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ENQUADRAMENTO

O Caderno 2 é o segundo material pedagoégico de apoio a Unidade Curricular de
Desenvolvimento Pessoal e Profissional 1l do Curso de Licenciatura em Terapia
Ocupacional, da Escola Superior de Saude de Leiria, enquadrado no novo plano
de estudos (Despacho n°® 4925, 2017).

Nesta Unidade Curricular pretende-se que, o estudante de Terapia Ocupacional
aborde temas transversais relacionados com aspetos organizacionais e
emocionais do trabalho na area da saude, sensibilizando-o para a realidade
profissional e para aspetos que facilitam ou dificultam a concretizacdo de
objetivos profissionais e pessoais, sem perder o foco da Abordagem Centrada
na Pessoa (Santos & Menta, 2017; Townsend & Polatajko, 2013).

E fundamental a compreens&o por parte do estudante da responsabilidade na
melhoria da saude da populacéo reconhecendo que uma boa gestéo pessoal e
profissional trard beneficios a sua carreira, aos cuidados de saude e a evolucéo
da Terapia Ocupacional (Carvalho, 2016; Ceitil, 2016; Santos & Menta, 2017;
Torres & Cunha, 2014).

Atualmente, as estruturas organizacionais conciliam a exceléncia funcional e
privilegiam a eficiéncia. As pessoas passaram de entidades passivas para,
entidades detentoras de autonomia que gerem o seu proprio trabalho, o que por
si s6 pressupde um maior e mais elevado nivel de exigéncia (Ceitil, 2007; 2016).
O ambiente organizacional onde as pessoas estdo inseridas, remete-as para
uma série de situacdes inusitadas que precisam de ser adequadamente geridas,
0 que requer a mobilizacdo de inUmeras competéncias pois, a complexidade das
situacfes vivenciadas pelas pessoas nas organizacbes é cada vez maior
(Fernandes, 2006).

Em qualquer &rea de atuacdo, nas dindmicas organizacionais, as pessoas que
possuem um maior indice de desempenho, aliado a um bom desempenho
organizacional, sdo muitas vezes aqueles que detém um maior nimero de
caracteristicas unicas (Gongalves, 2008). O conhecimento respeitante a gestao

de competéncias é uma problematica integrada numa nova visdo € novos

cenarios, com foco nas pessoas como o principal catalisador e dinamizador,



daquele que é o fator produtivo mais importante da atualidade, o conhecimento.
O capital humano é o fator chave da compreensdo do desempenho nas
empresas e da complementaridade entre recursos humanos (Ceitil, 2016;
Fernandes, 2006).

Na area de saude sdo muitos e diversos, 0os elementos que a tornam numa das
areas de trabalho mais complexa. Seja pela propria natureza do trabalho que,
lida com questbes sensiveis, designadamente a saude, a vida e a morte, pelos
horarios, pelo ritmo de trabalho, pela grande proximidade entre profissionais de
saude (Claro & Cunha, 2017; Ribeiro, Oliveira & Andrade, 2017). Ou seja, 0s
profissionais de saude, neste caso concreto o Terapeuta Ocupacional detém
inimeras oportunidades de interacdo com pessoas, 0 que faz com que, se
considere crucial que, a formacao inicial destes profissionais 0s prepare para
essa interacdo centrada no cliente que, por si s6 tras um maior numero de
oportunidades de conflito, seja pelas diferencas pessoais, pela necessidade de
informacéo, pelaincompatibilidade de papéis e/ou stress vindo do meio ambiente
(Townsend & Polatajko, 2013).

Por isso mesmo, é essencial aos profissionais de saude do século XXI, e neste
caso aos futuros profissionais de Terapia Ocupacional, o conhecimento sobre
gestdo de conflitos, que preferencialmente deve passar por uma negociacao,
pois é certo que o conflito existe e numa certa “dose” até é desejavel (Carvalho,
2016; Ceitil, 2016; Mcintyre, 2007). E perfeitamente possivel discordar sem ser
agressivo, posicionar-se sem gritar, incomodar-se sem incomodar todos a nossa
volta. E possivel (necesséario) manter a calma quando somos contrariados,
guando tudo esta errado, caimos, algo ndo nos agrada, seja em casa, seja no
trabalho ou mesmo na rua. Para que assim seja €, preciso estar preparado, ser
conhecedor de competéncias que vao muito além, de competéncias técnicas
(Carvalho, 2016, Sarkar, 2014).

