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1 INTRODUÇÃO

O objetivo deste relatório é realizar uma análise ocupacional do papel do psicólogo no contexto organizacional, tendo em visa que em todo o trabalho existem limitações e problemas. A disciplina de Estagio Básico Interdisciplinar VI possibilita que o acadêmico se inteire completamente ou parcialmente do funcionamento da empresa.
Será apresentada uma síntese na revisão bibliográfica mostrando um pouco da história da Psicologia organização, e tentar explicitar como a empresa em questão funciona ou tenta funcionar.
Na sequência deste estudo apresentar-se-á a caracterização do local de estágio, bem como os relatos da experiência prática do acadêmico em questão e intervenções realizadas na empresa. 
2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

2.1 A PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL NO BRASIL
Apesar de a produção organizacional estar presente desde o século XVIII, e a partir da década de 40 que as relações humanas passam a ser o centro das atenções, pelas influencias das teorias de Elton Mayo e de Kurt Lewin. No Brasil, entretanto, só começou a ter destaque com a introdução da Escola de Relações Humanas e em uma modelo inicial da área de recursos humanos na década de 60 (NOBRE, 2011). Nesta época a indústria encontrava-se em acelerado crescimento, no chamado milagre econômico brasileiro durante o período militar, e todo tipo de trabalho foi recebido com entusiasmo. Pensar estratégias palpáveis que atraíssem e mantivessem os trabalhadores ganhava ares mais abrangentes e contextuais, tornando a solução mecanicista da época ultrapassada. Ocorre então a implantação de áreas específicas de recrutamento, treinamento, cargos e salários, assumidos por administradores. É nesse período que o Chefe de Pessoal transforma-se no Gerente de Relações Industriais e posteriormente em Gerente de Recursos Humanos em um modelo ainda totalmente burocrático até o final da década de 70 (ALBUQUERQUE, 1987).
Para Franzoi (2006), o renascimento promoveu o renascer do ser humano, principalmente em função dos ofícios, e configurou o reconhecimento da singularidade pelos indivíduos, possibilitando a emergência de uma nova mentalidade que, gradativamente, vai operando uma troca no mundo ocupacional. O ajustamento do homem ao homem na dimensão social, segundo Spink (1996), são dimensões regidas por lógicas próprias, diversas e potencialmente conflitivas; porém na pratica, o conflito não aconteceu e a psicologia contribuiu para que essa falsa harmonia fosse artificialmente forjada por técnicas. Nesse sentindo, o objetivo de ajustamento do indivíduo ao trabalho permanecia e quem deveria mudar eram os indivíduos, não os processos organizativos, configurando-se com uma intervenção de ajustamento. 
Na década de 1970, houve serias mudanças para a psicologia voltada à Gestão de Recursos Humanos que passou a ser criticada ela individualização dos problemas organizacionais e pela constatação de que os testes psicológicos e as ferramenta utilizadas, serviam de manutenção da estrutura de poder de dominação do status organizacional: a ciência em nome da dominação (HABERMAS, 1983).

