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Resumo
Introdução: a formação para o exercício profissional da Psicologia, como nas demais profissões, requer, como primeira 

aproximação, a experiência de estágios, quando situações que demandam intervenção profissional são vivenciadas pelo 

ainda estudante. Objetivo: compreender fatores que motivam ou inibem a expressão (voz) ou retenção (silêncio) de ideias, 

informações, opiniões ou preocupações relacionadas ao trabalho desenvolvido no estágio curricular. Método: foram realizadas 

entrevistas com 15 estudantes de Psicologia cujos estágios curriculares foram realizados em equipes multiprofissionais. 

Buscou-se compreender os sentidos que as experiências narradas tiveram para as entrevistadas. Resultados: foram 

identificadas tanto forças agindo na direção da fala, como na direção do permanecer em silêncio, relacionadas a cinco fatores: 

disposições individuais; atitudes e percepções; emoções e crenças; comportamento do supervisor; e fatores contextuais. 

Conclusão: destaca-se a importância do desenvolvimento de práticas, na formação em Psicologia, que priorizem a atuação em 

ambientes coletivos e interprofissionais. 

Palavras-chave: comportamentos de voz; silêncio; equipes multiprofissionais; universidade; psicologia.

Voice and silence behaviors of university students in curricular internships

Abstract
Introduction: training for the professional practice of Psychology, as in other professions, requires, as a first approximation, 

the experience of internships, when situations that demand professional intervention are experienced by the student. 

Objective: to understand factors that motivate or inhibit the expression (voice) or retention (silence) of ideas, information, 

opinions or concerns related to the work developed in the curricular internship. Method: interviews were conducted with 

15 Psychology students whose curricular internships were carried out in multidisciplinary teams. We sought to understand 

the meanings that the narrated experiences had for the interviewees. Results: both forces acting in the direction of 

speech and in the direction of remaining silent were identified, related to five factors: individual dispositions; attitudes 

and perceptions; emotions and beliefs; supervisor behavior; and contextual factors. Conclusion: the importance of 
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pe, percebido como um trabalho cooperativo com 
ações direcionadas à população (Casanova et al., 
2018). O presente estudo enfoca os comportamen-
tos de voz e silêncio entre estudantes universitários 
do curso de Psicologia, cujos estágios curriculares 
foram realizados em equipes multiprofissionais 
em hospitais, serviços de atenção à saúde mental e 
programas sociais. Nesse cenário, os estagiários são 
compreendidos como trabalhadores membros das 
equipes. O objetivo deste estudo foi compreender 
fatores que motivam ou inibem a expressão (voz) 
ou retenção (silêncio) de ideias, informações, opi-
niões ou preocupações de estudantes universitá-
rias em estágios curriculares.

Voz e silêncio em contextos de trabalho
Os estudos sobre comportamentos de voz e de si-
lêncio vêm sendo desenvolvidos, nas ciências orga-
nizacionais, com foco em trabalhadores vinculados 
a diversos contextos, com suas primeiras concei-
tuações emergindo na década de 1970. Embora es-
ses comportamentos tenham sido investigados a 
partir de diferentes perspectivas e conceituados de 
várias maneiras, é possível definir, em linhas gerais, 
a voz como a expressão de ideias, informações, opi-
niões ou preocupações e o silêncio como a retenção 
dessas (Brinsfield et al., 2009). As literaturas sobre 
voz e silêncio, às vezes, desenvolveram-se de modo 
independente e outras articuladas, levantando 
questões sobre se devem ser integradas (Morrison, 
2014). Atualmente, a literatura da área apresenta 
uma diversidade de conceitos de voz e silêncio, 
assim como demonstra que tanto a voz quanto o 
silêncio do trabalhador podem diferenciar-se em 
função de aspectos individuais e contextuais (An-
drade & Bastos, 2020).

A condição inicial para voz ou silêncio é que 
um trabalhador deve ter algo (como uma ideia ou 
preocupação) a dizer, com a intenção principal de 
promover mudanças, melhorias ou reparações po-
sitivas (Morrison, 2014). Antes de decidir se devem 
falar sobre uma questão específica, os trabalhado-
res desenvolvem mapas cognitivos sobre o que se 
pode e não se pode dizer e o que pode acontecer 
como resultado de diferentes formas de comunica-
ção (Milliken et al., 2003). Esses mapas são molda-
dos por meio da observação e da comunicação com 
outras pessoas (Morrison & Milliken, 2000).

developing practices in Psychology training that prioritize 

work in collective and interprofessional environments is 

highlighted. 
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Comportamientos de voz y silencio 
de estudiantes universitarios en 
pasantías curriculares

Resumen
Introducción: la formación para el ejercicio profesional de 

la Psicología, como en otras profesiones, requiere como 

primera aproximación la vivencia de las prácticas, que es 

cuando el estudiante vive situaciones que demandan la 

intervención profesional. Objetivo: comprender factores que 

motivan o inhiben la expresión (voz) o retención (silencio) de 

ideas, informaciones, opiniones o inquietudes relacionadas 

con el trabajo desarrollado en la pasantía curricular. Método: 

se realizaron entrevistas a 15 estudiantes de Psicología 

cuyas prácticas curriculares se llevaron a cabo en equipos 

multidisciplinarios. Buscamos comprender los significados 

que las experiencias narradas tenían para los entrevistados. 

Resultados: se identificaron fuerzas que actúan en la 

dirección del habla y en la dirección del silencio, relacionadas 

con cinco factores: disposiciones individuales; actitudes y 

percepciones; emociones y creencias; comportamiento del 

supervisor; y factores contextuales. Conclusión: se destaca 

la importancia de desarrollar prácticas en la formación en 

Psicología que prioricen el trabajo en ambientes colectivos 

e interprofesionales. 

Palabras clave: comportamientos de voz; silencio; equipos 

multidisciplinarios; universidad; psicologia.

Introdução

A formação para o exercício profissional da Psico-
logia, como nas demais profissões, requer, como 
primeira aproximação, a experiência de estágios, 
quando situações que demandam intervenção 
profissional são vivenciadas pelo ainda estudante 
(Oliveira et al., 2019). Na área da saúde, o trabalho 
transcende os fazeres individualizados de cada 
profissão, com a valorização do trabalho em equi-
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sido usado para representar a expressão intencio-
nal de ideias, informações e opiniões relacionadas 
ao trabalho (Van Dyne et al., 2003). Em contextos 
de mudança e inovação, há uma maior necessida-
de de promover um ambiente com maiores níveis 
de participação e abertura à voz do trabalhador 
(Bastos et al., 2019a). Estudos sobre comporta-
mentos de voz, portanto, podem auxiliar as or-
ganizações a compreenderem a melhor forma de 
encorajar, no local de trabalho, esse importante 
comportamento voltado para a mudança (Berge-
ron & Thompson, 2020).

