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Resumo

A pandemia da COVID-19 levou a necessidade de distanciamento social, 0 que resultou na
suspensdo das atividades de diversos setores, dentre eles, as equipes multiprofissionais da
educacéo, as quais tiveram de lidar com novas condigdes laborais, que podem ter afetado os
processos de trabalho e vinculos organizacionais desses grupos. Nesse ensejo, a presente
pesquisa investigou, a partir de uma perspectiva psicossocioldgica, a qualidade do vinculo
organizacional nas praticas das equipes de trabalho multiprofissionais das escolas pablicas de
Teresina, no contexto da pandemia da COVID 19. Trata-se de um estudo qualitativo descritivo-
exploratorio, realizado junto as pedagogas, assistentes sociais, psicélogas e psicopedagogas de
trés equipes multiprofissionais, lotadas nas Geréncias Regionais da Educacdo em Teresina. Foi
utilizado um questionario sociodemografico e um roteiro de entrevista semiestruturada. Os
dados foram transcritos, categorizados e discutidos & luz do referencial da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, por meio do método de analise de conteddo de Bardin (2016).
O comprometimento é associado pela maioria a questdes subjetivas das trabalhadoras, o
compromisso ético e social delas. Entretanto, indicios de entrincheiramento e consentimento
foram percebidos em algumas profissionais. Os resultados corroboram com o apresentado na
literatura, a qual indica que problemas de condi¢bes de trabalho afetam a efetividade das
equipes, bem como interferem na satisfacdo, na realizacdo pessoal e no desejo de permanéncia
na instituicdo para metade das profissionais de duas equipes. A pandemia é mencionada como
fator que agravou as demandas e a sobrecarga de trabalho, mas que também trouxe maior

visibilidade para a importancia das equipes nas escolas.

Palavras-chave: equipes multiprofissionais, pandemia, escolas publicas, vinculos
organizacionais



Abstract

The COVID-19 pandemic led to the need for social distancing, which resulted in the suspension
of activities in several sectors, including multidisciplinary education teams, which had to deal
with new working conditions, which may have affected the processes of work and
organizational ties of these groups. In this context, this research investigated, from a
psychosociological perspective, the quality of the organizational ties in the practices of
multidisciplinary work teams in public schools in Teresina, in the context of the COVID 19
pandemic. This is a qualitative, descriptive-exploratory study, carried out with pedagogues,
social workers, psychologists and psychopedagogues from three multidisciplinary teams,
located in the Regional Managements of Education in Teresina. A sociodemographic
questionnaire and a semi-structured interview script were used. The data were transcribed,
categorized and discussed in the light of the Organizational and Work Psychology theoretical
reference, using Bardin's (2016) content analysis method. Commitment is associated by most
workers with subjective issues, their ethical and social commitment. However, signs of
entrenchment and consent were perceived in some professionals. The results corroborate what
is presented in the literature, which indicates that problems with working conditions affect the
effectiveness of the teams, as well as interfere with satisfaction, personal fulfillment and the
desire to stay in the institution for half of the professionals in two teams. The pandemic is
mentioned as a factor that aggravated demands and work overload, but also brought greater
visibility to the importance of teams in schools.

Keywords: multidisciplinary teams, pandemic, public schools, organizational ties
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1 Introducéo

Com o reconhecimento do direito universal a educagdo pela legislagdo brasileira, que
afirma que este deve ser assegurado pelo Estado e pela familia, preservando a acessibilidade e
continuidade na educagdo dos estudantes, com foco ndo s6 no desenvolvimento cognitivo, mas
também psicoemocional, cidaddo, com compromisso social e para o mercado de trabalho,
emerge a necessidade de se trabalhar nos ambientes educativos conteddos mais diversos e
abrangentes do que as disciplinas tradicionais. Em contrapartida, professores, ja se encontram
sobrecarregados e acabam enfrentando limitagcdes na abordagem de determinados contextos,
reforcando a importancia de se abarcar novas areas de atuacdo como enfermeiros, psicologos,
assistentes sociais, entre outros, nas equipes de trabalho dos ambientes escolares (Silva &
Ferreira, 2014).

Sobre isso, Santoro (2016) clarifica que a atuacdo de uma equipe multidisciplinar nas
escolas vem para somar ao trabalho desenvolvido pelos docentes, e auxilia em processos de
integracdo dos estudantes, na compreenséo e desenvolvimento de formas de superar problemas
gerados por questdes socioecondmicas e culturais que podem culminar em problemas de
desempenho na escola e até mesmo evasdo. Dessa forma, se percebe a importancia de um
trabalho em equipe, composta por profissionais de diversas areas de atuacdo, para o alcance
dos objetivos educacionais nas escolas. Entretanto, s6 mais recentemente politicas publicas
voltadas para isso foram desenvolvidas, como a aprovacédo da Lei 13.935, de 11 de dezembro
de 2019, que dispOe sobre a prestacdo de servigos de Psicologia e de Servigco Social nas redes
publicas de educacdo basica, prevendo a obrigatoriedade da presenca destes profissionais
nestes contextos educacionais.

Em contrapartida, o simples fato de existir um agrupamento multiprofissional atuante

ndo significa que ha de fato um trabalho em equipe, com coesao e interdependéncia entre seus
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membros ou mesmo efetividade no alcance dos objetivos estabelecidos para esses grupos. 1sso
porque, segundo Puente-Palacios e Gonzalez-Roméa (2013), muitas vezes, mesmo quando a
equipe apresenta todos os componentes que caracterizam um desempenho laboral desejado,
pode ndo alcancar as metas de forma efetiva, uma vez que fatores como auséncia de condigdes
patrimoniais adequadas, de estrutura e/ou apoio institucional para uma determinada atividade
podem intervir nesse processo.

Com a pandemia da COVID 19, que segundo Aquino e Monteiro (2020) teve seu
primeiro registro em solo brasileiro em fevereiro de 2020, surgiu a necessidade de
distanciamento social, levando diversos setores a suspenderem suas atividades e a buscarem
novas formas de atuagdo. As restricdes impostas provocaram alteracdes substanciais na vida
das pessoas e nas condi¢des de trabalho, levando a mudancas nos cenarios da educacao escolar
e familiar, modificando as rotinas didrias de familiares, alunos, educadores e das (0s)
psicologas (0s) escolares educacionais (Ordem dos Psicologos Portugueses-OPP, 2020).

Com a mudanga para 0 ensino remoto, surgiu a necessidade de uma série de adaptacdes
dos contextos de atuacBes das diversas categorias e publicos que compdem o espaco escolar.
Os professores e educadores precisaram fazer uma reestruturacdo de rotina e dos processos
educativos, culminando em novas praticas pedagdgicas, de avaliacdo e no uso de recursos
tecnoldgicos para ministrar aulas e atuar na versao remota, aspectos que os profissionais ndo
foram formados e nem tiveram vivéncias anteriores. Além disso, a forma online de atuagéo
transformou as casas em ambientes de trabalho, levando-os a encarar a necessidade de conciliar
as demandas profissionais com suas proprias vulnerabilidades e dificuldades, como tambem
com questdes sociais que se refletem na educacéo, agravando sentimentos negativos, além da
sobrecarga e da deterioragdo das condicOes de trabalho a que esses profissionais ja eram

submetidos enquanto trabalhadores do contexto educacional (Vital & Urt, 2021).
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Todas essas questdes podem afetar a atuacdo das equipes multiprofissionais visto que
condicdes de trabalho deterioradas, dificuldades de comunicacéo, nas relacdes interpessoais e
no reconhecimento social, que se manifestavam nas escolas mesmo antes da pandemia e que
foram agravadas nesse momento de crise, podem incidir nos processos de vinculagdo dos
trabalhadores com sua funcdo e local de atuacdo (satisfagdo com o trabalho) e,
consequentemente, no comprometimento e desempenho. Tudo isso porque 0s vinculos
organizacionais se configuram em elementos que influenciam as atitudes dos profissionais em
suas atividades e produzem efeitos na performance em equipe e na propria laboracdo (Bastos
etal., 2013).

Muitas pesquisas tém focado nas transformacdes que a pandemia trouxe para as praticas
profissionais de diversas categorias. Vieira e Seco (2020), ao realizar revisao sistematica sobre
0s impactos da pandemia da COVID 19 na educacéo brasileira e na portuguesa, apontam que
as publicaces atuais dao énfase as alteracbes nas condi¢des de atuacdo do docente no contexto
pandémico, o que revela uma incipiéncia de estudos que focalizam a perspectiva do trabalho
das equipes multiprofissionais de educacdo nesse cenario de crise, trazendo mais visibilidade
aos demais profissionais que também exercem um papel fundamental para o alcance dos
objetivos educacionais.

Diante disso e das alteracdes substanciais nas condicGes de trabalho na Educacao,
durante a pandemia e no contexto de transicdo para superacdo desse cenario, em que a
convivéncia e as formas de comunicacao ficaram mais restritas, questiona-se: quais as formas
de atuacdo e a qualidade dos vinculos organizacionais das equipes de trabalho
multiprofissionais atuantes nas escolas publicas de Teresina frente ao contexto da pandemia da
COVID 19?

Em face dessa problematica, buscou-se investigar a qualidade do vinculo

organizacional nas praticas das equipes de trabalho multiprofissionais atuantes nas escolas
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publicas de Teresina, no contexto da pandemia da COVID 19, com foco em conhecer 0s
contextos de trabalho das equipes multiprofissionais que atendem as escolas publicas de
Teresina; analisar a efetividade na dindmica das equipes multiprofissionais, ao que concerne
os fatores anteriores, correlacionados e consequentes; avaliar a interdependéncia relativa a
estrutura inerente a dindmica dos processos de trabalho das equipes multiprofissionais durante
0 contexto pandémico; verificar os indicadores de satisfagdo, comprometimento,
entrincheiramento e consentimento com a organizagdo e com o trabalho das equipes
multiprofissionais das escolas publicas de Teresina no decorrer do periodo pandémico; bem
como identificar as percepgdes das equipes multiprofissionais da educacdo publica teresinense
quanto ao suporte organizacional no contexto pandémico e no retorno ao trabalho presencial.

Neste interim, a pesquisa se justificou por contribuir com a producéo cientifica na area
da Psicologia Organizacional e do Trabalho, como também areas afins como a Administracéo
e ainda para a Educacdo, area cujo publico-alvo desta pesquisa atua, contribuindo para melhor
compreensdo de como contextos de crise e emergéncias sanitarias, que se constituem como
situacOes inesperadas que afetam as condicdes de vida e de trabalho, podem repercutir na
coesao e na interpendéncia das equipes de trabalho como também nos vinculos organizacionais
dessas.

O presente estudo acenou, ainda, com a possibilidade de subsidiar reflexdes e
intervencdes, com foco no momento de transicdo para o cenario pds-pandémico e retorno ao
exercicio presencial das atividades laborais, verificando as perspectivas em torno de como se
configurardo as novas rotinas, relagdes, vinculos e condi¢des de trabalho das equipes
multiprofissionais da educacdo publica, bem como poderdo ser tratadas as consequéncias

trazidas pela pandemia para os processos laborais na area da educagéo
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2 Fundamentacdo Teodrica

2.1 Mundo do Trabalho, Psicologia e a perspectiva psicossociologica

2.1.1 Concepcoes de Trabalho: Historicidade, Sentidos e Significados

Atualmente, o trabalho mobiliza discursos diversos quanto a sua significacdo e
sentidos, indo desde uma associacdo com obrigacao e sofrimento, perpassando pela questdo da
sobrevivéncia e sustento, ou ainda sendo compreendido como uma fonte de contentamento e
realizacdo, entre outras percepgoes. Entretanto, durante a Antiguidade a concepcao de trabalho
era bastante reducionista e simplista, relacionando-se as praticas laborais mais rudimentares
que exigiam grande esforco fisico, exercidas pelos escravos, enquanto cidadaos e filésofos se
ocupavam mais das atividades politicas e intelectuais, que ndo eram classificadas como labor.
Essas percep¢des foram se modificando no decorrer dos anos, firmando-se o trabalho como
atividade valorizada socialmente a partir do surgimento do capitalismo (Borges & Yamamoto,
2014).

Segundo Patto (1984), na visdo marxista, o trabalho se constitui a partir das relacdes
que os sujeitos desenvolvem com o meio e uns com 0s outros, construindo ferramentas que
medeiam essas interacGes visando sua sobrevivéncia. Essas relacdes através das quais se
desenvolvem os processos civilizatorios e laborais sdo reconhecidas como 0s modos de
producdo, que historicamente passaram por diversas transformagoes, se dividindo em quatro
momentos distintos: o patriarcal, escravagista, feudal e capitalista.

Inicialmente, os modos de producdo e relacGes de trabalho foram marcados pelo
consumo de bens disponiveis na natureza e praticas de coleta, caca e pesca pelos povos, de
acordo com as demandas para sua subsisténcia. A partir dos avangcos da agricultura se
estabelece o modelo feudal de producéo, no qual grupos dominantes se apossaram das terras,

taxando os camponeses pelo acesso aos recursos, de forma que esses precisam trabalhar no
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cultivo para os proprietarios dos feudos, recebendo apenas parte do produzido, sendo marcado
também por relagdes de trabalho escravas (Guareschi, 2016).

No sistema feudal, a influéncia catdlica nos processos produtivos, nas relagdes sociais
e de trabalho reforcaram uma estrutura societal rigidamente estratificada e hierarquizada,
baseada numa Idgica em que a classe social era uma determinacdo de Deus, 0 que engessava
as possibilidades de obtencdo de sucesso socioecondmico dos trabalhadores através da sua
labuta. Dessa forma, a laboragdo era compreendida como uma prética de glorificagdo, mas
também como castigo necessario para purificacdo das faltas (Borges, 1999; Heller, 1999, citado
por Araujo & Sachuk, 2007).

Ja com a Revolucdo Industrial, na segunda metade do século XVIII, surge o sistema
capitalista, pautado na ideologia liberal, segundo a qual as pessoas passam a comercializar sua
forca de trabalho através de contratos remunerados para exercerem atividades fabris. Essa
realidade traz ao trabalho uma conotagdo de mero sustento (emprego), ao passo que, marcado
pela atividade assalariada executada de forma segmentada, alienante, com jornadas exaustivas,
baseada em relagdes de exploragcdo e dominagdo da mao de obra das classes trabalhadoras, o
labor na logica do capital, ndo proporciona ao operario o apoderamento dos frutos da sua
producdo, nem se quer assegura acesso de qualidade a condi¢Bes fundamentais de
sobrevivéncia como higiene, saneamento, habitacédo, cultura e instrucéo (Guareschi, 2016).

Nesse contexto, o capitalismo proporciona novas concepg¢des para o trabalho, pautadas
no sentido da utilidade/produtividade como elementos fundamentais para acumulagdo de
riquezas e éxito das nag¢bes, como defendido por Smith (1983). Segundo o economista, esse
progresso estaria atrelado com o total de bens da natureza disponiveis, mas principalmente com
a formacdo do excedente da producédo da forca de trabalho (mais valia), que encontra, ainda,
na compartimentalizacdo e diferenciacéo das tarefas, ferramentas para incrementar o sistema

produtivo, de forma a proporcionar maior alcance das metas e a geracao de lucros.
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O ideério liberal capitalista encontra, ainda, nas ideias protestantes um reforco para a
valorizacdo da prética laboral, uma vez que o trabalho na otica dos reformistas é concebido
como acdo desejada por Deus, que se sustentava no conceito de vocagdo, segundo o qual a
carreira era vista como dadiva, e o esforgo arduo do trabalhador era fundamental ndo s6 para a
prépria salvacdo, como também para se tornar digno das recompensas celestiais, conquistando
ascensao sdcio econdmica através da sua abnegacdo ao labor. Assim, a partir da ética religiosa
protestante pautada no senso de dever e obediéncia, 0 novo sistema econdémico encontrou
respaldo para que os trabalhadores se submetessem as precérias condi¢des laborais vivenciadas
nas industrias (Weber, 1967, citado por Borges & Yamamoto, 2014).

Para Marx (1983), o trabalho desempenha um papel estruturante na vida humana na
medida em que, 0 homem age intencionalmente sobre a natureza, transformando-a e, a0 mesmo
tempo, modificando a si mesmo, através do desenvolvimento de suas caracteristicas humanas.
A partir dessa 6tica, o labor possui centralidade na formagdo da identidade do individuo e da
sua vida social. Entretanto, outras perspectivas e significados podem ser direcionados ao ato
laboral, que de acordo com Blach (2003), pode ser associado com puni¢do ou algo penoso, cujo
papel se encerra no sustento do trabalhador. Sobre isso, Antunes (2009) e Marx (1983)
reforcam, ainda, que na légica capitalista o trabalho se converte em ato alienante, degradante,
e desumanizante, ao ser realizado de forma fragmentada, repetitiva e mercantilizadora, focado
meramente na acumulacéo de capital.

Entre os séculos XIX e XX, tem-se os modos de producao do taylorismo-fordismo, que
atraves de estudos da Administracéo cientifica e da Psicologia Industrial, introduziram métodos
que buscassem otimizar a producdo do trabalhador visando o lucro, através do controle do
tempo livre/produtivo e movimentos despendidos nas tarefas, assim como de uma

especializacdo, padronizacdo e mecanizagdo dos processos nas linhas de montagem, de forma
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que o fazer era separado do processo criativo, o que converte o trabalho em um ato magante
e mecanico (Amador, 2017).

Com o declinio do modelo taylorista e fordista de acumulacéao de capital, a globalizagdo
e 0 advento da chamada Era da Informac&o, instaura-se a politica do neoliberalismo pautada
na competitividade e na busca por desempenho de exceléncia, trazendo a responsabilizacdo do
trabalhador pelo éxito da organizagdo e dele mesmo. Nesse cendrio, 0 mundo do trabalho sofre
uma revolugdo tecnoldgica com a automacao dos instrumentos e processos de trabalho, o que
leva a substituicdo da méo de obra humana por sistemas computadorizados, modificando
profundamente as formas de producdo, condigdes e relacfes laborais, culminando na crise
capitalista do emprego (Antunes, 2010).

Essa crise no mundo do trabalho é marcada pela precarizagcdo ocupacional, a partir da
flexibilizacdo das leis trabalhistas, terceirizacdo, divisdo sexual do trabalho, diminuicdo da
remuneracao e sistemas de seguridade dos trabalhadores, bem como altos niveis de exigéncias
quanto a qualificacdo e habilidades profissionais. Essa nova realidade produz fenbmenos como
pobreza, exclusdo social, dificuldade de ingresso no mercado de trabalho, desemprego,
vulnerabilidade psiquica e social, entre outros (Bernal, 2010).

De acordo com Lima e Bridi (2019), com o avancar da era digital e as reformas
trabalhistas, observa-se o despontar de novos arranjos de trabalho marcados pelo afrouxamento
dos pactos e relacBGes laborais, de maneira que algumas praticas chegam a flertar com a
informalidade, intensificando a precariedade das condi¢bes labutares. Assim, surge a
modalidade do teletrabalho, exercido no proprio domicilio ou outro ambiente externo a
organizacdo, com horarios variaveis, mas que muitas vezes se traduzem em sobrecarga laboral,
e em alguns casos deslocam ao proprio trabalhador a funcdo de provimento dos instrumentos
e custos (computadores, internet, energia, agua, aquisicao e manutencao de equipamentos) para

0 exercicio da sua atividade.
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Outros modos de atuacdo que tem se popularizado diz respeito as atividades através de
plataformas digitais como o YouTube, e ainda os influencers nas redes sociais, que dependem
do engajamento do publico para a monetarizacdo do servico, assim como o fenémeno da
uberizacdo que reflete 0 processo de autorresponsabilizacdo do trabalhador pelo proprio
desempenho, sustento, riscos e despesas que permeiam a sua préatica profissional (Franco &
Ferraz, 2019; Lima & Bridi, 2019).

Em face dessa conjuntura, a partir dos anos 1980 se inicia 0 questionamento da
centralidade do trabalho na formacéo identitaria individual, laboral e social dos sujeitos, uma
vez que a instabilidade quanto a permanéncia nos empregos, assim como mudancas nas formas
de desempenho das atividades labutares, passaram a afetar a identificacdo dos trabalhadores
com a propria pratica ocupacional, além de dificultar a formacéao de vinculos organizacionais
e sociais, levando-os a uma “corrosao do carater”, que culmina na necessidade frequente de
reelaborar e ressignificar sua identidade profissional e social. Dessa forma, embora ainda tenha
papel significativo no processo de subjetivacao e desenvolvimento da identidade dos sujeitos,
o trabalho no cenério neoliberal, pode tanto assumir uma posi¢do de provedor de satisfacao,
quando atrelado a sua dimensdo mais ontoldgica, como também pode ser desencadeador de
insegurancas e desconexdo com o préprio fazer (Coutinho et al., 2007, Holanda et al., 2017;
Sennet, 2009).

Ainda sobre a formacéo da identidade e o trabalho, Bendassolli (2011) distingue cinco
ethos ou narrativas identitarias, entre as quais os trabalhadores podem transitar ou elaborar sua
identidade profissional, de acordo com as trajetdrias produtivas e sociais vivenciadas por eles.
A primeira seria a narrativa moral-disciplinar que se baseia no senso de dever e obrigagédo
laboral advindos da ideologia protestante, distanciando-se, portanto, do carater prazeroso da
praxis. O segundo ethos, o romantico-expressivo foca no processo de desenvolvimento do

proprio trabalho, no seu valor existencial e criativo enquanto expressdo humana que atua na
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formacéo do ser e como fonte de realizacdo pessoal, indo além de questdes de rendimentos e
de reconhecimento social. J& na perspectiva instrumental, a atividade laboral é reduzida a
funcdo de emprego, fonte de sobrevivéncia, sendo despojada dos processos de subjetivacao
que Ihes sdo inerentes, uma vez que, influenciada pela I6gica liberal capitalista, a sua finalidade
é a efetividade e maior desempenho do trabalhador com fins de obtengdo de sucesso para a
organizacao, respondendo a fatores politico-econdmicos.

O autor descreve ainda o ethos consumista no qual o trabalho se encerra como pratica
hedonista, que visa atender as necessidades pessoais em detrimento de uma dimenséao
comunitaria, refletindo sua valorizagdo na medida que proporciona a aquisicdo de itens
materiais desejados pelos individuos, ou proporciona distin¢cdo e notoriedade. A concep¢édo
administrativa ou gerencial, traz em seu bojo a individualizagdo das questdes profissionais e 0
deslocamento da nocdo de empregabilidade para a de projeto, através da aplicacao de conceitos
simplistas e superficiais a acdo labutar como alta performance, busca por eficiéncia,
desenvolvimento de competéncias, autorresponsabilidade, bem como da supervalorizagédo da
cultura empresarial e do empreendedorismo, de forma a transpor o universo das organizacoes
e repercutir nos modos de vida em sociedade (Bendassolli, 2011).

Portanto, de acordo com Bitencourt et al. (2011), os sentidos e significados do trabalho
na sociedade da informacdo irdo variar de acordo com as experiéncias profissionais, as
concepcOes sobre o trabalhar que os locais de atuagcdo proporcionam, das relagdes interpessoais
organizacionais e sociais, como também das visfes dos sujeitos integrantes do cotidiano do
trabalhador sobre a préatica laboral. Além disso, sofrerdo influéncia da situacdo econémica que

o fazer possibilita, da fase do ciclo vital e da realidade sociohistorica vivenciadas por ele.
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2.1.2 A Psicologia do Trabalho e a abordagem psicossocioldgica

As transformagdes ocorridas no mundo do trabalho, significaram mudangas nas formas
de gestdo das organizagdes, relacdes e processos de trabalho, como também alteragdes nas
disciplinas que estudam esse tema, como a Psicologia, que passou pelas fases Industrial,
Organizacional e do Trabalho. Le&o (2012) descreve que os estudos da Psicologia sobre o
trabalho tém origem na transicdo entre século XIX e XX, a partir do processo de
industrializacdo das sociedades americanas e europeias, com 0 objetivo de responder as
probleméticas que afetavam as organizagdes e o meio social naquele momento histérico,
atravessado por mudangas advindas dos cenarios beélicos vivenciados internacionalmente, de
crises financeiras das nacOes e da eclosdo de entidades com pautas reivindicatorias quanto aos
direitos sociais e trabalhistas, que repercutiam nos modos de vida e também nas relacdes
laborais.

A ciéncia psicolégica do trabalho, nomeada de Psicologia Industrial ou ainda
Econdmica, surge a partir dos estudos de Hugo Minstenberg, que versavam sobre as
contribuicdes da area, através dos processos de selecdo baseado na alocacao dos trabalhadores
em cargos de acordo com suas aptiddes, de forma a tornar o trabalho mais eficiente. Em uma
fase mais positivista, a Psicologia se utiliza de métodos experimentais e da psicometria para
subsidiar praticas voltadas para os processos seletivos, bem como para a melhoria da
produtividade no trabalho. Nessa fase, a Psicologia se ocupou de temas como: o adoecimento
psiquico, sua interacdo com intervalos para descanso e o desempenho do trabalhador; efeitos
das cargas horarias laborais sobre as func¢des psicoldgicas mneménicas e atencionais, e ainda
sua influéncia na propensdo para acidentes; processos de triagem, treinamento para gestdo
temporal e gestual dos processos de trabalho visando melhores resultados (Ledo, 2012;

Bernardo et al., 2017).
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A Psicologia Organizacional, por sua vez, se desenvolve a partir das praticas do campo
das Rela¢gdes Humanas fundamentadas nas pesquisas de Mayo no inicio do seculo XX, que
passa a considerar as relagdes interpessoais e 0 senso de pertencimento grupal como fatores
relevantes para o desempenho do trabalhador. Entretanto, essa pratica psicolégica ndo se
distancia do foco na melhoria dos resultados organizacionais, presentes desde sua primeira
fase, servindo aos interesses da légica do capital vigente, e assume o papel de aplicadora de
técnicas motivacionais e de mediacdo de problemas com a finalidade de desenvolver um clima
organizacional cordial, bem como melhorar o envolvimento dos funcionarios com o seu fazer.
Essa perspectiva organizacional tem dentre as suas bases epistemoldgicas a vertente
psicossociologica americana sobre a atividade laboral, que desconsiderava a contradi¢éo entre
0 modelo capitalista de producéo e outros fatores que influenciam as relagdes dos sujeitos com
a propria producdo que contribuem para um significado de realizacdo através da sua praxis
(Amador, 2017).

A Psicossociologia, que compde o aporte tedrico metodolégico das Clinicas de
Trabalho, no percurso da Psicodindmica, surge em 1930, com duas correntes diferenciadas,
uma de base norte-americana, ancorada na Psicologia Social psicoldgica, que emerge a partir
da introdugdo da pesquisa-intervencdo de Kurt Lewin, Roger e Moreno, atuando, entretanto,
num viés gerencialista, no qual o profissional seria um consultor que apresenta estratégias para
atender questdes singulares das organizagdes, que foca no desenvolvimento dos recursos
humanos em consonancia com 0s objetivos organizacionais, com intuito de potencializar o
rendimento do trabalhador (Casadore, 2013).

Ainda segundo Casadore (2013), a outra abordagem de origem europeia, mais
especificamente francesa, tem como principais representantes Pagés et al. e sustenta uma visao
que o trabalho, embora ocupe um papel socialmente relevante, ndo é unico agente na formacao

humana. Assim, ao se alinhar com os pensamentos de cunho esquerdista, essa linha
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psicossociologica, utiliza-se do arcabougo tedrico psicanalitico, para desenvolver uma
investigagdo-acdo de maneira critica, atraves de variados métodos(qualitativos, quantitativos,
observacao, entre outros) de apreensédo da realidade, que considere a questdo da historicidade,
circunstancialidade e a multiplicidade de variaveis que influenciam as demandas relacionadas
ao trabalho nas organizacdes, atuando em ambientes formais e informais de desenvolvimento
da atividade humana.

A abordagem psicossocioldgica do trabalho se desenvolve, ainda, a partir de bases
epistemoldgicas marxistas e antropoldgicas, bem como fundamentadas na Psicologia Social
Clinica, Ciéncias do Trabalho, Psicopatologia, Sociologia do Trabalho e Ergonomia, adotando
como objeto de estudo e da sua praxis, 0s grupos, as organizagdes e instituicdes, enquanto
agentes que influenciam as relacdes entre 0s sujeitos e 0s contextos sociais nos quais eles se
inserem. Essa diversidade de areas e campos tedricos metodoldgicos se torna fundamental, uma
vez que as particularidades imbricadas nas atividades laborais envolvem a compreensdo
historica dos sujeitos na dialética com o cotidiano, com a cultura, 0 meio social e a prética
laboral, contribuindo, dessa forma, para uma analise mais completa e complexa das crencas,
emocdes e principios que atuam nestes contextos, como também abordando os sujeitos como
atuantes na transformacéo de si mesmos e das condicOes de trabalho (Lhuilier,2014; Pinto et
al., 2015).