A partir da década de 80 é que a psicologia organizacional adentra realmente nas empresas no mercado brasileiro. O empregado passou a ser visto como um recurso, similar à matéria-prima e à tecnologia, e a ideia vigente era a de que todos na empresa eram responsáveis pelo sucesso organizacional em um processo integrado (CUNHA et. al, 2005). Resultado disso foram investimentos pesados em treinamentos e desenvolvimentos organizacionais, mesmo com toda a crise financeira que abalava o país na luta contra o governo militar. Flexibilidade, inovação, criatividade, humanização, novas qualificações e competências, qualidade de vida no trabalho são algumas das necessidades empresariais deste contexto. A psicologia organizacional passa ser reconhecida como um campo de atuação interdisciplinar que procura compreender os fenômenos organizacionais que se desenvolvem em torno de um conjunto de questões referentes ao bem-estar do indivíduo. (CUNHA et. Al, 2005; MIRANDA, 2013). 
O desenvolver da ultima década incitou o mercado a molda-se em esquemas de gestão de pessoas nos anos 90. Novos instrumentos de avaliação como o de clima organizacional e avaliação 360° surgiram neste tempo. As terceirizações de serviços passaram a compor a estrutura das grandes empresas, a fim de acompanhar o progresso e a globalização emergente. Um exemplo disso foi a mudança da nomeação do trabalhador de funcionário para colaborar recentemente ocorrida nas empresas e que carrega um forte conteúdo ideológico, pois passa a mensagem de um trabalhador com parte integrante de um processo, no qual ele colabora em concordância total, porque essa semântica oculta as contradições e relações de poder dos processos de trabalho, a que os trabalhadores estão submetidos. A base desde modelo de atuação da psicologia organizacional é usada nos dias atuais. Os trabalhadores começaram a mudar suas expectativas em relação ao trabalho (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996; BARUCH, 2004; HALL,2002), tem uma maior consciência e maios controle sobre a carreia; maior necessidade de cidadania organizacional e qualidade de vida; maior demanda por desenvolvimento e atualização.
Segundo Dutra (2002), o mundo está cada vez mais complexo e se misturava e interpenetrava e se auto-influenciavam, fazendo uma dupla pressão recair sobre as empresas e sobre os trabalhadores, as constantes pressões socioeconômicas são freqüentes e periódicas são requisitos de mudanças para uma nova realidade no mundo do trabalho e, constantemente, no mundo dos processos organizativos, mais competitivos e com maior eficiência produtiva. As constantes pressões dos trabalhadores, que requisitavam cada vez mais a satisfação de novas necessidades. Podemos indicar quatro tendências principais da flexibilização: flexibilização funcional: os postos de trabalho diminuem e deixam de ter especificações para a realização do processo de trabalho;
Flexibilização legal e contratual: desregulamentação das condições contratuais.

Flexibilização espaço-temporal: não há mais uma regularidade em termos de espaço de trabalho e tempo despendido com o mesmo e os trabalhadores não fica mais submetida aos processos organizativos em função do tempo e do local de trabalho.

Flexibilização salarial: o salário fixo, é substituído pela remuneração por metas, produtividade e desenvolvimento pessoal e profissional.

2.2 PAPEL DO PSICÓLOGO ORGANIZACIONAL
A psicologia voltada à Gestão de pessoas, apesar desse contexto de reestruturação, seu foco permanecia no indivíduo, nas relações interpessoais, nos postos de trabalho e na dinâmica interna dos processos organizativos; era estritamente tecnicista, neutra, focada nos indivíduos e ou grupo de indivíduos, negava a contradição do ambiente de trabalho e tentava aplacar o conflito por meio de treinamentos. A postura neutra, individualiza os problemas dos processos de organização e a utilização de testes, inviabilizando a constatação das contradições do ambiente, tornavam a atuação do psicólogo organizacional e a colocação da ciência como instrumento validado de dominação do capital sobre o trabalhador. Para Crochik (1993), aponta que o psicólogo vivia um dilema ético complexo, pois estava entre duas éticas contraditórias e antagônicas: a ética do lucro do capitalismo, e a ética profissional do psicólogo.
Essa postura, além dos problemas éticos, construiu uma identidade estigmatizada, como alguém que age em nome do capital com um viés pró-empresário, pois suas estratégias serviriam mais para o bom funcionamento dos processos organizativos do que propriamente como um auxílio para a melhoria das condições de trabalho e passa a ser identificado como o lobo mau das organizações (CODO, 1984).