A voz pode funcionar como um elemento essen-
cial ao bom desenvolvimento do trabalho, com im-
pactos na própria qualidade de vida do trabalhador 
(Bastos et al., 2019a). A fala, que confronta a realida-
de e envolve a expressão de conteúdos emocionais, 
traz efeitos positivos, e um deles é a diminuição da 
tensão causada pelo silêncio, reduzindo imediata-
mente o estresse decorrente do esforço de retenção 
e, ao longo do tempo, também o estresse geral, fa-
tor determinante para a qualidade de vida (Bastos 
et al., 2018). Ao mesmo tempo, o comportamento 
de se engajar em voz pode trazer à tona problemas, 
questões ou preocupações relacionadas ao traba-
lho, fazendo com que o trabalhador assuma o risco 
de sofrer consequências negativas à sua carreira 
(Bastos et al., 2019a). Pode-se afirmar, portanto, que 
os comportamentos de voz são importantes para o 
desenvolvimento e melhoria do desempenho orga-
nizacional, com reflexos sobre a saúde e bem-estar 
dos trabalhadores (Bastos et al., 2018).

Estudos recentes vêm relacionando o comporta-
mento de voz a outros fenômenos organizacionais, 
como: conflito, satisfação e desempenho da equipe 
(Brykman & O’Neill, 2020); liderança (Hu et al., 2018; 
Li et al., 2018; Niu et al., 2018); percepção de suporte 
organizacional (Bergeron & Thompson, 2020); nor-
mas organizacionais (Kwon & Farndale, 2020). No 
Brasil, há um estudo voltado para a construção e 
validação de medidas para voz (Bastos et al., 2019a) 
e outro estudo acerca da voz pró-social e sua rela-
ção com o comprometimento organizacional (Bas-
tos et al., 2018).

Brykman e O’Neill (2020) destacam que a voz é 
um fenômeno complexo de vários níveis, que de-
pende da frequência e da igualdade com que os 
membros da equipe expressam a voz. Evidências 

A voz e o silêncio podem ser funcionais, inó-
cuos ou disfuncionais em uma organização 
(Brinsfield et al., 2009). Se os trabalhadores não 
compartilharem sugestões e preocupações, a 
organização pode perder oportunidades de cor-
rigir problemas e implementar novas ideias, já 
que a disposição de falar pode, em muitos casos, 
melhorar a avaliação do desempenho das pes-
soas (Morrison, 2014). Por um lado, a retenção de 
informações pode levar a consequências preju-
diciais como depressão e estresse; por outro lado 
pode ser uma escolha estratégica, caracterizan-
do-se como a melhor decisão disponível sob cer-
tas circunstâncias (Brinsfield et al., 2009).

Embora os motivos subjacentes ao comporta-
mento de voz e de silêncio possam ser variados 
e complexos e, no caso do silêncio, difíceis de de-
terminar, o conhecimento desses auxiliam a com-
preender se um determinado comportamento é 
potencialmente funcional ou disfuncional para 
os trabalhadores e suas organizações (Brinsfield 
et al., 2009). Com base em motivos subjacentes 
levantados pela literatura da área, Van Dyne et al. 
(2003) sugerem que a voz e o silêncio são fenôme-
nos melhor conceituados como construtos separa-
dos e multidimensionais e propõem que, a partir 
de três motivos específicos dos trabalhadores por 
trás do comportamento (comportamento desen-
gajado, com base na resignação; comportamento 
autoprotetor, com base no medo; e comportamen-
to orientado a outros, com base na cooperação), 
diferenciam-se três tipos de voz (respectivamente, 
aquiescente, defensiva e pró-social) e três tipos pa-
ralelos de silêncio (aquiescente, defensivo e  pró-so-
cial). Ainda que o estudo de Van Dyne et al. (2003) 
priorize motivos básicos extraídos da literatura 
existente, há o reconhecimento de que o silêncio 
e a voz podem se basear em outros motivos. No 
Brasil, Andrade e Bastos (2020) também defendem 
essa abordagem multidimensional, argumentando 
que os construtos de voz e silêncio são comporta-
mentos que o trabalhador apresenta simultanea-
mente em sua relação com o trabalho.

Comportamentos de voz
Ainda que a literatura possua uma variedade de 
termos para descrever os comportamentos de voz 
dos trabalhadores, em resumo, o termo voz tem 

https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1046496420956391
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res afirmaram que ficavam em silêncio com maior 
frequência por motivos pró-sociais, para proteger 
a organização, do que por motivos pró-indivíduo.

Comportamentos de silêncio
O silêncio não é considerado o oposto da voz, uma 
falta de expressão. Esse comportamento pode 
ocorrer por várias razões, incluindo não ter nada 
significativo para transmitir (Morrison, 2014) ou 
porque a pessoa está retendo ideias, informações, 
opiniões ou sugestões e, embora pareçam ser 
comportamentos iguais, apenas o último é consi-
derado silêncio (Van Dyne et al., 2003; Morrison, 
2014). Nas organizações, ao decidirem não com-
partilhar suas ideias, opiniões e preocupações re-
lacionadas ao trabalho, os trabalhadores podem 
guardar para si valiosas contribuições para os ou-
tros ou para a organização (Bastos et al., 2019a). 
Em estudo qualitativo desenvolvido por Milliken 
et al. (2003), os trabalhadores relataram que não 
podiam levantar questões como: desempenho ou 
competência de um colega ou chefe; problemas 
com processos ou desempenho organizacional; 
questões de remuneração e igualdade de remune-
ração; discordância com as políticas e decisões da 
organização; preocupações com questões de car-
reira pessoal; questões éticas ou de justiça; assé-
dio ou abuso; e conflito com colegas de trabalho.