Pinto et al. (2015) relata que a psicossociologia encontra, ainda, influéncia nos estudos
qualitativos do interacionismo simbolico da Escola Sociolégica de Chicago, o que fomenta um
cunho aplicado a pesquisa-atuacéo nesse campo, priorizando em suas investigacées ndo sé 0s
aspectos interlocutores dos individuos com o social, mas também entre os estudiosos-
profissionais com o seu publico-alvo. Dessa forma, Soldera (2016) aponta que o pesquisador-
interventor, sem se distanciar das questdes cientifico-metodologicas necessarias, despoja-se da

posicdo de neutralidade e especialista que oferece a expertise em relacdo aos fendmenos
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trabalhados, e atua como ator que dialoga com o ambiente, intervém nele, mas também ¢é
impactado por essas experiéncias, de modo a assumir coautoria no desenvolvimento das redes
de sentidos e significados que incidem nos processos organizacionais.

Além disso, a pratica psicossocioldgica busca romper com os antigos modelos de
intervencdo que contribuiam com a ideologia de dominagdo, pacificacdo e submissdo dos
trabalhadores aos interesses mercadoldgicos, por isso, adota em sua investigacdo métodos que
propiciam dar voz aos sujeitos para se expressarem sobre sua realidade, rotinas, angustias,
anseios, e outras dimensbes que compdem a trajetéria de vida e refletem nas questbes
relacionadas ao trabalho (Soldera, 2016).

Essa perspectiva psicossocioldgica viabiliza o desenvolvimento de uma nova atuagdo
no ambito da Psicologia, uma vez que a relacdo entre trabalhador e sua producdo ganha
destaque, assim como se contempla a questdo da saude e subjetivacdo desses sujeitos.
Entretanto, ainda, identifica-se trés formas de atuacdo do psicdlogo na atualidade. Duas que
apresentam resquicios das fases industrial e organizacional da Psicologia, baseadas em estudos
e acOes que, respectivamente, focam no aumento da produtividade e acbes de recursos
humanos. Uma terceira modalidade que se refere as questdes relacionais da praxis,
contemplando novos temas e abordagens mais complexas de fendmenos atuais que se
relacionam com as dinamicas laborais na era digital e neoliberal. Essa ultima d& origem a
Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) (Soldera, 2017).

Nesse ensejo, Ribeiro (2014) clarifica que a POT surge com a proposta de romper com
as préaticas gerencialistas outrora adotadas pela area, ao assumir uma atuagdo com foco na
responsabilidade social, que ndo se omite diante de praticas organizacionais e condi¢fes
laborais que desencadeiam processos de sofrimento-adoecimento, bem como ao considerar a

pluralidade de aspectos que permeiam a dialética entre os sujeitos e seu fazer, de forma a
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desenvolver agdes mais voltadas para o aprimoramento do universo laboral com énfase no
trabalhador e ndo apenas na organizagéo.

Para tanto, o psicélogo investiga e intervém, através da interdisciplinaridade e do
multiprofissionalismo, sobre as conexdes entre trabalho e processos de saude, desenvolve
estratégias de humanizagdo junto aos modos de producdo, espagos e relagdes organizacionais,
se opondo a praticas que incidam em prejuizos fisicos ou psicossociais ao trabalhador, bem
como encoraja 0 engajamento dos profissionais na modificagdo das suas condicGes
ocupacionais e adocdo de posicionamentos criticos quanto a realidade laboral vivenciada. Essa
nova abordagem psicolégica sobre o agir humano amplia, ainda, a compreensao da categoria
trabalho, por incluir ndo somente os modelos formais e assalariados de labor, mas também
reconhecer outras praticas produtivas como as manifestagdes culturais, atividades no ambito
das tarefas/cuidados domeésticos e de familiares, ocupac@es relacionadas ao meio rural como
praticas de lavoura, entre outras (Ribeiro, 2014).

Nesse contexto, percebe-se que a medida em que a Psicologia ia se transformando de
acordo com as concepcdes, modos e relacfes de trabalho de cada época, também mudavam os
temas e focos de atuacdo na area. Assim, na perspectiva Industrial, iniciada ainda no século
XI1X, os psicélogos se ocupavam mais com 0s processos de recrutamento e selecdo, dando lugar
no século XX a concepgdo Organizacional, que trabalhava principalmente com as questfes da
produtividade e eficiéncia, até chegar a Psicologia Organizacional e do Trabalho no XXI, que
passou a contemplar estudos sobre as dindmicas avaliativas, de selecdo, motivacao, satisfacao,
planos de carreira, desenvolvimento e gestdo de equipes, como também investigar saude-
adoecimento-sofrimento no ambiente laboral, seguranca, absenteismo, aposentadoria,
diversidade, inclusdo organizacional, desemprego, assédio, juventude, novos modelos
organizacionais, trabalho informal, economia solidaria, entre outros (Campos et al., 2011;

Ribeiro, 2014).
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No cenério brasileiro, os processos de industrializacdo se deram de forma tardia em
comparacdo com o0 movimento mundial, entre outros motivos, pela prevaléncia ainda no século
XIX de sistemas produtivos e relagdes laborais fundamentadas no trabalho escravo, o que
repercute no surgimento da Psicologia do Trabalho no pais, que se deu j& no inicio do século
XX, incorporando os paradigmas da Psicologia Industrial que vigoravam nas inddstrias
americanas e europeias desde o século anterior. A fase organizacional ocorreu a partir do
governo de Vargas, perpassou pela conquista das leis trabalhistas (CLT) e ganhou maior
destaque durante o periodo do milagre econémico no governo de Juscelino Kubitschek.
Somente nos movimentos pés-ditaduras, na década de 1980, a partir de muitas criticas aos
modelos de intervencdo adotados pela pratica psicoldgica organizacional, inicia-se discussdes
sobre mudancas de perspectivas nas formas de atuacdo do profissional da area, de forma a
considerar a questao da satde do trabalhador, se consolidando enquanto POT, nos anos 2000 a
partir da formacdo de entidades(a Sociedade Brasileira de Psicologia Organizacional e do
Trabalho- SBPOT) e eventos sobre area (Zanelli et al., 2014).

Segundo Bendassolli et al. (2010), a POT ainda se divide entre trés nucleos tematicos
através dos quais pode se desenvolver a pratica na area. O primeiro diz respeito ao cerne
comportamental que se fundamenta nos paradigmas behaviorista e sociocognitivistas. Atua a
partir de pesquisas-agdes experimentais, survey e correlacionais, embasadas em processos de
medi¢do, com instrumentos padronizados e o controle de varidveis, aplicados as questdes
gerenciais e diagnosticas, envolvendo temas como equipes, clima e comprometimento
organizacional, motivacao, entre outros.

O segundo se refere aos processos de subjetivacdo em interconexao com o trabalho, na
qual o fazer do psicologo deve questionar as incongruéncias entre os modelos de producéo e
precarizacdo laboral e a¢Oes voltadas para satisfagdo e motivacdo do trabalhador, assim como

compreender o trabalho para além dos espacos das organizacdes formais, focando na
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elaboracdo de politicas pablicas para o mundo do trabalho, que abranjam os processos de
subjetivacdo dos sujeitos e os reflexos de fatores como desemprego, informalidade, novos
arranjos produtivos e de relacGes laborais sobre ele. Além disso, compreende proporcionar
meios de melhoria das realidades laborais para os trabalhadores e grupos, utilizando-se de uma
abordagem mais qualitativa e ferramentas metodoldgicas como entrevista, analise de discursos
e histérias de vida (Bendassolli et al., 2010).

O terceiro eixo é o clinico, do qual emerge as Clinicas de Trabalho, que por sua vez,
abrange mais quatro areas, a ergologia, a psicodindmica do trabalho, a psicossociologia e a
clinica da atividade. Nesse ambito, a Psicologia segue se ocupando da relagdo subjetivacao e
labor, mas acrescenta um carater reacionario frente aos efeitos dos desafios do mundo
capitalista do trabalho a satde mental dos trabalhadores. Assim, expande a aplicagdo de teorias,
métodos e técnicas analitico-dedutivas usualmente utilizados no processo clinico individual
para a funcdo de apreensdo e alteracdo das realidades que permeiam a relacdo individuo-
trabalho, no sentido de instrumentalizar os trabalhadores no enfrentamento de vivéncias de
aflicdes, fragilidades e subjugacdes. Possibilita, ainda, uma diferenciacdo nas préticas
investigativas-interventivas das questdes laborais ao se sobressair espagos ndo formais de
atuacdo (Bendassolli et al., 2010).

A atuacdo do psicologo no cenario laboral atual requer, também, um reconhecimento
das concepcdes e relagdes laborais bem como das questdes sindicais e convengdes de trabalho
que se delineiam na sociedade e organizacfes. De maneira que, o profissional dessa area precisa
interagir com os sindicatos dos trabalhadores, entidades empresariais, setores estatais e
privados. Além daquelas atividades tradicionalmente exercidas, a pratica psicologica deve
incluir, ainda: facilitar o desenvolvimento de espagos de acolhimento das necessidades e
expectativas dos trabalhadores; investigar e produzir conhecimentos acerca das dialéticas entre

sujeito e trabalho, saude-adoecimento e atividade laboral, envolvimento dos trabalhadores com
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0Ss movimentos sociais e evolucdo das questdes reclamadas; colaborar no ambito do
reconhecimento de talentos dos trabalhadores; contribuir com o aprimoramento de habilidades
para participacdes de discussdes em convencdes de trabalho, entre outros (Borges & Alvaro,
2013).

No que se refere as atividades de pesquisa e de producdo académica, a Psicologia do
Trabalho, de acordo com Borges-Andrade ¢ Zanelli (2014, p. 589), “estuda fendmenos como
comportamentos, relagcbes entre pessoas e grupos, motivos, percepcdes, crencas, reacoes,
atitudes, significados, valores e sentimentos, tal como outras subareas da Psicologia”, mas
direcionando seus estudos as questdes dinamicas das organizacGes e sujeito-trabalho. Para
tanto, a POT pode utilizar tanto de perspectivas metodoldgicas quantitativas, qualitativas e
mistas de multinivel, ou seja, que considerem a relacdo entre antecedentes/consequentes nos
niveis micro (individuos), meso (equipes) e macro (organizagdes e sociedade). Dessa maneira,
estudos relacionados ao rendimento nas organizacgdes, tendem a adotar microteorias para
investigar elementos especificos do objeto estudado, se aproximando mais dos métodos
quantitativos e experimentais, enquanto investigagdes que buscam verificar aspectos mais
gerais e inter-relacionais dos atores e contextos laborais, tém-se, comumente, enveredado por
abordagens qualitativas e descritivas, sem atribui¢des de causalidade.

Segundo Gondim et. al. (2018), no cenério nacional, a literatura, producdo cientifica e
formacdo em POT vem em processo de evolucdo, se emancipando parcialmente da area
administrativa, através do surgimento de associacdes, revistas e periodicos especializados do
campo. Mais especificamente no cerne das tematicas pesquisadas e métodos, esses tem sido
discutidos de forma mais balanceada, com a expansdo de algumas investigacdes que
privilegiam a Otica de multinivel, que segundo Abbad et al. (2014), até meados de 2014, ainda

eram praticas incipientes na producéo cientifica, que se concentravam na época mais no nivel
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micro, utilizando-se de instrumental com enfoque exclusivamente na apreciagdo e
compreensdo dos individuos.

Assim, mais recentemente, segundo Gondim et al. (2018) quanto aos fendémenos
estudados se encontram revisdes bibliogréaficas e investigacdes-intervencdes sobre: condi¢des
laborais de trabalho numa perspectiva critica, pautadas em teorias das clinicas do trabalho,
ergonomia e psicossociologia; estudos a partir da centralidade do trabalho sobre vinculos,
equipes, lideranca, cultura organizacional, carreiras; bem como processos diagndsticos e
propostas de acdo voltados para gestdo, treinamento e desempenho. No que se refere aos
percursos metodoldgicos, os autores anteriormente mencionados colocam que as publicaces,
por eles levantadas, que focam em constructos do paradigma comportamental da POT,
concentram-se em estudos de carater correlacional e validacdo psicométrica, enquanto que
outros com énfase no viés dos recursos humanos, divulgados em revistas da area da
Administragdo, utilizam-se de modelos descritivos e qualitativos, registrando-se, ainda, poucas
pesquisas que envolvam recrutamento, selecédo e investigagdes do tipo longitudinal.

Em face do apanhado tedrico desenvolvido neste capitulo e da compreensdo que
mudancas nos fatores politicos, historicos, sociais e econdmicos interferem nas formacoes
identitarias das pessoas, nas concepcdes, nas condicles e nas relacdes de trabalho, bem como
considerando os novos enfoques metodolégicos de atuacao/pesquisa da POT, o presente estudo
se prop0e a investigar sobre a repercuss@do no mundo do trabalho da emergéncia sanitaria da
COVID-19, uma vez que a mesma trouxe alteragdes nas rotinas diarias e de trabalho
mundialmente, e até mesmo contribuiu para o agravamento da crise socioeconémica em muitas
nacdes, recortando-se, no caso desta pesquisa, a atuacdo das equipes, 0 comprometimento, a
satisfacdo na educacdo publica no contexto pandémico. Dessa forma, no capitulo a seguir,
discutiremos 0s pressupostos tedricos-metodologicos e principais estudos sobre grupos e

equipes de trabalho.
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2.2 Equipes de trabalho

2.2.1 Grupos e equipes de trabalho: perspectivas tedricas-epistemologicas

A formacdo ontoldgica e cultural dos seres humanos se da a partir das interagdes com
outros sujeitos, sendo, portanto, seu desenvolvimento atrelado aos processos de socializagéo e
a necessidade desses de integracdo com grupos sociais, de forma que as dindmicas grupais sao
presentes desde 0 nascimento e os acompanham nos diversos espacos pelos quais circulam no
decorrer da vida. Os processos grupais incluem fatores como: coesédo, cooperacdo, lideranca,
status, normas e papéis sociais (Alexandre, 2002).

A coesdo diz respeito as motivacdes que levam os sujeitos a fazerem e seguirem como
integrante de um determinado grupo; a cooperacdo se refere a unido de esforcos de uma
coletividade para alcancar uma meta; a lideranca pode ser autoritaria, caracterizada por praticas
centralizadoras e coercitivas por parte de quem ocupa a posicao de lider, democratica com a
participacdo coletiva na tomada de decisdes, na qual o gestor ocupa um papel mediador e
facilitador desse processo, ou ainda permissiva, na qual hd um excesso de liberdade e auséncia
de posturas de gerenciamento assertivas por parte do responsavel pelo grupo; o status é definido
pelo nivel de reconhecimento pessoal e social experienciado pelos sujeitos enquanto membros
de um agrupamento; as normas sdo os valores e atitudes que os componentes devem apresentar
para pertencer ao grupo; 0s papeis sociais se relacionam as funcGes e posic¢Ges atribuidas aos
participantes de um grupo (Alexandre, 2002).

Outro fenbmeno presente nos grupos e equipes se refere a perda de processos, que
segundo Spector (2012), diz respeito ao tempo e energia despendidos pelos membros de um
agrupamento em busca de resolver questfes extras as metas organizacionais estabelecidas e
que podem afetar o desempenho dessas equipes. Dentre as principais motivagdes para esse

desvio das atividades laborais se destaca: controle do cumprimento das regras; atribuigdes de
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manutengdo e solucdo de problemas entre os integrantes; bem como envolvimento com
momentos de descontracdo e interacdo social (intervalos para alimentacdo, dialogos de
natureza informal). Esse fendmeno pode explicar as dificuldades que algumas equipes podem
encontrar em atingir os resultados satisfatdrios, uma vez que ha desperdicio de tempo e esforgcos
no sentido de resolver conflitos e outros desafios ndo relacionados ao trabalho. Entretanto,
quando essas perdas de processos sdo relacionadas a momentos que colaboram com a
integracdo, fortalecimento de vinculos e bem-estar dos grupos, se tornam desejaveis e
necessarios para obtencao de uma melhor performance.

Os grupos e suas particularidades tém sido objeto de estudo, primordialmente, das areas
da Psicologia Social, Sociologia, entre outros, investigando aspectos que interferem nos
desenvolvimentos das interacdes sociais, dos papéis, da comunicacdo, da coesdo e dos conflitos
nos grupos (McGrath et al., 2000). Estudos sobre esse constructo, entretanto, datam dentre os
anos 1927 e 1933, quando Mayo, a partir da “experiéncia de Hawthorne”, verificou que
aspectos psicoemocionais e as relagdes intergrupais influenciam na produtividade e
comportamento dos sujeitos nas organizacfes, culminando com o surgimento da Escola das
Relagcdes Humanas (Puente-Palacios & Albuquerque, 2014).

Outra pesquisa de grande mobilizacdo no meio cientifico foi desenvolvida por Kurt
Lewin que se concentrou nas dindmicas relacionais nos grupos, mais especificamente quanto a
coesdo grupal como elemento fundamental para a formacéo e sobrevivéncia dos grupos, sendo
esses conceitos importados para outros campos do saber, por exemplo, os estudos que incluem
e se ocupam do universo do mundo do trabalho, o que passou a influenciar as produc6es
cientificas sobre equipes e coesdo, posteriormente (Dion, 2000).

Com a chegada da Era da Informacéo, da globalizacdo e das exigéncias do mercado
para que as organizacdes se mantenham competitivas, as mudancas tém ocorrido de forma

rapida, exigindo novos perfis de profissionais e praticas de gestdo que tragam solucbes
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eficientes, bem como atraiam, valorizem e mantenham as pessoas. Nesse cenario, no século
XXI, desponta a importancia das equipes de trabalho como estratégia para lidar com essas
demandas organizacionais emergentes e alcancar melhores resultados nos processos de
trabalho (Franco & Santos, 2010).

Embora o trabalho em equipe venha sendo muito comumente adotado para atingir
metas organizacionais, nem sempre um agrupamento de profissionais atende aos critérios para
ser considerado uma equipe, fazendo-se necessario, portanto, diferenciar equipes de grupos.
Os grupos e seus processos, de acordo com Bar6 (1989), podem ser concebidos como
resultantes das interacdes desenvolvidas historicamente e socialmente entre os sujeitos, que
refletem desejos e demandas individuais ou grupais num dado contexto.

Martins (2003), ao tratar da analise dos processos grupais na obra de Bard, enfatiza que
é necessario considerar a dialeticidade/dualidade presentes nos grupos, no que tange também
as relacdes entre comportamentos colaborativos e competitivos, demanda e acessibilidade a
bens. Dessa maneira, 0s grupos podem ser compreendidos a partir de alguns aspectos - a
identidade grupal, que se refere as regras e aos papéis que definem quem faz parte do grupo,
ao reconhecimento dessa pertenca e as interagdes com outros grupos; as relaces de poder, que
se caracterizam pelos recursos materiais e sociais que facilitam ao agrupamento atingir
objetivos; e por fim, as produc6es do grupo, que séo as tarefas desempenhadas coletivamente,
que refletem as repercussdes sociais desse grupo sobre outros e 0 meio, como também o alcance
das metas em consonancia com os interesses individuais ou grupais dos seus membros.

A partir de uma perspectiva mais organizacional e relacionada ao trabalho, Spector
(2012) descreve os grupos como associagdes de pessoas que se relacionam e tém objetivos em
comum, enquanto que as equipes se constituem uma forma mais complexa e especializada de
grupo, de maneira que seus componentes possuem funcgdes definidas, que embora distintas, sdo

complementares e integradas para o alcance de metas compartilhadas pelos seus componentes.
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Moscovici (2001), por sua vez, conceitua equipes como um grupo que tem membros
com competéncias complementares e busca a partir de uma atuagéo compartilhada, baseada na
confianga e em processos comunicativos abertos a discordancias e trocas de ideias para atingir
suas metas, se mantendo, para tanto, em constante autoavaliagdo para identificacéo e resolugéo
de problemas. Ainda sobre a definicdo de equipes, alguns autores adotam a perspectiva de que
essas se constituem como pequenos grupos incluidos dentro de macros sistemas
organizacionais, que atuam de forma interdependente e coesa para atingir os objetivos das
instituicOes de trabalho, de maneira que seu desempenho repercute de forma relevante nos
resultados da organizacdo. Dessa maneira, devem possuir no minimo trés ou mais
componentes, apresentar metas laborais em comum, responsabilidade pelas atividades de
forma coletiva, maior nivel de interdependéncia nas relagdes, bem como serem conhecidas por
outros e se reconhecerem enquanto uma equipe (Hackman, 1987; Guzzo & Dickson, 1996;
Katzenbach & Smith, 2001).

Ao adotar como elementos que caracterizam o trabalho em equipe, a coesédo e a
interdependéncia, faz-se mister compreender o que significam e como se integram no
desenvolvimento dos grupos. A coesdo pode ser definida como o nivel de atracéo e interesse
de continuar convivendo em um grupo. Equipes coesas tendem a exercerem maior influéncia
no controle e seguimento de regras (Robbins et al., 2010; Spector, 2012). Greer (2012) assinala
que a literatura aponta uma forte relacéo entre essa variavel e a performance laboral, de forma
gue quanto mais integrado o grupo, melhor sera o desempenho e produtividade do trabalhador.

Segundo Robbins et al (2010), a coesdo grupal pode ocorrer devido a alta frequéncia de
convivéncia entre 0s sujeitos participantes de uma equipe, por apresentar menor quantidade de
integrantes contribuindo para uma melhor comunicagdo ou ainda por situacdes adversas que
ocorrem fora do grupo e colocam em risco os seus membros, levando-os a se integrarem mais

para enfrentar essa realidade. Segundo o autor, as producdes cientificas apontam que a coesao
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tem relagdo também com as regras e exigéncias quanto a performance das equipes, de forma
que agrupamentos que tém normas institucionais mais elevadas, no que se refere a serem mais
cooperativos e eficientes na execucdo das suas atividades laborais, serdo mais coesos e
produtivos que aquelas cujos niveis de exigéncia quanto aos resultados sejam menores.

Segundo Venturella et al. (2011), alguns fatores influenciam no desenvolvimento de
uma equipe coesa, de maneira que grupos com poucos integrantes tendem a ser mais eficientes
que os maiores, ja que isso gera melhores condi¢Bes de integracdo e reconhecimento das
potencialidades dos participantes. Praticas de autoavaliacdo das atividades desempenhadas
coletivamente também favorecem a coesdo grupal, ao passo que proporcionam novas
aprendizagens, reestruturacdo de estratégias e fortalecimento dos vinculos. Outro aspecto
relevante seria o0 uso de bonificages e reconhecimento a nivel grupal em detrimento de
compensag0es individualizadas.

A equipe tem mais chance de ser coesa, ainda, quando for composta por membros com
perfis psicoldgicos, formagbes, competéncias e saberes plurais de forma que proporcione o
incremento da criatividade, das habilidades interpessoais e uma melhor convivéncia. A
auséncia dessas medidas pode gerar situagdes conflituosas e rupturas nos processos grupais, de
forma a interferir no desempenho e resultados (Venturella et al., 2011).

Barbosa e Puente-Palacios (2018), em pesquisa quantitativa, desenvolvida junto a 177
trabalhadores membros das equipes de Saude da Familia (eSF), da Secretaria da Saude do
Governo do Distrito Federal, verificaram que ha uma correlagdo entre coesao e efetividade nas
equipes no que se refere aos aspectos da performance e satisfacdo, de maneira que quanto maior
a coesdo e mais positivas forem as relacOes intergrupais, registram-se reacGes mais satisfatorias
quanto aos resultados atingidos pela equipe, o que influencia também no desempenho. Outro
dado revelado pela pesquisa se refere ao fato que a interligacéo entre coesdo e desempenho é

influenciada pelo grau de comprometimento com o trabalho dos profissionais das equipes.
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Estudos prévios ja apontavam essa conexdo entre satisfacdo, comprometimento,
desempenho e a efetividade em equipes de trabalhos, relacionando-os, também, com a
interdependéncia. Quanto a esse Ultimo conceito, destaca-se pesquisa realizada, a partir de um
método quantitativo, com 333 funcionéarios membros de equipes de uma empresa farmacéutica,
no Distrito Federal, em 2011, que tinha por objetivo analisar os reflexos da interdependéncia
das atividades e dos resultados em relagéo a satisfacdo e ao comprometimento dos integrantes
das equipes. Nessa investigacao se observou que 15% da satisfacdo e do comprometimento dos
componentes das equipes é advindo da interdependéncia, concluindo-se que, quanto maior e
mais positiva for a percep¢do da subordinacao entre tarefas e resultados, bem como melhores
as compensacdes quanto ao trabalho desempenhado pelos integrantes da equipe, melhores
serdo os indicadores de satisfacdo e de comprometimento (Puente-Palacios et al., 2011)

Sobre a interdependéncia, estudiosos apontam que essa se caracteriza por processos nos
quais o trabalho de um integrante se correlaciona e depende da colaboracdo dos demais
participantes da equipe para que os resultados sejam alcancados de forma eficiente e efetiva.
Para tanto os trabalhadores inseridos no contexto grupal distribuem e regulam seus processos
e niveis de subordinacdo entre as suas atividades, segundo as exigéncias demandadas para se
atingir os objetivos e em consonancia com seus préprios interesses (Wageman & Baker, 1997;
Puente-Palacios & Borges-Andrade, 2005; N. Silva, 2009).

A interdependéncia pode ser ainda classificada tanto em relacéo as tarefas como quanto
aos resultados, influenciando a partir de uma atuacéo interconectada entre essas duas facetas,
0 desempenho, bem como a efetividade das equipes. A interdependéncia das tarefas se
condiciona ao fato de que, para 0 cumprimento das atividades e das metas laborais, ha a
necessidade de integracdo dos esforcos de todos os participantes, enquanto, quanto aos

resultados, se refere aos efeitos positivos ou negativos da atuagdo em equipe sobre o
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desempenho de cada componente do grupo, como também as recompensas alcangadas
coletivamente (Guzzo & Shea, 1992).

Sobre as interdependéncias de tarefas e resultados, uma pesquisa quantitativa
desenvolvida junto as equipes de trabalho, incluindo docentes e técnicos administrativos do
Instituto Federal da Paraiba, realizada em 2016, por exemplo, demonstrou, a partir de 325
respostas coletadas, que a interdependéncia de tarefas, nesse contexto de atuacdo, exercia
influéncia neutra no que se refere aos efeitos da dependéncia dos membros das equipes para
concretizacdo das atividades, enquanto que a interdependéncia de resultados (1,87), despontou
como fator positivo para os profissionais da instituicdo, de modo que a subordinacdo ao
desempenho de outros para o alcance dos objetivos € percebida de forma favoravel pelos
componentes do grupo, ja que possibilita que esses obtenham o cumprimento das metas e
compensagdes(sociais) de forma mais célere através da atuacéo intergrupal (T. Oliveira, 2018).

Além de coesdo e interdependéncia, as equipes de trabalho também devem apresentar
produtividade, satisfacdo e sobrevivéncia para serem consideradas efetivas. No que tange a
produtividade, esta estaria relacionada a capacidade das equipes de desempenhar,
numericamente e valorativamente, resultados em consonancia ou que vdo além das metas
propostas, levando a uma repercussao positiva juntos aos publicos de dentro e fora da
organizacdo. J& no que se refere a satisfacdo, esta é associada a necessidade de que o0s
componentes da equipe tenham também seus interesses individuais atendidos, a fim de evitar
problemas nas relagdes dentro do grupo. A sobrevivéncia, por sua vez, diz respeito as condi¢bes
necessarias para continuidade da existéncia, status e efetividade de uma equipe, de forma que
as relacOes interpessoais, comportamentos ndo assiduos ou de rotatividade podem afetar o
desempenho, os resultados laborais e até mesmo a manutencéo do grupo (Nadler et al., 1979).

As equipes podem ser abordadas e tipificadas a partir de diversas dimensdes. Quanto a

perspectiva da durabilidade, Parker (1995) discrimina que ha equipes permanentes, cuja
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existéncia perdura sem um prazo definido, e equipes temporérias, nas quais 0 seu
funcionamento e continuidade sdo condicionados ao tempo necessario para o cumprimento de
uma meta. Outras classificacGes atribuidas as equipes séo relacionadas a sua funcionalidade,
podendo ser: funcionais, quando atuam a partir de normas e fungdes delimitadas que regulam
as relacdes de poder, praticas de gestdo, lideranca e participacao nas decisfes entre um superior
e seus colaboradores; multifuncionais ou multiprofissionais, que envolvem trabalhadores de
diferentes setores organizacionais, de varias areas do saber, com diversidade de competéncias
e talentos que trabalham de forma integrada para atender as demandas institucionais; ou ainda,
autogerenciaveis quando os profissionais componentes do grupo tem autonomia sobre o
desenvolvimento dos proprios processos laborais, gerenciando desde as praticas e a
planificacdo de tarefas que executam até o incremento das estratégias e resolucao de problemas.

As equipes podem ser distinguidas também quanto as motivagfes para a sua criagao,
desenvolvendo-se: por interesses compartilhados em torno de um objetivo a ser alcangado
(equipes de interesse); pela existéncia de afinidades e atributos semelhantes entre seus
integrantes (equipes de amizade); por indicacdo do lider - gestor (equipes de comando); e com
fins de realizar um tipo especializado de atividade (equipes de tarefas) (Robbins, 2005).

