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RESUMO

O mundo estd mudando em um ritmo rapido em termos de cultura, educagdo, complexidades
das necessidades e demandas da sociedade. Nesse cenario as organizagbes precisam de
funcionarios saudaveis e motivados para sobreviver e prosperar durante os tempos de mudanca.
Essas transformacGes tém imposto uma série de desafios para as organizacgdes, sobretudo no
cuidado e atencdo com as pessoas. O trabalho é um conceito central na vida das pessoas ja que
possibilita subsisténcia e alargamento das relagdes interpessoais, com o desenvolvimento de
competéncias e producdo de novas perspectivas, ressignificando a vida. Porém o sofrimento e
0 adoecimento mentais s&o comuns nos ambientes de trabalho gerando conflitos, afastamentos
e diminuicdo de produtividade, tornando-se entdo um grande desafio a satde publica. As
organizagdes consideradas saudaveis adotam préticas de gestdo que perpassam o ambiente de
trabalho e sdo fundamentais as politicas de desenvolvimento que ajudem os colaboradores a
estarem mais felizes, mais saudaveis e comprometidos. O objetivo deste trabalho é diagnosticar
0 atual status da felicidade e da qualidade de vida em uma organizacao de trabalho e criar um
manual com diretrizes para promoc¢do da felicidade e da qualidade de vida das pessoas no
contexto de trabalho. A metodologia utilizada € o Design Thinking que parte do entendimento
do problema para a busca de solugdes adequadas ao contexto organizacional. Os resultados
apontam para avangos na pesquisa sobre a eficacia das intervencdes positivas nas organizacoes
(combinacdo de praticas de intervencdo especificas, sua concepcdo, avaliacdo e
desenvolvimento de protocolos especificos). Mesmo com as constatacdes do ponto de vista
tedrico deste trabalho, os resultados da intervencdo demonstram que ainda existem muitos
desafios e lacunas na forma de gerir pessoas. Com a intervencdo foi possivel elucidar a
necessidade de mais politicas e praticas organizacionais positivas que alinhem atitudes, valores
e comportamentos pessoais e profissionais, com os valores, a missdo e visao nas organizagdes.
E fundamental que os colaboradores encontrem clareza, sentidos e propdsitos significativos nos
papéis que desempenham na vida organizacional, bem como nos demais espacos da vida, para
gue possamos construir o que aqui se compreende como felicidade. A elaboracdo de um manual
com as necessidades para uma organizacgdo saudavel e feliz é relevante do ponto de vista pratico,
ja que a maioria do conteudo existente € conceitual e ndo aborda politicas e praticas
organizacionais utilizadas no dia a dia nas empresas que contribuem para a melhoria do
ambiente.

Palavras-chave: Salde do trabalhador. OrganizagGes saudaveis. Qualidade de Vida no

Trabalho. Cultura Organizacional. Felicidade no Trabalho.



ABSTRACT

The world is changing at a rapid pace in terms of culture, education, complexities of societal
needs and demands. In this scenario, organizations need healthy and motivated employees to
survive and thrive during times of change. These transformations have imposed a series of
challenges for organizations, especially in the care and attention to people. Work is a central
concept in people’s lives as it enables subsistence and expansion of interpersonal relationships,
with the development of skills and production of new perspectives, giving new meaning to life.
However, suffering and mental illness are common in work environments, generating conflicts,
absences and decreased productivity, thus becoming a major challenge to public health.
Organizations considered healthy adopt management practices that permeate the work
environment and development policies that help employees to be happier, healthier and more
committed are essential. The objective of this work is to diagnose the current status of happiness
and quality of life in a work organization and create a manual with guidelines to promote
people's happiness and quality of life in the work context. The methodology to be used is Design
Thinking, which starts from the understanding of the problem in order to search for adequate
solutions for the organizational context. The main results point to many advances in research
on the effectiveness of positive interventions in organizations and at work, but there is still a
long way to go when it comes to the best combination of specific intervention practices, their
design, evaluation and protocol development. specific. Even with the findings from the
theoretical point of view of this work, the results of the intervention demonstrate that there are
still many challenges and gaps in the way of managing people. With the intervention, it was
possible to elucidate the need for more positive organizational policies and practices that align
attitudes, values and personal and professional behaviors with the values, mission and vision in
organizations. It is essential that employees find clarity, meanings and meaningful purposes in
the roles they play in organizational life, as well as in other areas of life, so that we can build
what is understood here as happiness. The elaboration of a manual with the needs for a healthy
and happy organization is relevant from a practical point of view, since most of the existing
content is conceptual and does not address organizational policies and practices used on a daily
basis in companies that contribute to improvement. of the environment. To help elucidate the
practical knowledge acquired in the intervention, a sequence of 10 stories will be told in the
form of a technical product. In addition to having theoretical support, it brings elements of the
action plan prepared for the company that is the focus of the intervention and more knowledge