Em comparação com a voz (que possibilita pis-
tas verbais e não verbais), o silêncio apresenta 
maior ambiguidade aos observadores (há ênfase 
em pistas não verbais) e, nesse sentido, quando a 
fala não ocorre, essa ausência de comportamento 
(percebido essencialmente como um não-compor-
tamento) não atrai a atenção de muitos pesquisa-
dores (Van Dyne et al., 2003). Embora o termo voz 
tenha uma longa e variada história nas ciências 
organizacionais, o silêncio é uma construção mais 
recente (Morrison, 2014). A natureza complexa do 
fenômeno pode ser considerada um motivo para 
que o silêncio não tenha recebido grande atenção 
nas pesquisas e intervenções, em meio a uma varie-
dade de outros aspectos psicossociais mais acessí-
veis à observação (Bastos et al., 2019a).

Assim como a voz, o comportamento de silêncio 
também tem sido relacionado a outros fenômenos 
organizacionais como: exaustão emocional e iden-
tificação organizacional (He et al., 2018); burnout 

sugerem que os grupos e as organizações têm me-
lhor desempenho quando os trabalhadores expres-
sam sugestões e preocupações e que os efeitos da 
voz no desempenho nesse nível dependerão das 
especificidades do que e de como a pessoa se co-
munica (Morrison, 2014).

A voz pró-social é o tipo de comportamento mais 
positivo e que vem ganhando maior atenção tanto 
no que se refere à produção científica quanto à in-
tervenção prática por parte das organizações (Bas-
tos et al., 2018). Esse tipo de voz é definido como 
a expressão de ideias, informações ou opiniões re-
lacionadas ao trabalho com base em motivos coo-
perativos, sendo, portanto, um comportamento 
vocal intencional, proativo, orientado a outros, vol-
tado para beneficiar a organização (Van Dyne et al., 
2003). Os comportamentos de voz pró-social são 
importantes na construção de organizações e equi-
pes de trabalho saudáveis, visto que potencializam 
resultados desejáveis (a exemplo de aprendizagem 
organizacional, inovação, aumento do bem estar 
pessoal, qualidade do desempenho dos grupos), 
ao passo que reduzem resultados indesejáveis (a 
exemplo de insatisfação com a condução dos pro-
cessos grupais, sentimento de impossibilidade de 
contribuir para a melhoria organizacional, tensões 
intra e intergrupais) (Bastos et al., 2018).

Para além da voz pró-social, Van Dyne et al. 
(2003) sugerem estender as conceituações de voz 
para incluir a voz aquiescente e a voz defensiva, o 
que enriquece a capacidade de diferenciar tipos de 
voz. Nessa proposta, a voz aquiescente é um com-
portamento desengajado, baseado no sentimento 
de incapacidade de fazer a diferença, resultando 
em expressões de concordância e apoio com base 
na baixa auto eficácia para afetar qualquer mudan-
ça significativa. Já a voz defensiva é definida como 
a expressão de ideias, informações ou opiniões re-
lacionadas ao trabalho, baseadas no medo, com o 
objetivo de proteger o eu.

Os resultados do estudo empírico brasileiro de 
Andrade e Bastos (2020) revelam que, quando pos-
suiam sugestões ou opiniões relacionadas ao traba-
lho, os trabalhadores investigados tenderam a ex-
pressá-las (voz pró-social), mais do que a alterar a 
sua expressão em benefício próprio, por medo e re-
signação (voz nomeada pelos autores como pró-in-
divíduo). De maneira similar à voz, os trabalhado-
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teriores e observações do contexto (Milliken et al., 
2003). Embora, por vezes, possa parecer resultado 
apenas dos indivíduos em relação e suas percep-
ções, o silêncio também pode ser entendido como 
um ato político (sobretudo quando ele for um ato 
de resistência, com a ausência do relato usada como 
instrumento de luta) ou revelar uma despolitização 
dos trabalhadores, em decorrência de um sistema 
opressor (Moura-Paula & Ferraz, 2015).

De forma similar à voz, Van Dyne et al. (2003) 
propõem uma estrutura com base em três catego-
rias gerais de motivações dos trabalhadores, o que 
resulta em três tipos diferentes de silêncio (aquies-
cente, defensivo e pró-social). De acordo com essa 
estrutura, o silêncio aquiescente trata do compor-
tamento de reter ideias, informações ou opiniões 
relevantes, com base na resignação: um comporta-
mento desengajado, mais passivo do que ativo, no 
qual os trabalhadores se resignaram com a situação 
atual. Já o silêncio defensivo está baseado no medo: 
um comportamento de retenção como uma forma 
de autoproteção. Esses tipos de silêncio do traba-
lhador, entendidos como um conjunto de compor-
tamentos advindos de uma posição de medo e/ou 
apatia, refletem uma concepção mais clássica e ne-
gativa do silêncio e foram nomeadas por Bastos et 
al. (2019b) de silêncio pró-indivíduo. Esses autores 
afirmam que, tradicionalmente, o silêncio é consi-
derado um fenômeno indesejado, com característi-
cas negativas e passivas. Entretanto, há outras for-
mas de se pensar o silêncio, que trazem um maior 
grau de complexidade ao conhecimento desse fe-
nômeno e das suas consequências práticas. Com o 
objetivo de beneficiar outras pessoas ou a organi-
zação, baseado na cooperação, o trabalhador pode, 
proativamente e intencionalmente, decidir não 
revelar ideias, informações ou opiniões específicas 
relacionadas ao trabalho, apresentando, portan-
to, um comportamento de silêncio pró-social (Van 
Dyne et al., 2003).

Diante de dados de pesquisas no Brasil, Bastos 
et al. (2019b) argumentam que os comportamentos 
de silêncio nas organizações possuem duas dimen-
sões: (1) a dimensão silêncio pró-social, na qual os 
comportamentos de silêncio são motivados pelo 
desejo de cooperar com o outro; (2) a dimensão pró-
-indivíduo, que reúne dois tipos de comportamen-
tos de silêncio motivados por questões mais pes-

(Knoll et al., 2019); liderança (Wang et al., 2018; Zill 
et al., 2020); clima organizacional (Zhang & Cao, 
2021). No Brasil, é possível reunir alguns estudos 
que foram publicados com foco no silêncio organi-
zacional (Moura-Paula, 2014; Moura-Paula & Ferraz, 
2015), outro voltado para a construção e validação 
de medidas para silêncio (Bastos et al., 2019a) e um 
estudo empírico a partir de uma perspectiva mul-
tidimensional de voz e silêncio (Andrade & Bastos, 
2020). Neste último estudo, os autores destacam o 
estágio inicial das pesquisas sobre comportamen-
tos de voz e silêncio no Brasil, evidenciando uma 
grande lacuna de investigações que descrevam 
esses fenômenos entre trabalhadores inseridos em 
organizações diversas em contextos de trabalho 
brasileiros.