Os grupos ou equipes de trabalho podem ser diferenciados, ainda, pela sua performance
- 0 grupo de trabalho é aquele no qual os participantes ndo possuem caracteristicas ou intencao
de desenvolver sua atuagcdo com foco em se tornar uma equipe, de forma que realizam trocas
de experiéncias, mas a responsabilidade pelo alcance das metas ndo é compartilhada; pseudo-
equipe se refere a um grupo em que ha atividades em comum, mas a performance néo
contempla esforco coletivo; equipe potencial seria aquela que deseja desenvolver um trabalho
integrado com melhor desempenho, mas que ainda carece de maior clareza quanto as metas,
resultados e a questdo do comprometimento grupal; a equipe real € um grupo menor que

compreende pessoas com objetivos compartilhados, que apresentam competéncias que se
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completam e se co-responsabilizam pelos resultados grupais; por fim, tem-se a equipe de alta
performance, que se caracteriza como uma espécie de equipe real mais sofisticada, que
apresentam desempenho e resultados superiores a média, com altos niveis de
comprometimento com o trabalho e a evolugéo do préprio grupo (Katzenbach & Smith, 1994).

O trabalho em equipe pode apresentar algumas falacias ao ser considerado uma
estratégia de atuagdo superior a individual, ou ainda, mais agradavel e exitosa diante de uma
maior integracdo dos seus membros, uma vez que os resultados efetivos de uma equipe
dependem do fato de que a meta almejada realmente exija competéncias multiprofissionais
para seu alcance. O contentamento com o trabalho em equipe depende das visdes positivas ou
negativas dos trabalhadores sobre esse tipo de desempenho laboral, assim como a maior inter-
relacdo entre os membros sera positiva se associada com politicas organizacionais que
valorizem altas performances laborais (Puente-Palacios & Albuquerque, 2014).

Nessa perspectiva, por meio de uma pesquisa junto aos funcionarios publicos de
equipes laborais de instituicGes educacionais de nivel superior, publicas e privadas, do Rio de
Janeiro, foi possivel apontar que as representacdes sociais destes funcionarios quanto ao
trabalho em equipe, reflete uma percepgdo positiva desse tipo de estratégia de trabalho,
associando-o, no nucleo central, & “unido, cooperagdo e respeito”, associando-0S aos
componentes periféricos com “objetivo comum”, bem como “compreensdo, colaboragdo,
paciéncia, resultado e amizade”, sendo mencionadas também expressdes como “‘comunicagao,
companheirismo, parceria, organizacao, esperanga, participa¢ao e comprometimento” (Santos
etal., 2014).

Os processos de trabalho das equipes, envolvem, ainda, fatores anteriores,
correlacionados e consequentes, trazendo as condicdes laborais como um aspecto relevante nos
processos de trabalho em grupos e que, além disso, influenciam na vinculagdo com o fazer e a

organizacdo. Assim, os atributos pessoais dos trabalhadores e as condicGes laborais (anteriores)
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influenciam a satisfacdo no trabalho; que por sua vez, refletem no envolvimento e
comprometimento com a atividade e organizagéo (correlacionados); o que resulta em menor
absenteismo, afastamentos e desligamentos nas organiza¢cdes; melhor rendimento e
performance das equipes (consequentes); sendo portanto, capaz de contribuir para a
manutenc¢éo dos trabalhadores e para o0 éxito nas metas organizacionais (Santos & Mourao,
2011).

No que se refere as questbes metodoldgicas que norteiam o0s estudos sobre a
mensuracao de fatores que caracterizam as equipes, alguns estudiosos apontam a necessidade
de as investigacOes priorizarem os conteudos que traduzem visdes que sao compartilhadas entre
os integrantes do grupo, sendo indicado, para isto, dois métodos de apreensdo e andlise de
dados. O primeiro, se aproxima dos delineamentos quantitativos de pesquisa e referem-se ao
uso de instrumentos aplicaveis individualmente (como questionarios, inventarios, testes
psicométricos), que em seguida teriam as informagdes agrupadas a partir de um escore e
discutidas estatisticamente. O outro procedimento seria 0 levantamento de respostas
consensuais sobre um mesmo roteiro de pesquisa entre membros das equipes através de
encontros, que se assemelham a técnica de grupo focal, com o agrupamento pesquisado
(Puente-Palacios & Borba, 2009).

Em contrapartida a essa realidade, outros modelos tedricos metodoldgicos se utilizam
da abordagem psicossocial dos fenémenos, que permite desenvolver analises de base mais
qualitativas ou multi-métodos para avaliar as particularidades de temas relacionados ao mundo
do trabalho, como equipes de trabalho, a partir de uma perspectiva critica e emancipadora em
relacdo as condicdes de trabalho que permeiam esses constructos, como ja afirmado
anteriormente no capitulo | (Bendassolli et al., 2010; Lhuilier, 2014; Pinto et al., 2015).

No presente estudo adotaremos 0s pressupostos tedrico-epistemologicos sobre equipes

de trabalho apresentados por Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005), bem como Puente-
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Palacios & Albuquerque (2014) através de uma perspectiva psicossocioldgica da tematica,
considerando as condi¢des de trabalho e outras nuances que impactam a efetividade e vinculos
organizacionais desses grupos de trabalhadores. Nesse ensejo, discutiremos a seguir a relacdo

entre as condigdes laborais e seus efeitos nas equipes.

2.2.2 Equipes de trabalho e as condi¢6es laborais nas organizac6es

Borges et al. (2013) apontam que as condi¢cfes de trabalho, caso sejam favoraveis ou
desfavoraveis, podem, respectivamente, levar a promocéo de salde e bem-estar ou a processos
de sofrimento para os trabalhadores, afetando-os no exercicio de suas fungdes. Portanto,
estudar a atuacdo das equipes de trabalho envolve também compreender que condicdes de
trabalho adversas podem impactar nos processos relacionais, de satisfacdo e de
desenvolvimento das atividades laborais dessas. Desde o final do século XX, com a
informatizacdo e automacdo dos processos laborais, a crise capitalista do emprego e o
surgimento de novas formas de gestdo organizacional, que provocaram alteracfes nas relacdes
e precarizacdo nos modos de trabalho tem se observado uma maior énfase em estudos sobre as
condicdes de trabalho (Blanch, 2003).

As condicdes de trabalho incluem, além dos aspectos fisicos e materiais relacionados
ao ambiente de trabalho (ruidos, temperatura, iluminacéo, sobrecarga de trabalho, ergonomia
dos equipamentos, seguranga, recursos materiais e suporte organizacional para execugdo do
trabalho, modos de producdo), questdes psicossociais relacionadas a laboracdo (relagGes
interpessoais positivas, clima organizacional favoravel, visibilidade social, sustento, realizacdo
pessoal e outros). Outros aspectos também devem ser considerados como parte desse conceito
tais como: questdes politicas e econdmicas que afetam as realidades de atuacdo nas
organizacdo, como leis trabalhistas, a disponibilidade e a qualidade das possibilidades de
acesso ao mercado de trabalho, taxas de desemprego e trabalho informal, os modos de selecao,
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processos de trabalho, gestdo e bonificacdo realizados nas organiza¢des, como também os
reflexos das vivéncias laborais no bem-estar e na vida dos trabalhadores (Prieto, 1994).

Ao se analisar de forma critica e contextualizada as condic6es laborais na atualidade,
em contraste com o teorizado a respeito dos atributos das equipes, percebe-se que enquanto se
demanda do trabalhador habilidades e agdes voltadas para uma atuagéo cooperativa e coletiva,
observa-se préaticas gerenciais que ndo incentiva um trabalho em equipe. Sobre essa realidade,
Weber e Grisci (2010) analisam que medidas como a aplicacdo de avaliagcdes de desempenho,
compensacgOes salariais e sociais de forma personalizada, geram clima de competitividade,
individualismo e pouca confianca entre 0s membros dos grupos, o que faz com que a postura
colaborativa dos funcionarios, resulte muito mais de preocupacdes com possiveis san¢des e a
perda do emprego, do que em relagdo ao comprometimento com o trabalho em grupo. Além
disso, a precarizagao das condig¢des contratuais, e 0 avanco da informalidade e terceirizagdo de
servigos, trouxe instabilidade quanto a permanéncia nos empregos, acarretando alta
rotatividade e empobrecimentos dos vinculos no ambiente de trabalho.

Ainda sobre essa conjuntura, um estudo realizado por Mota (2019) na abordagem
psicossocioldgica, utilizando de métodos mistos, através de aplicacdo de instrumentos
estatisticos com 452 profissionais das equipes de salde de instituicGes publicas de cidades de
Minas Gerais(MG), bem como, posteriormente, realizagdo de entrevistas com 14 desses
trabalhadores, revelou que alguns fatores especificos relacionados as condigdes laborais
interfere na medida e percepcdo de poténcia das equipes, no que tange ao desempenho e
efetividade. Os aspectos que incidem mais fortemente sobre os processos de trabalho dos
grupos pesquisados foram o0s riscos psicobioldgicos (exposicdo a contaminacdo, longas
jornadas de trabalho, sobrecarga psicoldgica), a percepc¢éo quanto a autonomia e controle sobre
o desenvolvimento das atividades laborais, que no contexto pesquisado apresenta diversas

limitacdes. Outro elemento verificado que interfere na laboracdo grupal foi a existéncia de
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contradi¢bes entre o exigido em protocolos de atuacdo e os meios disponibilizados pelas
instituicOes para a concretizacdo dessas acgoes.

Por fim, a pesquisa identificou préaticas violentas nas interagdes intergrupais e com
usuarios, resultantes de varios estressores do ambiente e ligadas as demandas caracteristicas do
atendimento na esfera pablica de atuacdo, que interferem nas relagfes internas da institui¢éo e
levam o publico atendido, muitas vezes, a responsabilizar os profissionais pelas dificuldades e
inoperancias enfrentadas no sistema publico de satde (Mota, 2019).

Diante dessa conjuntura, cabe ainda reconhecer que a estrutura organizacional e 0s
modelos de gestdo, sejam eles publicos ou privados, na qual se inserem as organizacoes,
influencia na prépria formacao e processos de trabalho das equipes. Sobre essa questdo, Bohn
(2014) esclarece que no ambito das institui¢ces publicas o desenvolvimento de equipes pode
ser desafiador e ir de encontro ao que a literatura aponta como necessario para um modelo
funcional de alta performance, isso porque as organizacdes publicas sdo regidas por uma
legislacdo e formatos de ingresso, de gestao, hierarquias, formas de funcionamento e sistemas
de bonificacbes proprios.

Dessa maneira, como o trabalhador nessa esfera de atuacdo, geralmente se insere no
espaco laboral através de concurso publico, processo seletivo ou fungdo comissionada, a
definicdo dos membros das equipes e até mesmo de quem ocupa cargos de chefias ndo se da
considerando as habilidades e competéncias necessarias, entre outros aspectos, para a formacao
adequada de uma equipe e exercicio do papel de gestdo. Essa forma de estabelecimento das
equipes implica, ainda, na interdependéncia, coesdo, senso de responsabilidade e
compartilhamento dos objetivos, visto que nem sempre os trabalhadores alocados num mesmo
setor apresentam interesses em comuns, atributos necessarios ou desejo de atuar em contexto

grupal, distanciando-se dos requisitos para se ter uma equipe de alto nivel (Bohn, 2014).
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Ainda, segundo a autora, hé outras particularidades do universo publico de trabalho que
entram em conflito com uma atuacdo efetiva em equipe, se referem as percepc¢des quanto ao
proprio fazer e ao local de atuacdo, de forma que, em alguns casos, os trabalhadores
desempenham tarefas ou ocupam cargos com 0s quais ndo se identificam, em instituicoes
situadas em localidades distintas das que se encontram seus grupos sociais de referéncia
(familias, amizades), apresentando, muitas vezes, crencas sobre sua permanéncia nesses
ambientes como algo temporéario, o que pode afetar o desenvolvimento de lacos e o
comprometimento com a missao dos grupos que integra.

A administracdo puablica e a privada se diferenciam, ainda, no ambito das
compensaces, que de acordo com o assinalado previamente, também se constitui um aspecto
que infere na satisfacdo, comprometimento, desempenho e interdependéncia das equipes.
Entdo, enquanto que na empresa privada geralmente as bonificac6es séo de natureza financeira,
promocg0Oes e métodos mais econdémicos de reconhecimento, no modelo estatal se observa que
as retribuicBes sdo de cunho social, a medida que a propria finalidade desse setor € a oferta de
atividades que sdo essenciais a populacdo, contribuindo, nesse ensejo, quando os trabalhadores
estdo engajados e compreendem como relevante o exercicio dessas fun¢des, para uma maior
motivacao nos grupos de trabalho (W. Rodrigues, 2009).

Estudos envolvendo ambientes organizacionais voltados para a Educacdo, mais
acentuadamente no universo das escolas publicas, retratam contextos de trabalho que podem
afetar a atuacéo dos trabalhadores e equipes atuantes neste cenario. Lessard et. al. (2010) em
pesquisa quantitativa com trabalhadores da educagdo que atuam direta e indiretamente junto
ao ensino em escolas primarias e secundarias canadenses, constataram que o desempenho
destes é proporcionalmente equivalente a quantidade de trabalho, tendo, ainda, relacdo com as
condicdes fisicas laborais, bem como com as percepcbes da sociedade sobre o seu fazer e as

relacdes interpessoais com alunos e outros profissionais do ambiente escolar. No contexto
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brasileiro, as pesquisas ndo apontam resultados muito distantes da realidade canadense, de
forma que os trabalhadores da educacéo frequentemente enfrentam dificuldades e desafios no
seu fazer relacionados a organizacao do trabalho, o que pode impactar na sua produtividade e
podem trazer adoecimento para os educadores (Santos & Monteiro, 2018).

No ambito da educacdo publica municipal brasileira, destacam-se dificuldades
relativas, principalmente, as condi¢es de trabalho, que se agravam quando consideradas as
desigualdades regionais socioeconémicas e educacionais, sendo que municipios brasileiros do
Norte e Nordeste sdo os mais afetados. Nesse contexto, observa-se pressdes sobre 0s
trabalhadores da educacéo quanto aos resultados das avaliacdes de desempenho do sistema
nacional educacional, além da culpabilizacdo dos educadores pelos baixos indices escolares,
sobrecarga do trabalho docente diante das novas funcGes sociais das escolas, problemas de
infraestrutura que dificultam a execucdo das atividades laborais, além de questBes relativas a
baixos salarios e auséncia de reconhecimento profissional e valoriza¢do social, que muitas
vezes culminam em processos de adoecimento, descontentamento com o trabalho, atrasos,
auséncias, afastamentos e desligamento dos ambientes de atuagéo (Silva & Souza, 2013).

Tal realidade, reflete a importancia das equipes de trabalho nas escolas compostas por
psicologas(os), assistentes sociais, psicopedagogos, que atuem de forma a trabalhar as
demandas psicossociais. Neste sentido, torna-se necessario discutir a atuacao dessas equipes
interdisciplinares que estdo em processo de afirmacao nos espacos educativos, a partir da lei n°
13.935 que torna obrigatdria a participagédo das categorias profissionais da Psicologia e Servico
Social nas escolas, considerando como as adaptacdes impostas pela eclosdo da pandemia da
COVID 19 repercutiram nos processos de trabalho delas no cenario da educacéo, aspectos a

serem explorados no capitulo a seguir.
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2.3 Cenario da Educacao Publica no Brasil: atuacédo das equipes multiprofissionais e os

contextos de trabalho na pandemia da COVID 19

2.3.1 Educacéo Brasileira e a importancia das equipes multiprofissionais nas escolas

publicas

A educacdo é constantemente associada como fator determinante para o sucesso, ou
ainda ascensdo social dos sujeitos. Brazoto (2020) aponta que, entretanto, a educacgdo publica
brasileira € hoje um dos setores que enfrenta grandes dificuldades gerenciais e estruturais,
recebendo criticas por muitas vezes nao atender de forma adequada as funcgdes sociais e
formativas que sdo de sua competéncia. Esses desafios que se fazem presentes nos processos
educativos atuais remontam ao préprio desenvolvimento histdrico-politico do sistema
educacional nacional, que foi marcado desde os primordios por uma formagdo segmentada
entre classes, sendo por muitos anos as atividades instrucionais delegadas as esferas religiosas
e negligenciada pelo Estado.

A educacdo brasileira passou a existir ainda no periodo colonial por volta de 1549 com
a chegada dos jesuitas no pais. Tal educacdo era destinada aos indios, mesticos e a parcela mais
pobre da populagdo, assumindo o que o autor descreve como “ensino do ler e escrever”.
Aqueles que pertenciam as familias mais abastadas tinham preceptores na iniciagdo as
“primeiras letras” e depois entdao ingressavam nas ordens religiosas (as escolas da época) para
receber o que equivaleria ao ensino secundario e depois poderiam concluir os estudos na
Europa. Entretanto, somente a partir da Republica Velha, periodo de ascensdo da elite cafeeira
e o inicio da industrializacdo do pais, percebe-se, a partir da exigéncia de mao-de-obra mais
escolarizada, a estruturagdo enfim de um sistema de ensino no Brasil, passando a educacéo a

ser uma responsabilidade do Estado e familias (Ghiraldelhi Jr., 2006).
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Segundo Brazoto (2020), entre 1890 e 1931, no Brasil inicia a fundagdo das primeiras
escolas estaduais de ensino primario; a partir de 1931 se observa avancos na formalizacéo das
instituicdes escolares nos niveis superior, secundario e primario, inaugurando-se as primeiras
universidades com novas perspectivas formativas que subsidiaram debates, contribuindo com
acriacdo da Lei de Diretrizes e Bases (LDB) de 1964. Um grande marco para o sistema publico
de ensino se deu, ainda, com o advento da Constituicdo Federal de 1988, atraves do qual a
educacdo passou a ser considerada uma responsabilidade do Estado, da familia e da sociedade,
bem como se regulamenta as instituices publicas e privadas de ensino, questdes que
influenciaram na criacdo da LDB de 1996.

O Sistema educacional brasileiro assim como toda a maquina publica sofreu processo
de reformulagdo nos anos 1990, com a implantacdo da chamada Nova Gestdo Publica(NGP),
advindas de politicas neoliberais importadas de outros paises que provocou mudangas nas
concepcOes sobre os direitos e diretrizes do Estado, em busca da superacéo da burocratizacao
e engessamentos dos servicos - tudo isto culminou em processos de descentralizacao, reducao
de despesas do governo e ado¢do nos 6rgaos publicos de modelos de gestdo originarios do setor
privado como terceirizacdo de servicos, gestdo por metas e avaliacdes de desempenho, entre
outros (D. Oliveira, 2015).

A NGP conhecida também como administracdo publica gerencial nasce como resposta
aos fendmenos da globalizacdo e democracia que exigem que os Orgédos estatais foquem na
maior eficiéncia dos servicos, participacdo democratica da populacdo nas questdes publicas,
bem como em se manter competitivos e atualizados quanto as novas tecnologias. Tal
movimento leva ao rompimento com modelos antigos de administragcdo, como a patrimonial e
burocratica, muito embora se encontrem instituicdes com resquicios dessas praticas

administrativas no cenério do servico publico brasileiro (Bohn, 2014).
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As referidas mudancas na gestdo estatal se concretizaram através do Plano Diretor da
Reforma do Aparelho do Estado, em 1995, e passaram a sinalizar a ado¢do de medidas para
privatizacdo de alguns 6rgdos, migracdo da administracdo de servigos publicos para a esfera
particular (mantendo o custeio financeiro do poder executivo), e ainda, 0s processos de
terceirizacdo de cargos e servigos, 0 que fez com que surgisse neste cendrio, também
abordagens das politicas publicas a partir de colaboragdes entre setores publicos e privados,
com a Educacdo se enquadrando nesta nova conjuntura (Céssio,2018).

Dessa maneira, no contexto educacional, segundo Cossio (2018), a reforma estatal
resultou em uma maior concentracéo nos resultados alcancados, enfatizando aspectos relativos
a eficiéncia, a partir do estabelecimento de metas educacionais, que se distanciam da funcéo
emancipatdria do processo educacional democratico. J& que as metas seriam medidas por testes
(provoes, censos escolares e avaliagcdes de rendimento) de produtividade dos atores envolvidos
com a Educacdo, utilizando-se de indices numéricos, como indicadores da qualidade (D.
Oliveira, 2015). Dessa maneira, a educacdo € tratada por uma Otica conteldista,
individualizante e meritocratica.

Contraditoriamente a essa estrutura da educacgéo publica, hodiernamente as instituicoes
de ensino acumulam papéis, de forma que as atividades educativas enfrentam o duplo desafio
de formar os estudantes quanto aos contetidos escolares formais, mas também consideram a
realidade social e psicoldgica destes, que muitas vezes, se refletem no processo ensino
aprendizagem, e para quais gestores e professores nem sempre tém o preparo indicado para
manejar. Tal realidade, segundo Bortolli e Volsi (2016), aponta para a importancia de um
trabalho multiprofissional em equipe nas instituicdes educativas, compreendendo o pedagogo,
assistente social e psicologo.

Em consonancia com o0 reconhecimento dessas novas demandas sociais que se

incorporam ao cotidiano dos espacos escolares, apds anos de debates e tramitagdo nos 6rgéos
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legislativos brasileiros, foi aprovada a lei n® 13.935, de 11 de dezembro de 2019 sobre as
equipes multiprofissionais da educacdo, que estabelece que
Art. 1° As redes publicas de educacdo basica contardo com servigos de psicologia e de
servico social para atender as necessidades e prioridades definidas pelas politicas de
educacéo, por meio de equipes multiprofissionais.
8 1° As equipes multiprofissionais deverdo desenvolver acOes para a melhoria da
qualidade do processo de ensino-aprendizagem, com a participacdo da comunidade
escolar, atuando na mediacgéo das rela¢Ges sociais e institucionais.
§ 2°0 trabalho da equipe multiprofissional deverd considerar o projeto politico-
pedagogico das redes publicas de educacdo basica e dos seus estabelecimentos de

ensino.

Craveiro (2019) esclarece que as equipes multiprofissionais no ambito da educacao
desempenham a funcdo de fomentar a acessibilidade e continuidade dos (as) estudantes junto
aos espacos escolares, bem como auxiliar no que se refere as questdes psicossociais que possam
afetar o processo de ensino aprendizagem. Para tanto, além da cooperacao entre todos 0s atores
que compdem o cenario educacional, essas equipes necessitam apresentar habilidades de
comunicacdo, exercer uma atuacao reflexiva e critica, ofertando estratégias vidveis e nao
excludentes frente as demandas. Nesse contexto, o reconhecimento dos papeis e possibilidades
de atuacdo de cada profissional se tornam fundamentais para que o trabalho seja desenvolvido
de forma eficiente.

Cada categoria ocupacional tem suas atribui¢fes e contribuem com conhecimentos e
técnicas de atuacao especificas para o alcance dos objetivos formativos da escola. Assim, 0 (a)
assistente social, dentre outras funcdes, pode atuar desenvolvendo avaliagdes socioeconémicas,
analises dos contextos histérico-sociais da vida dos alunos, contribuindo para a compreensao

das potencialidades e vulnerabilidades que impactam a formacdo e desempenho desses
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estudantes. Além disso, pode auxiliar na democratizacdo das decisbes nos ambientes
educacionais ao promover acles de integracdo entre educadores, discentes, familias, gestores
e comunidade (Amaro, 2018, citado por Craveiro, 2019).

A Psicologia Escolar Educacional(PEE), por sua vez, € um campo de atuacdo que se da
na area da educacao, nas instituicdes formais ou informais, na qual o psicologo auxilia quanto
aos aspectos psicoemocionais do processo de ensino aprendizagem, colaborando para a
compreensdo e para a mudanga do comportamento de educadores e educandos, trabalhando as
relacbes interpessoais e processos intrapessoais, levando em consideracdo sempre as
dimensdes politica, econdmica, social e cultural (Conselho Federal de Psicologia - CFP, 1992).
Dessa forma, a (0) psicéloga (0) atua subsidiando estratégias que trabalhem a queixa escolar
enquanto resultante de diversas questbes que envolvem o processo escolarizacdo dos
educandos, abrangendo todos as pessoas envolvidas nas interacGes familiares, em grupos
sociais e escolares, bem como o aspecto histérico das situagGes (Tanamachi & Meira, 2003).

Sobre a atuacao e importancia das equipes multiprofissionais na educac¢éo publica, uma
pesquisa qualitativa realizada em 2019, a partir de entrevistas com 05 (cinco) psicélogas e 07
(sete) assistentes sociais, sobre 0 processo de insercdo de profissionais do Servigco Social,
Psicologia e outras areas nas escolas municipais de Foz do Iguagu, entre os anos de 2006 a
2016, apontou que a presenca desses profissionais proporcionou as escolas, acdes que
viabilizam o desenvolvimento de uma educacdo omnilateral. Isso porque essas equipes
relataram trabalhar através de atividades (rodas de conversas, entre outras) que proporcionam
maior integracao e participacdo de toda a comunidade escolar em discussdes sobre questfes
sociais pertinentes a realidade vivenciada na localidade. Além disso, também focaram em
praticas criticas e emancipatorias para além do espaco escolar, e que ndo patologizavam ou

culpabilizavam os estudantes e familiares pelas queixas escolares recebidas (Craveiro, 2019)
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Ainda de acordo com a referida pesquisa, também é possivel perceber que as equipes
multiprofissionais enfrentam muitos desafios no seu fazer nos contextos educacionais
brasileiros, ja que se deparam com condicGes de trabalho precérias, sem salas, equipamentos e
recursos apropriados para desenvolver atividades ludicas, ou mesmo dificuldades de se
transportar para outras localizagdes em casos de a¢des fora do espaco escolar. Além disso, as
profissionais entrevistadas também sofreram resisténcia por parte de alguns colegas de trabalho
que ndo compreendiam ou ndo reconheciam as competéncias e importancia dessas equipes
(Craveiro, 2019).

Apesar do crescente reconhecimento da necessidade dessas equipes, nem todas as
escolas contam com todos os profissionais em seu quadro de funcionarios, levando os docentes
a acumular mais demandas. Somado a isso, Ribeiro et al (2016) descreve que as condigdes de
atuacdo dos trabalhadores na educacdo publica comumente acentuam problemas de salde
mental repercutindo em dificuldades no desempenho bem como em licencas, devido a esses
profissionais precisarem conviver com: a precarizacdo institucional e a desvalorizacéo;
sobrecarga de trabalho, invadindo muitas vezes periodos de descanso; baixos salérios;
cobrancas quanto a produtividade e execucdo de suas fun¢des de forma cada vez mais acelerada
e com alto grau de eficiéncia; clima de competitividade quanto a atuacdo e por titulos;
dificuldades na convivéncia com a comunidade e a gestdo, bem como lidar com a crescente
violéncia nas comunidades que se manifesta também no ambiente escolar.

Uma pesquisa realizada em 2018 com 1.021 professores da rede publica de ensino do
Parana verificou, a partir da aplicacdo do teste Self-Report Questionnaire, como também dos
inventarios de ansiedade e depressdo de Beck, que os profissionais da educagé@o apresentam
altos indices de doencas psiquiatricas, entre outros problemas de saude. Dentre os resultados
encontrados se observou que 75% da amostra apresentava transtornos psiquicos menores, 44%

tinham depresséo (25,06% no modo leve e 18,98%, na forma moderada ou grave) e 70% dos
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participantes tinham sintomas de ansiedade. Esses problemas se mostravam mais presentes
quando a profissional era do sexo feminino, tinha quantidade excessiva de alunos nas salas de
aula, sobrecarga de trabalho, incluindo trabalhar em casa e atuava no nivel fundamental (Tostes
etal., 2018).

Esse contexto laboral da educacéo, assim como o de varios outros setores do mundo do
trabalho passam por novas transformagdes com o surgimento e avanco da pandemia da COVID
19, no ano de 2020, trazendo novos desafios aos trabalhadores e equipes multiprofissionais da

educacgéo nacional.

2.3.2 Educacéo publica brasileira no cenario da Pandemia da COVID 19: desafios e

possibilidades de atuacdo das equipes multiprofissionais

Com as exigéncias de distanciamento social trazidas pelo cenario pandémico, 0s
espacos escolares tiveram suas atividades presencias suspensas e necessitaram fazer uma série
de adaptacdes para se manterem atuantes, de forma que as instituicdes de ensino brasileiras
foram autorizadas, a partir da Medida proviséria n°® 934, de 1° de abril de 2020 e pela nota de
esclarecimento do Conselho Nacional de Educacdo (CNE) em 18 de marco de 2020 a atuarem
de forma remota nos niveis de ensino fundamental e médio, na Educacdo Profissional, de
jovens e adultos e Educacéo Especial (Conselho Regional de Psicologia- CRP 15, 2020).

No Piaui, visando prevenir e diminuir a propagagdo da COVID 19, as aulas dos sistemas
publico e privado de ensino foram suspensas inicialmente por 15 dias pelo governo do Estado
através do Decreto 18.884 de 16 de marco de 2020 (Piaui, 2020). Esse decreto e suas medidas
foram prorrogados diversas vezes e subsidiou as portarias da Secretaria de Estado da Educagéo

do Piaui (SEDUC) para manutencéo da rede publica de ensino e dos seus funcionarios atuando
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de forma remota até o inicio do retorno gradual as atividades presenciais em meados de
novembro de 2021.