O caderno 2 sera usado como complemento das atividades a realizar em sala
de aula, de acordo com indicacbes dadas pelo docente da Unidade Curricular.

Suporta-se nos seguintes objetivos especificos:

1. Interpretar a evolucdo de conflitos



2. Dramatizar as estratégias de resolugéo de conflitos

3. Inventariar acontecimentos que podem induzir a conflito e a stress
Apresenta a seguinte estrutura de temas:

. A Gestao do Conflito
II. As Modalidades de Gestdo de Conflito
[ll. A Negociacéo

Antes de passar ao tema | convidamo-lo a ver os videos da atividade 0, os videos
01 e 02.

Devem fazé-lo refletir acerca da importancia da sua postura na gestdo do

conflito.

Bom Trabalho!

ATIVIDADE O

Video 01: https://www.youtube.com/watch?v=DGeTa4v-LdA&t=3s

Video 02: https://www.youtube.com/watch?v=Z2QGuVKHtrxc

O tema | seguinte aborda o tépico ‘gestao do conflito’.


https://www.youtube.com/watch?v=DGeTa4v-LdA&t=3s
https://www.youtube.com/watch?v=ZQGuVKHtrxc

I. GESTAO DO CONFLITO

A gestao do conflito urge como necessaria, podendo passar pela hegociagéo ou
outras estratégias. A questao que se coloca € que estratégia aplicar, pois existem
diferentes formas de lidar com um conflito (Carvalho, 2016; Mclintyre, 2007).

Autores como (Carvalho, 2016; Charles, 1994; Cunha, 2001; Leitdo & Cunha,
2016; Neves et al, 2006; Noronha e Noronha, 2001; Saltman et al., 2006)
concordaram que esta matéria poderia ser interpretada com recurso a um
modelo bidimensional que define, a gestao de conflitos enquanto a combinacgao
de duas dimensdes: a preocupacdo consigo (grau em que o individuo procura
satisfazer os seus objetivos) e a preocupagdo com outros (grau em que O

individuo procura satisfazer os objetivos de outros).

7

A aproximagcdo a gestdo dos conflitos (negociacdo) € habitualmente
apresentada, numa matriz de duas dimensdes, conducente a cinco modalidades
de gestdo de conflitos: a cedéncia, a colaboracdo, a inacdo, a disputa ou
dominacédo e o compromisso (Carvalho, 2016; Leitdo & Cunha, 2016) (ver Figura
1).

Eioura_1 - Maftiz alaroada de_Gestda de Canflitas. - _— _ _ - - _ o __________
I Cedéncia Colaboracéo

: 1
1 2 1 !
o 1

: e = : Procuram acomodar-se as perspectivas Procuram integrar-se diferentes 1
1

: 8 g : da outra parte, cedendo posicdes :
' o ! 1
: @ O : Compromisso 1

On
| [ © | Nem todos os autores a :
1 o u 1 consideram valida 1
' 3 -8 === «Stuck in the middie» d
I o ® : 1
1 Q Py 1
1 = S i 2 ! . . ~ 1
L @ i Inacao ! Disputa/Dominacdo 1
1 ) i Procuram evitar-se escaladas | . |
et ) Procura—se que outra parte desista

1 i de conflito ! |
1 i ! 1
. 1
1

Fonte: Carvalho (2016)



De modo a refletir sobre o tema ‘gestdo doconflito’ convidamo-lo a realizar as

atividades 1 e 2.

ATIVIDADE 1

Elabore uma reflexdo (méximo 500 palavras).
Esta deve registar a sua opinido sobre o assunto e deve dar resposta a questao:
Como é que habitualmente gere os conflitos? Qual(ais) as modalidades a que

mais recorre da figura 1?

ATIVIDADE 2

Observe o video 1.
Reflita na sua modalidade preferencial de gerir conflitos.
Video 1: https://www.youtube.com/watch?v=LOyX-vgdOGQ

Mudaria alguma coisa? Algum aspeto em si?