A psicologia entrou no contexto organizacional aos poucos. Atualmente, toda empresa de médio e grande porte possui um departamento de RH, sendo ele composto por um psicólogo ou um administrador com especialidade em RH, dependendo da necessidade e da demanda da empresa. Vale ressaltar que quanto maior o número de funcionários, melhores conhecimentos e práticas para o desenvolvimento da empresa são requeridos (MALVEZZI, 2000). 
Por conta desta variação de demanda x necessidade, ter um profissional constantemente presente não seja tão interessante, uma vez que sua prática fique limitada apenas a ocasiões especiais ou a datas específicas. O psicólogo passa a ter então uma atuação muitas vezes terceirizada, o chamado consultor externo, ligado à prestação de serviços de uma consultoria organizacional ou como um profissional autônomo (PACHECO, SHINYASHIK e ARNOSTI 2010). Serviços como recrutamento e seleção; treinamento e desenvolvimento, pesquisas de clima e avaliação de cargos e salários são alguns destes serviços terceirizados. Aqui psicólogo pode ter uma atuação extremamente tecnicista, ou como propõe Pereira (2008), ser uma agente facilitador dos processos de mudança, incentivando o aperfeiçoamento e à maturidade dos empregados de uma determinada organização.
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Fonte: Malvezzi, (vol. II, 2000)
Na figura pode-se verificar que os objetivos cobrem as ações principais da área de recursos humanos. E que também nem sempre isso acontece na prática; pois não podemos seguir um modelo pronto, como uma receita de bolo, cada atuação do psicólogo na organização pode ser limitado, tais problemas certamente aparecerão à medida que a descrição elaborada seja discutida mais amplamente cumprindo esse trabalho;
Nesse sentido, podemos entender o objetivo central dessas concepções em ajustar o homem à ocupação, pois bastava descrevê-los de forma detalhada, construindo o perfil pessoal e o perfil profissional gráfico, e compará-los, que teríamos uma combinação perfeita e duradoura, conforme nos indicavam na época Münsterberg (1913) e Parsons (1909), percussores dessa linha de pensamento e ação.
3 CARACTERIZAÇÃO DO LOCAL DE ESTÁGIO

A empresa A Nossa Imobiliária a Administradora de Condomínios, foi fundada em 1991 pela empresária Eloá Dal Bello Ely. Determinação foi a palavra chave para que em pouco tempo, o empreendimento passasse a ser referência na cidade de Itapema.

Em 2004, após ter o nome consolidado com um novo nicho de mercado em expansão, a empresária Eloá Dal Bello Ely, juntamente com seus dois filhos também sócios da empresa, inova e investe em estrutura própria para a administração de condomínios. Desde então, a A Nossa Imobiliária e Administradora de Condomínios atende em dois endereços, um exclusivo para locação e vendas, e outro para administração de condomínios.

Credibilidade e um atendimento privilegiado aos seus clientes são os diferenciais dessa empresa familiar, que sempre apostou no crescimento da cidade. Atualmente A Nossa Administradora presta serviços para Itapema, Porto Belo e Bombinhas (SC). Montana (2003), Diz que a organização deve possuir um organograma que represente a sua estrutura formal, onde é mostrada a hierarquia da empresa, como estão dispostos os órgãos ou setores e as relações de comunicação existentes entre eles.
Assim como mostra o quadro de funcionários sete colaboradores e três sócios atuantes na empresa, mostrados na figura 02.

[image: image2]
Os serviços oferecidos são contratação, demissão, cursos, seminários, com parcerias com empresas para consertos e reformas em geral. São realizadas assembléias nos condomínios contratantes visando a melhoria tanto estrutural quanto relacional. As terceirizações de certos serviços também são feitos nos dia-a-dia, dependendo das necessidades de seus clientes. 