acquired from the field in another organization.



Keywords: Worker health. Healthy organizations. Quality of work life. Organizational culture.
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LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1 - Esquema para compreender os grupos de trabalho e coleta de dados 17
Figura 2 - Nove préticas culturais avaliadas na certificacdo GTPW 19
Figura 3 - Folder de divulgacdo da campanha 22
Figura 4 - Dados por cargo 23
Figura 5 - Dados por género 23
Figura 6 - Dados por idade 24
Figura 7 - Dados por tempo de empresa 25
Figura 8 - Dados por escolaridade 25
Figura 9 - Composicédo do indice de Felicidade no Trabalho 26
Figura 10 - O que é levado em conta para uma empresa ser excelente para se trabalhar 29
Figura 11 - Pontuacdo de cada subgrupo resultante da coleta de dados 29
Figura 12 - Pontos fortes identificados na coleta de dados 31
Figura 13 - Pontos de melhoria identificados na coleta de dados 31
Figura 14 - Dimens6es fundamentais da felicidade nas organizac6es e no trabalho 33

Quadro 1 - Plano de acdo elaborado para a empresa atuar na melhoria dos processos de gestao

de pessoas e qualidade de vida do trabalho dos colaboradores 36



1
2
2.1

2.2
221
2.2.2
3.221

3.2.2.2

3.2.2.3

2.2.3
2.3

3
3.1

3.11
3.1.2
3.1.3
3.14
3.15
3.1.6
3.1.7
3.1.8
3.1.9
3.19.1
3.1.9.2
3.1.9.3

4

SUMARIO

INTRODUGAO .......oooirvivinriiiinsnsiissssiinions SO 9
DESCRICAO DA PESQUISA INTERVENCAO ... 13
Caracterizacdo do ambiente de INTErVENGED..........ccveivieiieiiiieseese e 13
Coleta e analises dOS A0S ........c.eeeieeiiieiieece e 14
Grupo e coleta de dadoS 1 ........couiiiiiiiieiieee s 17
Grupo e coleta de dad0S 2 ........couiiiiiiiie s 22
Praticas de Gest&o de Pessoas na empresa — Indicadores que compdem o Indice
de Qualidade da Gestao de Pessoas (IQGP) ... 26
Respostas do questionario pelos colaboradores — Indicadores que compdem o
indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT) .......ccovvveeveverereeeeeene, 28
Conclus&o sobre o Indice de Felicidade no Trabalho (IFT) da organizago...... 32
Grupo 3 e coleta de dadoS 2 .........oooviiiiiiiieiee s 32
Conclusao SODIe & INTENVENGAD..........eeiiieiiieiie et 38
DESCRICAO E APRESENTACAO DO PRODUTO TECNICO ......ccccevrennee. 40
Manual sobre as necessidades para uma Cultura Organizacional Saudavel e