Bom Trabalho!


https://www.youtube.com/watch?v=LOyX-vgdQGQ

Il. MODALIDADES DE GESTAO DE CONFLITO

De modo a tornar percetivel, o contributo que cada uma das modalidades
assume na gestao do conflito far-se-4 uma breve reviséo individual de cada uma,

apresentadas anteriormente na figura 2 (Carvalho, 2016; Ceitil, 2016).

CEDENCIA

A cedéncia “consiste numa reducao das exigéncias e, consequentemente, numa
reducéo de parte dos beneficios esperados pelo negociador” (Monteiro, 2007, p.
164). Na légica da cedéncia, uma das partes reduz a sua preocupacao em
relac@o aos proprios resultados, focalizando-se na obtenc¢éo dos resultados da
outra parte. A opcéo pela “sombra” deve-se a tentativa de manter o ambiente de
entendimento com o grupo (Carvalho, 2016) (Figura 1).

COLABORACAO

Quando nos baseamos na colaboracdo, o conflito tende a ser resolvido em
conjunto, tentando compreender-se e integrar-se diferentes posi¢des, colocando
a tonica no resultado e no processo de decisdo, maximizando os resultados

préprios sem detrimento dos resultados dos outros (Carvalho, 2016) (Figura 1).

INACAO

Tendéncia para “evitar o conflito colocando-se numa posicdo neutra (...) por
percecdo negativa da pressdo causada pelo conflito, e refletindo um fraco
interesse, quer pelos seus proprios resultados, como pelos dos outros”
(Carvalho, 2016, p. 44) (Figura 1).

DISPUTA OU DOMINACAO

Nesta perspetiva “uma das partes posiciona-se numa optica em que pretende
fazer prevalecer os seus préprios interesses sobre os da outra parte, de forma a
maximizar os seus resultados em detrimento dos resultados da outra entidade
envolvida, usando algum autoritarismo a fim de se conseguir que o parceiro

desista das suas posic¢oes (Carvalho, 2016) (Figura 1).

Vanda Varela Pedrosa ﬂE LEIRIA pe SAUDE



COMPROMISSO

Esta modalidade, ndo € universalmente aceite, como conducente a resolugcéo de
conflitos (Carvalho, 2016; Leitdo & Cunha, 2016; Monteiro, 2007; Saltman et al.,
2006). Esta solucao é geralmente aplicada em situagcfes, em que ndo se chega
a um acordo satisfatorio entre as partes, mas em que cada uma se compromete
com determinados aspetos em beneficio de uma resolugéo rapida do problema
(Carvalho, 2016) (Figura 1).

Recapitulando, compreendeu-se que, as “saidas” possiveis para a gerir o conflito

séo diversas, e podem ser:

¢ Aceitagdo da intervencgéo de terceiros;

e Cedéncia de uma das partes;

e Imposicao unilateral da solugéo;

e¢Nao fazendo nada, na crenca de que o tempo resolvera, o problema;

e Negociando uma solucéo de compromisso (Carvalho, 2016; Cunha, 2001;
Monteiro, 2007).

Apés esta analise, acerca da gestdo do conflito, parece ndo existir grande
margem de davida, de que a preferéncia deva recair na negociacéo (Carvalho,
2016; Ceitil, 2016; Kickbusch, Silberschmidt & Buss, 2006; Leitdo & Cunha,
2016).

Referindo-se a este tema Almeida (1999) referiu que "a negociacao e a mediacao
surgem como os melhores processos de solucionar conflitos, constituindo-se no

melhor caminho para ganhar solugdes” (p. 11).

Devido a sua pertinéncia enquanto estratégia de solucdo de conflitos, o ponto
seguinte abordara o tema da negociacdo, pois parece, que quem negoceia
melhor, além de alcancar os seus objetivos, evita custos e dores cabeca
(Carvalho, 2016; Ceitil, 2016; Falcao, 2006).

De modo a refletir sobre o tema ‘modalidades de gestdo do conflito’ realize a

atividade 3.



ATIVIDADE 3

Observe as figuras 3a 7. ! Associe a cada uma, uma das modalidades de gestédo
de conflito.