O silêncio pode levar a diversas consequências 
para trabalhadores (aumento de níveis de estres-
se, angústia, dissonância cognitiva, insatisfação, 
cinismo e baixa autoestima), organizações (absen-
teísmo, maior rotatividade, baixa produtividade) 
e para a sociedade em geral (não denúncia de prá-
ticas ilegais que estejam ocorrendo nas organiza-
ções em que trabalham) (Moura-Paula, 2014). Além 
das investigações sobre os impactos do silêncio, os 
pesquisadores têm buscado compreender o que 
leva os trabalhadores a ficarem ou não em silêncio 
nas organizações. Dentre os motivos para o silên-
cio, o estudo desenvolvido por Milliken et al. (2003) 
identificou: medo de ser rotulado ou visto de forma 
negativa por outros; medo de prejudicar seus rela-
cionamentos com pessoas em quem confiavam; 
crença de que falar não faria diferença; medo de 
retaliação ou punição; preocupação em aborrecer, 
embaraçar ou prejudicar outra pessoa; caracte-
rísticas individuais, como sua própria falta de ex-
periência, estabilidade ou posição; supervisores 
imediatos que não eram apoiadores ou acessíveis; 
estruturas organizacionais e culturas que não eram 
abertas à comunicação.

Dentre os motivos que focam no nível indivi-
dual, também é possível entender a decisão de 
permanecer em silêncio dos trabalhadores como 
uma falta de acesso a mecanismos de voz eficazes, 
uma forma de resistência ou mau comportamento 
dos trabalhadores (Nechanska et al., 2020), assim 
como uma busca de evitar potenciais resultados 
negativos ou riscos, considerando experiências an-
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Procedimentos de produção de dados e 
cuidados éticos 
As estagiárias foram contatadas, informadas so-
bre os objetivos do estudo e convidadas a parti-
cipar da pesquisa. Local, data e horário da entre-
vista foram agendados conforme disponibilidade 
da estagiária. As entrevistas foram realizadas en-
tre maio e junho de 2019. Ao iniciar a entrevista, 
foi apresentado o Termo de Consentimento Livre 
e Esclarecido, através do qual as participantes 
atestaram a sua concordância em participar da 
pesquisa. Durante a realização do estudo foram 
tomadas todas as providências necessárias para 
garantir a integridade ética das estagiárias e o 
projeto de pesquisa foi aprovado por um Comitê 
de Ética (CAAE 94022618.4.0000.0056). Na apre-
sentação dos resultados do estudo, foram utiliza-
dos nomes fictícios para preservar a identidade 
das participantes da pesquisa.

Procedimentos de análise de dados
As entrevistas foram registradas em gravador di-
gital de voz, realizando-se posterior transcrição 
verbatim e digitação em computador. A partir da 
leitura das narrativas produzidas pelas estagiá-
rias, essas foram categorizadas mediante o uso 
de categorias analíticas definidas a priori, ins-
piradas nos estudos de Brinsfield et al. (2009), a 
saber: (1) tipo de situação ou evento respondido 
com voz ou silêncio; (2) foco ou tipo de comporta-
mento (voz ou silêncio); (3) direção (ascendente, 
lateral, descendente ou externa). Ao considerar a 
tipologia apresentada por Van Dyne et al. (2003), 
também foram utilizadas como categorias analí-
ticas: (1) motivo do comportamento (desengaja-
do, de autoproteção ou orientado ao outro); e (2) 
tipo de comportamento (voz aquiescente, voz 
defensiva, voz pró-social, silêncio aquiescente, si-
lêncio defensivo ou silêncio pró-social). Ademais, 
com base nos estudos de Morrison (2014), foram 
consideradas outras cinco variáveis que podem 
motivar ou inibir comportamentos de voz: (1) dis-
posições individuais; (2) atitudes e percepções no 
trabalho e na organização; (3) emoções, crenças 
e esquemas; (4) supervisor e comportamento do 
líder; (5) outros fatores contextuais. Por fim, foi 
analisado se os comportamentos de voz ou silên-
cio implicaram resultados para o trabalho ou em 

soais (o silêncio aquiescente e o silêncio defensivo). 
Ao enfocar os comportamentos de voz e silêncio, 
o presente estudo considera os estagiários como 
trabalhadores membros das equipes multiprofis-
sionais e busca compreender como e por que es-
tagiários expressam ou retêm ideias, informações, 
opiniões ou preocupações relacionadas ao traba-
lho desenvolvido no estágio curricular.

Método

O presente estudo fez uso de uma abordagem 
qualitativa, buscando compreender os discursos 
de estagiárias de Psicologia à luz da produção 
teórica sobre comportamentos de voz e silêncio.

Participantes
Participaram do estudo 15 estudantes, com ida-
des variando entre 23 e 57 anos, sendo 14 mulhe-
res e 10 autodeclaradas negras (pretas ou pardas). 
Considerando o grande número de mulheres, 
será utilizado o gênero feminino para se referir 
às pessoas que participaram da pesquisa. O crité-
rio para a definição do número de participantes 
foi a saturação dos dados produzidos: quando as 
narrativas das estudantes já não apresentavam 
novas informações/situações relacionadas a com-
portamentos de voz e silêncio. As participantes 
da pesquisa foram selecionadas dentre estagiá-
rias do curso de Psicologia de uma universidade 
pública do Estado da Bahia, no Brasil, que esta-
vam realizando estágio curricular em equipes 
multiprofissionais. As estudantes estagiavam em 
um dos seguintes cenários: hospitais, serviços de 
atenção à saúde mental e programas sociais. 

Instrumento
A pesquisa envolveu a realização de entrevistas 
narrativas, orientadas por um roteiro semiestru-
turado. As estagiárias foram convidadas a rela-
tar situações em que tiveram ideias, opiniões ou 
preocupações relacionadas ao trabalho desenvol-
vido no estágio, incluindo tanto situações em que 
essas foram expressas (comportamentos de voz), 
quanto situações nas quais essas foram retidas 
(comportamentos de silêncio).
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inibidores) para resultar em um comportamento 
subsequente de voz ou silêncio (Figura 1). Nas si-
tuações relatadas, foram identificadas tanto for-
ças agindo na direção da fala, como na direção 
do permanecer em silêncio, relacionadas a cinco 
fatores: disposições individuais; atitudes e per-
cepções; emoções e crenças; comportamento do 
supervisor; e fatores contextuais. Assim, de acor-
do com esse modelo, diante de uma oportunidade 
latente de expressão verbal, a pessoa é exposta a 
fatores motivadores ou inibidores e, após avalia-
ção desses fatores, decide por falar ou se manter 
calada (Bastos et al., 2018).