De acordo com Joye et al. (2020), diante dessa nova conjuntura, muitos comegaram a
tratar o ensino remoto como uma nova modalidade de ensino ou até mesmo como sindénimo de
Ensino a distancia (EaD), de forma que cabe estabelecer uma diferenciacdo entre ambas as
formas de atuacdo, que se constituem em praticas completamente distintas, inclusive, com a
primeira ndo podendo ser considerada uma nova modalidade educacional. A EaD, segundo
Moore e Kearsley (2010), pode ser descrita como um processo de ensino aprendizagem que se
da através de técnicas de educacdo/comunicacao especificas e programadas para ambientes
externos ao cendrio presencial de sala de aula, que se utiliza das Tecnologias Digitais de
Informacdo e Comunicagdo (TDICs) de maneira organizada e planificada para atingir os
objetivos educacionais, sendo no Brasil amparada pela LDB de 1996 e o Decreto Lei n.°
9.057/2017.

O ensino remoto, por sua vez, foi apenas uma medida adotada de forma emergencial,
caracterizada pela mera transposicdo das atividades de transmissdo de contetdos (aulas
expositivas) antes ocorridas nos espacos fisicos das escolas para 0s ambientes virtuais, sem
contar com um planejamento adequado e a mesma estrutura organizacional do sistema EaD
que possui profissionais com o devido preparo para ministrar contetdos nas interfaces online
de formas diversas e apresenta uma equipe especializada em producéo de conteudo, bem como
gerenciamento das TDICs e Ambientes Virtuais de Aprendizagem (AVAs) (Joye et al., 2020).

Esse carater de urgéncia, sem condi¢des para uma preparacdo prévia e adequada,
constitui um dos principais desafios apontados nas pesquisas quanto a atuagao dos profissionais
da educacéo durante a pandemia. Sobre essa problematica, uma pesquisa de cunho qualitativo
realizada junto a 11 (onze) docentes e 17 (dezessete) estudantes dos niveis fundamental e médio

de instituicdes publicas estaduais e municipais de ensino de 4 cidades do Rio Grande do Norte
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(Pendéncias, Macau, Alto do Rodrigues e Guamare) aponta que a falta de acesso e dificuldade
de manuseio dos recursos tecnoldgicos constituiram um dos principais problemas enfrentados
pela educacdo durante o contexto pandémico, seguido da desmotivacdo discente e a pouca
participacdo dos pais na implementacdo dos novos modos de ensino aprendizagem (Miranda
et al, 2020).

Ainda no que diz respeito as formas remotas de atuacdo, Zaidan e Galvao (2020)
analisam criticamente o teletrabalho no cenario pandémico, uma vez que esse se deu sem a
oferta das condi¢des de trabalho necessarias por parte do governo e empresarios do ramo da
educacéo, alterando as jornadas e o cotidiano do trabalhador e seus familiares, que teve seu
ambiente domeéstico invadido por questdes laborais, e passou a ser responsavel pelos custos,
manutencdo, aquisic¢do de equipamentos e a prépria instrugdo sobre o0 manuseio das ferramentas
online, gerando maior precarizagdo das condigdes laborais e risco de adoecimento.

A questdo da sobrecarga no modo remoto de trabalho se torna evidente também ao se
analisar alguns trechos de documentos que regulamentam essa forma de exercicio laboral, nos
quais se percebe que a mudanca do espaco laboral para 0 ambiente doméstico e a consequente
flexibilizagdo das jornadas de trabalho, impde ao trabalhador uma exigéncia de maior
disponibilidade para atividades laborais, afastando-o da delimitagdo de cargas horarias
previstas legalmente, como o que é observado no artigo 3° paragrafo 2° da Portaria da SEDUC-
Pl de numero 110 de 20 de marco de 2020, que determina que,

Paragrafo 2° Os servidores que estiverem em regime de teletrabalho (Home Office)

devem evitar se ausentar de seus domicilios durante esse necessario periodo de

isolamento, devendo ficar disponiveis para o trabalho através de telefone, computador
com acesso a internet ou outras formas de acesso remoto disponiveis, podendo ser
convocados para comparecer ao local de trabalho a qualquer tempo, no interesse da

Administracdo Publica.
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Sobre essa realidade, a literatura aponta que a adocdo do regime de teletrabalho pode
oferecer algumas vantagens ao trabalhador como poupar tempo e despesas com deslocamento,
maior flexibilidade de horarios e na situa¢do da pandemia trouxe um meio de alguns servicos
ndo essenciais se manterem atuantes, mas também traz alguns percalgos, visto que gerenciar
essa realidade requer ajustamento, que na emergéncia da COVID 19, o trabalhador néo teve
tempo habil para desenvolver. Além disso, as condi¢des laborais se alteraram, refletindo nas
relacdes e reducédo das interagdes com os pares de trabalho, de maneira que modificou os
processos de trabalho e resultados das equipes também (Castro et al., 2020).

Kirchner (2020) retrata que, em municipios de Santa Catarina (SC), o carater
inesperado da pandemia, trouxe o desafio de planejar o fazer educativo sem a convivéncia
cotidiana tipica do ambiente escolar que é muito importante aos processos de comunicacao,
integracdo e de aprendizagem, exigindo adaptac6es de todos, que em alguns casos enfrentaram
dificuldades de acesso e manejo dos recursos tecnoldgicos. Diante disso, as equipes gestoras,
tiveram que trocar vivéncias com outros espagos educacionais, como também realizar novas
formas de articulacdo com a prépria equipe, envolvendo os professores no planejamento das
atividades e elaboracdo de materiais didaticos para alunos sem acesso ao método online, bem
como no desenvolvimento de novas estratégias de ensino e trabalho com a equipe, através das
TDICs. Para isto foi preciso reunir-se com alunos, familias, coordenadores pedagdgicos e
demais profissionais, com a utilizacdo do Google Meet, do Gloogle Classroom e do Whatsapp.

Um relato de experiéncia de uma equipe multiprofissional da rede municipal de ensino
do Estado de SC, formada por uma fonoaudiologa e duas psicologas, aponta que num momento
inicial do cenério pandémico, a atuagdo multiprofissional focou no levantamento das condi¢fes
de saude mental e qualidade de vida das (0s) docentes do sistema municipal de educacao,
buscando identificar as reacOes e estratégias de enfrentamento dessa categoria frente a nova

realidade e assim subsidiar a¢fes visando o acolhimento das demandas apresentadas pelos

57



mesmos, utilizando-se para tanto da estratégia das rodas de conversa. Além disso, enquanto a
equipe buscava adaptar o seu fazer e prover assisténcia aos usuérios dos seus servicos,
necessitou ainda, lidar com algumas problemaéticas semelhantes ao que seu publico-alvo
vivenciava, a medida que tiveram que atuar remotamente em jornadas por escala, mas com
carga horaria muito superior ao que desempenhavam anteriormente, participando poucas vezes
de reunides de trabalho presenciais (Luckow et al., 2021).

Mais que modificacdo nas rotinas e condigdes de trabalho, a pandemia da COVID 19
trouxe maior visibilidade para as questbes relacionadas a salde mental e processo de
adoecimento psiquico. Nessa conjuntura, um estudo sobre indicadores de saude mental
realizado com 84 professores de instituicbes de ensino de 4 cidades da regido sul do Brasil,
revelou que pelos menos 21,7% dos participantes apresentavam sintomas de ansiedade e 28,9%
de depressdo, sendo os riscos de acentuacdo desses problemas de salde mental maiores entre
as profissionais do género feminino, com idade entre 46 e 56 anos e de estado civil solteiras
(Cruz et al., 2020).

Outra pesquisa sobre satde mental e os impactos da pandemia da COVID-19, de cunho
quantitativo, desenvolvida pelos Servicos de Psicologia do Instituto Federal de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia do Piaui (IFPI) com a amostra de 3.255 estudantes e servidores da
instituicdo, demonstrou uma queda na performance de estudos e laboral dos participantes, bem
como um aumento do sofrimento psiquico ap0s a pandemia e as medidas de isolamento,
manifestando-se como principais emogdes, pensamentos e sintomas apo6s o distanciamento
social: estresse (67,40%), ansiedade — (59,56%), desinteresse ou falta de energia para executar
as atividades diarias (56,58%), mau humor (56,21%), irritacdo (54,92%), tristeza (51,94%),
impoténcia perante os acontecimentos (49,42%), insonia (49,24%), medo (49%) (Pereira et al.,

2020).
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Dessa forma, Oliveira et al. (2021) aponta que a pandemia da COVID 19 proporcionou
um reforco a importancia da equipe multiprofissional no ambiente escolar, visto que com 0
aumento das desigualdades sociais e demandas psicoldgicas agravadas pela situacdo de
emergéncia sanitéria, a integracdo de esforcos de profissionais da Psicologia, Enfermagem,
Servico Social, Pedagogia, entre outras areas, tem sido primordial na atuagéo junto a essas
questdes, que atingiram aos estudantes e demais membros da comunidade escolar .

Contraditoriamente, tem-se registrado também movimentos nos quais os trabalhadores
da educacdo, em particular os que sdo servidores publicos e professores, vém enfrentando
pressdes e questionamentos durante a pandemia, com a opinido publica se mostrando dividida
sobre a atuacao desses profissionais remotamente. Enquanto alguns grupos consideram como
preocupante e aviltante a ideia de retorno dos trabalhadores da educacéo para as salas de aulas
presenciais; outra parcela da sociedade defende o regresso mais rapidamente possivel para o
modo presencial, visto que muitas categorias ja voltaram as atividades normais (Fonseca et al.,
2021).

Enquanto isso, medidas de preparacao para o retorno presencial nas escolas publicas ja
estdo sendo protocoladas, e em alguns lugares ja foram iniciadas, o que reflete um novo
processo de mudancas de condi¢des de trabalho e necessidade de adaptacGes das interacdes e
dindmicas laborais das equipes. No que se refere ao manejo da convivéncia entre 0s membros
das escolas, estd proposto que isto aconteca de forma que se resguarde a seguranca e a saude
de todos, evitando, por exemplo, contato fisico entre alunos e outros membros da escola, um
aspecto antes comum e de acolhimento presentes no universo da educacdo (Hackenhaar &
Grandi, 2020).

Além disso, segundo Hackenhaar e Grandi (2020), é fundamental considerar que muitos
discentes e profissionais retornam tocados pelas questdes emocionais vivenciadas durante o

cendrio pandémico e precisardo administrar um esforco muito maior para suprir 0s atrasos em
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alguns conteudos e cargas-horarias, trazidos pelo método remoto. Outro desafio se encontra na
necessidade de se avaliar e elaborar estratégias para lidar com situac6es relacionadas a evasdo
escolar, problemas de desempenho académico, entre outros, que 0 ensino remoto pode ter
desencadeado nos estudantes.

Neste interim, ratifica-se a importancia de estudos sobre a atuacdo das equipes de
trabalho e as condi¢des de trabalho, em particular na educacdo neste contexto de incertezas,
marcado por perdas e alteragcdes nos contextos de vida e trabalho trazidos pela pandemia, que
ainda se fazem realidade no cenario brasileiro, mesmo diante da iminente “normalizacdo” das
atividades educativas, buscando entender como todas essas nuances podem afetar os vinculos
organizacionais e a efetividade dos trabalhadores, também no retorno as atividades presenciais,

constructo que sera abordado no capitulo a seguir.
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2.4 Vinculos Organizacionais: bases tedricas conceituais e sua relagdo com a efetividade

nas equipes de trabalho

Com as transformacfes ocasionadas em decorréncia dos processos de globalizacéo e
consequentes crises econdmicas advindas dele, novas demandas surgem no mercado de
trabalho, levando as organizagbes a experienciarem a necessidade de reestruturacdo e
desenvolvimento de novos modelos de gerenciamento, bem como os trabalhadores a
desenvolverem diversas habilidades e competéncias, o que reflete também nos estudos e modos
de intervencdo nas organizagdes. Nesse contexto, compreender aspectos como cultura
organizacional, comportamento organizacional, vinculos, entre outras tematicas que permeiam
0s ambientes laborais, torna-se fundamental para a atuagdo em gestao de pessoas na conjuntura
atual (Pinho et al., 2015).

Entretanto, Rodrigues et al. (2013) clarificam que o desenvolvimento de pesquisas que
adotam os vinculos nas organiza¢des como objeto de estudo ndo € préatica recente, sendo esse
fendmeno tema de estudos ha mais de cinco décadas atras. Bastos et al. (2014) esclarecem que
0s principais estudos sobre as variaveis de vinculagdo se iniciam no Brasil em meados da
década de 1960 e surge como resultante da busca por modelos tedricos e de atuacdo voltados
para trabalhar com a gestdo dos trabalhadores, das atividades desempenhadas, 0s
relacionamentos nas equipes, com superiores e liderancas.

Dessa maneira, Siqueira e Gomide-Junior (2014) revelam que os estudos sobre
satisfacdo e envolvimento se sobressairam nos primdrdios do campo do Comportamento
Organizacional, principalmente no que tange a compreensdo de como esses fatores incidiram
sobre as atitudes dos trabalhadores e 0 sucesso organizacional, como também vislumbravam
subsidiar o desenvolvimento de planos de acdo que incentivassem o maior contentamento e

engajamento dos trabalhadores, com o fim de aprimoramento da performance e rendimento,
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bem como a diminuicdo de problematicas como a alterndncia de funcionérios nas
organizac0es, altos indices de faltas, licencas e afastamentos do trabalho.

Utilizando-se de uma base epistemoldgica psicossocioldgica do trabalho, Faria e
Schmitt (2007) esclarecem que o reconhecimento da relevancia dos sujeitos para a realizacao
das metas organizacionais leva as instituicOes a adotarem mecanismos de controle dos seus
trabalhadores, através dos vinculos desenvolvidos com o ambiente de trabalho, que sdo
essenciais para a permanéncia desses individuos nas organizacdes bem como influencia o
comportamento e desempenho laboral. Os referidos autores distinguem duas formas de
vinculos, os de ordem objetivo ou formais, que se relacionam com questdes contratuais, de
remuneracao, condi¢des de trabalho, seguranca e aspectos mais especificos dos contextos de
trabalho nas organizacdes; e ainda os de cunho subjetivo ou psicoldgico, que dizem respeito
aos elementos psicoemocionais mobilizados pelo espaco laboral como o pertencimento,
oportunidade de concretizar sonhos, filiagdo, valorizacdo, satisfacéo, status, reconhecimento,
relacionamentos, entre outros.

Baseando-se no modelo tedrico de vinculos anteriormente descrito, um estudo de caso
de cunho qualitativo desenvolvido por A. Oliveira (2018), a partir de entrevistas
semiestruturadas com 12 funcionérios publicos (6 técnico-administrativos e 6 docentes) do
Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica de Minas Gerais(CEFET-MG), foi possivel verificar
que o vinculo de desenvolvimento pessoal e profissional é bastante valorizado na referida
instituicdo e um dos que mais impacta positivamente no elo dos profissionais com o seu local
de trabalho. No que se refere a permanéncia no CEFET-MG, os fatores que contribuem com
esse fendbmeno seriam: a admiracdo pelo 6rgdo publico em questdo; sentimento de orgulho e
pertencimento; a idealizacdo institucional como um otimo ambiente laboral; inclusdo nos

processos decisorios, coesdo setorial e autonomia para organizar as proprias atividades. Dentre
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as variaveis de vinculacdo que se apresentam de forma menos expressiva foram citadas a
motivacao, o reconhecimento do trabalhador, a colaboracdo e afiliagéo intersetorial.

Siqueira e Gomide-Junior (2014), por sua vez, definem os vinculos organizacionais
como afetos, visdes e conexdes desenvolvidas em relacdo a praxis profissional e ao local de
atuacdo, que incluem elementos relacionados a execucdo das atividades laborais, a saber a
satisfacdo e envolvimento com o trabalho, bem como abrangem a vinculacdo com a
organizacdo, no qual se tem o comprometimento, percep¢des sobre justica, suporte e
reciprocidade organizacional.

O envolvimento com o trabalho pode ser conceituado como o “o grau de identificacao
psicoldgica do individuo com o seu trabalho e a importancia do trabalho para a autoimagem”
(Muchinsky, 2004, p.305). Ele remete ao nivel de ligacéo psicossocial do trabalhador com o
seu fazer e os reflexos disso no seu autoconceito, sendo influenciado, portanto, por aspectos
pessoais dos sujeitos, pela afinidade com a pratica laboral exercida e as condi¢bes de
empoderamento ofertadas a esse funcionario, diante das deliberacbes adotadas pela
organizacéo (Siqueira & Gomide-Junior, 2004 citado por Alves et al, 2013).

Nesse contexto, dentre os fatores antecessores do envolvimento com o trabalho se
destacam questdes da propria personalidade dos sujeitos, atributos das liderancas, da funcéao
exercida e 0s pape€is na organizacao, que irdo incidir sobre os aspectos que se correlacionam
com o ato de se envolver como a satisfacdo e comprometimento, resultando em um aumento
no engajamento, rendimento, contentamento e compromisso do trabalhador, bem como
reducdo de absenteismos e rotatividade (Siqueira & Gomide-Junior, 2014).

As dinamicas entre antecessores, correlatos e consequentes anteriormente descritos
pode ser verificado na analise dos resultados de uma pesquisa qualitativa de Zanan & Zanelli
(2011), que objetivava caracterizar o envolvimento de docentes/gestores com o trabalho em

SC, desenvolvida atraves de entrevistas junto a 10 coordenadores(psic6logos) de cursos de
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Psicologia de instituicGes superiores privadas e publicas, uma vez que essa producdo aponta
que, apesar de enfrentar condi¢Oes adversas no que tange a excesso de atividades e efeitos
negativos na rotina pessoal devido a questdes laborais, esses trabalhadores conseguem se
identificar e avaliar de forma significativa o trabalho desenvolvido, o que reflete num bom
autoconceito profissional e autoestima.

Quanto a percepgéo na participacdo de tomada de decisfes na instituicdo que atua, as
respostas da referida pesquisa demonstraram que 50% dos entrevistados se percebiam como
envolvidos nesses processos, enquanto a outra parte ndo se considerava participante,
principalmente por questdes burocraticas presentes em algumas institui¢cdes, diminuindo as
possibilidades de engajamento do trabalhador. Foi possivel também reconhecer indicadores de
satisfacdo com o trabalho, no que se refere as relacfes interpessoais entre pares e com
superiores, bem como a percep¢do do trabalho como fonte de crescimento e realizagéo,
influenciando positivamente no envolvimento dos gestores com o labor, corroborando com o
relatado na literatura sobre envolvimento esta relacionado com satisfagéo no trabalho (Zanan
& Zanelli, 2011).

Segundo Spector (2012), a satisfagdo, bem como o desempenho, sdo dois dos
comportamentos mais pesquisados na literatura de Psicologia do Trabalho, isso porque a
primeira impacta em varios aspectos importantes para o trabalho nas organizacdes, afetando a
performance, processo saude-adoecimento, absenteismo, rotatividade, entre outros. O autor
descreve satisfacdo como um fator que traduz os sentimentos mobilizados no trabalhador em
relacdo a execucdo das suas atividades laborais e ressalta, ainda, que o contentamento com o
trabalho pode ser avaliado a partir de duas perspectivas: a global, que diz respeito a como o
funcionario se sente de maneira geral quanto ao trabalho; bem como a de facetas, que analisa
0s sentimentos gerados por cada fator do processo laboral, verificando, por exemplo, como o

trabalhador se sente sobre questdes como sistema de bonificagdo/compensacdo, sobre 0s
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relacionamentos ou quanto ao ambiente e a propria pratica, de forma que o grau de
contentamento pode variar de acordo com a faceta investigada.

Robbins et al. (2010, p. 70) caracteriza a satisfagdo como “um sentimento positivo com
relacdo ao trabalho, resultado de uma avaliacdo de suas caracteristicas”. Siqueira ¢ Gomide-
Junior (2014), por sua vez, apontam que ha diferentes concepcbes sobre o conceito de
satisfacdo, podendo alguns autores se concentrarem mais em aspectos afetivos ou cognitivos
(visdo unidimensional) e ainda outros consideram mdaltiplos fatores que influenciam o
contentamento com o trabalho (conceito multidimensional).

Para fins dessa pesquisa se adotard a perspectiva multidimensional, que, segundo
Siqueira e Gomide-Junior (2014), compreende a satisfacdo como resultante de aspectos tanto
de caréater afetivo/psicoldgico quanto cognitivo, e pode ser definida como uma vivéncia afetiva
prazerosa quanto as relagBes interpessoais com os pares e superiores desenvolvidas no
ambiente organizacional; em relacdo a remuneracdo; no que se refere aos processos de gestao
de pessoas e bonificacdo; como também no que tange ao desempenhar das préprias atividades
laborais.

Em estudo quantitativo sobre satisfacdo, conflitos intergrupais e engajamento realizado
por Pauli et al. (2017) com 201 professores do Ensino Médio de escolas publicas estaduais no
Rio Grande do Sul, foi encontrado que os conflitos afetam as relagfes grupais, afetando a
satisfacdo com o trabalho e o0 engajamento nas atividades laborais. Esses dados confirmam o
apontado por Robbins et al. (2010), que, dentre os principais elementos que influenciam para
que os funcionarios se sintam satisfeitos, se destaca: organizagbes que proporcionam
capacitacOes, autonomia, diversidade, condi¢des de trabalho adequadas, boas relagdes, suporte
organizacional e reconhecimento.

As questdes remuneratorias se tornam mais relevantes para satisfacdo com o trabalho,

quando se trata de trabalhadores de origem menos favorecida. A satisfacdo com o trabalho
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também pode ser associada a uma melhor produtividade, melhores resultados e fidelizacéo de
clientes, comportamentos de cidadania organizacional, percepcdes de justica e reciprocidade
organizacional, menor absenteismo e rotatividade (Robbins et al., 2010). Diante desse
contexto, percebe-se que os vinculos de justica, reciprocidade e suporte organizacional
(antecedentes) influenciam na satisfacdo, engajamento e comprometimento no trabalho
(correlatos) que podem gerar melhor performance e producdo do trabalhador, bem como
assiduidade e contribuir para permanéncia e estabilidade no quadro de funcionéarios da
organizacgéo (consequéncias) (Siqueira & Gomide-Junior, 2014).

A justica organizacional é um tipo de vinculo que se refere as perspectivas
desenvolvidas pelo trabalhador quanto ao que € justo, no &mbito de questes contratuais e
concessdes sociais, no contexto das relacfes de trabalho entre empregador e empregado. O
suporte organizacional, traduz-se a partir de como os profissionais visualizam as préaticas de
gestdo de pessoas, no que tange a politicas voltadas para a qualidade de vida e reconhecimento
do trabalhador, equidade no acesso a beneficios e oportunidades de crescimento na
organizacdo, gerenciamento e resolucdo de problemas, enquanto a reciprocidade
organizacional estd ligada a compreensdo de que havera intercdmbio de benesses entre
organizacao e funcionario. A interpretacdo do trabalhador sobre esses trés fatores reverbera no
comprometimento (Siqueira & Gomide-Junior, 2014).

O comprometimento organizacional também recebe multiplas conceituagbes na
literatura. Bastos et al. (2013) citando Klein et al. (2009), colocam que a maioria dos estudiosos
relacionam comprometimento como um comportamento de engajamento laboral desenvolvido
a partir das bases cognitivas e afetivas positivas do trabalhador em relacéo a organizagéo que
atua, mas que, entretanto, esse modelo conceitual encontra limitagdes, ja que 0 compromisso
ndo se resume a uma atitude ou acdo que motiva o trabalho em determinada instituicdo, mas

sim um vinculo construido entre trabalhador e local de atuacédo. Ainda segundo Bastos (2013),
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a definicdo melhor aceita no campo do comprometimento foi proposta por Allen e Meyer
(1990) e conceitua esse constructo como uma condigéo psicoafetiva ou impulso que vincula
um sujeito ao desenvolvimento de uma atividade a fim de atingir metas.

De acordo com Allen e Meyer (1990), o comprometimento organizacional pode ser
compreendido a partir de trés concepcodes: a afetiva, que se relaciona com o fato do trabalhador
se identificar com a missdo e principios que orientam a organizacao, trazendo uma maior
intencdo de permanéncia nesse local de trabalho e melhor desempenho; a calculativa ou
instrumental, que se refere a como o funcionario avalia as vantagens e desvantagens financeiras
e sociais caso se desligue do seu local de trabalho; e, por fim, a normativa, que compreende o
ato de se comprometer como fruto de um senso de responsabilidade e dever, gerados por
sentimentos de gratiddo ou divida moral para com a instituicdo devido a gestos e concessdes
sociais oferecidas previamente pela mesma ao profissional. Esse modelo tridimensional de
Allen e Meyer norteou as analises quanto ao comprometimento no presente estudo, uma vez
que essas trés formas de compromisso com trabalho podem ocorrer de forma interconectada.

O estudo sobre comprometimento compreende ainda os fendmenos do
entrincheiramento e consentimento organizacional. O entrincheiramento, segundo A.
Rodrigues (2009) citando Carson et al. (1995), diz respeito a uma nova faceta da base
instrumental do comprometimento, através da qual a permanéncia do trabalhador na
organizacdo é motivada por questdes de necessidade, uma vez que este avalia que nao teria
alternativas de trabalho que proporcionasse 0 mesmo grau de sustento ou compensasse 0S
investimentos profissionais e afetivos ja realizado naquela organizacéo.

O entrincheiramento organizacional pode se desenvolver mediante 3 perspectivas em
relacdo aos investimentos que seriam dispensados com a mudanca de trabalho: a de
ajustamentos a posicao social (APS); os arranjos burocraticos impessoais (ABI) e a limitacdo

de alternativas (LA). A APS tem relacdo com os esforcos despendidos para aprimorar sua
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performance laboral (capacitagdes, treinamentos), bem como para alcancar determinado status
e prestigio social na organizagdo enquanto profissional bem qualificado, aspectos que néo
poderiam ser exportados para outra instituicdo, caso assumisse novo emprego. ABI diz respeito
as questBes salariais, seguranca remuneratdria e laboral (estabilidade), bem como outras
benesses que o trabalhador pode ter conquistado durante seu tempo de atuacéo no local de
trabalho que seriam perdidas. Por fim, a LA surge da visao de falta de melhores oportunidades
de emprego, levando o trabalhador a se manter na organizacdo de forma estagnada e por
necessidade (Rodrigues & Bastos, 2012).

Nesse interim, assinala-se que o entrincheiramento oriundos de arranjos burocraticos
impessoais podem ocorrer mais comumente junto aos trabalhadores com vinculos
empregaticios estaveis no servico publico, como demonstra um estudo de carater quantitativo
realizado por Silva et al. (2019) sobre valores do trabalho e entrincheiramento organizacional,
junto a 220 funcionarios publicos (técnicos administrativos e docentes) de Instituicdo Federal
de Ensino Superior no Ceard, ao reforgar que a privacdo das conquistas financeiras e beneficios
alcangados na instituicdo se constituem o principal fator de entrincheiramento dos servidores
do IFES pesquisado, enquanto que no que se refere a adequacdo social e a limitacdo de
alternativas aparecem com menor frequéncia, uma vez que, enquanto concursados que passam
por processos de selecdo que exigem mais estudos e grande esforco, presume-se que sejam
profissionais mais capacitados e com perfil mais atrativo em caso de mudancas de emprego.

O conceito de consentimento, segundo, E. Silva (2009), surge a partir de analises da
literatura de uma linha sociologica que investiga como as relacdes de trabalho hierarquizadas,
de autoridade e as demandas de proatividade bem como de engajamento do trabalhador nas
organizac0es, tipicas do cenario capitalista, contribuem para o surgimento de comportamentos
de submissdo e pacificacdo dos funcionarios. Nessa perspectiva, consentimento diz respeito ao

processo através do qual o trabalhador se identifica com a funcdo de subordinado, adotando
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uma postura submissa e obediente diante das diretrizes e regulamentos estabelecidos pela
organizacdo, culminando nos comportamentos conformistas de obediéncia e aceitagdo intima.

A obediéncia ocorre quando o trabalhador comeca a desenvolver reacdes
comportamentais em consonancia com outros integrantes da organizacdo mesmo que ele
discorde dos demais, realizando suas atividades por pressdo grupal e ndo porque esta
comprometido com elas, enquanto que a aceitacdo intima se da quando ha uma mudanca na
forma de pensar em conjunto com as mudancas de comportamento, de forma que esse
funcionario além de ter atitudes congruentes com o grupo, ele passa a acreditar e concordar
com elas. Ambos os comportamentos trazem entraves ao sucesso organizacional, uma vez que
podem provocar auséncia de identificagéo e envolvimento com o trabalho e os resultados finais
alcancados, bem como limitar o desenvolvimento de novas ideias e resolucao de problemas nas
organizac0es (E. Silva, 2009).

Atualmente, o comprometimento ndo se caracteriza apenas pela continuidade nas
organizacOes, mas compreende comportamentos proativos, dedicacdo e envolvimento para
além das atividades béasicas esperadas do trabalhador, cuidado com ambiente que atua, boas
relagbes com o0s superiores, apreco por regras e diretrizes do local de trabalho, bem como foco
no aprimoramento individual, profissional e institucional (Bastos et al., 2013).