Figura 1 — Modalidade da Imposicdo do Tubardo

Figura 3 — Modalidade da Delicadeza do Urso de Peluche

Figura 4 — Modalidade da Afastamento lento da Tartaruga

Lin: “Aprendizagem Cooperativa e Inclusgo” (Leitdo, 2006). Apresentado por: M@ JoZo Oliveira



Figura 5 — Modalidade da Resolug¢&o do Problema do Mocho

Figura 6 — Modalidade da Estratégia da Raposa




I1l. A NEGOCIACAO

Tendo em conta que a negociacdo € tdo importante para 0 sucesso pessoal e
profissional, surpreende bastante que a maioria das pessoas nao saiba negociar
muito bem. A negociacdo é uma constante da vida social, onde estdo presentes
0 poder e a acdo, e em que, todas as interacdes entre dois ou mais pontos de
vista sdo consideradas uma negociacgéo (Carvalho, 2016; Thompson, 2008).

Desta relacdo complexa, emerge a natureza das relacdes sociais, e 0
comportamento de cada individuo, relembrando que competéncias nesta area
afetam o sucesso na vida quotidiana, quer pessoal, quer profissional. O facto de
nem sempre estarmos em concordancia uns com 0s outros, (ou até mesmo
connosco proprios), relativamente a interesses, pontos de vista, normas de
conduta deve levar-nos, a procurar ativamente uma solucdo para as partes
envolvidas (Leitdo & Cunha, 2016; Steinel, Abele & DeDreu, 2007).

Para Cohen (2005, citado por Falcao, 2006), a “comunicagao em si, entre dois
ou mais individuos, pode ser vista como uma negociacao, ou seja, sempre que
interagimos com uma outra pessoa, ou iniciamos uma conversacgao, visando a
um objetivo. Esse objetivo pode depender muito ou pouco desse individuo ou
grupo, e a interacdo com ele, que por sua vez determinara a sua Acao. Se esse
individuo ou grupo for vital para alcancar o objetivo e o objetivo for muito
importante para a pessoa, entdo € melhor que essa pessoa saiba negociar muito
bem” (p.11).

DEFINICOES DE NEGOCIACAO

De entre elas, salienta-se a perspetiva de Jesuino, que refere que a negociacao
€ um “processo de decisdo num contexto de interacdo estratégica ou de
interdependéncia que implica, por isso mesmo, um minimo de dois participantes
(individuos, grupos ou organizacdes), cujas decisbes sao mutuamente

contingentes” (2003, p:7).

Numa outra perspetiva, a negociacdo assume-se como um processo de decisdo

por meio do qual os intervenientes, s&o como atores num jogo de natureza social
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e humana, onde se cruzam comportamentos, valores, poderes, expetativas

distintas, ndo necessariamente divergentes (Carvalho, 2016).

Ja Thompson em (2008) mencionou que “seja simples ou complexa a
negociagao tem a ver com pessoas, comunicagao e influéncia (...) uma questao

de confianga e de relacionamento” (p.4).

Ou seja, ambas as partes desejam ver 0s seus interesses satisfeitos, mantendo
da mesma forma uma relacdo. A negociacdo é dar para receber, retirando cada
parte contrapartidas das concessdes (Carvalho, 2016; Leitdo & Cunha, 2016). E
um processo que nem sempre é simples, e mesmo que 0 panorama seja de
abertura e partilha de informacao, podem surgir obstaculos a manifestacao dos
verdadeiros desejos de cada uma das partes. Isto pode dever-se a inUmeros
fatores, quer pessoais, quer ambientais, que nado facilitam ao processo de
clarificacdo dos interesses e partilha da informacdo, sobre o que as partes
pretendem realmente. A falta de objetividade remete-nos para dois dilemas: o
dilema da honestidade e o dilema da confianca. No primeiro, cada negociador
hesita em manifestar ou divulgar o que pretende dos outros, receando a forma
como estes poderdo tirar partido das informagcdes, no segundo existe uma
desconfianca natural (estrutural), justificada ou n&do sobre a legitimidade e
veracidade dos dados fornecidos pelas partes. Como estes sao dilemas nao tém
solucéo, e os negociadores terdo de lidar com eles, a preparacao é um elemento

crucial na negociacgéao (Carvalho, 2016; Goodman, 2007).