Diferentes motivadores de voz foram identifica-
dos a partir dos relatos das estagiárias. Foram des-
tacados como antecedentes do comportamento de 
voz algumas disposições individuais (proativida-
de, extroversão, assertividade e, principalmente, 
orientação para o usuário) e o comportamento do 
supervisor, em especial, pela abertura para escuta 
e conversa. O comportamento do supervisor é um 
influenciador crítico da voz e do silêncio (Morrison, 
2014), além de ser basilar na mediação entre o espa-
ço universitário e o mundo do trabalho (Oliveira et 
al., 2022). Canais informais de comunicação, como 

resultados pessoais. Após a leitura minuciosa das 
narrativas, foi utilizado um programa orientado 
para a análise de dados qualitativos, com vistas 
a auxiliar na categorização, por meio do qual 
trechos das narrativas de cada estudante foram 
reunidos conforme a categoría analítica à qual 
se relacionava. Também foi utilizado um pacote 
de software estatístico para as análises quantita-
tivas descritivas. As narrativas foram analisadas 
conforme proposta de Gibbs (2009), buscando 
compreender os sentidos que as experiências ti-
veram para as entrevistadas.

Resultados e discussão

As 15 estagiárias participantes relataram 40 si-
tuações em que tiveram ideias, opiniões ou preo-
cupações relacionadas ao trabalho desenvolvido 
no estágio. Com base no modelo teórico proposto 
por Morrison (2014), foi tomado como ponto de 
partida para voz ou silêncio uma oportunidade 
de voz, que depende de fatores que podem ser 
divididos em duas categorias (motivadores e 

Figura 1
Fatores que motivaram ou inibiram os comportamentos de voz e de silêncio das estagiárias
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As estagiárias também relataram fatores ini-
bidores, que resultaram em silêncio (Figura 1). Os 
fatores inibidores da voz de maior destaque nos 
relatos foram as emoções (medo, insegurança, an-
gústia e vergonha) e crenças (inutilidade e falta de 
autoridade), além dos fatores contextuais. Assim 
como no estudo desenvolvido por Milliken et al. 
(2003), o motivo mais mencionado para permane-
cer em silêncio foi o medo de ser vista ou rotulada 
de forma negativa e, como consequência, prejudi-
car relacionamentos valorizados.

Eu acho que foi um certo receio por eu não es-
tar... Eu estou lá, mas como estagiária. E fiquei pen-
sando também delas criarem uma resistência com 
o trabalho da gente. E isso aí seria prejuízo não só 
pra gente como para o usuário. Acho que é um pou-
co de medo de partir para o embate nesse sentido, 
do prejuízo que pode ter (Aída, estágio em serviço 
de atenção à saúde mental).

Emoções negativas, em especial o medo, e cren-
ças sobre eficácia e preocupações com riscos, se-
gundo Morrison (2014), são determinantes impor-
tantes da voz e do silêncio. Essas crenças implícitas 
podem fazer com que os trabalhadores raciona-
lizem e justifiquem a escolha de permanecer em 
silêncio. Nesse sentido, os trabalhadores podem 
permanecer calados por causa de esquemas pro-
fundamente arraigados (teorias implícitas), bus-
cando não desafiar a autoridade (Morrison, 2014).

O processo subjacente a decidir permanecer em 
silêncio, além de envolver o papel das emoções, 
pode envolver uma estrutura subjetiva de utilida-
de, que considera elementos emocionais e cogniti-
vos (Milliken et al., 2003). Nessa perspectiva, além 
da vivência de emoções negativas como medo, 
insegurança e angústia, também foram relatadas 
pelas estudantes crenças de que não seria útil falar 
ou que a estagiária não possuía autoridade para 
falar. As teorias de voz implícitas de autoproteção, 
segundo Detert e Edmondson (2011), são estruturas 
de conhecimento que as pessoas usam para evitar 
problemas que possam surgir ao falar com as au-
toridades, podendo ser consideradas causas sutis 
do silêncio. Nesse sentido, as pessoas podem per-
manecer caladas no trabalho por causa de crenças 
produzidas socialmente ou teorias implícitas so-
bre os riscos de falar diante de hierarquias sociais, 
como foi o caso de algumas participantes da pes-

conversas com supervisores, são uma maneira di-
reta de expressar opiniões e preocupações e fazer 
sugestões de mudança (Knoll & Redman, 2016).

A preceptora falou que eu ajudei muito nessa 
questão de melhorar a redação das devoluções. E 
eu não tive nenhum problema em falar porque ela 
dá esse espaço. Ela é muito aberta, muito franca co-
migo. E com ela agindo dessa forma comigo, a gen-
te acaba sendo com ela também (Leila, estágio em 
hospital).

Dentre as atitudes e percepções relacionadas 
ao trabalho, foram fatores motivadores: senti-
mento de obrigação de mudança; controle ou 
influência; percepção do papel de estagiária; su-
porte da equipe.

Eu acho que a gente não pode, enquanto pro-
fissionais, principalmente de Psicologia, ver situa-
ções que precisam ser tocadas e a gente fingir que 
não está vendo. É claro que a gente tem que fazer 
isso com manejo e com cuidado, porque tem uma 
equipe já consolidada ali (Daiane, estágio em servi-
ço de atenção à saúde mental).

Os motivadores relacionados a emoções e cren-
ças foram inquietação, chateação, responsabilida-
de e segurança psicológica, a exemplo da fala de 
Dandara ao sugerir uma mudança no trabalho do 
colega de equipe em um projeto social: “Eu acho 
que talvez nesse momento eu tinha me sentido 
mais respaldada, com o lugar mais próprio de fala 
talvez”. Entende-se que o sentimento de seguran-
ça psicológica (clima de trabalho caracterizado 
pelo respeito mútuo, no qual as pessoas se sentem 
confortáveis para expressar suas opiniões) e con-
sequente comportamento de voz, possivelmente, 
tenha sido promovido por determinadas posturas 
de liderança (Hu et al., 2018).