Segundo Siqueira e Gomide-Junior (2014) os estudos sobre os vinculos, de um modo
geral, apontam uma interrelacdo entre satisfagdo, envolvimento com trabalho e
comprometimento afetivo com a organizacdo como uma triade que se correlaciona na
constituicdo do bem-estar no trabalho. Sobre essa realidade, Alves et al. (2013) em uma
pesquisa qualitativa sobre os vinculos organizacionais, realizada junto a 9 trabalhadores das
equipes multiprofissionais dos Centro de Atencdo Psicossocial 11 e CAPS AD da cidade de
Petrolina (PE), revela que os funcionarios apresentam satisfacdo, envolvimento e

comprometimento afetivo com o trabalho, uma vez que esses trabalhadores apresentam
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identificacdo com éarea de saude e as atividades que executam, fazem cursos de qualificacdo
através de custeio proprio.

Entretanto, o estudo também aponta que as condi¢des de trabalho precérias, a falta de
investimento na contratagéo de mais profissionais, em capacitagdo seguranca contratual bem
como de beneficios na instituicdo, impactam na percepcdo de reciprocidade e suporte
organizacional, bem como na satisfa¢cdo e comprometimento com a organizacao, contribuindo
para 0 questionamento da continuidade na instituicdo, o que revela a presenga de um
comprometimento instrumental (Alves et al., 2013). Assim, percebe-se que o0s vinculos
interagem entre si, influenciando o desempenho e a efetividade das equipes.

Souza e Puente-Palacios (2011), analisando as diversas bases tedricas sobre efetividade
das equipes de trabalho, apontam que esse fendbmeno ocorre a partir da interacdo entre
caracteristicas pessoais dos trabalhadores, elementos proprios das equipes, bem como
relacionados ao espago organizacional. Em consonancia com essa nogao, Nadler et al. (1979)
atribui a efetividade das equipes uma ligacdo com condicOes especificas para a concretizacdo
das metas laborais, como também com varidveis psicoemocionais que influenciam no
desempenho no trabalho, incluindo, dentre elas, os vinculos organizacionais tais como a
satisfacdo e comprometimento. Dessa maneira, é possivel inferir que os vinculos
organizacionais influenciam no sucesso da atuacéo das equipes.

Sobre o comprometimento nas equipes, Spector (2012) citando Bishop e Scott (2000)
0 conceitua como nivel de engajamento dos membros com a equipe, que demanda
concordancia desses componentes com 0s objetivos, propensdo de se esforgar conjuntamente
aos outros, assim como de continuidade no grupo. O autor descreve o compromisso com a
equipe e a coesao grupal como variaveis que se assemelham e se correlacionam, diferenciando-

se quanto a complexidade da primeira, ja que se comprometer vai além do desejo de
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convivéncia e integracdo, e inclui anuéncia das metas e dedicagéo grupal. Nessa perspectiva,
em tese quanto mais coesa a equipe maior o grau de compromisso da mesma.

Contraditoriamente ao apresentado pelas produgdes cientificas da &rea, em uma
pesquisa de multimétodos realizada por Morais (2013) sobre coesdo e antecedentes da
efetividade (pontualidade, absenteismo, rotatividade e o comprometimento organizacional),
junto a 25 equipes de engenharia de Software, na qual os grupos foram classificados em 3
niveis de coesao - alto, intermediério e baixo, os resultados demonstraram que, embora algumas
equipes possam ser mais coesas, ndo necessariamente serdo mais efetivas, na medida que,
mesmo nas equipes altamente coesas, foi registrado constantemente falta de assiduidade e de
cumprimento de horarios das reunifes de trabalho, bem como alta rotatividade e o
compromisso se refletindo apenas quanto ao atendimento dos objetivos e das tarefas, sendo
interpretado ainda como consequéncia da postura das liderancas.

Ainda no estudo citado anteriormente, foi identificado que as atividades
proporcionaram encontros sociais e profissionais externos ao local de trabalho, contribuiram
para potencializar nas equipes a coesdo, enquanto agdes que ndao demandavam integracdo de
esforcos, ou quando as equipes vivenciavam escassez de momentos de socializagdo de seus
membros com fins formais de trabalho ou de descontracéo, se observava uma fragilizacdo da
coesdo grupal (Morais, 2013). Nesse quesito, os dados da pesquisa coadunam com o
apresentado por Spector (2012) ao reforcar a importancia de perdas de processo relacionadas
as interacOes informais das equipes como influentes na produtividade e no desempenho.

Em face do apresentado no aporte tedrico sobre o0s vinculos organizacionais e equipes
que revelam sobre a importancia dos processos de socializagéo, integracéo e vinculagdo como
relevantes para o desenvolvimento de equipes coesas, produtivas e eficientes, surgem

questionamentos sobre como a pandemia da COVID 19 e as mudang¢as no mundo do trabalho
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decorrentes da necessidade de contencdo da doenca, influenciaram nas dindmicas entre esses
constructos.

Menegaz (2021), em estudo recente sobre os efeitos da atuacdo remota sobre a
qualidade de vida, satisfacdo e produtividade dos trabalhadores do Campus Ji-Parand, no
Instituto Federal de Rondonia, com amostra de 51 participantes, em sua maioria homens na
faixa etéria de 36 a 45 anos, demonstrou baixos indices quanto aos seguintes fatores de
qualidade de vida: condigdes de aproveitar a vida, satisfacdo com a performance nas tarefas de
rotina, disposicdo para o labor e acesso aos servicos de saude. Além disso, a pesquisa destacou
que a medida que aspectos fisicos, psicolégicos, ambientais e sociais da qualidade de vida
apresentavam boas avaliagdes, proporcionalmente era registrado uma maior satisfagdo e
produtividade no trabalho. Dessa maneira, considerando que, de acordo com a literatura, a
satisfacdo com a vida em geral repercute no desempenho no trabalho e que houve baixos
valores nesses quesitos, observa-se indicadores que a Pandemia da COVID 19 e as mudancas
nos modos de atuacgdo trazidos por ela, incidiram sobre rebaixamento na produtividade nas
organizacoes.

Neste interim, essa pesquisa desenvolveu uma investigacdo que contemplou os vinculos
organizacionais das equipes multiprofissionais da educacdo publica diante do contexto
pandémico, visando subsidiar dados que contribuam para ampliar 0s conhecimentos e
estratégias para gerenciar os desdobramentos advindos dos novos contextos de trabalhos
promovidos pelo cenario de crise sanitaria. Neste capitulo foram abordadas as principais bases
teorico metodologicas classicas e atuais dos estudos sobre vinculos organizacionais, entretanto,
para fins da presente pesquisa, dentre os vinculos mencionados na literatura, somente a
satisfacdo, 0 comprometimento e o0 suporte organizacional serdo explorados, no que tange a
atuacdo das equipes multiprofissionais das escolas publicas no contexto da pandemia, de

acordo com os objetivos propostos a seguir.
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3 Objetivos

3.1 Objetivo Geral

- Investigar a qualidade do vinculo organizacional na préatica das equipes de trabalho
multiprofissionais atuantes nas escolas publicas de Teresina, no contexto da pandemia da

COVID 19.

3.2 Objetivos Especificos

- Conhecer os contextos e as condicdes de trabalho das equipes multiprofissionais atuantes
nas escolas publicas de Teresina;

- Analisar a efetividade na dindmica das equipes multiprofissionais, no que concerne aos
fatores anteriores, correlacionados e consequentes;

- Avaliar a interdependéncia relativa a estrutura inerente a dindmica dos processos de
trabalho das equipes multiprofissionais durante o contexto pandémico;

- Verificar os indicadores de satisfacdo, de comprometimento, de entrincheiramento e de
consentimento com a organizacao e com o trabalho das equipes multiprofissionais que
atenderam as escolas publicas de Teresina, no decorrer do periodo pandémico;

- Identificar as percepcdes das equipes multiprofissionais da educacao publica teresinense
guanto ao suporte organizacional no contexto pandémico e no retorno ao trabalho

presencial.
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4 Meétodo

4.1 Tipo de Investigacio

Tratou-se de um estudo qualitativo, descritivo e exploratério. Foram utilizados dados
com recorte transversal, participantes selecionados de forma ndo probabilistica e por

conveniéncia.

4.2 Participantes

A pesquisa foi realizada com profissionais membros de equipes multiprofissionais que
atuam junto as escolas estaduais da educacéo béasica de Teresina. Foram selecionadas equipes
multiprofissionais da educacdo basica de Teresina que se encontram lotadas nas Geréncias
Regionais (GREs) da SEDUC-PI e que atendem as escolas por zonas da cidade.

Os critérios de inclusdo utilizados foram: possuir 18 anos ou mais; ser membro da
equipe multiprofissional da educacédo publica que atendiam as instituicGes estaduais de ensino
de Teresina, desde que fosse pedagogo e/ou psicopedagogo (a), assistente social, psicologo (a);
ter acesso a internet; aceitar a participacao livre e voluntaria na pesquisa, mediante a assinatura
do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Foram excluidos do estudo
profissionais da educagdo que ndo atuavam na cidade de Teresina; que ndo tiveram condigOes
de responder aos instrumentos e que iniciaram o estudo e, por alguma razdo, ndo responderam
integralmente os instrumentos.

A SEDUC-PI possui 21 GREs. Com sede em Teresina, foram identificadas 5 GREs
com equipes multiprofissionais atuantes. Uma dessas geréncias, embora tenha sede em
Teresina, atua apenas com municipios no entorno da capital, sendo, portanto, excluida dos
critérios dessa pesquisa. Outra geréncia ndo foi incluida na pesquisa devido a auséncia de

resposta das profissionais dessa equipe aos convites para participar desse estudo.
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Portanto, a pesquisa contou com a participagdo de equipes de 3 geréncias, que serdo
descritas nesse estudo como equipes 1, 2 e 3, a fim de preservar 0 anonimato e a privacidade
das participantes da pesquisa. As equipes multiprofissionais das GREs de Teresina contam
com profissionais das seguintes categorias: psicOlogas(os), assistentes sociais,
pedagogas/psicopedagogas e advogadas. Todas as equipes sdo compostas por mais de uma
profissional das reas de Psicologia e Servigo Social, enquanto na &rea do Direito ha apenas 1
profissional em cada geréncia. H& geréncias que apresentam apenas 1 pedagoga e outras que
tem 1 psicopedagoga. Com excecdo das assistentes juridicas que ndo se encontravam nos
critérios de inclusdo deste estudo, todos os membros das equipes das 3 Geréncias Regionais
foram convidadas a participar da pesquisa. Entretanto, somente 6 psicologas, 3 assistentes
sociais, 1 pedagoga e 1 psicopedagoga concordaram com assinar o0 Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido, totalizando o nimero de 11 participantes.

O perfil das profissionais que compdem as equipes multiprofissionais das participantes
dessa pesquisa € composto majoritariamente por mulheres (100%), de origem brasileira
(100%), residentes em Teresina — Piaui (100%) e com faixa etéria entre 28 a 59 anos de idade.

Quanto ao estado civil, a Figura 1 demonstra que 36,4% dessas profissionais s&o
casadas, 27,3% sdo solteiras, enquanto a porcentagem de separadas, vilvas, unido estavel e
divorciadas é 9,1% cada. A maioria nao tem filhos (54,5%), enquanto 36,4% tém de 3 a 5 filhos
e 9,1% das participantes tém apenas 1 filho. Nenhuma delas apresenta mais de 5 filhos ou

apenas 2 filhos como percebemos na Figura 2.
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Figura 1

Estado civil das participantes

11 respostas

@ Solteiro(a)

@ Casado(a)

@ Uniao Estavel
@ Divorciado(a)
@ Separado(a)

@® Viavo(a)
Figura 2
Quantidade de filhos das participantes
11 respostas
® Nenhum
@ 1 Filho(a)

() 2 Filhos(as)
@ De 3 a5 filhos(as)
@ Mais de 5 filhos(as)

No que se refere aos aspectos de Escolaridade e Formacdo, todas as participantes
responderam possuir Especializacdo (100%), as graduacdes mencionadas sao nas areas de
Psicologia (6), Servico Social (2), Pedagogia (3), Licenciatura em Letras/Portugués (1). As
especializacbes citadas, por sua vez, foram: Especializacdo em salde mental e atencdo

psicossocial; Especializagdo em docéncia do ensino superior; Especializagdo em
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Psicopedagogia (cursando); Especializacdo em  neuropsicopedagogia (cursando),
Especializagdo em Direitos Humanos.

Em se tratando das profissdes exercidas foram elencadas pelas participantes: Psicologa
(n=4), Psicéloga Clinica (n = 1), Psic6loga Escolar (n =1), Assistente Social (n=2), Professora
(n =2), Pedagoga (n = 1) e Psicopedagoga (n = 1). Quanto ao tempo de atuacgdo na instituicao,
36,4% responderam atuar entre 3 a 4 anos, 27,3% estéo trabalhando entre 5 a 10 anos, e outros
27,3% estdo atuando nesse local de trabalho a menos de 1 ano. 9,1% das profissionais atuam
na instituigdo entre 1 a 2 anos.

As trabalhadoras das equipes multiprofissionais da educacéo apresentam em sua grande
maioria vinculo empregaticio celetista (72,7%), 18,2% sao servidoras publicas concursadas/
efetivas, e 9,1% das participantes identificaram seu vinculo empregaticio como prestadora de
servico/desvio de funcdo. Vale ressaltar que as funcionarias da equipe que se identificaram
como concursadas, prestaram concurso inicialmente para exercer outra funcdo junto a
instituicdo, uma vez que sé ocorreu processo seletivo e ndo concurso para 0s cargos que

compdem a equipe multiprofissional.

Figura 3

Tempo de Atuacgéo na instituicdo das participantes

11 respostas

@ Menos de 1 ano
® 12a2anos
3 a4 anos
@® 5a10anos
@ Mais de 10 anos
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Figura 4
Tipo de vinculo empregaticio das participantes

11 respostas

@ Celetista/contratado(a)

@ Comissionado(a)

Servidor(a) publico(a) concursado(a)/
efetivo(a)
@ Terceirizado(a)

@ Servigo prestado/ desvio de fungéo

4.3 Instrumentos

As participantes foram solicitadas a responder dois instrumentos: um questionario
sociodemografico e um roteiro de entrevista semiestruturada com perguntas abertas. O
questionario para a caracterizacdo e identificacdo do perfil profissional das respondentes,
apresentava questfes sobre sexo, idade, escolaridade, nacionalidade, profissdo, formacdo,
vinculo empregaticio, tempo de atuacdo, lotacdo, entre outros.

Segundo Minayo (2014), a entrevista é fonte de informac6es de dados secundarios e
primarios referentes a ideias, modos de pensar, sentir, comportamento presente ou futuro, entre
outros. Assim, especificamente, a entrevista semiestruturada alinha perguntas estruturadas e
abertas, possibilitando ao entrevistado falar sobre o tema proposto sem respostas pré-fixadas.
Esse instrumento versou sobre: escolha da instituigéo; atuacdo das equipes multiprofissionais
e suporte organizacional durante a pandemia da COVID 19; cooperagdo e organizacdo do
trabalho em equipe; relacGes interpessoais, satisfagdo; comprometimento; reconhecimento,

entre outros aspectos. Os instrumentos foram elaborados pela pesquisadora.
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4.4 Procedimentos e Aspectos Eticos

Inicialmente foi solicitada a autorizacdo institucional da Secretaria de Estado da
Educacdo do Piaui para realizacdo da pesquisa. Apds essa etapa, 0 projeto de pesquisa foi
submetido ao Comité de Etica (CEP) em Pesquisa da Universidade Federal do Delta do
Parnaiba (UFDPar), conforme as recomendacdes apresentadas nas resolucdes do Conselho
Nacional de Saude (CNS) de n° 466/2012 e n° 510/2019, que tratam da realizacdo de pesquisa
com seres humanos e determina diretrizes éticas especificas para as ciéncias humanas e sociais,
respectivamente.

O projeto foi aprovado pelo CEP através do parecer de nimero 5.268.737. Ap6s a
aprovacéo, as participantes foram contatadas individualmente via e-mails (constando apenas
um remetente e um destinatario), mensagens no aplicativo Whatsapp e ligacOes telefonicas,
disponibilizados pelas SEDUC/Geréncias Regionais nas quais estdo lotadas. Na ocasido do
envio do convite individual para participacdo da pesquisa, foi enviado exclusivamente via e-
mail, o TCLE, elaborado no formato de formulério do Google, para a apreciacdo e devida
anuéncia da participante. Apos o consentimento de cada participante, foi enviado através de e-
mail (constando apenas um remetente e um destinatario) o questionario sociodemogréfico,
também elaborado em formato de formulério do Google. Apos a devolutiva do questionario,
foi agendada a entrevista com cada participante.

As entrevistas foram realizadas individualmente na modalidade remota/online, através
da Plataforma Google Meet, e foram gravadas apenas em audio através do aparelho celular da
pesquisadora, buscando respeitar as condi¢fes de seguranca e medidas de distanciamento
social em funcéo do cenario pandémico. Essa etapa da pesquisa foi agendada de acordo com a
disponibilidade das profissionais participantes, de maneira que 2 escolheram o turno da manha

para serem entrevistadas, enquanto que 5 o turno da tarde e 4 o turno da noite. A maioria das
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participantes se encontravam em sua residéncia no momento da realizacdo da entrevista, que
teve duracdo variando entre 18 a 68 minutos, sendo que 4 delas foram interrompidas por quedas
na internet e ligacOes recebidas pelas participantes.

Foram incluidas apenas profissionais da equipe multiprofissional da educacdo, da
cidade de Teresina, que atenderam aos critérios do estudo. As entrevistas foram codificadas e
transcritas na integra pela pesquisadora. Também foram esclarecidas sobre o direito a
desisténcia do estudo em qualquer momento. Foram garantidas a confidencialidade e a
privacidade das informacdes prestadas. Quaisquer dados que identificassem as participantes
foram omitidos na divulgacdo dos resultados e o material obtido foi armazenado em local

seguro, de modo a garantir o sigilo.

4.5 Analise dos dados

Os dados do questionario sociodemogréafico foram analisados de modo a caracterizar o
perfil das respondentes. J& os dados obtidos por meio das entrevistas foram transcritos,
categorizados, analisados e discutidos, a luz da literatura classica e atual da POT sobre equipes
de trabalho e vinculo organizacional, através do método de analise de conteudo de Bardin
(2016), a qual considera as significacbes (conteddo da fala), a forma e a distribuicdo desses
conteudos (indices formais e co-ocorréncias), de modo a identificar o que esta por tras das
palavras e, por conseguinte, as variaveis psicoldgicas, socioldgicas, historicas, entre outras.

Assim, os dados obtidos foram inicialmente separados por equipes e por categoria
profissional. Realizou-se a leitura flutuante dos contetdos de cada questdo das entrevistas de
cada profissional das equipes. A anélise categorial foi feita por questdes e posteriormente
agrupadas em eixos tematicos por categoria profissional e equipe. Os eixos e categorias finais
de cada equipe foram organizados em 3 tabelas. Apds esta etapa, fez-se o processo de inferéncia
e interpretagdo, contrastando os resultados com o que versa a literatura sobre os temas.
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5 Resultados

Os resultados foram divididos por equipe e categorias profissionais para 0
procedimento de analise de contetdo. Por meio desse processo, foi possivel chegar a 3 macro
eixos tematicos para cada equipe: Eixo 1- Mercado/oferta de trabalho e Realidade para a
categoria ocupacional; Eixo 2 - Contexto de atuacdo/trabalho; Eixo 3 - Aspectos referentes a
satisfagdo/comprometimento no trabalho.

O Eixo 1 — Mercado/oferta de trabalho e Realidade para a categoria ocupacional, aborda
principalmente questdes relacionadas a escolha em atuar na instituicdo. Foca também como a
realidade socioeconémica e politica, assim como as particularidades atreladas ao mercado de
trabalho para cada area de atuacdo interferem nas oportunidades e escolhas de trabalho, como
também na propria atuacao.

O Eixo 2 - Contexto de atuagao/trabalho, engloba diversos subtemas, como as questdes
institucionais que interferem na préatica das profissionais, as principais aces desenvolvidas
pelas equipes no cotidiano das escolas; a dindmica da equipe quanto ao contexto de
funcionamento e organizagdo do trabalho. Questdes relacionadas ao suporte organizacional;
percepcao da valorizagdo e reconhecimento profissional pela instituicdo; as dificuldades na
atuacdo e condicOes de trabalho; o contexto de pandemia e retorno ao modo presencial também
foram categorizadas nesse eixo.

Ja o terceiro eixo, Aspectos referentes a satisfacdo/comprometimento no trabalho,
abrange as categorias relacionadas aos sentimentos em relacdo ao trabalho, bem como os
fatores que interferem na satisfacdo e no comprometimento com o trabalho. Retrata, ainda, se
as profissionais conseguem se sentir realizadas pessoalmente e profissionalmente através do
trabalho que desenvolvem e por fim, se os sentimentos de realizacdo pessoal e profissional

interferem na performance laboral e no desejo de permanecer na organizagéo.
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Esses dados foram organizados em tabelas contendo 0s eixos e respectivas categorias
encontrados junto a cada equipe (1,2,3). Vale ressaltar que tendo em vista a quantidade de
categorias alcangadas para cada eixo temaético, os dados referentes a cada equipe, embora
digam respeito a diferentes campos profissionais de atuacéo, serdo apresentados em conjunto
nas tabelas. A discussdo sera realizada de forma integrada — sobre o que diz respeito as
atividades da equipe, mas também voltada para cada categoria ocupacional, quando for
necessario expressar a especificidade de cada realidade profissional distinta.

Na equipe 1, da qual foram entrevistadas uma assistente social e uma psicologa, obteve-
Sse 0S seguintes eixos e categorias, apresentados na Tabela 1.

Tabela 1

Eixos tematicos e categorias da equipe 1

Equipe 1

Categoria Profissional Eixo temético Categorias

Necessidade de inser¢do no mercado de trabalho e
experiéncia; Oportunidade do seletivo; Realidade de
mercado e cendrio politico

Mercado/oferta de trabalho e
Realidade para a categoria
ocupacional

Escuta e encaminhamentos; Atividades voltadas
para o Enem; Participacéo do Encontro Pedag6gico;
Visitas as escolas; A¢des de compromisso ético e
social das profissionais; Interferéncia da coeséo, da
interdependéncia e da divisdo de papéis no alcance
dos objetivos (2); Sintonia na equipe; Objetivos
Assistente social (1) e alcancados e adaptados a realidade de trabalho;
Psicologa (1) Trabalho em casa na pandemia (2); Dificuldades
Contexto de atuacdo/ trabalho | com a questdo remota; Unido da equipe (2); Projetos
de forma remota (2); Gerenciamento autoritario;
Gerenciamento cuidadoso; Auséncia de acbes de
salde mental para a equipe multiprofissional e
funcionarios; Aumento da demanda de trabalho na
pandemia; equipe pequena para demandas (2);
Trabalho de apagar incéndio (2); falta de condicdes
de trabalho (2); Falta de suporte organizacional;
Questdo salarial (2); Reconhecimento parcial da
instituicao;
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Gostar do que faz; Sentimentos ambiguos; Auséncia
de realizacdo de projetos pessoais (2); Auséncia de
realizagdo profissional; Realiza¢do profissional;

Aspectos referentes a Desejo de sair da instituicdo (2); Satisfacdo ao
satisfagdo/comprometimento alcancar objetivos (2); Satisfacdo reduzida;
no trabalho Comprometimento maior quando alcanga 0s

objetivos; Ambiente de trabalho se diferencia de
requisitos para comprometimento (2);
Reconhecimento influencia na satisfacdo e no
comprometimento com o trabalho (2)

Nessa equipe, 0 Eixo 1- Mercado/oferta de trabalho e realidade para a categoria
ocupacional reflete que as trabalhadoras buscaram essa organizacdo principalmente pela
necessidade de se inserir no mercado de trabalho, adquirir experiéncia na sua area de atuacao
e por ter sido a oportunidade que foi acessivel no momento. Para a profissional do Servico
Social, as oportunidades de trabalho sdo mais ligadas ao setor publico que o privado; a questdo
do crescente indice de desemprego € apontada como um fator que também interfere nas
escolhas de locais de trabalho. A psicologa mencionou o cenério politico defendido pelo
governo/presidente atual como um fator que interfere na atuacdo dos profissionais na
Educacéo.

No Eixo 2 - Contexto de atuacdo/ trabalho se encontra as principais atividades
desenvolvidas pela equipe 1 fora do contexto pandémico, que de acordo com o relato das
profissionais sdo: escutas, encaminhamentos e articulacdo com a rede protetiva; atividades com
foco na preparacdo para 0 Enem junto aos estudantes do Ensino Médio; participacdo dos
Encontros Pedagogicos; visitas as escolas para compreensdo das demandas. Algumas agdes
mais especificas de cada categoria ocupacional também surgiram nos contetudos analisados,
reafirmando o compromisso ético e social das profissionais. Neste sentido a assistente social
destacou o trabalho junto a promocao de direitos e a atuacdo junto aos usuarios em situacao de

vulnerabilidade social. A psicéloga, por sua vez, reforcou a importancia de desenvolver
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projetos no sentido de combater as discriminagdes e violéncias, com foco em evitar a evaséo
escolar, bem como assegurar 0 acesso a educacgdo e a escola como um direito de todos.

No que se refere a dindmica da equipe, 0s conteldos das respondentes revelam a
presenca de caracteristicas de uma equipe coesa, que apresenta sintonia ao trabalhar teméticas;
além disso, foi ressaltado que existe o compartilhamento de objetivos, a divisdo de tarefas
(distribuicao das 34 escolas entre as duplas) e a estruturacdo de papéis de acordo com a éarea de
atuacao de cada uma. Ao mesmo tempo, as profissionais mantiveram o planejamento unificado
e os discursos alinhados de forma complementar na hora de executar as agbes. Foram
mencionadas acfes que sugeriram 0 quanto a interdependéncia e a organizagdo entre 0S
membros do grupo possibilitam ainda o alcance dos objetivos. Entretanto, ressalta-se que esses
objetivos e mesmo a dindmica de funcionamento da equipe necessitam ser adaptados a
realidade do trabalho, que € afetada pelas condigdes de trabalho precérias e que também sofreu
com as mudancas trazidas pela pandemia, tais como momentos de desencontros nas reunifes
da equipe e também de dificuldade de comunicacdo entre os membros.

Nas falas sobre o contexto de pandemia e retorno ao modo presencial, foram descritas
atividades desenvolvidas nesse periodo - como se deu a cooperagdo entre 0s membros, 0
gerenciamento institucional e a participagdo das equipes nas decisfes quanto ao cenario
pandémico e retorno ao modo presencial. Segundo as respondentes, o periodo do inicio da
pandemia foi marcado pelo impacto inicial do afastamento e isolamento, como também pelas
indefini¢des sobre como atuar em casa. ApOs essa fase, a equipe pdde se organizar e comecar
a realizar projetos de forma remota, para trabalhar com os alunos emogdes relacionadas ao
periodo. Neste ensejo, a psicéloga descreve que houve baixa adesdo as atividades remotas
durante o isolamento devido a auséncia de condicGes de acesso dos alunos (aparelhos, internet).

No tocante ao gerenciamento institucional durante o contexto pandémico, as respostas

das profissionais da equipe divergiram. Uma das participantes descreve que foi um
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gerenciamento autoritario, que ndo houve escuta por parte da gestéo, principalmente em relacéo
ao retorno ao modo presencial, no qual ndo s6 a equipe multiprofissional, mas outros setores
ndo foram ouvidos. Somando-se, ainda, a isto houve a retirada da possibilidade de rodizio dos
funcionarios na geréncia com foco em diminuir a exposicéo e aglomeragéo.

A outra entrevistada da equipe avaliou o gerenciamento como cauteloso, seguindo as
normas e decretos do governo, bem como descrevendo a gestdo como humana. Entretanto, foi
apontada a auséncia de acgdes visando promocdo de salde mental para a equipe
multiprofissional e funcionarios, além da sobrecarga de trabalho em consequéncia das
alteracGes emocionais provocadas pela pandemia. Sobre a participacdo na tomada de decisfes
durante o periodo da crise pandémica, ambas profissionais afirmaram que ndo tiveram
participagao nesse processo, que tudo foi decidido pela administragéo.

Ainda no Eixo 2, sdo descritas dificuldades enfrentadas na atuacdo e aspectos
relacionados as condi¢cfes de trabalho, abarcando os principais desafios enfrentados pela
Equipe 1 na sua prética cotidiana, que envolve questBes relacionadas a infraestrutura,
problemas de relagdes interpessoais e outros obstaculos encontrados na pratica diaria dessas
profissionais. A alta rotatividade no quadro funcional celetista, a falta de infraestrutura, com
sala adequadas para realizacdo de escutas, acesso a transporte para deslocamento as escolas,
fazem com que as funcionarias utilizem algumas vezes o proprio veiculo para visitar as escolas,
assim como a quantidade de profissionais para atender as grandes demandas de 34 escolas, sdo
0s principais problemas mencionados pelas trabalhadoras. A falta de compreensdo sobre o
papel da equipe também é uma dificuldade constante; interferindo na cooperagdo entre 0s
demais funcionarios da geréncia e a equipe multiprofissional, levando ainda a necessidade
frequente de reforcar o papel das categorias e ainda desmistificar algumas questées, como a

atuacdo multiprofissional em satude mental.
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A falta de adesdo a mudancas nas relagdes interpessoais por parte de alguns membros
das unidades escolares foi um ponto também mencionado, assim como dificuldades de
trabalhar com temas relacionados as politicas publicas e psicossociais, devido a presenca de
comportamentos conservadores, discriminatorios e preconceituosos por parte de alguns
gestores e professores que levam a necessidade de capacitagdo por parte dos funcionérios,
surgem como aspectos que interferem na atuacdo da equipe multiprofissional. Neste sentido, a
precariedade das condi¢des de trabalho somadas a questdo salarial (que ainda ndo € ideal),
embora ndo interfira diretamente no comprometimento e envolvimento com o trabalho,
influenciam no desejo de permanéncia, satisfacdo e resultados da equipe, que necessitam
frequentemente ser readaptados a realidade de trabalho.