Também a pesquisa de Bazerman et al. (2000) fez referéncia a outros fatores

gue poderéo influenciar uma negociacao tais como:

eRelacfes sociais que podem ser entendidas numa dimenséao individual,

de dois individuos ou redes de grupos;

eEgocentrismo, sendo que a justica do julgamento dos negociadores néo

€ puramente objetiva e quanto mais existir, mais dificil € o acordo;

ellusdes, que motivam as negociacdes, na medida em que a maioria das
pessoas se V€ a si propria, ao mundo e ao futuro de uma forma mais

positiva do que o é realmente;



eEmocdao, pois 0os negociadores zangados ndo se preocupam com 0S
interesses do oponente, nem com possiveis ganhos conjuntos, o que leva
a crer que um negociador bem-disposto podera optar por uma estratégia

cooperativa.

Também Almeida (1999), na sua pesquisa, mencionou alguns conselhos que

concorrem para o0 sucesso negocial, tais como:

e Manter um elevado nivel de aspiracao;

e Adotar referéncias objetivas/corretas, em funcdo da dinamica negocial

(promover um adequado ajuste da ancoragem);
e Preparar convenientemente a negociacao;

e Garantir, se possivel, uma boa amplitude negocial, fazendo propostas
mais objetivas, em funcéo da possibilidade de cedéncia em torno de pontos

de baixa prioridade;

eFazer uma oferta que permita uma maior amplitude negocial sem perda

de objetividade;
e Procurar sempre que possivel, otimizar solugfes conjuntas (p.110).

Para uma negociacdo efetiva, as partes envolvidas devem olhar para a nao
concordancia com um potencial remediavel, terem respeito e confianca mutua,
partilhar informacdo acerca de preferéncias, capacidades e constrangimentos.
Ambas as partes devem sentir que o campo de interacdo da negociacdo €

positivo para que a negociac¢ao tenha sucesso (Carvalho, 2016).

As estratégias de negociacao, sdo normalmente, classificadas em distributivas
ou integrativas, diferenciando-se por razGes estruturais relativas a natureza dos
itens negociais, mas também pelas diferencas de abordagem estratégica. A
perspetiva integrativa da negociacdo ganhou popularidade nos anos 80 com a
publicacdo das obras Fisher e Ury (1981), cujos estudos referiam que as pessoas

ficavam insatisfeitas com as formas de negociacédo até entdo utilizadas. Por isso,



propuseram um método ? que envolve sempre que possivel a procura de ganhos
mutuos, e que perante o conflito, baseia os resultados em escolhas justas e
independentes das vontades individuais (Fisher, Ury & Patton, 2007).

Também se colocam questbes de conduta e de ética, revelando que o0s
negociadores experienciam for¢as contraditérias. Se por um lado, os cédigos de
conduta e ética defendem que os negociadores devem ser simples, honestos e
sinceros nos seus acordos, por outro lado parece que os negociadores que sé&o
menos simples e que enganam mais obtém melhores resultados, dentro dos
seus pontos de resisténcia. A simplicidade e a honestidade levam geralmente, a
grandes concessoes, traduzindo-se em resultados sub-optimais (Steinel et al.,
2007).

Caracteristicas como ser extrovertido e afavel, parecem ter impacto nas
negociagdes distributivas. Ja fatores tais como, a capacidade cognitiva e a
consciéncia parecem ter impacto em negociacdes integrativas. O
enquadramento afetivo leva, por um lado, a que os negociadores apresentem
altos niveis de envolvimento e emocdes positivas, mas por outro apresentem um
nivel de confianca baixo e um menor uso de taticas de negociacéao distributiva.
Em suma, os negociadores que se focam numa abordagem de reparticdo do
bolo, estdo a usar técnicas de negociacao distributiva e uma postura win-loose.
Ja os negociadores integrativos recorrem a técnicas de resolucéo de problemas
e de cooperacdo, de modo a alcancarem resultados win-win, que permitem
aumentar os seus bolos (Charles, 1994; Thompson, 2008). Os itens negociais
distributivos sdo pontos de litigio e da negociac¢éo integrativa sdo vistos como
problemas (Carvalho, 2016; Ceitil, 2016; Leitdo & Cunha, 2016).