Segundo Hirsch (2001) o processo de criar algo diferente e com valor, dedicando tempo, esforço, assumindo riscos financeiros, psicológicos e sociais, corresponde as consequentes recompensas da satisfação e economia pessoal.
Para Lima (2008), diante desta definição de Hirsch, pode-se entender que o empreendedorismo é algo benéfico, além de nos recompensar pessoalmente também nos beneficia financeiramente, transformando trabalho em algo prazeroso de se praticar.
4 RELATOS DAS OBSERVAÇÕES E INTERVENÇÕES

O primeiro contato com a empresa aconteceu dia 01/09/2014.  Quem fez a recepção do grupo foi a Empresária Sra. Eloá. De maneira receptível e comunicativa, deixou os estagiários à vontade. Questionou ao grupo quantos dias iriam estagiar em sua empresa, e quais eram os objetivos. Os estagiários comunicaram a mesma que o objetivo é conhecer como funciona a administradora no geral, e principalmente a seleção contratação dos zeladores e faxineiros (dos colaboradores com vínculo empregatício). O período autorizado para estagiar ficou fixado em duas semanas. 

A Sra. Eloá mostrou pessoalmente a empresa, seu funcionamento, o que a empresa faz e como faz. A empresa é de base familiar, porém mistura-se com outros funcionários de culturas diferentes de uma maneira bem sucedida. Explicou também que a administradora de condomínios não tem autonomia para tomar decisões sem prestar contas ao Síndico de cada condomínio, é ele quem dá o aval para qualquer manutenção a ser realizada. Contou também que é feito pela administradora os boletos de taxa de condomínios de obras, que são feitas separadamente, isto é, quando um condomínio precisa ser reformulado é feito uma chamada de capital de x valor e é dividido pelo número de apartamentos do condomínio. 

Em relação a Assembleias que são realizadas em cada condomínio, a mesma nos relatou como funciona. Existem dois tipos de assembleias, a AGE e a AGO. a AGE (Assembléia Geral Extraordinária) quando há necessidade de urgência nas decisões. E a AGO (Assembleia Geral Ordinária) quando é feita as eleições de sindico e subsíndico, previsões de gastos para o ano e as manutenções a serem realizadas. Tudo isso fica registrado em ATA.

No segundo encontro dia 08/09/2014, mostraram como funciona o armazenamento dos documentos de cada condomínio, vulgo “arquivo morto”. Nele contém todos os pagamentos, e-mails, correspondências, notas fiscais, procurações; caso haja alguma dúvida tem como acessar essas informações antigas. São documentos desde a formação do condomínio até os dias atuais. Há o livro caixa onde contém as taxas de condomínio por unidade, todas as entradas e saídas relativo ao mês e ano em exercício. Há também documentos como escritura, contrato de compra e venda, explicou que não são realizados mudanças de proprietário sem que sejas apresentado esse documento. As notas fiscais também ficam armazenadas com o livro caixa por ordem de lançamentos. Contendo também sempre a relação de inadimplentes, os mesmos que não acertarem devidamente seus débitos são acionados junto com advogados para cobrança judicial. 

No terceiro encontro 10/09/2014, os estagiários presenciaram uma reclamação de uma síndica em relação à zeladora, que foi mal educada com a mesma. Perguntamos para a responsável do RH quais seriam os procedimentos a serem tomados quanto a isso. A mesma informou que são duas hipóteses; demiti-la para evitar maiores problemas ou chamar a atenção referente ao respeito para com a síndica. Neste caso a sindica decidiu que tivessem uma conversa esclarecedora com a zeladora. Em seguida foi comunicado que haverá um seminário para zeladores no mês de setembro. O seminário serve para instruir e atualizar os zeladores, com palestras, referente aos condomínios, preventivo de incêndio, os deveres e direitos dos zeladores, horários, o que podem ou não fazer. 
Dejours (2003), fala referente as estratégias motivacionais que se tornaram uma grande arma para aumentar a produtividade, ignorando o sofrimento inerente aos processos de trabalho, que pode se tornar criativo e trazer satisfação e emancipação ou se tornar patogênico e trazer mal-estar, doença e alienação, muito em função da generalização da experiência humana no trabalho.
No quarto encontro 25/09/2014, os estagiários presenciaram outra reclamação referente a mesma zeladora, só que agora com o síndico também. A mesma debochou do síndico após receber um pacote de papel higiênico para seu uso, dizendo que aquela marca ele poderia jogar fora, pois ela mesma compraria, por que aquela marca ela não usa; após todo o relato, foi aconselhado ao sindico novamente para que demita essa zeladora para não haver implicações ainda mais graves futuramente.  Então como a demanda na administradora é muito pequena, já foi entrado em contato com o SINE da cidade para seleção de um(a) novo funcionário; se a demanda fosse maior seria uma ótima oportunidade para a psicologia entrar em ação neste caso. Mas, conforme conversa dos estagiários com a Sra. Eloá que achou melhor que os estagiários só observassem, e salientou que como não é pra ela e sim para outro é melhor continuar o mesmo processo. Sendo que os estagiários haviam mostrado pra o modelo de intervenção, por isso a resposta.