Ainda sobre o contexto de atuacdo/trabalho, foi possivel identificar categorias
relacionadas as percepces das participantes sobre a valorizacdo e reconhecimento do trabalho
individualmente e através da equipe. Quanto a essa questdo uma das participantes ressaltou
dificuldades de outros setores compreenderem seu trabalho, mas que recebe reconhecimento
da gestdo, o que influencia na atuacdo e comprometimento das mesmas; foi mencionado pela
outra profissional que percebe o reconhecimento através das solicitagdes de atividades, pelo
convite para conduzir para liderar projeto para todas as equipes e por serem usadas como
referéncia para outras equipes pelas atividades que desenvolvem. Foi apontado, entretanto, que
falta reconhecimento financeiro, aspecto que é referido como algo que influencia no desejo de
permanéncia e na satisfacdo com o trabalho.

No Eixo 3, intitulado Aspectos referentes a satisfacdo/comprometimento no trabalho,
no que se refere aos sentimentos em relagéo ao trabalho, as participantes da pesquisa da equipe
1 demonstraram sentimentos divergentes, enquanto a assistente social aponta que gosta do que
faz e se sente satisfeita com o trabalho que desenvolve, a psicdloga descreve seus sentimentos

como ambiguos, referindo tanto animacdo, quando consegue obter bons resultados e realizar
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atividades sobre temas como preconceito e discriminagdo com os estudantes, quanto frustragéo,
frente aos desafios de atender muitas escolas com equipe pequena, a convivéncia com pessoas
conservadoras no trabalho, e ainda as dificuldades de infraestrutura da instituigdo, como
auséncia de transporte para visitar escolas.

Ao tratar da realizacdo pessoal e profissional, foi possivel identificar que quanto a
realizacdo pessoal, ambas as participantes dessa equipe consideram que o trabalho néo atende
esse requisito. Uma delas atribui essa falta de realizagdo a remuneracao ser baixa, enquanto a
outra alega que ndo tem tempo para investir por exemplo nos estudos. No que diz respeito a
satisfacdo profissional, apenas a assistente social se considera realizada por se identificar com
a atuacdo na area da Educacdo, enquanto a psicdloga, associa a necessidade de atuar em outros
locais, bem como as dificuldades de condicGes laborais e a propria sobrecarga de trabalho da
instituicdo educacional na qual atua, como fatores que afetam sua satide mental e, portanto, seu
sentimento de realizagéo.

No tocante ao desempenho e a permanéncia, as categorias encontradas apontam que
embora o0s sentimentos quanto a realizacdo pessoal e profissional afete o desejo de continuar
na instituicdo para ambas as profissionais, no caso da assistente social, cuja permanéncia estaria
condicionada a melhorias salariais e oportunidades de concurso, isso ndo afeta o desempenho
da mesma na instituicdo, relatando buscar fazer o melhor sempre ja que se trata da imagem
profissional dela.

Quanto aos fatores que interferem na satisfacdo, ambas as profissionais atribuem a
satisfacdo a conseguir realizar o trabalho/projetos e reforcam que, apds a pandemia, foi possivel
trabalhar mais com projetos e assim atingir melhor alguns objetivos. Entretanto, enquanto uma
profissional considera o ambiente de trabalho como satisfatdrio, a outra disse que sua satisfacao

é reduzida devido as dificuldades de atuacdo e condicGes de trabalho que interferem na
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realizacdo de algumas atividades, portanto, busca na atuacdo nas escolas e contato com
estudantes melhorar seu contentamento com o local de trabalho.

Ja no que se refere ao comprometimento, ambas as participantes da equipe afirmam que
o comprometimento é afetado pela questdo salarial, assim como pelo reconhecimento no
trabalho. Uma das entrevistadas descreve que o comprometimento esté relacionado ao alcance
de objetivos e € influenciado pela realizacdo pessoal e profissional, considera ainda que seu
ambiente de trabalho se diferencia de requisitos para comprometimento, uma vez que a falta
de infraestrutura interfere no alcance de objetivos. A outra participante, por sua vez, aponta a
compreensdo dos papeéis e o sentimento de pertencimento como fundamentais para o
comprometimento com o trabalho.

Na equipe 2 foram entrevistadas 1 assistente social, 3 psicologas e 1 pedagoga, como
resultados dos processos de classificagdo dos dados se obteve as seguintes categorias:

Tabela 2

Eixos tematicos e categorias da equipe 2

Equipe 2

Categoria

e Eixo temético Categorias
profissional

Mercado/oferta de Via seletivo; Complementacdo da renda; Oportunidade de

trabalho e Realidade | insercdo no mercado de trabalho; Oportunidade de trabalhar na

para a categoria cidade que reside (2); Ingresso na equipe por convite em funcéo
ocupacional da formacao (3)

Visitas as escolas (3); Atividades/projetos para toda a
Assistente social comunidade escolar (5); Fala motivacional, acolhimento(3);
(1), Psicologas (3) Palestras informativas(3); Dindmicas de grupo; Escutas
individuais(4); Encaminhamentos para rede protetiva(3);
Mediacdo de Conflitos; Relatdrios qualitativos e quantitativos;
Atividades especificas de cada categoria (5); Divisdo de papéis
da equipe multiprofissional(5); Planejamento das atividades em
funcdo das demandas (3); Discordancia, didlogo, harmonia e
respeito(4); Ampliacdo das possibilidades de atuacdo da
equipe(3); Unido da equipe(2); Compartilhamento de tarefas e
Interdependéncia de papéis(5); Dialogo e boa articulacdo entre
0s membros(3); Objetivos alcancados em funcdo do

e Pedagoga (1)
Contexto de atuacéo/
trabalho
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planejamento(2); Atividades junto as escolas que ndo estavam
de greve (3); Projetos para comunidade escolar (5);
Intervencdes remotas (3); Escuta online (3); Encaminhamento
para rede ou outros membros da equipe(3); Palestras para
motivar e acolhimento no retorno das aulas (2); Auséncia de
participacdo das decisdes ou planejamento durante periodo
pandémico (4); Gerenciamento equilibrado e positivo (2);
Auséncia de alcance dos objetivos (3); Falta de estabilidade (2);
Falta de condigdes de trabalho e infraestrutura (3);
“Reconhecimento dos gestores da secretaria, geréncia e das
escolas (3); Faltade reconhecimento salarial;

Sentimentos positivos/contemplacédo; Realizacéo profissional e
pessoal(2); Realizacdo pessoal: Estabilidade, questéo
financeira e realizagdo de sonhos; Gosta de atuar na area social
Aspectos referentes a | e educacéo (2); Gosta de trabalhar com coletivo e pessoas(3);
satisfacdo/compromet | Desejo de permanéncia na equipe(4); Objetivos alcangados em
imento no trabalho funcgdo do planejamento; Satisfacao profissional em decorréncia
da autonomia e liberdade (2); Ambiente de trabalho é
satisfatorio 2); Comprometimento é individual e subjetivo (4);
Reconhecimento da gestdo gera aumento da satisfacdo, do
desempenho e do comprometimento com o trabalho (2);

Os resultados da Equipe 2, no Eixo 1- Mercado/oferta de trabalho e Realidade para a
categoria ocupacional, refletem percursos diversos para o ingresso na institui¢cao e também para
lotacdo enquanto membro da equipe multiprofissional. Essa equipe conta com profissionais
que sdo concursadas publicas (2) e foram remanejadas do seu cargo oficial de ingresso na
instituicdo para geréncia, em funcdo da sua formacdo como também da necessidade de
profissional da sua area de atuacdo na equipe multiprofissional. Uma das profissionais
ingressou atraveés de processo de recrutamento, apresentando curriculo no érgéo e participando
de entrevista, enquanto outras foram selecionadas via processo seletivo para compor as equipes
multiprofissionais do 6rgéo (3).

No que tange as motivacdes para escolher atuar na instituicdo, as respostas tambeém
foram variadas: 1) uma das profissionais comentou que, embora esta tenha relatado afinidade
com area de atuacéo escolar desde a graduacao, e que a atuacdo da equipe multiprofissional

nas escolas estaduais € uma experiéncia inovadora, que possibilita maior aprofundamento na
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area, 0 seu ingresso na instituicdo ndo foi descrito como uma escolha, mas como a oportunidade
que surgiu para se inserir no mercado de trabalho e sair da situagcdo de desemprego; 2) em
contrapartida a essa realidade, a outra entrevistada ja apresentava experiéncia no campo da
educacgéo no setor privado, buscava uma complementagédo da renda e tinha interesse em atuar
no setor publico, devido a suas origens como estudante de escola publica. Ainda sobre o
processo de escolha do local de atuacdo, a cidade de lotacdo foi um aspecto determinante para
duas participantes dessa equipe, que atuavam em municipios do interior do estado e buscavam
trabalhar na mesma cidade do seu domicilio.

De acordo com o descrito na tabela 2, no Eixo 2 - Contexto de atuacgdo/ trabalho, as
principais atividades desenvolvidas pela equipe 2 fora do contexto pandémico foram: visitas as
escolas para levantamento de demandas e elaboracdo de projetos; rodas de conversas; fala
motivacionais e de acolhimento; palestras informativas; dindmicas de grupo; escutas
individuais; encaminhamentos para rede; mediacdo de conflitos; relatérios qualitativos e
quantitativos. Na prética, as profissionais relatam que buscam a resolucdo das demandas, a
partir de um trabalho na perspectiva da coletividade, através de projetos que possibilitem maior
alcance envolvendo toda comunidade escolar (professores, gestores, alunos, demais
funcionarios das escolas) de maneira a promover maior satisfacdo ao publico.

Na referida equipe, cada categoria ocupacional apresenta suas contribuicfes
especificas, de forma que o Servigo Social atua oferecendo alternativas para algumas situacoes
cotidianas das escolas; a Pedagogia faz a mediacdo do trabalho pedagogico, intervindo em
todos os espagos da educacgdo; ja a Psicologia trabalha o emocional dos alunos e dos
profissionais que atuam nas escolas, influenciando na permanéncia do aluno — o profissional
dessa area é considerado fundamental para o apoio emocional e acolhimento.

Embora cada profissional desenvolva a¢fes caracteristicas do seu campo de atuacéo, a

integracdo de esforcos e saberes para execucdo dos trabalhos também se faz presente nessa
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equipe. Dessa forma, quanto a dindmica da equipe, as categorias apontam a presencga de
elementos de coesdo e cooperacdo na Equipe 2 bem como de compartilhamento de tarefas e
interdependéncia de papéis. Foi destacado que, com a chegada de novos membros, as
possibilidades de atuacdo da equipe se ampliaram — as profissionais puderam se organizar a
partir da divisdo de papéis, das tarefas e das escolas entre os membros, do planejamento das
atividades em fungéo das demandas contextuais e das solicitagdes recebidas, sendo os objetivos
alcancados em funcdo desse planejamento. Aspectos como harmonia, unido, sintonia de
discursos, respeito, colaboracao, dialogo, boa articulacdo entre os membros e apoio emocional
umas com as outras foram utilizados com frequéncia para descrever as relagdes interpessoais e
interacdes da referida equipe.

No que diz respeito ao contexto pandémico, foi apontada a realizacdo de atividades
junto as escolas que ndo estavam em greve, com o desenvolvimento de projetos junto aos
servidores e colaboradores sobre clima escolar, convivéncia e promocao do bem-estar e satde
mental, entre outros projetos para comunidade escolar. O trabalho nesse cenario de crise se
deu através de intervengdes remotas, realizacao de escutas online e encaminhamentos para rede
ou para outros membros da equipe; ja sobre o retorno ao modo presencial foi assinalado a
realizacdo de palestras para motivar e a realizacdo de atividades para acolhimento da
comunidade escolar ao regressar as escolas presencialmente. Sobre a participacdo na tomada
de decisdes durante a crise pandémica, foi afirmado que a equipe ndo participou do
planejamento de agGes e outras decisdes sobre o funcionamento institucional nesse contexto e
nem quanto ao retorno ao modo presencial.

Ao tratar do gerenciamento institucional durante o contexto pandémico, as profissionais
da equipe relataram que houve a solicitacdo de opinido e de intervencdes pertinentes para o
contexto pandémico, que as mesmas buscaram se adequar as regras da geréncia, fazendo um

sistema de revezamento no trabalho. Duas profissionais descreveram 0 gerenciamento da
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gestora como equilibrado e positivo, j& que a consideram participativa e ativa na resolucdo das
demandas e que ela fez um bom manejo das dificuldades relacionadas a realidade pandémica,
greve e retorno ao modo presencial; por outro lado, uma das entrevistadas informou nao
conseguir avaliar o gerenciamento em fungéo de passar mais tempo nas escolas, entretanto,
referiu perceber que hd muitas demandas de trabalho e que os profissionais das geréncias se
esforcam para resolvé-las.

Ainda nas categorias do Eixo 2, alguns desafios para atuacdo e problemas de condicfes
de trabalho também foram elencados pela Equipe 2. Ao menos trés profissionais citaram que
obstaculos externos atrapalham no alcance total dos objetivos, atingindo-os, as vezes, apenas
parcialmente. Dificuldades em conciliar o cronograma das escolas e a disponibilidade dos
membros da equipe, assim como a falta de compromisso de alguns diretores ao agendar
atividades e nao oferecer as condicGes necessarias, também foi mencionado.

A falta de estabilidade, os baixos salarios foram apontados como alguns dos fatores que
interferem principalmente no desejo de permanéncia para aquelas que estdo com vinculo
empregaticio celetista. Problemas de condicGes de trabalho como o excesso de demandas e a
quantidade de escolas que precisam atender, questdes de infraestrutura como apenas um dia de
disponibilidade do transporte para levar a equipe para as escolas, falta de uma sala adequada
para realizacdo de escutas e reunides de trabalho; bem como 0 aumento das demandas ap6s a
pandemia, foram relacionados como situagcdes que afetam os resultados. Outro problema
relatado foi quanto ao comprometimento dos funcionarios da geréncia, nem todos tém o mesmo
compromisso com o trabalho.

No tocante a valorizacéo e reconhecimento profissional, as participantes dessa equipe
mencionaram se sentirem reconhecidas através de elogios e suporte dos gestores da secretaria
e da geréncia; feedbacks positivos das escolas, como também a inclusdo delas em outras

atividades da geréncia e de outros setores. A postura da gestéo, de valoriza¢do do trabalho da
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equipe, foi indicada como muito importante para fortalecer os vinculos organizacionais das
profissionais com a instituicdo; foram relatadas formas de reconhecimento individual como:
elogios e agradecimentos; solicitagdo da opinido da profissional e sobre como a area de atuacao
pode contribuir. Apesar de todas referirem perceber reconhecimento e valorizagéo do trabalho
da equipe, ressaltaram também a necessidade de melhorar a questédo salarial.

No que se refere aos sentimentos em relacéo ao trabalho, presentes nas categorias do
Eixo 3 — Aspectos referentes a satisfacdo/comprometimento no trabalho, as participantes da
pesquisa apresentam uma avaliacdo positiva do trabalho, revelando expressdes de afeto como:
sentimento maravilhoso; cada dia € um aprendizado; prazer; amar o que faz; gratificante;
satisfacdo, engrandecimento profissional; gratiddo; legal; gosto muito. Alguns aspectos
negativos foram citados como o sentimento de tristeza quando faltam recursos, relatado por
uma profissional; outra trabalhadora da equipe aponta que desenvolver pessoas e contribuir
para melhorar a vida das pessoas é desgastante, mas também gratificante.

No Eixo 3 se encontram também as percepcdes de realizacdo pessoal e profissional da
Equipe 2. Sobre esse quesito, a maioria das profissionais demonstra se sentir realizada
profissionalmente e pessoalmente, atribuindo esse sentimento a fatores como: néo estar mais
em situacdo de desemprego; atuacdo na area da Educacdo; satisfacdo com o trabalho;
importancia das equipes multiprofissionais para atender demandas psicossociais; gostar de
atuar na area social e de educacao, ajudando as pessoas carentes e comunidade escolar; gostar
de trabalhar com coletivo e pessoas. Uma das profissionais, entretanto, ndo se considera
realizada pessoalmente, por compreender que a falta de estabilidade e de um bom salario
dificulta a realizacdo de sonhos; em contrapartida, tal questéo ndo foi apontada como elemento
que influencia no desempenho.

Sobre o0 desempenho e desejo de permanéncia, boa parte da equipe apresenta desejo de

permanéncia na instituicao e equipe, neste sentido as profissionais mencionaram fatores como:
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atribuir a sua continuidade no trabalho em fungdo da autonomia que é dada pela gestdo as
trabalhadoras; o desempenho nédo deve ser afetado pelos problemas de condi¢des de trabalho,
buscando-se sempre fazer o melhor que podem e criando estratégias para superar as
dificuldades ocasionadas pela situagdo precéria laboral de algumas escolas. O trabalho com
foco em ajudar e a busca por aprender e se atualizar sobre novidades no mundo da educagéo
sdo fatores relacionados ao desempenho que também sdo reforcados pelas participantes da
pesquisa.

Sobre a dimensdo da satisfacdo com o trabalho, € possivel perceber nas categorias do
Eixo 3, que os conteldos trazidos pelas trabalhadoras desse grupo, indicam que a maioria
apresenta contentamento com o labor, embora reconhecam que aspectos relacionados as
condicdes de trabalho podem interferir nesse fator. Sobre a satisfacdo, duas das profissionais
reforcam a importancia da autonomia e da liberdade concedida para a equipe em sua prética
diaria, e clarificam que esse elemento gera prazer, influenciando no compromisso ético e
profissional; entretanto, foi relatado também que quando falta recursos para atividades, o local
de atuacdo se distancia de requisitos para satisfacdo. Somado a isto, foi atribuido a satisfacéo
com o ambiente de trabalho a harmonia e o bom relacionamento da equipe.

Uma das entrevistadas relacionou a satisfacdo ao gostar do que faz, reconhecer seu
papel e a importancia social do que faz, de forma que o contentamento ndo deve se resumir a
questdo da remuneracdo. Todas as profissionais associam a satisfacdo ao reconhecimento e
suporte da gestdo — reconhece-se que ela é ligada também as condi¢cdes de trabalho e aos
feedbacks sobre as contribui¢Ges do trabalho na vida do publico-alvo.

Sobre os fatores que interferem no comprometimento, foi mencionado que o0
reconhecimento e a relagdo com a gestdo foram vistos como fatores relevantes para o aumento
da satisfacdo, desempenho e comprometimento com trabalho por membros dessa equipe. A

maioria das entrevistadas na pesquisa conecta a questdo do ato de se comprometer com o fazer

94



as questdes individuais e subjetivas, de forma que as mesmas descrevem o0 COmpromisso como

associado: a postura ética e profissional desenvolvida na formacéao (2); ao amor a profissao e

ao vestir a camisa da instituicdo; a responsabilidade; a oportunidade de trabalho que a pessoa

teve acesso; ao objetivo e motivacdo do profissional para estar naquela instituicdo. Foi

apontada ainda a questdo da falta de compromisso no servico publico como ligada a viséo de

que esse setor ndo presta ou ndo requer esforgo.

Os dados referentes a Equipe 3, que contou com a participacao de 01 assistente social,

02 psicdlogas e 01 psicopedagoga, foram organizados na Tabela 3.

Tabela 3

Eixos tematicos e categorias da equipe 3

Equipe 3

Categoria profissional

Eixo tematico

Categorias

Assistente social (1),
Psicologas (2) e

Psicopedagoga (1)

Mercado/oferta de trabalho e

Realidade para a categoria

ocupacional

Oportunidade de atuar na Psicologia Escolar;
Oportunidade de participar do seletivo (3); Atuava

em outra fungéo (2)

Contexto de atuacéo/
trabalho

Projetos(3); Palestras(2); Orientacdo; Rodas de
conversa para o0s alunos (2); Escutas e
encaminhamentos para rede (3); Planejamento de
acles (4); Pesquisa sobre o perfil dos estudantes(2);
MediacGes de conflitos(2); Acles especificas  de
cada categoria profissional (3); Trabalho sobre
imagem da equipe multiprofissional (2);
Compartilhamento de tarefas, divisdo de papéis e
das escolas, interdependéncia e coesdo (4); Visitas
periddicas nas escolas (2); Bom relacionamento da
equipe (2); Trabalho feito em conjunto (3);
Adaptacdo das novatas (2); Grupo de comunicagéo
com gerente e equipe; Atividades socioeducativas
pela internet; Escutas online; Pesquisa sobre perfil
dos alunos; Gerenciamento regular e cauteloso;

Gerenciamento positivo; Novos membros durante
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a pandemia (4); Auséncia de participacdo na
tomada de decisbes sobre a pandemia (4);
Interferéncia da pandemia na salde mental;
Questdo salarial, Sobrecarga de escolas e
demandas (3); Falta de recursos e de infraestrutura;
Atuar apagando incéndio (2); Objetivos nem
sempre sdo alcancados (3); Questdes sociais nas
escolas; Reconhecimento do papel profissional;
Auséncia de  valorizagcdo;  Satisfacdo e
reconhecimento através de solicitacdes e convites
(3); Reconhecimento da comunidade escolar,
gerente, outras equipes e secretaria; Falta de

reconhecimento financeiro

Misto de sentimentos: gostar do que faz/
desvalorizacdo; Gratificante; Angustiante (2);
Realizag&o profissional(4); Realizagéo Pessoal (3);
Desempenho e permanéncia influenciado pela
. identificacdo com a area de atuagdo (3); Desejo de
Aspectos referentes a ) ) )
L . buscar nova oportunidade na area privada;
satisfagdo/comprometimento o ) ] .
Satisfacdo esta relacionada a melhor qualidade de
no trabalho . o ]
estrutura e salérios (2); Satisfacdo no trabalho é
ocasionada por unido da equipe; Satisfagdo a partir
dos feedbacks dos alunos; Comprometimento
influenciado  pelo  contentamento  interno;
Comprometimento estd ligado ao alcance de

resultados com as acoes.

Ja no Eixo 1 — Mercado/oferta de trabalho e realidade para a categoria ocupacional, é
possivel perceber que a escolha pela instituicdo, para maioria, esta relacionada a oportunidade
de participar do seletivo, sendo mencionada por trés respondentes. Outra motivacdo para
trabalhar na instituicdo inclui a oportunidade de atuar na area da Psicologia Escolar, ja que a
profissional que fez esse relato ja tinha experiéncia anterior no campo educacional, mas através
de outra formacdo. O remanejamento de outros cargos para equipe multiprofissional também

foi mencionado por 2 profissionais.
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Segundo o descrito na Tabela 3 no Eixo 2 — sobre contextos de atuacéo e trabalho, por
meio dos relatos das participantes foi possivel identificar que essa equipe busca em sua atuacéo
desconstruir a cultura de cobranca da geréncia através da equipe multiprofissional, j& que elas
ndo estdo para fiscalizar, mas sim para auxiliar. Além disso, as trabalhadoras desenvolvem
acoes com foco em desfazer avaliagdes equivocadas sobre a prépria equipe, uma vez que se
tém a representacdo que a geréncia e até mesmo o proprio setor ndo realizam o trabalho.

Sobre a atuacdo de cada categoria ocupacional, foi mencionado que o trabalho do
Servico Social na escola é muito dindmico e atua com as mais variadas e complexas demandas,
portanto a importancia deste campo de atuagdo nas escolas, por viabilizar direitos, ofertar
orientagdes e encaminhar para rede, atuando com situaces de vulnerabilidade que os
educadores ndo estdo preparados para lidar. Quanto a atuagdo da Psicologia e da propria equipe
nas escolas, foi ressaltada a necessidade destes para auxiliar nas consequéncias
psicoemocionais da pandemia. Outra questdo mencionada diz respeito a realizacao de rodas de
conversas e atividades dindmicas como aspectos que proporcionaram maior aproximagao e
abertura dos membros da comunidade escolar com a equipe.

E possivel observar na Tabela 3 que dentre as principais agdes desenvolvidas, foram
elencadas também: projeto de desenvolver alunos na escola (3); palestras (2); orientacdo; rodas
de conversa para 0s alunos (2); escutas e encaminhamentos para rede (3); planejamento de
acOes conjuntas da equipe de acordo com as demandas e solicitagdes das escolas (4);
elaboracao de projeto sobre o papel dos profissionais da equipe (2); trabalhar a importancia dos
atores da comunidade escolar; projeto sobre saide mental para toda a comunidade escolar;
pesquisa sobre o perfil dos estudantes (2); mediacGes de conflitos (2); relatorio mensal e
trimestral (2); capacitacdo com gestores e membros do comité de conflitos; cronogramas de

estudos.
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No que se refere a dindmica da equipe, um subtema relacionado no Eixo 2, a Equipe 3
se organiza através do compartilhamento de tarefas, da divisdo de papéis como também
organizacéo das trabalhadoras entre as diversas escolas atendidas, realizando visitas de 15 em
15 dias nas escolas. Foi possivel identificar, nos conteudos trazidos pelos respondentes,
elementos de interdependéncia e coesdo na pratica diaria desse grupo.

A equipe inicialmente contava apenas com duas profissionais, entretanto, ap6s o
seletivo realizado ja no periodo pandémico, novos membros foram incorporados, o que trouxe
uma mudanca positiva para o desempenho no trabalho. Foi mencionado que as novas
participantes da equipe, em sua maioria, eram inexperientes na area da educacdo e que as
profissionais veteranas auxiliaram no processo de adaptacdo das novatas, com orientacdes
sobre a realidade de trabalho.

Sobre o relacionamento interpessoal, a comunicacgéo e interagdes entre as componentes
desta equipe, as categorias apontam uma boa integragéo e relagédo entre as participantes, que
mesmo quando atuaram remotamente, conseguiram manter os vinculos virtualmente, através
de grupo virtual com a gerente e da prépria equipe para trocas de informacBes e também
compartilhamento de sentimentos e resolucdo de problemas.

No desenvolvimento do trabalho foi mencionado que a equipe atua junto a todos 0s
setores da geréncia, envolvendo outras areas de atuacdo também, que somam e contribuem no
desenvolvimento das a¢des. Ha ainda a unido das profissionais em torno de um objetivo para a
execucdo do trabalho, que é realizado de maneira conjunta, através de debates sobre as ideias,
que sdo executadas apenas com a concordancia do grupo; sobre as divergéncias que
eventualmente possam surgir foi relatado que ha discordancias, mas que conseguem chegar a
um consenso.

Quanto ao contexto pandémico e retorno ao trabalho presencial, a Equipe 3 apontou

que a pandemia afetou a saude mental de todos, uns mais e outros menos, e que atuou
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desenvolvendo atividades socioeducativas via internet, escutas online, criando estratégias,
realizando pesquisa sobre perfil dos alunos, bem como acompanhando a presenga e
desempenho dos estudantes no sistema hibrido. Sobre a participacdo na tomada de decisdes
durante essa realidade de crise, elas relataram ndo estarem envolvidas nesse processo, uma vez
que os protocolos foram estabelecidos pela administragdo. Como algumas das profissionais
chegaram ja durante a pandemia, apenas se adequaram ao que ja vinha sendo feito na geréncia
e aos cuidados necessarios.

Sobre gerenciamento institucional durante o cenério pandémico, uma das profissionais
avaliou como regular e cauteloso, enquanto outras duas descreveram como positivo, bem
pensado e valido. O gerenciamento do retorno ao modo presencial foi avaliado como bom; foi
registrada a compreensao dos gestores quanto as necessidades de afastamento em caso de
adoecimento e também sobre a adesdo a greve. Outra profissional assinalou que apesar dos
protocolos virem do governo, a gerente tem um certo poder de gerenciamento, tendo algumas
vezes a iniciativa de suspender atividades e realizar escalas na geréncia em periodos mais
criticos da pandemia. Além disso, ela fazia o gerenciamento das informacdes, mas algumas
questdes ndo dependiam apenas da gestora, como a greve e os protocolos do governo. Uma das
participantes manifestou receio de retornar ao modo presencial, devido ao publico-alvo ser
composto por adolescentes e as escolas terem aglomeracgdes, outra disse apoiar a volta ao local
de trabalho; foi assinalada ainda que a geréncia fez orientaces necessarias para as escolas
seguir protocolos de seguranca.