Um último grupo de motivadores foram os fa-
tores contextuais, como o clima de cuidado e voz 
da equipe, e a presença de mecanismos formais de 
voz, a exemplo da reunião de equipe da qual Lisia-
ne participou no serviço de atenção à saúde men-
tal, como mostra seu relato: “Uma questão que a 
gente colocou ontem na reunião de equipe: precisa 
ter planejado qual é a meta, o que os estagiários 
não vão fazer no serviço e o que eles precisam fa-
zer”. Esse resultado reforça a importância dos fato-
res contextuais no incentivo ou proibição da voz, 
como destacado por Bergeron & Thompson (2020).
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taram que não percebiam como sensato falar sobre 
determinada questão ou em determinado local: “Eu 
vejo uns absurdos acontecerem, mas não me sinto 
no direito de falar, porque eu acho que não era meu 
lugar. Eu sou estagiária”.

Dentre as 40 situações em que as estagiárias ti-
veram ideias, opiniões ou preocupações relaciona-
das ao trabalho desenvolvido no estágio, 25 foram 
narrativas sobre comportamentos de voz e 15 sobre 
comportamentos de silêncio. Com base no estudo 
de Morrison (2014), com a inclusão da proposição 
teórica de Van Dyne et al. (2003), foram organiza-
dos antecedentes e resultados dos comportamen-
tos de voz e de silêncio das estagiárias (Figura 2). 
Todas as 25 situações em que as estagiárias expres-
saram a voz apresentaram como motivo a orienta-
ção para o outro, sendo considerada, portanto, voz 
pró-social. Já as narrativas que tratavam da reten-
ção de ideias, opiniões ou preocupações apresen-
taram os três diferentes motivos, sendo sete sobre 
silêncio aquiescente, seis sobre silêncio defensivo e 
duas sobre silêncio pró-social.

Todas as 15 estagiárias relataram ao menos uma 
situação de comportamento de voz. Os relatos de 
voz apresentaram como motivo a orientação para 
o outro, baseado no sentimento de cooperação, 
sendo todos, portanto, comportamentos de voz 
pró-social. As estagiárias sugeriram ideias cons-
trutivas de mudança para beneficiar o trabalho, 
a exemplo da forma de contato com os usuários, 
como na situação relatada por Conceição, no está-
gio em serviço de atenção à saúde mental: “Quan-
do a gente fazia as visitas domiciliares com a agen-
te comunitária, a gente fazia essa troca. Tinham 
reflexões que estávamos fazendo e deixavam a 
gente mais próxima nessa relação e também mais 
à vontade para falar as coisas”.

A voz pró-social, de acordo com Bastos et al. 
(2019a), está ligada a uma perspectiva positiva, 
na qual o trabalhador tem a intenção de agregar 
valor à organização e auxiliar na promoção de um 
melhor ambiente de trabalho.  Quando foram con-
vidadas a relatar situações em que foram expressas 
ideias, opiniões ou preocupações relacionadas ao 
trabalho desenvolvido no estágio, é possível que o 
comportamento de voz tenha sido entendido pe-
las estagiárias a partir dessa perspectiva positiva, 
o que não impede que situações de vozes defensi-

quisa. Tendo em vista que os estágios curriculares 
são importantes processos formativos, em que as 
estudantes são inseridas em contextos de trabalho, 
crenças da inutilidade de fala ou de falta de auto-
ridade para emitir opiniões podem se constituir 
fatores desmotivadores e fazer com que a aprendiz 
perca a confiança no trabalho e até em si mesmo 
(Oliveira et al., 2019).

A segurança e eficácia em falar podem ser cons-
truídas a partir de valores da cultura nacional que 
influenciam as normas organizacionais, fornecen-
do sinais aos trabalhadores sobre as consequên-
cias da voz (Kwon & Farndale, 2020). Assim, fatores 
contextuais podem promover um silêncio mais 
sistêmico no local de trabalho, que envolve o tipo 
de estrutura e organização do trabalho e uma cul-
tura organizacional resistente a mudanças, como 
descrito por Sônia, no estágio em projeto social: “A 
equipe está precisando de novos olhares. Mas eles 
não vão conseguir investir nesse novo pensar. Já 
tem uma coisa muito enrijecida. Eu não falei por-
que acho que não ia adiantar muito falar naquele 
momento. Acabei deixando passar”.

Em um estudo desenvolvido por Oliveira et al. 
(2019), em algumas situações no estágio, estudan-
tes de Psicologia se descrevem como “invisíveis”, 
visto que não eram convidados a participar de 
discussões e procedimentos inerentes à sua atua-
ção, sendo, muitas vezes, ignorados no local de 
trabalho. Descrição similar foi feita por Leila, em 
seu estágio no hospital: “Aconteceu que eu estava 
atendendo uma paciente e um médico chegou e 
praticamente me ignorou, como se eu não existis-
se, como se eu fosse invisível”. Esse trecho de fala 
descreve um contexto de trabalho no qual as re-
lações estabelecidas entre as profissões pareciam 
promover um silêncio mais sistêmico. 

Outros fatores inibidores da voz foram citados 
pelas estagiárias, a saber: disposições individuais 
(não ser combativa); comportamento do supervisor 
(falta de abertura, silêncio estratégico e contraindi-
cação); atitudes e percepções (impotência e a per-
cepção do papel de estagiária). A falta de vontade de 
falar pode ser experimentada como um sentimento 
de inadequação: a voz se mostra arriscada porque 
parece errada ou deslocada (Detert & Edmondson, 
2011). Por vezes, as estagiárias, a exemplo de Elza, no 
estágio em serviço de atenção à saúde mental, rela-
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Das situações narradas, sete foram categoriza-
das como silêncio aquiescente. As estagiárias rela-
taram que não apresentaram suas ideias com base 
na crença de que falar era inútil, improvável que 
fizesse a diferença, em avaliações de que não pos-
suíam capacidade pessoal de influenciar a situação, 
a exemplo na fala de Leila, no estágio em hospital: 
“Eu acho que tem hora que a gente tem que pensar 
se é pertinente uma intromissão. Independente se 
é boa ou ruim, [acontece] mais nas reuniões multi-
disciplinares e com a equipe de enfermagem. Eles 
são muito fechados”.

Em relação ao silêncio defensivo, foi possível 
observar que informações foram retidas pelas es-
tagiárias como uma forma de autoproteção, com 
base no medo de que a expressão de ideias seria 
pessoalmente arriscada.