No quinto e último encontro 03/10/2014, os estagiários verificaram como funciona a parte das manutenções desde elevadores a estruturação de projetos preventivos de incêndios, o gerar os boletos e como são enviados para todos, qual o método para com relação aos juros referentes aos boletos não pagos. Também foi explicado como funciona a cobrança dos inadimplentes. Em relação as manutenções, sempre é solicitado três orçamentos mínimos e juntamente com o síndico é selecionado um deles para ser realizado a execução, sempre com contrato de prestação de serviços. Os elevadores são de responsabilidade de cada empresa; mas sempre que há problemas e acionado o sindico para autorizar as manutenções a serem realizadas. A ADM, não tem autonomia de retirada de juros dos boletos, e também não pode fazer nenhuma obra no condomínio sem a autorização do síndico. 

Em relação aos projetos preventivos foi questionado do que se referia, e foi explicados que os bombeiros exigem que os condomínios sejam adequando conforme a legislação de segurança. Primeiro passo é realizar o projeto preventivo, onde ficam especificado que lugar ficam os extintores de incêndio, a quantidade, os corrimões devem ser adequado dentro das normas, placas de sinalização, piso antiderrapante, as perfurações preventivas que são realizadas dentro de cada apartamento especificamente na área de serviço para circulação de ar por causa do figão. Quando tudo estiver realizado os bombeiros fazem a vistoria para que com isso o condomínio tenha o habite-se preventivo.

Para Montana (2003) “organizar é um processo de juntar recursos físicos e humanos essenciais à conseguimento dos objetivos de uma empresa para alcançar suas metas”. 

Terminado, os estagiários foram agradecer a Sra. Eloá pela gentileza e paciência de ter mostrado e deixado participar de sua empresa. A mesma ficou grata e informou que mesmo não utilizando nosso modelo de intervenção vai guardar para quem sabe futuramente possa utilizá-lo.

Modelo de intervenção mudança de setor.

Os estagiários notaram que há discordância/formatação de comunicação ou de método de envio de dados entre os setores; 

Sendo assim, sugeriram fazer um treinamento por setor, cada funcionário ficaria de um a dois dias com o colaborador de um setor específico, para que aprenda-se como aquele setor funciona, e assim sucessivamente. 

A empresa achou conveniente, e os estagiários aplicaram a intervenção; os colaboradores foram trocando de setores e conhecendo como cada um funciona. Nem todos gostaram desta troca, pelo simples fato de sair da zona de conforto e por medo de atrasar suas atividades;
Para Fox (1980) uma organização é como um padrão, descreve como os seus integrantes se relacionam e interagem para atingir um objetivo comum.

Ao término desta experiência os estagiários questionaram os colaboradores referente ao que os mesmo sentiram ao realizar essa experiência; como supra cima citado, nem todos gostaram, por que acharam desnecessário essa troca, outros já acharam que valeu a experiência pelo fato de que se acontecer algum imprevisto ou falta é possível a substituição do mesmo, e com isso não causar falha na execução e nem atraso nas entregas, e também é ágil por que se acontecer algum erro o mesmo saberá como proceder.  Os setores trabalharão em sintonia e segurança.