No Eixo 2, foram compilados também as dificuldades enfrentadas na pratica cotidiana
das profissionais, bem como questdes relacionadas a precariedade laboral que interferem no
trabalho e vinculos organizacionais com a instituicdo; foi mencionada a questéo salarial, por a
remuneracdo ser baixa e em algumas situacdes falta equiparacdo dos rendimentos das

profissionais da mesma equipe. Outra questdo mencionada foi a sobrecarga de escolas e
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demandas e o fato da equipe se deparar com problemas de vulnerabilidade social que o
profissional ndo resolve sozinho. Foi expressada ainda a percepcdo de que os resultados das
acdes nao sdo palpaveis, pois parecem atuar “apagando incéndio” (2), uma vez que ha
dificuldades de seguir um planejamento pois sempre estdo sendo chamadas para atender
demandas urgentes e como n&o estdo em uma Unica escola é dificil atender adequadamente
todas as demandas.

A necessidade de criatividade diante da falta de recursos e de infraestrutura adequada,
bem como a necessidade de duas remuneragdes para sobreviver, também foram mencionadas.
Além disso, algumas das entrevistadas referiram que 0s objetivos nem sempre sdo alcangcados
por questdes externas a equipe, como a frequente convocacdo de forma inesperada das
profissionais para participar de capacitacfes, que ndo apresentavam um cronograma fixo que
permitisse que estas ndo interferissem no cumprimento das atividades laborais. Questfes
sociais e de auséncia de politicas publicas adequadas para atender algumas demandas que
extrapolam atuacdo da equipe foi outro fator apontado como obstaculo para atingir as metas;
somado a isto existe a falta de compreensédo do papel do profissional e a pouca quantidade de
profissionais para a grande quantidade e diversidade de demandas.

Mais dificuldades encontradas na atuacdo envolvem: a falta de compromisso dos
gestores das escolas com as atividades programadas com a equipe; o fato que alguns
profissionais seguirem ndo desenvolvendo trabalho de forma comprometida; necessidade que
cada escola tenha a propria equipe multiprofissional; desconhecimento do papel do Servico
Social na escola; grande niumero de demandas na escola que refletem os problemas sociais e
ultrapassarem as possibilidades de intervencdo das profissionais; necessidade de abertura da
escola para atuacdo das profissionais.

No que diz respeito a valorizagdo e ao reconhecimento no ambiente laboral, enquanto

a maioria das participantes da pesquisa acena que se sente reconhecida, uma das profissionais
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revelou que ndo se sente valorizada, que h& o reconhecimento do fazer, mas ao mesmo tempo
hé criticas ao trabalho. As demais profissionais referiram que encontram nas solicitagdes para
atuar nas reunides/projetos das escolas uma fonte de satisfacdo e de reconhecimento; além
disso, o reconhecimento individual e da equipe se d& através dos elogios e feedbacks da
comunidade escolar, gerente e outras equipes. Duas profissionais destacaram se sentirem
reconhecidas através dos feedbacks recebidos pelos relatorios enviados a geréncia e secretaria;
inclusive foi mencionado que a gerente “da carta branca” pois percebe os resultados do trabalho
da equipe e que recebem relatos sobre como estdo fazendo a diferenga. Sobre o reconhecimento
individual, foi mencionado por uma respondente que o percebe através da manifestacdo de
preferéncia, por ser atendido especificamente por ela.

Outra forma de reconhecimento registrada nos contetdos foi a percepcéo do quanto a
Psicologia esta mais em evidéncia apds a pandemia e, por isso, estd sendo mais valorizada,
além disso, a area esta bem consolidada no ambiente escolar, uma vez que a comunidade
escolar tem nocdes sobre a atuacdo da Psicologia, mesmo confundindo apenas com a clinica.
Foi comentado que o reconhecimento é visualizado também através da promocao de formacdes
para as profissionais, realizadas pelo drgao superior (2) — apesar desses pontos positivos quanto
a valorizacdo das categorias ocupacionais a partir da equipe, foi destacada por duas
profissionais a falta de reconhecimento financeiro.

No Eixo 3 — Aspectos referentes a satisfagdo/comprometimento no trabalho, foram
revelados os seguintes sentimentos sobre o trabalho: misto de sentimentos entre gostar do que
faz, mas se sentir desvalorizada ao mesmo tempo; considerar o trabalho gratificante; atuar na
area da educacdo visto como surpreendente e desafiador por atuar e lidar com a base da
sociedade, o sujeito; angustiante; frustrante; considera a atuacdo em equipe com toda a geréncia

como gratificante.
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Sobre a realizagdo profissional, as quatro integrantes da equipe participantes da
pesquisa se consideram realizadas, enquanto na realizacdo pessoal trés estdo satisfeitas e uma
delas n&o se sente contemplada nesse quesito. Quanto aos fatores que influenciam a percepcao
de realizacdo profissional foi mencionado: conseguir conciliar dois vinculos empregaticios e
outros projetos profissionais; faz parte da minha formacéo; vinculo afetivo com a instituicéo;
contribuir para valorizacdo da educacdo (2). A ndo realizacdo pessoal esta relacionada a falta
de equiparacéo salarial.

Em se tratando do desempenho, foi citada a influéncia da identificacdo com a area de
atuacdo e a busca por aproveitar o maximo das formac6es. Sobre o desejo de permanéncia na
instituicdo, uma das participantes desta equipe disse que este desejo esta atrelado ao gostar do
que faz, apesar da questdo salarial insuficiente. Uma das participantes disse que deseja
continuar, por atuar junto a aprendizagem dos alunos. O desejo de permanéncia na area da
Educacdo, as contribuicdes da atuacdo para melhoria da comunidade escolar e o prdprio
conhecimento, assim como ter feito um maior investimento em formagdo e experiéncia
profissional na &rea de educacdo foram outras motivacGes para o desejo de prosseguir na
instituicdo. Uma participante referiu desejo de buscar nova oportunidade no setor privado, por
acreditar que teria mais suporte quanto a infraestrutura e questédo salarial, atuaria em uma Unica
escola e teria melhores condicGes de trabalho.

Quantos ao vinculo organizacional da satisfacdo, as categorias indicam que as
profissionais a relacionam com: a melhor qualidade de estrutura e salarios (2); a unido da
equipe; aos resultados obtidos quando se faz 0 melhor que pode; a atuar em uma Unica escola
e ao fato dos gestores compreenderem o papel da profissional da psicologia escolar; a concluir
0 planejamento. Ja no que diz respeito a se as participantes da pesquisa se sentem satisfeitas,
parte da equipe (2) se mostrou satisfeita, expressando que: a “satisfagdo a partir da percepgdo

e feedbacks dos alunos sobre como o trabalho ajudou aquela pessoa a melhorar; “motivacao
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para continuar e fazer da melhor maneira possivel”; “através dos erros e acertos podem avaliar
como fazer melhor juntas, o que contribui para motivacdo e satisfagdo™; a “satisfacdo é
ocasionada por concluir o planejamento”. Outras duas profissionais assinalaram que o
ambiente de trabalho ndo atende aos requisitos de satisfacdo. Uma destacou que a falta de
reconhecimento e a questéo salarial que impacta na satisfacdo e causa desmotivacdo, a outra
expressou que para ter satisfacdo no trabalho é necessario atuar em uma Unica escola, ter
melhores condigGes salariais e de infraestrutura bem como os gestores compreendam o papel
da profissional de psicologia escolar.

No tocante aos fatores que interferem no comprometimento, esse fator foi associado ao
contentamento profissional, a experiéncia e ao aprendizado, sendo o comprometimento
influenciado mais pelo contentamento interno que externo. Os principais fatores citados sobre
0 que significa comprometimento incluem: agendar e realizar as atividades; cumprir horéarios,
rotina de trabalho, atender as demandas; alcancar resultados com as agdes. Questbes como
organizagdo, cumprir sua parte, unido da equipe foram relacionados como elementos essenciais
para o trabalho ser realizado com sucesso. Apenas uma pessoa referiu a importancia da gestao
para 0 comprometimento, reforcando a necessidade de compromisso dos gestores com as
propostas da equipe.

Todas as participantes da Equipe 3 afirmaram ser comprometidas, mesmo aquelas que
ndo se sentem satisfeitas com o ambiente de trabalho. Uma delas apontou que a falta de
reconhecimento ndo afeta o compromisso, pois busca fazer o melhor e agir com
profissionalismo; outra reforgou a importancia de se comprometer pelo zelo com a imagem
enquanto profissional e porque gosta de promover beneficios aos usuarios do seu servico. Foi
destacado também que o reconhecimento da Psicologia exige mostrar mais ainda o trabalho do

profissional, para alcancgar a valorizacao financeira.

103



6 Discussao

A partir do exposto anteriormente nos resultados, foi possivel perceber que, embora
apresentem quantidades de profissionais e niumero de escolas que atendem diferentes, foram
encontrados alguns pontos semelhantes entre as trés equipes participantes desse estudo,
principalmente no que se refere a dindmica de funcionamento das equipes, quanto a algumas
dificuldades de atuacdo e de condicdes de trabalho, percepcdes de reconhecimento e fatores
que influenciam no comprometimento. Também foram identificadas divergéncias de respostas
no que tange a realizacdo pessoal e profissional, satisfacdo, sentimentos em relacédo ao trabalho,
escolhas do local de atuacdo, tantos entre as diferentes categorias ocupacionais presentes em
cada equipe, como entre 0s trés grupos estudados.

Segundo Bohn (2014), geralmente o desenvolvimento de equipes no ambiente publico
de atuacdo enfrenta desafios quanto a definicdo dos seus membros, uma vez que isso é feito
sem considerar as habilidades e as competéncias necessarias para comporem e desempenhar
funcbes de maneira grupal, bem como a atuacdo em institui¢bes diferentes das cidades que
residem suas familias e grupos sociais de referéncia. Entretanto, as trés equipes alvos deste
estudo foram formadas a partir de processos seletivos direcionados para trabalhar nesse grupo
e, ainda, do remanejamento para atuar na equipe multiprofissional, de acordo com as areas de
formacéo das profissionais ja pertencentes a institui¢do, exercendo outros cargos. Além disso,
a questdo da localizagdo da instituicdo (na mesma cidade que residem) foi um critério citado
nas equipes como motivagéo para escolha em atuar na instituicao.

As trés equipes destacaram caracteristicas importantes para um trabalho em equipe
como interdependéncia de papéis, em consonancia com o conceito de Wageman e Baker
(1997), Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005 e de N. Silva (2009), ao relatarem que

buscam desenvolver as atividades por meio de planejamento e divisdo das escolas, de maneira
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que os materiais e decisdes sdo construidos em conjunto, e suas fungdes se correlacionam para

atingir os objetivos de forma eficiente, conciliando também os interesses individuais de cada

membro, além de buscar a boa comunicacdo e a coesdo grupal, conforme apontam as seguintes

falas:

Pronto! A gente procura ndo distinguir muito, né? Ai a gente tem as meninas, as
psicologas, elas ndo podem clinicar, na escola, né? Essa é uma coisa que a gente bate
sempre na tecla. Entdo a gente procura trazer a demanda de forma bem coletiva. Para
ndo individualizar, pra todo mundo trabalhar ali em conjunto, dividindo as demandas.
Ldgico que existem as especificidades de cada area, né? As contribui¢des de cada area.
Mas a gente procura um muito trabalhar nessa perspectiva mesmo de equipe (...)”
(Participante 1 — Equipe 1, 3 a 4 anos de atuagao na instituicao)

E o seguinte, a gente tem um dia que a gente se retine na GRE. Fazemos o planejamento,
depois do planejamento, a gente vai 0 outro dia, se retne para planejar o material que
iremos usar e quem vai falar naquele dia. Se for da parte da pedagoga, ai as outras
equipes, toda a equipe participa, uma faz a abertura, ai a pedagoga da o, é dividido,
tudo é dividido, tudo ali é aquela unido. Ai se é por exemplo, Projeto T, que ja é mais
sobre a mente, né? Ai eu to ali. Eu sou mais boa na arte. Ai uma vai fazendo os slides
né? A gente prepara. Outra vai fazendo eh o que vai trabalhar sobre a dindmica, vai
fazendo a dinamica, a gente ja vai tudo organizado o material. Ai todas também estdo
com todo o material para quando uma eh ndo poder ir naquele dia, mas todas ja estéo
sabendo, pra se uma faltar outra j& entrar. (Participante 4 - Equipe 2, 5 a 10 anos de
atuacdo na instituicéo)

Ah, a organizacdo se da por, por um cronograma que a gente faz né? Eh a gente faz,
constréi um cronograma de visitas nas escolas para que esse cronograma seja seguido.

(...) E ai é ha momentos individuais de atendimento, hd& momentos coletivos com a
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equipe. Se ndo pode ser toda a equipe, pelo menos dois membros da equipe. Psicologo
com psicopedagogo, nés podemos estar fazendo dando suporte pra escola. Assistente
social e psicélogo. Assistente social e psicopedagogo. Entéo sdo trés equipes na GRE,
sdo trés equipes, de trés psicdlogos, trés assistentes sociais e uma psicopedagoga. Essa
psicopedagoga permeia pelas outras equipes. E dessa forma a gente faz temas que se
adequam também aos projetos da escola, onde a gente possa estar presente, participando
desse projeto da escola, das escolas e eh fazendo parceria também. Como é que a gente
pode se enquadrar nesse projeto? O que que a gente pode contribuir com esse projeto?

Entdo tem toda essa dindmica de assisténcia da equipe multidisciplinar da escola.

(Participante 1 — Equipe 3, menos de 1 ano na instituigéo)

As trés equipes apresentam as caracteristicas basicas que as distinguem de apenas um
grupo, na medida que possuem mais de trés componentes, coesdo e cooperacdo, O
compartilhamento e responsabilidade coletiva pelas tarefas, objetivos em comum,
interdependéncia de papéis, bem como sdo reconhecidas e se reconhecem enquanto uma
equipe, de acordo com o apontado na literatura por Hackman (1987); Guzzo e Dickson (1996);
Katzenbach e Smith (2001).

O termo “apagar incéndio” foi usado frequentemente por algumas profissionais das
equipes para se referir a necessidade de atender demandas urgentes e caracterizar a rotina de
trabalho pela quantidade excessiva de escolas e demandas para poucos profissionais. Além
disso, problemas referentes a falta de transporte, baixos salarios, auséncia de recursos, excesso
de demandas para quantidade de profissionais por equipe, falta de compreenséo do papel das
profissionais foram mencionados pelas trés equipes como fatores que interferem no alcance de
100% dos objetivos incidindo, portanto, sobre a efetividade das equipes, corroborando com o

apontado por Puente-Palacios e Gonzalez-Roma (2013), quando explanam que aspectos como
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falta de condicGes de trabalho e de suporte organizacional podem afetar os resultados das
equipes e sua efetividade.

Em pesquisa qualitativa realizada por Craveiros (2019), com 05 (cinco) psicélogas e
07 (sete) assistentes sociais, sobre o processo de insercéo de profissionais do Servi¢o Social,
Psicologia e outras areas nas escolas municipais de Foz do Iguacu, entre os anos de 2006 a
2016, resultados semelhantes ao supracitado foram descritos quanto aos desafios enfrentados
pelas equipes multiprofissionais nos seus espacos de atuacéo.

No que tange a satisfacdo, as equipes 1 e 3 construiram discursos que expressam uma
divisdo de opinides entre seus membros, metade das profissionais de cada equipe aponta sentir
satisfacdo com o trabalho, enquanto que a outra parte revela certa insatisfagéo, principalmente
ao considerar dificuldades relacionadas as condic¢@es de trabalho, mencionando, ainda, o desejo
de buscar novas oportunidades de emprego, como revelam as falas das profissionais da equipe
1:

Eu acho que nesse momento a gente estd mais se assemelhando (a satisfacdo).

Anteriormente a pandemia ndo, a gente ndo conseguia. Mas agora eu acredito que a

gente estd conseguindo muito mais atingir (0s objetivos). Esta se assemelhando muito

mais. (Participante 1- Equipe 1, 3 a 4 anos de atuagéo na instituicéo).

Agora vocé me pegou, porque meu ambiente de trabalho ndo estéa legal mas... ndo sei

guanto a isso, se assemelha assim a satisfacéo, ndo, acho que esta bem reduzida ali, t&

no, ta ali, mas ndo consigo mensurar assim, porque a minha satisfacdo atualmente tem

sido as escolas. (Participante 2- Equipe 1, atua entre 3 a 4 anos na instituicéo).

Tal insatisfacdo, os relatos de auséncia de realizacdo pessoal e o desejo de néo
permanecer na instituicao, revelados por metade dos membros de ambas as equipes, sao fatores
que podem esta influenciando na dificuldade das mesmas em atingir a efetividade em suas

acles, uma vez que, segundo Nadler et al (1979), as equipes de trabalho também devem
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apresentar produtividade, satisfacdo (realizacdo de desejo individuais) e sobrevivéncia
(continuidade na equipe), para serem consideradas efetivas.

A equipe 2, por sua vez, apresenta mais falas de contentamento com o trabalho,
associando essa satisfacdo a questdes como autonomia, unido e bom relacionamento da equipe,
gostar do que faz, se identificar com a area de atuacdo e a importancia social do trabalho, como
descreve a Participante 2 da Equipe 2 (5 a 10 anos na institui¢do), sobre o que pode ocasionar
satisfacdo no trabalho:

Primeiramente eu acho, eu acredito que, eh talvez esteja em primeiro lugar mesmo € a

questdo do, desse bom relacionamento né com a equipe que vocé trabalha. Eu acredito

que quando vocé tem um didlogo muito bom, uma parceria muito boa com a equipe,
vocé consegue desenvolver um bom trabalho né? Quando essa equipe tem essa
interacdo, essa integracdo. Eu acredito que é o primeiro passo para que esse trabalho
venha a fluir. A gestdo. Porque a gente tem uma, a gente ndo €, vamos dizer assim, ndo
andamos soltas, a gente tem uma chefia, tem a questdo da hierarquia, né? Entdo eu
acredito que quando a gente tem um gestor, né? que nos conduz nesse processo, que eu

posso dizer particularmente pra gente o que facilita muito € isso, é a flexibilidade, é a

abertura que a nossa chefe nos da pra gente atuar.

Diante disso, pode-se inferir que a equipe 2 valoriza mais 0s aspectos
afetivo/psicologicos relacionados aos bons relacionamentos com colegas de trabalho e
gestores, descritos no conceito de satisfacdo colocado por Siqueira e Gomide-Junior (2014),
enquanto que as equipes 1 e 3 apresentam alguns profissionais que enfocam mais nas questoes
cognitivas relacionadas aos salarios, bonificacGes e questdes relacionadas a execugdo das
atividades.

Sobre essa relagdo entre coesdo grupal e satisfacdo no trabalho observada mais

enfaticamente na equipe 2, a pesquisa de Barbosa e Puente-Palacios (2018) aponta que quanto
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maior a coesdo e melhores as relagdes interpessoais, maior a satisfacdo com o trabalho em
equipe, influenciando a performance e a efetividade.

Quanto aos sentimentos em relacdo ao trabalho, nas equipes 1 e 3 ha também uma
ambiguidade de emoc0es, referindo tanto visdes positivas sobre gostar do que faz, ser
gratificante o trabalho e sentir animagdo ao realizar algumas atividades, como
simultaneamente, descrevem sentir frustracdo, angustia, bem como o trabalho como desafiador,
de maneira que nestas equipes parte das profissionais se sente realizada profissionalmente e
pessoalmente, enquanto outra parte ndo esta satisfeita em ambos os aspectos ou em pelo menos
um deles.

Ja a equipe 2, embora citem algumas emocdes negativas como tristeza e desgaste
associado ao trabalho, em sua maioria percebem o trabalho de forma positiva, demonstrando
se sentirem realizadas profissionalmente e pessoalmente, atribuindo esse sentimento a fatores
como: néo estar mais em situacdo de desemprego; atuacdo na Area da Educacéo; satisfacdo
com o trabalho; importancia das equipes multiprofissionais para atender demandas
psicossociais; gostar de atuar na area social e de educagdo, ajudando as pessoas carentes e
comunidade escolar; gostar de trabalhar com coletivo e pessoas. Essa realidade reflete o
explicado por W. Rodrigues (2009) sobre como os sistemas de compensagdes predominantes
na administracdo publica sdo mais relacionados a ganhos sociais que econdmicos, uma vez que
a propria missdo da instituicdo estatal estd ligada a prestacdo de servigos essenciais a
populacdo, de maneira que a motivagdo, satisfacdo, envolvimento e comprometimento das
equipes estardo atrelados a compreensao do trabalhador da importéncia social do exercicio das
suas atribuicdes.

Ainda no que se refere a aspectos de realizacdo pessoal e profissional, a forma de
escolha em atuar na instituicdo, o tipo de vinculo empregaticio e a questdo salarial parecem

influenciar as percepc¢des de contentamento com as areas privadas e laborais da vida, assim
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como afetam de forma diferentes o desejo de permanéncia das profissionais das trés equipes.
Dessa maneira, foi possivel observar que a maioria das profissionais que se encontram no cargo
como celetista, especialmente as que ingressaram, porque foi a oportunidade de trabalho que
surgiu no momento ou para sair da situacdo de desemprego, manifestaram o desejo de buscar
novas oportunidades de trabalho ou que haja concursos publicos, para possam se estabelecer
nas equipes enquanto concursadas. As funcionérias efetivas, embora tenham ingressado por
meio de concurso para outro cargo e foram realocadas na equipe, relatam se sentirem realizadas
profissionalmente e pessoalmente, como também tem interesse de continuar na instituicéo.
Sobre o comprometimento com o trabalho, embora também mencionem aspectos
relacionados ao ambiente e condicGes de trabalho como questdes que interferem nesse aspecto,
a maioria das respondentes de todas as equipes entrevistadas associa 0 compromisso laboral
com questdes subjetivas e caracteristicas individuais como podemos observar na seguinte fala:
O que pode ocasionar comprometimento...ah eu acredito que eh e eu acho até que é
particular, até um pouquinho diferente eu acho da minha outra resposta. E eu acho que
assim é muito particular de cada pessoa, acredito que é a questdo mesmo de amor a
profissdo, de gostar do que faz, de estar ali vestindo a camisa como a gente diz, da
instituicdo. Porque que eu digo isso, porque realmente, né? Nem todo mundo tem essa,
essa disposicdo, essa disponibilidade, as vezes estd numa determinada eh instituicéo,
pela questdo salarial ou porque foi a Unica oportunidade que surgiu naquele momento
e ai eh muitas vezes ndo tem tanto comprometimento assim. Eu n&o vou dizer pra voce,
como eu falei, gracas a Deus na nossa equipe ndo tem isso, mas eu ja ouvi depoimentos
de outros e outros profissionais também que que tem no nosso nossa atuacgao, que a
gente se depara com isso. Mas eh eu acredito que essa eh essa questao ai da. Vocé falou
do comprometimento pra mim ela € individual, € bem subjetiva. Acredito que pra vocé

ter essa, esse comprometimento, primeiro vocé tem que ter um comprometimento,
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comprometimento com vocé mesmo, né? O que vocé quer? VVocé esta ali pra qué? Pra

fazer o qué? Qual o seu objetivo ali naquela instituicdo? Entdo no meu ponto de vista

eu acho que ndo € nem tanto algo externo inicialmente. Eu acho que é mais do querer,
do objetivo que a pessoa tem naquele momento para estar ali. Né? Pra se sentir motivada

em estar ali e ai sim ele vai se sentir comprometido ne? (Participante 2 da Equipe 2,

atua entre 5 a 10 anos na instituicao)

Esses resultados quanto a conexdo entre falta de realizacdo pessoal e profissional,
caracteristicas individuais e condicbes de trabalho interferindo na satisfacdo,
comprometimento e no desejo de permanéncia na instituicdo estdo de acordo com as
correlacdes afirmadas por Santos e Mourdo (2011), bem como por Siqueira e Gomide-Junior
(2014), segundo as quais, os fatores anteriores relacionados a aspectos pessoais e condi¢fes
laborais impactam na satisfacdo no trabalho, que influencia o envolvimento e o
comprometimento, que, por sua vez repercute em questdes como rotatividade e absenteismo,
desempenho e resultados, influenciando na continuidade dos trabalhadores nas organizacgdes e
na efetividade. Estdo de acordo, ainda, com o apontado por Bitencourt et al. (2011) sobre como
os sentidos e significados do trabalho serdo influenciados pelas questdes financeiras, pela fase
de vida do trabalhador, as vivéncias profissionais, pelas relagdes no trabalho e fora dele, entre
outros aspectos.

Foi possivel verificar indicios de entrincheiramento por limitagdo de alternativas em
algumas participantes das equipes 1 e 3, de acordo com conceito apresentado por Rodrigues e
Bastos (2012), uma vez que, apesar de ja participarem das suas respectivas equipes a mais de
3 anos e ndo se encontrarem satisfeitas com o ambiente e condigdes laborais, permanecem na
instituicdo por necessidade ou por falta de melhores opcdes de emprego, como ilustra as

seguintes falas:
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Na verdade, ndo foi uma escolha, né? Assim, ndo era minha primeira opcéo ali, ndo era
Educacdo. Eu acabei caindo, né? Por questbes mesmo de trabalho, de procura de
trabalho, né? De necessidade de trabalhar, na educacéo. (...) E ai eu acabei entrando née
na educagdo sem muito conhecimento. Entdo chegar |4 pra educagdo foi eu estar na
educacdo estudando educagdo né, em conjunto acho que o primeiro contato foi esse.
N&o foi uma escolha, ndo cheguei 14 por escolha né, por ja ter esse desejo antes. Cheguei
por necessidade e tive essa outra necessidade, né? Que foi estudar, pesquisar, né? Tinha
I4 de artigos, de né? Do que as outras equipes estavam fazendo (...). Essas questdes de
ser celetista tem isso, né? Sai, entra e ai muda muita coisa. (Participante 2- Equipe 1,
atua entre 3 a 4 anos na instituicao).

Assim, por ser uma area que eu gosto muito é e ai entdo quando eu comecei, né? Foi
surgindo muitos desafios porque nédo tinha, ndo tinha uma pessoa para orientar, mas
gracas a Deus eu ja tinha uma experiéncia em escola, entdo eu fui superando o desafio,
né? Eh gosto muito do que eu faco, gosto do meu trabalho que eu desenvolvo. eh Tem
muita dificuldades, muitas mesmo. Eu tenho, tenho superado algumas, né? E nds
sabemos que, nés trabalhamos, né? Pelo eh, pelo desejo, né? Pelo gostar, pelo amar
nossa profissdo, mas também tem eh noés precisamos, né? Precisamos ser bem
remunerados, entdo assim, eh eu fiquei na tentativa da equiparacdo, fazendo meu
trabalho e tentando ainda hoje estou, estou nessa tentativa da equiparacdo salarial,
porém eu ndo consegui. Mas assim, eu Sou uma pessoa que eu Sou muito comprometida
com o que eu fago, com o0 que € me proposto. Entdo € isso ai € 0 que me auxilia né?
Né&o olhar pro, ndo olhar totalmente pra essa esse lado né? de salarios mas pelo fazer
mesmo profissional. E o que tem me mantido, até agora. (Participante 2 - Equipe 3, 3 a

4 anos de atuacgdo na instituicdo)
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Outro fator observado em alguns relatos diz respeito ao fendbmeno do consentimento,
manifestado principalmente quanto a ndo participacdo na tomada de decis6es durante o periodo
pandémico e quanto ao retorno ao modo presencial nas equipes, que embora algumas
profissionais discordassem de alguns procedimentos adotados, demonstraram apenas se
adaptar aos protocolos enviados pela gestdo, caracterizando o comportamento de obediéncia
descrito na literatura por E. Silva (2009), como descreve a Participante 1- Equipe 1( 3 a 4 anos
de atuacdo no 6rgdo):

E eu posso te falar no retorno, né? Porque quando a gente chegou na GRE, quando eu

cheguei na GRE novamente em agosto. Que era para as aulas voltarem, de forma

presencial, né?, hibrida. Pelo que eu percebi, ninguém participou, foi sé de cima para
baixo, vai voltar e é isso. E nas escolas também, quando a gente visitava, a gente

escutava muitas reclamacdes dos gestores, dos professores, dos alunos, que, ndo era o

momento, né? E eles ndo foram escutados, se eles realmente queriam voltar ou néo.

As trés equipes receberam novos membros durante o periodo pandémico, o que trouxe
melhores condi¢des de divisdo dos papéis, entretanto devida a grande quantidade de escolas a
serem atendidas, ainda se observou sobrecarga de trabalho das profissionais. Além disso, a
adocdo da modalidade remota de acordo com a Portaria da Secretaria de Estado de Educacao
do Piaui (SEDUC-PI) de nimero 110 de 20 de marco de 2020, trouxe como condi¢des que as
trabalhadoras se mantivessem disponiveis para atividades laborais por um tempo maior que o
previsto inicialmente em suas jornadas de trabalho, podendo ser convocadas a se apresentarem
no local de trabalho a qualquer momento.

Ainda com a pandemia, o nimero de demandas, principalmente relacionadas a saude
mental, aumentaram e trouxeram um novo olhar para o trabalho das equipes multiprofissionais

nas escolas, como aponta a seguintes falas:
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Eh a psicologia foi uma profissao que ficou muito em evidéncia em todos os setores, né
pra toda a populagdo. Gragas a Deus. S6 ainda ndo teve o reconhecimento financeiro,
né? Mas pelo menos as pessoas estdo reconhecendo a importancia do psicologo porque
foi algo ne? A pandemia afetou a saude mental de todo mundo. Do rico ao pobre, da
crianca ao idoso. Todo mundo saiu muito afetado, né? N&o, saiu afetado uns mais outros
menos. Ent&o eles perceberam a importancia desse profissional. (Participante 3 - Equipe
3, menos 1 de atuagdo na instituicdo).