A equipe demora de sair da sede para ir para o 
campo e atrasa. Isso é uma coisa que me incomo-
da um pouco. Porque acho que a gente poderia sair 
mais cedo. Não falei. Fiquei sem graça. Eu só me 
calo. Eu fiquei com vergonha (Dandara, estágio em 
projeto social).

vas e aquiescentes tenham sido vivenciadas. Outra 
forma de discriminar entre diferentes formas de voz 
é examinar o conteúdo do próprio comportamento: 
sobre o que as pessoas estão falando ou se calando 
(Brinsfield et al., 2009). Apesar da variedade das nar-
rativas, em muitas situações de voz, as estagiárias 
expressaram ideias ou opiniões tendo como princi-
pal foco beneficiar o usuário ou paciente do serviço.

Em relação ao comportamento de silêncio, as 
estagiárias relataram 15 situações nas quais foram 
retidas ideias, opiniões ou preocupações relacio-
nadas ao trabalho desenvolvido no estágio. Dessas 
situações, 13 foram de silêncio aquiescente ou de-
fensivo. Esses resultados corroboram o estudo de 
Milliken et al. (2003), no qual os tópicos sobre os 
quais os trabalhadores disseram que não se sen-
tiam à vontade para falar podiam ser vistos como 
más notícias para o destinatário da mensagem, su-
gerindo que falar sobre essas questões era conside-
rado arriscado e, muitas vezes, fútil. Diante disso, 
entende-se que questões percebidas como arrisca-
das podem levar a um silêncio defensivo e as ques-
tões consideradas fúteis ao silêncio aquiescente.

Figura 2
Antecedentes e resultados dos comportamentos de voz e de silêncio das estagiárias
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Por outro lado, nem sempre outros trabalhado-
res da equipe são considerados como pares. Nas 
narrativas, as estagiárias afirmaram que há profis-
sões e ocupações que “têm uma voz mais poderosa”, 
apontando para uma “hierarquia de saber” que, por 
vezes, permite o uso da voz apenas a profissionais 
como médicos (quando se trata da área de saúde), 
supervisores ou orientadores (no caso do proces-
so de aprendizagem da profissão) e trabalhadores 
de saúde mais antigos (ao considerar a estagiária 
como uma recém-chegada ao contexto de traba-
lho). O poder atribuído a esses membros do grupo 
de trabalho pode promover o silêncio das estagiá-
rias, dificultando a comunicação e produzindo um 
sentimento de menor inclusão (Costa et al., 2022). 
Em outro estudo no Estado da Bahia, no Brasil, o 
sentimento de “não ter voz” também foi relatado 
por estagiários de Psicologia, que percebiam ele-
mentos de vulnerabilidade na vivência do papel 
social de psicólogo (Oliveira et al., 2019).

Esse resultado descreve um contexto de traba-
lho em saúde no qual o silêncio parece se constituir 
por práticas profissionais permeadas por relações 
de poder, que compõem contextos de trabalho 
hierarquizados e conflituosos (Nepomuceno et al., 
2021). Nesses cenários, a Psicologia se envolve em 
negociações que levam a ocupação de espaços con-
traditórios de prestígio e submissão.

Você ter um outro saber e um saber ser sobre-
posto ao outro. Eu acho que é muita falácia de que 
a gente está utilizando uma forma de Medicina di-
ferente hoje. Têm pessoas que têm uma voz mais 
poderosa. Acho que a gente ainda tem um longo 
caminho a trilhar (Lisiane, estágio em serviço de 
atenção à saúde mental).

A premissa de objetivos compartilhados dentro 
das organizações de trabalho ignora a existência de 
interesses divergentes entre os trabalhadores den-
tro de uma relação de poder estruturalmente dese-
quilibrada, que moldam os resultados da voz e do 
silêncio (Nechanska et al., 2020). Ademais, mesmo 
quando pessoas que estão em lugares de maior po-
der nas organizações não se comportam de maneira 
a sufocar ativamente a voz dos demais, as teorias 
implícitas da voz podem impedir que algo impor-
tante seja compartilhado, visto que a suposta assi-
metria de risco-recompensa e o fato de que são os 
indivíduos que suportam os custos da voz podem 

Em contraste com o silêncio defensivo, o silêncio 
pró-social foi identificado em situações nas quais as 
estagiárias preferiram não opinar sobre a forma de 
abordagem do caso pela equipe em uma reunião, 
com o argumento de ser um comportamento estra-
tégico para beneficiar o trabalho em médio prazo.

Nas situações relatadas, as estagiárias direciona-
ram seus comportamentos de voz e silêncio para: 
a equipe de trabalho como um todo (18 situações); 
outro trabalhador da equipe, a exemplo de agente 
comunitário, assistente social, enfermeiro, médico, 
nutricionista (13 situações); profissional da Psicolo-
gia, psicóloga preceptora do serviço ou psicóloga 
professora/supervisora (9 situações). Direcionar 
esses comportamentos à equipe de trabalho apon-
ta para vivências de uma atuação profissional, que 
busca transcender os fazeres individualizados de 
cada profissão por meio de um trabalho coletivo. 
Em relação à direção ou ao alvo dos comportamen-
tos de voz e silêncio, nos relatos, foi reafirmada a im-
portância da qualidade dos relacionamentos com 
os profissionais da Psicologia, entendidos como 
aqueles que representavam uma comunicação as-
cendente, assim como a relevância de espaços com-
partilhados com esses profissionais para promover 
comportamentos pró-sociais (de voz ou silêncio).

A gente fala no espaço da orientação, aquele 
espaço da gente, da Psicologia. Vem de nós essa 
dificuldade de colocar no espaço mais coletivo da 
equipe. A gente está construindo o caminho é de 
ter uma reunião nossa, das estagiárias com a psi-
cóloga (Conceição, estágio em serviço de atenção à 
saúde mental).

Além da comunicação ascendente, também é 
importante considerar a comunicação lateral ou 
entre pares. Esse clima de voz dos colegas pode ser 
percebido no trabalho desenvolvido junto com as 
trabalhadoras do Serviço Social, no qual as esta-
giárias percebem a qualidade da troca social com 
a equipe, operacionalizada por meio da interação 
entre os membros.