2 Principled Negotiation



A NEGOCIACAO DISTRIBUTIVA (REPARTICAO DO BOLO)

Numa negociagédo deste tipo, o interesse das partes opde-se. A negociacao
distributiva caracteriza-se “pelo facto de as partes focarem a atencédo sobre o
conflito de interesses, em que o total de recursos conseguidos pelas partes é
percebido como constante, seja qual for o ponto de divisdo dos recursos”
(Monteiro, 2007, p. 155).

Este conflito de interesses, em volta de um Unico item negocial, termina

normalmente, com uma situacao de win-loose, ou hum impasse.

A maior parte dos negociadores chega a mesa da negocia¢cdo com uma ideia do
gue quer (o objectivo maximo), mas nao sabe bem qual o seu ponto de
resisténcia ou da outra parte, nem até que ponto tem interesse em fazer
concessdes antes de abandonar a negociacdo. Este tipo de negociacao
apresenta uma configuracdo de itens de soma fixa, ndo pressupondo alteracao
ao formato final, do montante de recursos em disputa (Carvalho, 2016; Claro &
Cunha, 2017; Ceitil, 2016).

NEGOCIACAO INTEGRATIVA (AUMENTO DO BOLO)

Normalmente, uma negociacado tem potencial integrativo, quando abrange mais
do que um item, que possa ser introduzido no bolo negocial durante o processo,
e assim possibilitar o aumento do nimero de possiveis acordos. Nas solucdes
integrativas, possiveis alternativas negociais representam formas de
maximizacdo de ganhos conjuntos, do tipo win-win. Neste tipo de processo, pode
ocorrer um ajustamento, pressupondo a mudanca dos obijetivos individuais ou
das prioridades, em favor dos objetivos que se aproximam dos interesses
comuns. E valorizado, um clima de confianca, de credibilidade mituos que por
sua vez, estimulam a criatividade, a inovacao, a partilha de opinides construtivas
e dinamicas, e que potenciam uma relacdo mais duradoura entre as partes
(Carvalho, 2016; Claro & Cunha, 2017; Ceitil, 2016).

Normalmente, se todas as partes utilizarem um estilo integrativo ou de resolucao
de problemas, tal podera resultar num encurtamento das distancias psicologicas

e numa melhoria na comunicacdo, pois o clima de confianca, ajuda a criar



condi¢cBes para a solugao (Mcintyre, 2007; Thompson e DeHarpport, 1998).
Certo é, que a maioria das “negociagdes n&o é apenas integrativa ou apenas
distributiva (...), envolvendo mudangas ao longo do processo negocial’
(Monteiro, 2007, p. 184).

Muitas negocia¢des misturam os motivos com o potencial integrativo. Quer-se
com isto dizer que, os interesses das partes ndo sdao nem completamente
opostos, nem completamente compativeis, podendo existir concordancias que
satisfacam as aspiracbes de ambas as partes em amplitudes superiores a
cinquenta/cinquenta (Carvalho, 2016; Claro & Cunha, 2017; Ceitil, 2016; Leitdo
& Cunha, 2016).

De modo a refletir sobre o tema ‘negociagao’ convidamo-lo a realizar a atividades
4 (Santos & Menta, 2017).

ATIVIDADE 4
1° momento-individual
e Observe as imagens que disponibilizadas.

F'ic;ura 6 — Vamoi fala‘rI de Conflitos?®

3 Disponivel em: https://awebic.com/cultura/desenhos-em-sombras/



https://awebic.com/cultura/desenhos-em-sombras/

e Escolha uma das 15 mini imagens que compdem a figura 6.

e Use apenas essa imagem e num power point escreva uma frase/palavra
gue motive a sua equipa/grupo de trabalho para, a importancia da gestéo
de conflitos, recorrendo a negociacgao.

e A frase ou palavra deve pensar/focar-se na gestdo de conflitos
(negociacéo) e numa perspetiva positiva de solucdes.

e Leva consigo para aula que o docente lhe indicar.

2° momento-grupo (pequeno grupo trabalho ou em sala com docente)

ATIVIDADE 5
1° momento-individual

e Leia os excertos disponibilizados
e |dentifique os issues de problema passiveis de negociacdo

2° momento-grupo (pequeno grupo trabalho ou em sala com docente tendo por
base os excertos)



Excerto 1:

Em termos de equipa de enfermagem estamos preocupados com o atendimento
ao doente. Os meédicos também, temos muitos ficheiros sem médico de familia,
portanto o nimero de utentes que eles estdo a ver, vai muito além do razoavel.
Estdo preocupados, pela seguranga, pelo ndo conseguirem dar resposta. Nas
unidades de saude, somos constantemente interrompidos, os limites ndo estao
bem estabelecidos e, os doentes entram pelas salas adentro sem passar pelo

guichet.