Principalmente nesse momento pds-pandémico que a gente v& como mexeu com as
pessoas. Como esses alunos estdo mexido? Como todo mundo esta mexido, a gente
encontra quadro eh de transtornos, de pessoas que nao sabem ainda como voltar ao novo
normal. Eh como mexeu com a familia, como mexeu no seu intimo, como mexeu com
a sua autoestima, como mexeu com a sua esséncia. Entéo a psicologia nesse momento
ela é pertinente a presenca dela € muito importante sim. Neste momento foi e é essencial
a presenca da Psicologia nas escolas e na equipe multiprofissional. Dai, a contribui¢cdo
€ muito grande, muito grande porque a necessidade de psic6logo também é muito
grande. (...) porque nesse momento essa equipe dentro das escolas é um divisor de
aguas, € um divisor de aguas, e V& 0 quanto precisa, 0 quanto necessita. (Participante 1
— Equipe 3, menos de 1 ano na instituigéo).

De acordo com as percepg¢des das entrevistadas, essa nova realidade trouxe um maior

destaque para importancia dos profissionais das equipes multiprofissionais nas escolas,

corroborando o afirmado por Oliveira et al. (2021) sobre como a integragdo dos profissionais

psicologos, assistentes sociais e outros tem sido essencial para auxiliar a comunidade escolar

diante das questbes psicossociais potencializadas pelo cenério de crise sanitaria.

Sobre o aumento de demandas psicossociais nos espacos escolares apds cenario

pandémico, principalmente no que se refere a salide mental, pesquisas realizadas junto a
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comunidades escolares de diferentes regides do Brasil corroboram com essa realidade, uma vez
que estudo feito por Cruz et al. (2020) com 84 docentes de escolas de 4 cidades da regido Sul
do Brasil apontam um aumento de sintomas de ansiedade e depressdo, enquanto que outra
pesquisa desenvolvida por Pereira et al. (2020), junto a 3.255 estudantes e servidores do IFPI
revelou uma queda no desempenho académico e laboral desses alunos e profissionais, bem
como uma elevagdo de sintomas relacionados a problemas psicoemocionais apos a pandemia
e as medidas de isolamento.

Dentre as mudancas positivas observadas a partir do contexto pandémico, a equipe 1
relata que possibilitou tempo para realizar um planejamento e trabalhar com projetos de forma
a abarcar um nimero maior de pessoas, como destacado na seguinte fala da Participante 2 da
equipe 1 (3 a 4 anos na instituicdo):

E ai com a pandemia, a gente conseguiu parar, naqueles minutinhos ali que estava todo

mundo querendo entender o que estava acontecendo e a gente criou o projeto X, né, que

é um projeto sobre salde mental. Entdo a gente fez um projeto de prevencao ali bem no

inicio da pandemia com os estudantes on-line e ai, sabe que a gente é toda problematica,

né? Nem todos conseguiam, nem todos tinham acesso a internet, quem n&o tinha chip
de celular, néo tinha celular, entdo ndo tinha muita coisa. Entdo a gente sabe que foi
reduzido esse publico que a gente conseguiu alcancar.

Entretanto, como pontos negativos tiveram momentos de tensdes e desencontros entre
as profissionais no modo remoto, como aponta essa fala:

Pois e, eu ate, ja até falei um pouquinho ja né? De.... Houve o primeiro assim, foi um

momento, que foi muito tenso ali, né? de muita coisa a0 mesmo tempo, muita cobranca

ao mesmo tempo pouca cobranga. Eu ndo sei como € que explica isso. Mas era como
se queria que a gente fizesse muita coisa, a0 mesmo tempo entendesse que, ficasse

assim, sim, mas como que a gente vai fazer isso? né? Entdo teve esse momento, essa
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tenséo ai. Eh depois foi dificil, né? Porque como eu falei as pessoas estavam em casa

e ficava dificil pra elas, ndo sei por qual motivo, também ndo tém como saber, né? Eh

mas as pessoas estarem ausentes no horario que ndo eram pra estar ausentes. Né?.

(Participante 2- Equipe 1, atua entre 3 a 4 anos na instituicao).

Por se tratar de equipes compostas por mulheres, algumas delas maes, infere-se que
essas auséncias podem ser associadas a sobreposicOes de papeis trazidas pela necessidade de
atuar em domicilio ao mesmo tempo que as trabalhadoras necessitavam conciliar seus afazeres
domeésticos e lidar com as proprias emocdes em relagdo as incertezas do cenario pandémico,
como apontam Zaidan e Galvéo (2020) e Mancebo (2020) ao tratar dos efeitos do modo remoto
de atuacédo adotado nas instituicdes de ensino na nova organizagéo das residéncias, sobretudo
das trabalhadoras da educacdo durante a pandemia, uma vez que o labor passa a envolver o
acesso tecnoldgico, aumento das horas trabalhadas, isso tudo somado as questdes ligadas aos
cuidados com o proprios lares e dependentes (criancas, familiares doentes ou idosos), que sao
atribuidas socialmente como fun¢do da mulher e que incidem sobre o desempenho laboral.

Quanto as percepcdes das participantes sobre suporte organizacional, a maioria das
profissionais das trés equipes avalia como positivas as praticas de reconhecimento
institucional, principalmente por parte da geréncia e das escolas. No que se refere ao
gerenciamento no cenario pandémico e ao retorno ao modo presencial, as opinides se dividem,
enquanto parte das profissionais avaliam como positiva e cuidadosa as a¢des da geréncia, outra
parte considera autoritaria e destaca a auséncia de acOes voltadas para promocdo de saude
mental dos funcionarios. Além disso, comentaram a auséncia de participacdo na tomada de
decisbes sobre os protocolos (elaborados pela administracdo do Orgdo) durante o
distanciamento social e também quanto ao retorno a atuagdo presencial.

A falta de reconhecimento financeiro foi mencionada pelas 3 equipes participantes do

estudo. A importancia do reconhecimento, boa relacdo com a gestdo, melhores condicdes de
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trabalho e salariais foram mencionados como fatores que interferem na satisfagdo e no
comprometimento das profissionais, corroborando com os dados da pesquisa de Alves et al
(2013) junto a equipes multiprofissionais de satde do CAPS, sobre como as condigdes de
trabalho precarias, 0 pouco investimento em novas contratacfes, novas capacitacoes e a falta
de estabilidade contratual, interferem na percepgéo de reciprocidade e suporte organizacional,

influenciando a satisfacdo e o comprometimento dos profissionais com a instituicao.
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7 Consideracdes Finais

Cada vez mais as escolas adquirem novos papéis enguanto agentes formadoras, de
maneira que, além das habilidades cognitivas, esses espacos passam a ser responsaveis pela
promoc¢do de cidadania, compromisso social, sustentabilidade, preparacdo para atuacao
profissional e habilidades psicoemocionais para a vida. Diante disso, desponta a necessidade
de que novos métodos e temas relevantes da atualidade também sejam discutidos no ambiente
escolar. Em contrapartida a isso, as escolas também tém sido palco de reproducéo de violéncias,
discriminacdes, exclusdes e desigualdades sociais que afetam o processo de ensino-
aprendizagem e essas novas funcgdes a ela delegadas.

Nesse contexto, ganha importancia a atuacdo de uma equipe multidisciplinar nas
escolas, que deve atuar no processo de adaptacdo discente, bem como na orientacdo da
comunidade escolar, na elaboracdo de estratégias para reduzir os impactos das dificuldades
psicossociais decorrentes das vulnerabilidades econdmicas e socioculturais a que o publico-
alvo desses espacos muitas vezes estdo expostos, que interferem no processo educativo e

permanéncia dos estudantes no ambiente escolar.

Em 2020, a pandemia causada pela COVID-19 tornou-se rapidamente uma situacdo de
risco para a saude publica em todo o mundo, se disseminando também em todo o territorio
brasileiro. As medidas de protecédo e de distanciamento social, necessarias para tentar conter a
proliferagdo da doenca, ocasionaram a paralisacdo das atividades de diversos campos de
atuacdo, dentre eles os relacionados a Educacéo.

A literatura apresentada neste estudo apontou que a pandemia afetou as rotinas de vida
da populacdo, contribuindo para acentuacdo das desigualdades sociais, dos problemas
psicoldgicos, sobrecarga de trabalho, responsabilizagcdo do trabalhador pelos custos e
manutengdo dos instrumentos de trabalho, assim como auséncia de delimitacdo entre o0s

espacos laborais e privados. Neste cenario, despontam as equipes multiprofissionais da

118



educacdo, que buscaram desenvolver novas préaticas frente aos desafios trazidos pelo contexto
de emergéncia sanitario, tornando-se relevante, portanto, conhecer como se desenvolveu a
atuacdo dessas equipes no contexto pandémico e os reflexos dessa nova realidade sobre os
vinculos com o trabalho e a instituicdo, uma vez que falta de condi¢des laborais e suporte
organizacional podem afetar a performance e efetividade das equipes.

Diante disso, delineou-se a presente pesquisa, que investigou a qualidade do vinculo
organizacional, na préatica das equipes de trabalho multiprofissionais atuantes nas escolas
publicas de Teresina, no contexto da pandemia da COVID 19. Para isto, buscou conhecer 0s
contextos e as condigdes de trabalho das equipes; analisar a efetividade na dinamica das
equipes multiprofissionais ao que concerne aos fatores anteriores, correlacionados e
consequentes; bem como avaliar a interdependéncia nas mesmas. Além disso, objetivou-se
verificar os indicadores de satisfacdo, comprometimento, entrincheiramento e consentimento
com a organizacdo e com o trabalho das equipes multiprofissionais, como também as
percepcOes das profissionais quanto ao suporte organizacional no contexto pandémico e no
retorno ao trabalho presencial.

A partir dessa pesquisa, que teve como publico-alvo 3 equipes multiprofissionais,
lotadas em GRES de Teresina, com profissionais das areas da Psicologia, Servico Social,
Pedagogia e Psicopedagogia, foi possivel observar que a atuacao das equipes multiprofissionais
da Educacéo nas escolas estaduais de Teresina, enfrenta grandes desafios visto que séo equipes
formadas por um nimero reduzido de profissionais que ndo atuam exclusivamente em um
unico espaco educacional, chegando a ser responsaveis por atender demandas de 30 a 45
unidades escolares.

O excesso de demandas, muitas delas consideradas urgentes, para 0 pequeno
quantitativo de profissionais, leva as profissionais a se sentirem sobrecarregadas e a terem

dificuldades de cumprir um planejamento, levando-as a descrever sua atuacdo como uma
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pratica de “apagar incéndios”. Para uma das equipes, apenas a partir da pandemia da COVID
19 e com a suspensdo dos trabalhos presenciais foi possivel realizar um planejamento das a¢oes
da equipe. Essas dificuldades somadas a falta de infraestrutura (salas) e as condicGes laborais
de atuacdo (transporte, recursos materiais e lddicos, baixos salarios), bem como o
desconhecimento sobre o papel das profissionais e ainda as convocagdes inesperadas para
formag0es néo planejadas, interferem nos resultados das equipes, incidindo sobre a efetividade,
corroborando com o ja afirmado pelas pesquisas sobre o cenario da educacdo publica brasileira.

Dessa forma, observa-se que 0 processo de insercdo das equipes multiprofissionais da
Educacdo Publica ainda € muito incipiente, apesar de, recentemente, a presenca desses
profissionais nas escolas ter sido regulamentada e tornada obrigatoria através da Lei n® 13.935.
Os dados obtidos neste estudo indicam que o sistema educacional brasileiro ainda carece de
um projeto mais sélido que subsidie verbas para disponibilizacdo de vagas, para promoc¢éo de
concurso publico ou processos seletivos mais direcionados especificamente para formacéao
dessas equipes, com remuneracao proporcional e de maneira que cada escola tenha sua prépria
equipe, ja que, como foi observado nas institui¢bes investigadas, em alguns casos houve apenas
o remanejamento de profissionais sem a devida equiparacdo salarial, além de uma equipe
responsavel por vérias escolas.

Embora as equipes sejam compostas por profissionais de diversas areas, algumas
remanejadas de outros cargos, algumas ingressantes por processo seletivo especifico, bem
como considerando que parte delas ingressaram ja apds o cenario pandémico ja instalado, as 3
equipes apresentam caracteristicas que as definem de fato como uma equipe, observando-se
que ha coeséo, interdependéncia, boas relacdes interpessoais e integracdo de esforgos por parte
das participantes. Os elementos anteriormente citados influenciam no bom desempenho, no
desejo de continuar na equipe, na satisfacdo e no comprometimento das trabalhadoras,

principalmente para a equipe 2. Nas equipes 1 e 3, metade das profissionais entrevistadas se
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sentem insatisfeitas, principalmente por conta das questdes salariais, da falta de condigfes de
trabalho e da situacdo contratual instavel, o que leva ao desejo de sair da instituicdo e ao
sentimento de n&o realizacdo pessoal, corroborando com o referenciado pelos estudiosos do
tema.

Quanto ao comprometimento e desempenho, no presente estudo verificou-se que as
profissionais procuram evitar que as dificuldades laborais afetem suas praticas e envolvimento
com o seu fazer, uma vez que associam isso ao zelo com a imagem profissional, a compreenséao
da importancia do papel social que exercem enquanto profissionais da educacdo, as proprias
caracteristicas individuais e ao compromisso ético, social e com a area de atuagao.

Os percursos para 0 ingresso na instituicdo, embora tenham sido diferentes entre as
participantes, revelam como questdes econdmicas, politicas e sociais atuais, bem como o
cenario do mercado do trabalho para algumas categorias profissionais, relacionados a pouca
oportunidade de trabalho, baixos saléarios e aos altos indices de desemprego, tém interferido
para que a escolha dos espacos educacionais de atuagéo e a permanéncia do trabalhador sejam
limitadas pelas oportunidades a que essas profissionais tiveram acesso e pela necessidade de
sobrevivéncia (complementacdo de renda para o sustento), reafirmando a l6gica neoliberal da
crise do trabalho. Em face desse contexto, foi possivel identificar casos de entrincheiramento
por limitacdo de alternativas e consentimento diante da conducgéo das questdes de protocolos
relacionados ao periodo pandémico e ao retorno ao modo presencial entre algumas
participantes entrevistadas, mesmo em casos que ndo se encontram com contratos estaveis ou
situacdo salarial favoravel na instituigdo.

Os resultados desta pesquisa, ratificam o apresentado por outros estudos no que se
refere ao agravamento das dificuldades de atuacdo, dos problemas sociais e psicoemocionais
decorrentes do distanciamento social durante a crise sanitaria, de maneira que, embora todas

as equipes estudadas tenham sido ampliadas durante o periodo de pandemia da COVID 19, as
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demandas para as profissionais aumentaram, e problemas como 0 acesso a internet por parte
dos estudantes, dificuldades pessoais das prdprias profissionais em lidar com o contexto remoto
e mais os cuidados domeésticos, também foram identificados nos grupos estudados. A elevacao
dos casos de problemas psicossociais interferindo no universo da escola, principalmente quanto
ao sofrimento psiquico, também foram registrados neste estudo e trouxeram como ponto
positivo, na compreensédo das participantes, um maior reconhecimento da relevancia da atuagao
dessas profissionais nas instituicbes educacionais.

A questdo do suporte organizacional é avaliada pela maioria por meio do
reconhecimento e do apoio das geréncias as equipes. Apesar das dificuldades materiais para
execucdo de algumas atividades, percebeu-se uma boa comunicagdo e um esfor¢o da gestdo
para facilitar o desenvolvimento do trabalho, assim como feedbacks positivos, entretanto, foi
mencionada a falta de reconhecimento financeiro como um aspecto que influencia na intencao
de permanecer na instituicdo. O gerenciamento da pandemia e o retorno ao modo presencial
revelou auséncia de participacdo das profissionais nas decisdes e algumas avaliaram como
autoritaria algumas medidas adotadas. Faltou suporte, no que se refere as acbes por parte da
instituicdo que contemplassem o bem-estar da prépria equipe multiprofissional e de outros
funcionarios das geréncias.

Ressalta-se que esta pesquisa contribui para as areas da Educacdo, da Psicologia, do
Servico Social e de outras areas afins, ao abordar as contribuicbes das equipes
multiprofissionais nas escolas, principalmente diante do acirramento dos problemas de
aprendizagem e de outras questdes sociais e psicologicas advindas do cenario pandémico, visto
que se encontram poucos estudos na literatura atual que focam na atuacéo dessas equipes.

Ao trazer uma abordagem psicossociologica da realidade da atuagdo das categorias
ocupacionais que atuam nas equipes multiprofissionais da educacéo publica estadual, dando

voz para essas trabalhadoras, o presente estudo também proporciona subsidios para uma a
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reflexdo critica sobre a realidade atuacdo dessas equipes, para a autoavaliacdo da prética
profissional por parte das participantes da pesquisa, bem como para formulagéo de intervengdes
na instituicdo alvo dessa pesquisa, uma vez que aponta os principais obstaculos enfrentados
pelas equipes estudadas como também destaca quais as melhorias necessarias para uma atuacao
mais efetiva das profissionais, bem como o fortalecimento dos vinculos delas com a instituigao.

Nesse interim, assinala-se que a presente pesquisa atingiu 0s objetivos a que se propds
inicialmente, na medida em que explorou aspectos relativos a préatica das equipes antes e ap0s
0 contexto de pandemia, investigando aspectos relacionados a dindmica das equipes como
coesao, interdependéncia e efetividade, assim como analisou fatores relacionados aos vinculos
organizacionais da satisfacdo, comprometimento, suporte organizacional e os fendbmenos de
entrincheiramento e de consentimento.

Algumas limitacGes também foram percebidas quanto aos procedimentos de coleta de
dados, uma vez que as etapas para contatar as participantes e as entrevistas foram realizadas de
forma remota, em funcdo da necessidade de atender as medidas de seguranca previstas para a
realizacdo de pesquisas durante o cenario pandémico, ndo possibilitando a utilizacdo de outros
métodos investigativos como as visitas técnicas, que permitissem apreender mais informacoes
sobre as vivéncias cotidianas das referidas equipes em seu l6cus de trabalho.

Diante disso, acena-se que este estudo ndo encerra as discussdes sobre as tematicas aqui
exploradas. Faz-se necessarias mais pesquisas que tenham como foco as equipes
multiprofissionais da educacgdo, incluindo mais atores presentes nesses grupos, coOmo as
advogadas que ficaram fora dos critérios de inclusdo da pesquisa. Dito isto, espera-se que novas
investigacOes de carater multinivel e longitudinal possam trazer uma perspectiva mais ampla
sobre os impactos da pandemia nas praticas, desempenho, efetividade e vinculos
organizacionais das equipes. Além disso, outros tipos de vinculos que ndo foram abordados

diretamente nesta pesquisa, mas que sdo correlacionados a efetividade das equipes como
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envolvimento, reciprocidade e justica organizacional, também podem ser constructos a serem

analisados em futuras investigagdes.
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Apéndice A
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO DELTA DO PARNAIBA
CAMPUS MINISTRO REIS VELLOSO

Av. Sdo Sebastido, 2819, Bairro Nossa Senhora de Fatima, Parnaiba,

Piauti, Brasil;
CEP: 64202-020; Telefone: +55 86 3323-5125; Website: www.ufpi.br/ufdpar

Prezado (a):

O(A) Senhor(a) estd sendo convidado(a) a participar de forma voluntaria de uma
pesquisa que serd utilizada para a Dissertacdo de Mestrado de Silvana Teixeira de Araujo
Sousa, psicologa e aluna regularmente matriculada no Programa de POs-Graduacdo em
Psicologia da Universidade Federal do Delta do Parnaiba, Matricula: 20211002243, intitulada
“Qualidade do vinculo organizacional das equipes de trabalho na Educacdo Pablica: atuacao
das equipes multiprofissionais em Teresina-PI no contexto da pandemia da COVID 197, sob
orientacdo da profa. Dré. Raquel Pereira Belo. O projeto tem como objetivo central investigar
a atuacdo das equipes de trabalho multiprofissionais que atuam nas escolas publicas estaduais
de Teresina e a qualidade do vinculo organizacional dos seus membros no contexto da
pandemia da COVID 19.

Para a realizacdo desta pesquisa, solicitamos sua colaboracdo mediante aceite deste documento
que visa assegurar seus direitos como participante. Sua participacdo é isenta de quaisquer
custos monetarios para o(a) senhor(a) e consistirdA em responder a um questionario
sociodemogréafico, seguido por uma entrevista semiestruturada, que serd realizada via
plataforma Google Meet e caso seja dada sua anuéncia, gravada em audio através de aparelho
celular.

Diante do fato de que pesquisas com seres humanos envolve riscos aos participantes,
esclarecemos que o presente estudo pode provocar desconfortos de natureza psicoemocional,
para 0s quais serd oferecido suporte psicoldgico, ou ainda caso seja necessario, podera se
proceder o cancelamento da entrevista, dando ao participante a opgéo de desistir ou mesmo nao
responder aos guestionamentos dos instrumentos. Outro risco se refere ao procedimento de
coleta de dados, que sera realizado de modo online, podendo ocorrer vazamento de
informacdes. No que se refere a protecdo dos dados, da privacidade e da identidade dos
participantes, se utilizara equipamentos com antivirus, e havera a codificacdo dos participantes,
de forma a garantir a confidencialidade e sigilo as informagdes levantadas, que ser&o utilizados
exclusivamente para fins académicos (divulgacdo em revistas e eventos cientificos) e seus
dados ficardo sob sigilo e guarda do pesquisador responsavel.

Sera assegurado(a) o direito de assisténcia integral gratuita contra quaisquer danos
diretos/indiretos e imediatos/tardios decorrentes da pesquisa, pelo tempo que for necessario.
Caso haja algum dano direto/indireto decorrente de sua participacdo, ndo sanado pelo
responsavel, o senhor(a) podera buscar indenizacao por meio das vias legais vigentes no Brasil.
Contudo, pode se recusar a responder ou participar de qualquer procedimento, podendo desistir
de participar em qualquer momento, sem nenhum prejuizo para o(a) senhor(a).

Se o(a) senhor(a) aceitar participar, contribuira para a formacéo e qualificagdo profissional da
proponente dessa pesquisa, e ainda, possibilitara a ampliagdo dos conhecimentos sobre os
constructos da pesquisa diante de um contexto novo e adverso como o da pandemia da COVID
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19, de forma a proporcionar meios para o desenvolvimento de politicas publicas e planos
interventivos direcionados a melhoria das condigbes de trabalho, desenvolvimento de
estratégias para o retorno ao trabalho presencial, como também para o fortalecimento dos
vinculos organizacionais das equipes multiprofissionais que atuam nas escolas publicas.
Antes de concordar em participar desta pesquisa, € muito importante que o(a) Senhor(a)
compreenda as informacdes e instrugbes contidas neste documento. Para tanto, as
pesquisadoras estardo disponiveis para sanar davidas, esclarecer objetivos e propositos desta
pesquisa, através dos celulares (86) 98832-6269/(86) 99416-8490 (disponivel também para
ligacdo a cobrar) e e-mails rbelo@ufpi.edu.br; siltsousa@yahoo.com.br. Se mesmo assim as
duvidas persistirem, o senhor(a) pode entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa
da UFDPar (CEP/UFDPar), no seguinte endereco: Sala Il do Bloco 03, Pavimento 3°, Lado
Oeste, Sala, do Campus Universitario Ministro Reis Velloso da Universidade Federal do Delta
do Parnaiba, localizado & Av. Sdo Sebastido, 2819, Bairro Reis Velloso, Parnaiba/Pl, com
atendimento ao publico/pesquisadores de segunda a sexta-feira das 8h as 12h e das 14h as 18h.
E-mail: cep.ufdpar@ufpi.edu.br. Tel: (86) 3237-2332. Se preferir, pode levar esse Termo para
casa e consultar seus familiares ou outras pessoas antes de decidir participar.

Teresina, 21 de abril de 2022.

Profa. Dr2. Raquel Pereira Belo
Pesquisadora responsavel
E-mail: rbelo@ufpi.edu.br; Telefone para contato: (86) 98832-6269

Silvana Teixeira de Aradjo Sousa

Pesquisadora participante

Psicologa CRP 21/00978

E-mail: siltsousa@yahoo.com.br; Telefone para contato: (86) 99416-8490

Consentimento Pos-Informacéo.
Eu , e-

mail Telefone , Ciente e de
acordo com o que foi anteriormente exposto :

( ) Aceito participar voluntariamente da presente pesquisa e autorizo a captagdo de voz por
meio de gravacao.

() Aceito participar voluntariamente da presente pesquisa e ndo autorizo a captacdo de voz
por meio de gravacao.
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Apéndice B

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO DELTA DO PARNAIBA/UFDPar
CAMPUS MINISTRO REIS VELLOSO/CMRV
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA

Av. Sao Sebastido, 2819, Parnaiba, Piaui, Brasil; CEP 64.202-020

Telefone: (86) 3323-5216

Prezado (a) participante, o (a) senhor (a) estd sendo convidado (a) a prestar informacdes
referentes ao perfil sociodemografico e das atividades desempenhadas rotineiramente pelas
equipes multiprofissionais da Educacdo Publica de Teresina. Agradecemos a sua participacao
e reiteramos o carater voluntario e ndo remunerado da pesquisa, bem como a garantia do sigilo

e privacidade.

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

1. DATA DE NASCIMENTO: / [/

Idade:

2. SEXO:* O Masculino © Feminino

O Outro

3. NACIONALIDADE:
OBrasileira O Estrangeira

4. MUNICIPIO E ESTADO EM QUE RESIDE:

5. ESTADO CIVIL:

O Solteiro(a) O Divorciado(a)
O Casado(a) O Vilvo(a)
O Separado(a) (O Unié&o Estéavel

6. QUANTOS FILHOS O(A) SENHOR(A)
TEM:

° Nenhum

° 1 Filho(a)

° 2 Filhos(as)

° De 3 a 5 filhos(as)

Mais de 5 filhos(as)

7. ESCOLARIDADE:

° Ensino Superior Completo
° Especializagéo

° Mestrado

° Doutorado

° Pés-doutorado

9.PROFISSAO(OES):

8. AREA(S) DE FORMAGAO:

eeve

10. GERENCIA REGIONAL NA QUAL E
LOTADA(O):




11. TEMPO DE ATUACAO NA
INSTITUICAO:

Menos de 1 ano
1 a2 anos

3 a4 anos

5a 10 anos
Mais de 10 anos

12. TIPO DE VINCULO EMPREGATICIO:

Celetista/contratado(a)
Comissionado(a)
Servidor(a) publico(a)
Terceirizado(a)

Outro. Especifique




Apéndice C

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO DELTA DO PARNAIBA/UFDPar mp
CAMPUS MINISTRO REIS VELLOSO/CMRV ot b’
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA
Av. Sdo Sebastido, 2819, Parnaiba, Piaui, Brasil; CEP 64.202-020
Telefone: (86) 3323-5216

ROTEIRO DE ENTREVISTA

1. Explane a respeito de sua escolha em trabalhar na presente instituicao.

2. Quais os seus sentimentos em relacdo ao trabalho que vocé desenvolve na presente
instituicdo e enquanto parte de uma equipe?

3. Comente se sua atuacgdo na presente instituicao possibilita a realizacéo dos seus
projetos pessoais e profissionais?(...) Como isso influencia no seu desejo de
permanéncia e desempenho na institui¢cdo?

4. Descreva as atividades desenvolvidas junto com a equipe multiprofissional com a qual
atua e quais atividades foram desenvolvidas pelas equipes multiprofissionais diante do
contexto da pandemia da COVID 19??

5. Como se d& a organizacao das atividades em relacéo a participacdo de cada membro
da equipe? (...) Na pratica diaria comumente os objetivos sdo alcan¢ados?

6. No que diz respeito ao relacionamento interpessoal, caso tenha acontecido mudangas
apos a pandemia, em quais aspectos essas mudancas ocorreram? Como se deu a
cooperagdo com os demais membros da equipe desde o inicio do contexto pandémico?



7. Para vocé, o que pode ocasionar satisfacdo no trabalho? Comente o quanto seu atual
ambiente de trabalho se assemelha ou se diferencia disto

8. Para vocé, o que pode ocasionar comprometimento no trabalho? (...) Comente o
guanto seu atual ambiente de trabalho se assemelha ou se diferencia disto..

9. Como vocé percebe o reconhecimento e valorizacédo do trabalho, individual e por
meio da equipe, na presente instituicdo? (...) Como esses pontos influenciam na satisfacdo
e comprometimento com o trabalho para vocé?

10.  Como vocé percebe a sua participacgao e a de seus colegas nas decisdes relacionadas
a Instituicdo durante a pandemia e em relacdo ao retorno ao modo presencial?

11. Como vocé avalia o gerenciamento institucional durante a pandemia e em relacdo ao
retorno ao modo presencial?

12. Qual a importéancia da participagdo da sua area de atuacdo numa equipe
multiprofissional?