4.1 RECRUTAMENTO E SELEÇÃO DOS COLABORADORES COM VÍNCULO EMPREGATÍCIO: MODELO ATUAL.
Tadin (2005) vem corroborar que cabe ao administrador, determinar o nível de motivação que cada funcionário de organização está ou pretende alcançar, para que seja feita uma elaboração para uma gestão eficiente.

Por isso, a empresa conta com um sistema de gestão de informações que possibilita buscas rápidas de acordo com a necessidade do cliente, já que podem ser solicitados casais, pessoas do sexo masculino ou feminino, com ou sem filhos pequenos, pessoas de uma faixa etária específica. Estes dados são analisados particularmente quando o colaborador residir no posto de trabalho, devido às acomodações ser de dimensões reduzidas e a edifícios que não tem elevador e exija um esforço físico inadequado à alguns perfis.
Conforme as particularidades do perfil exigido pelo cliente, a busca no banco de dados permite a rápida identificação dos candidatos e contato via telefone, e-mail ou correspondência para uma para entrevista com a Sra. Eloá e o Síndico (a) responsável pelo cliente final, e posterior contratação. Se não houver candidatos (as) adequados ao ponto de vista do solicitante, reinicio do processo de recrutamento. 
A possibilidade de contratação de profissional da área de Psicologia em caráter de prestador de serviços foi aventada como possível garantidor de uma adequação mais assertiva entre os candidatos e as vagas oferecidas. Por enquanto a demanda foi considerada insuficiente para essa medida, mantendo o modelo de escolher os candidatos de acordo com o perfil solicitado pelo cliente final, contatá-los. 
4.2 RECRUTAMENTO E SELEÇÃO DOS COLABORADORES COM VÍNCULO EMPREGATÍCIO: MODELO SUGERIDO PELA INTERVENÇÃO.
4.2.1 Recrutamento

Para Chiavenato (2005): empreendedorismo é mais do que criar empresas, significa criar e colocar em prática novas ideias e tem vantagens a vários níveis. Contribui para a criação de emprego; funciona como um meio de integração de desempregados e desfavorecidos no meio laboral; pode contribuir para reforçar a coesão econômica e social das regiões menos desenvolvidas; Constitui um caminho para a inovação; é crucial para a competitividade.

 Chiavenato, (1997, p. 205), diz também que recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organização.

 A prospecção de candidatos (as) seria via divulgação em jornais e/ou no SINE (Sistema Nacional de Emprego) local e também através do banco de currículos estrategicamente armazenado. 
 Por conta da dificuldade em contratação de algumas vagas em específico, como por exemplo, zeladores e faxineiras, ampliar o formato de atrair e armazenar currículos é essencial, para isto, em casos em que não haja contração, a pessoa que recruta tenha opções de mais acessíveis de continuar o processo. Permitir junto ao setor da recepção o recebimento de currículos mesmo sem ter vaga em aberto, para composição do banco de dados com fins de reserva seria uma dessas formas. 