Excerto 2:

Preocupa-me muito, a radiacdo, a pessoa diafragmar o maximo, estar bem
posicionada para o exame, e s estarem na sala do exame, no momento do
préprio exame. Peco para vestirem a roupa pela radiacao secundaria, em termos

de seguranca € nesse aspeto.

Excerto 3:

Uma coisa que me preocupa acima de tudo, € garantir um bocadinho o
atendimento, e ndo mandar ninguém para tras, que se calhar acontece noutros
servicos. Acabamos por atender toda a gente que se dirige a unidade, exceto se
forem sete da tarde e vier um autocarro cheio de gente. E obvia a necessidade
de manter a qualidade, no minimo tempo possivel que as vezes ndo ultrapassa

0S 25 minutos.

Excerto 4:

Desde que se aumentaram as taxas moderadoras nos hospitais, € muito mais
facil dar 5 € num Centro de Saude. O doente tem cada vez menos dinheiro
disponivel. Existe uma séria saturacdo dos profissionais da salde, salta-nos a

tampa com facilidade. E depois, o que € que eu fui dizer?



Excerto 5:

Eu acho que os riscos que os utentes correm hoje em dia, nos servi¢os de saude,
sdo sobretudo mentais, de agressividade psicolégica. Também ha muitas
guedas quer nas unidades, quer em cada. Também somos agredidos, ndo s6
fisicamente, mas, também psicologicamente. Estamos todos nervosos e
stressados com esta contingéncia e esta mudanca do pais, € uma bola de neve
ora para um lado, ora para o outro, um jogo de ténis, ora agora jogas tu, ora
agora jogo eu, agressividade gera agressividade. Se te entrar aqui um doente
aos berros, e tu falares pausadamente com ele, imediatamente esse utente baixa

o0 tom de voz.

Excerto 6:

O conflito tem muito a ver na saude também com o isolamento, as pessoas
estarem muito sozinhas. Os cuidadores trabalham e a pessoa esta muitas vezes
sozinha. Na salude as vezes lidamos com essas questbes todas. Lidamos

também, com a vida das pessoas, 0 que por vezes € um stress.



SINTESE FINAL

Em suma, espera-se que no final do Caderno 2 da Unidade Curricular de
Desenvolvimento Pessoal e Profissional Il, do plano curricular do Curso de
Licenciatura em Terapia Ocupacional da Escola Superior de Saude de Leiria 0
estudante possa ter aprofundado o seu conhecimento sobre conflitos, as
principais modalidades de gestéo e o que significa negociar. Desse modo, estara
facilitada a sua preparacdo para, as atividades em sala de aula e o percurso
pessoal e profissional (Carvalho, 2016; Ceitil, 2016; Dire¢cdo Geral da Saude,
2015; Noronha & Noronha, 2002; Observatério Portugués Sistemas Saude,
2017; Santos & Menta, 2017).

A aprendizagem promovida, assenta no principio de que, as soft skills sdo
cruciais para a evolucdo pessoal e profissional de cada pessoa, e devem
sustentar-se numa filosofia de transformacédo e de aprendizagem (Carvalho,
2016; Ceitil, 2016).

Espera-se que este recurso digital possa ganhar terreno junto do estudante do
século XXI, que seja um veiculo facilitador da aprendizagem de um publico que
privilegia o mobile first (Sarkar, 2014; OPSS, 2017)

Por isso, mantenha o foco, seja resiliente e faca boas Negociacdes (ver Figura
7).

Figura 7-Umaimagem para inspirar

4 https:/iwww.google.pt/search?g=imagem-+motivadora&source=Inms&tbm=isch&sa=X&ved=0ahUKEwj3zLvPoK3aAhUPMuwKHVTUBfIQ_AUICigB&biw=1366
&bih=649#imgrc=YoKwwCgfoW-WMM:
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https://www.youtube.com/watch?v=LOyX-vgdQGQ 1
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