Esse trabalho tem que ser o tempo todo com o 
Serviço Social. O Serviço Social faz os atendimen-
tos. Mas o que mobiliza realmente o paciente, eles 
trazem dentro do atendimento psicológico. A gen-
te dá o feedback para o serviço social. Depois eles 
dão o feedback de volta para a gente. Então, é uma 
troca (Fernanda, estágio em hospital).



Comportamentos de voz e silêncio de estudantes universitárias em estágios curriculares

Revista Digital de Investigación en Docencia Universitaria 2023, 17(1) 12

da equipe, portanto, podem ajudar (agindo como 
aliados) as ideias expressas a superarem a resistên-
cia, persistirem ao longo do tempo e alcançarem a 
implementação, em um processo chamado pelas 
autoras de “cultivo da voz”. Nesse sentido, a com-
preensão de comportamentos de voz e silêncio em 
equipes vai além da díade trabalhador-líder (comu-
nicação ascendente) ou trabalhador-colega (comu-
nicação lateral), destacando esses fenômenos como 
um complexo processo coletivo.

Além dos fatores que motivaram ou inibiram os 
comportamentos das estagiárias, também foram 
analisados os resultados da voz e do silêncio relata-
dos a partir de duas categorias propostas por Mor-
rison (2014): resultados para o trabalho e resultados 
pessoais. Embora, nas narrativas, as estagiárias não 
tenham enfatizado os resultados de seus compor-
tamentos de voz e silêncio, foram relatados alguns 
resultados pessoais (aprendizado, felicidade, maior 
segurança e sucesso), assim como alguns resulta-
dos relacionados ao trabalho (mudanças nos pro-
cedimentos do trabalho, no trabalho desenvolvido 
pelo colega, a resolução de problemas e a amplia-
ção da atuação das estagiárias em Psicologia). Os 
comportamentos de voz e silêncio, portanto, po-
dem produzir consequências em diferentes níveis 
(individual, grupal e organizacional), reafirmando 
a sua importância para o desenvolvimento do de-
sempenho no trabalho, para a saúde dos trabalha-
dores e apontando possíveis contribuições para o 
processo de formação universitária.

Conclusões 

Entende-se que o presente estudo contribui com 
a ampliação da compreensão sobre os comporta-
mentos de voz e silêncio ao investigar essa temá-
tica entre estudantes universitárias de Psicologia 
que atuavam em equipes multiprofissionais, des-
crevendo, em especial, fatores que motivaram e 
inibiram seus comportamentos. Ademais, como 
as pesquisas dessa área enfocam sempre traba-
lhadores já inseridos em contextos de trabalho, 
considera-se que o estudo apresenta uma contri-
buição inédita ao abordar uma área de interseção 
entre a formação acadêmica e o mundo do traba-

favorecer o silêncio (Detert & Edmondson, 2011).
Destaca-se, portanto, a importância de pro-

mover oportunidades iguais de voz na equipe, 
caso contrário, alguns membros podem dominar 
as discussões, limitando opiniões divergentes e 
criando condições para atritos de relacionamento 
(Brykman & O’Neill, 2020). A saúde é caracterizada 
como um campo que apresenta uma hierarquia 
de papeis ocupacionais diferenciados em especia-
lização e poder (Satterstrom et al., 2021). Nos tra-
balhos de algumas equipes multiprofissionais, em 
especial, compostas por profissionais da Medicina, 
as equipes foram descritas pelas estagiárias como 
possuindo uma alta disparidade de voz. De acordo 
com Brykman & O’Neill (2020), a alta disparidade 
de voz acontece quando alguns membros na equi-
pe dominam as falas e os demais ficam em silêncio, 
o que pressupõe que os trabalhadores fazem con-
tribuições variáveis para sua equipe. Na pesquisa 
conduzida por esses autores, as equipes com alta 
disparidade de voz experimentaram mais conflito 
de relacionamento e, consequentemente, menor 
desempenho e satisfação da equipe, em compara-
ção com equipes com baixa disparidade de voz.

Para além das diferenças relacionadas às profis-
sões e ocupações que compõem uma equipe, que 
localiza as participantes deste estudo como repre-
sentantes da Psicologia, as estudantes também 
apontaram para a fragilidade do papel de estagiá-
ria. Milliken et al. (2003) afirmam que trabalhado-
res mais jovens ou inexperientes são propensos a 
ver os resultados negativos associados à expressão 
da voz como mais prováveis, uma vez que têm re-
lativamente pouco poder na organização, assim 
como temem a falta de credibilidade para serem 
levados a sério.

Destaca-se que a equipe de trabalho como um 
todo foi o alvo do comportamento de voz ou silên-
cio em 18 das 40 situações. Satterstrom et al. (2021) 
consideram que, em vez de um evento diádico úni-
co, a voz é um processo coletivo e interacional, no 
qual os trabalhadores podem ajudar a voz uns dos 
outros a ser ouvida para impactar positivamente 
suas equipes e organizações. As autoras argumen-
tam que quando uma ideia é expressa publicamen-
te na presença de outros membros da equipe, ela 
pode sobreviver além de seu enunciado inicial por 
meio da aliança de outras pessoas. Os membros 
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Entende-se ser necessário o desenvolvimento de 
futuras pesquisas sobre voz e silêncio que tenham 
como foco características demográficas, conside-
rando que, como afirmam Bell et al. (2011), deter-
minados grupos de identidade possuem diferentes 
legados históricos de opressão e vias de resistência. 
Afinal, as participantes desta investigação eram, 
em sua maioria, mulheres negras e, portanto, per-
tencentes a, pelo menos, dois grupos com legados 
históricos de opressão e, potencialmente, menores 
oportunidades de expressão de voz.

Como reflexão final, considera-se que o processo 
de formação em Psicologia, assim como em outros 
cursos de formação universitária, muitas vezes não 
proporciona espaços para diálogo com outros sabe-
res, apresentando a necessidade do desenvolvimen-
to de práticas que priorizem o diálogo e a atuação 
interdisciplinar (Oliveira et al., 2019). Esses espaços, 
por vezes, são ofertados apenas em algumas expe-
riências de estágios, como os relatados neste estudo, 
que convocam a psicóloga em formação a expressar 
sua voz ou permanecer em silêncio ao desenvolver 
seu trabalho em equipes multiprofissionais. Nesse 
sentido, torna-se importante promover mais espa-
ços de formação em ambientes coletivos e interpro-
fissionais, que reflitam a realidade do mundo do tra-
balho, predominantemente marcado por atividades 
desenvolvidas em grupos e equipes.
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