A empresa contaria então, com um sistema de gestão de informações que possibilitaria buscas rápidas de acordo com a necessidade do cliente, já que podem ser solicitados casais, pessoas do sexo masculino ou feminino, com ou sem filhos pequenos, pessoas de uma faixa etária específica. Estes dados seriam analisados, particularmente quando o colaborador fosse residir no posto de trabalho, devido às acomodações serem de dimensões reduzidas e a alguns edifícios que não tem elevador e exigirem do colaborador um esforço físico inadequado à alguns perfis.
4.2.2 Seleção
Conforme as particularidades do perfil exigido pelo cliente, a busca no banco de dados permitiria uma rápida identificação dos candidatos e contato via telefone, e-mail ou correspondência para uma entrevista com a Sra. Eloá e o Síndico (a) responsável pelo cliente final, e posterior contratação. Se não houver candidatos (as) adequados ao ponto de vista do solicitante, reiniciara-se o processo de recrutamento. 
A possibilidade de contratação de profissional da área de Psicologia em caráter de prestador de serviços foi aventada como possível garantidor de uma adequação mais assertiva entre os candidatos e as vagas oferecidas. Por enquanto a demanda foi considerada insuficiente para essa medida, mantendo o modelo de selecionar os candidatos de acordo com o perfil solicitado pelo cliente final, contatá-los. 
Durante o processo de análise, é interessante buscar referências dos empregos anteriores desses candidatos, uma vez que muitos trabalham na informalidade e sem o devido registro.  A não necessidade de aplicar testes ou investir em uma análise mais densa e profunda na seleção pode gerar dúvidas na garantia de permanência desse candidato em seu futuro emprego. Buscar quando possível, referências, como antigas empresas e patrões, dará maior segurança e credibilidade ao processo. 
Antes da efetiva contratação, proporcionar aos candidatos uma visita ao local de trabalho, quando isto for possível. Isso auxilia na redução da rotatividade de funcionários e de retrabalhados de processos de recrutamento e seleção. Um candidato que conhece o local aonde vai atuar tem mais base para decidir se realmente quer ou não a oportunidade de emprego, evitando assim estresses de folha de pagamento e insatisfação do cliente frente a contabilidade.  
4.2.3 Ambientação
Ambientar o novo funcionário é uma prática recomendável, conhecer o ambiente, as cadeias de comandos, seus pares, suas rotinas e responsabilidades, treinamento específicos com equipamentos individuais de segurança, áreas de riscos, direitos e deveres, e dentro da primeira parte de seu contrato de experiência efetivamente buscar adequar-se ao novo ambiente de maneira produtiva e eficiente. 
4.2.4
Avaliações de Desempenho
Considerando que haja uma rotina, um cronograma de trabalho diário, semanal e mensal, com tarefas específicas, é possível avaliar do ponto de vista objetivo se estas tarefas estão sendo executadas em conformidade com o previsto.

Bem como o relacionamento com seus pares e sua cadeia de comando, além de seus clientes ou nesse caso condôminos é saudável e profícua.

Periodicamente deve-se aferir estas condutas de forma a ajustar e corrigir eventuais desvios de desempenhos esperados. 
Savickas (1997), aponta que a adaptação seria um avanço à ideia de ajustamentos, pois, enquanto ajustamento é um conceito estático ao pressupor a interação entre duas realidades estáveis e definidas (indivíduo e meio), adaptação é um conceito dinâmico ao postular uma resposta flexível e mutante ao ambiente.
Considerações Finais.
Neste trabalho foi possível perceber a importância de um psicólogo dentro das organizações. O quanto o profissional desta área é importante para melhorar o trabalho em cada setor da empresa; podendo acolher as deficiências das empresas e organizá-las para melhor funcionar. A contribuição da psicologia que é de extrema importância, pois proporciona a compreensão do comportamento humano nas organizações, e o encaminhamento de soluções interpessoais para a criação de um clima favorável a inovação.
O trabalho descrito acima foi realizado em conjunto com a empresa para que os estagiários obtivessem experiência de como trabalha a organização e quais suas deficiências. Toda a empresa deveria contar com o auxilio de psicólogo, para o bom funcionamento geral. Neste trabalho pode-se analisar o quão é deficiente em alguns setores, e como a organização sofre com esse déficit, os estagiários aplicaram uma intervenção que deu resultados positivos para a boa execução de tarefas. Conclui-se que para uma boa relação entre colaboradores e empresa é necessário que os dois lados trabalhem em conjunto, tendo oportunidades e acessos aos chefes, incluindo o psicólogo neste contexto.
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