FIIZ e s 40
D] Y o= o LSRR STPR 40
Descricdo de sua finalidade...........ccceovieeiiie e 40
Avancos tecnologicos/Grau de NOVIdade ...........cocvveviiieiiiee i 40
DISCENTES AULOTES .....viiiiiiiie sttt ettt ettt nbe et 41
DOCENTES AUTOTES ...ttt e s 41
DEIMAIS AULOTES.....eeviieiie ittt ettt ettt e et e et et e et et e e aneeenteeenees 41
CONEXA0 COM A PESOUISA .....vvveeiuiiieiiie e st ettt sie e e s tea e staa st a e s stae e s snaneesnaeeeanneae s 41
Conexao com a Producgdo CientifiCa..........ccveeiiveeiiie e 42
Campos desCritivoS OPCIONAIS™ .......c.veeiiiieeiiieeesiee e ciee st sare e 42
Recursos e vinculos da Producéo Técnica/Tecnologica ...........ccceeevvveeviieeinnnn, 42
Aplicabilidade da Producéo Técnica/TecnolOgiCa...........ccvvvveevveeeiieeeiiie e, 42
Complexidade da Producdo Técnica/Tecnoldgica..........ccccoevvveeviieeiiieeciiiiee e, 42
CONSIQERAQ@ES FINAILS .o 44
REFERENCIAS ..ot 46
APENDICE A — QUESLIONAIIO VOCE S/A.......oeeee e 51

APENDICE B — Atas reunides com os lideres durante a elaboragéo do protocolo
57

APENDICE C - Manual ilustrado das necessidades para uma organizagio
MAIS SAUAAVE] € TEHZ .......eeeiiieiie e 59



1 INTRODUCAO

O mundo estd mudando em um ritmo répido, em termos de cultura, educacao,
complexidades das necessidades e demandas da sociedade, €, nesse cenario, as organizacbes
precisam de funcionarios saudaveis e motivados, para sobreviverem e prosperarem durante 0s
tempos de mudanca (SALANOVA et al., 2012). Essas transformac6es séo impulsionadas pela
42 revolucdo industrial e tém imposto uma série de desafios para as organizacdes, sobretudo no
cuidado e atencdo com as pessoas (SANTOS; CRUZ, 2019). Nesse contexto, assume-se cOmo
essenciais aquelas organizacbes que sdo capazes de vencer e lidar com a incerteza. Nas
organizacOes consideradas saudaveis, sdo fundamentais as politicas de desenvolvimento de
recursos humanos que ajudem os colaboradores a serem mais felizes, mais saudaveis,
comprometidos com o seu trabalho, mais concebidas como constru¢des humanas, dotadas de
propositos significativos que sdo percebidos, sentidos e compartilhados (BOEHS; SILVA,
2017).

A presenca de estresse e de outros sintomas relacionado ao trabalho, bem como a
crescente falta de comprometimento face ao trabalho, por parte dos colaboradores, constituem
um problema que carece de atencdo (JOYCE et al., 2016; JOHNSTON et al., 2019). Essas
manifestacdes estdo associadas a comportamentos nao desejados a nivel laboral, tais como:
insatisfacdo no trabalho, Sindrome de Burnout, turnover, absenteismo, presenteismo,
dificuldades na tomada de decisdo e cooperacdo, dificuldades de trabalho em equipe,
diminuicdo da produtividade, entre outros (JOYCE et al., 2016), sendo esses prejudiciais a
qualidade de vida dos colaboradores. Um dos aspectos do desenvolvimento de uma organizacao
saudavel é a satde do funcionario, porque representa uma vantagem competitiva para as
empresas organizacdes, e cuidar delas, portanto, tem consequéncias positivas no bem-estar, em
termos de desempenho organizacional e saude financeira da organizacdo (ACOSTA et al.,
2015).

Motivada pelos beneficios que presenciei ao aplicar alguns conceitos da Psicologia
Positiva na minha vida pessoal e, também, pelo contexto de trabalho no qual estou inserida
trabalhando diretamente ligada a pessoas e vendo que existem lacunas na forma de gerir
pessoas, iniciei uma pesquisa sobre a Psicologia Positiva, aplicada nas organizaces e no
trabalho. Inicialmente, eu li o livro “Psicologia Positiva nas Organizagdes e no Trabalho”, de
Boehs e Silva (2017). Buscando compreender a Felicidade no Trabalho, o livro retine conceitos
fundamentais e sentidos aplicados do tema por autores brasileiros. Nesse livro, encontrei as

dimensdes da Felicidade no Trabalho e achei interessante me aprofundar no conceito
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organizagOes saudaveis e resilientes devido a necessidade de mudancas no contexto atual dentro
das organizagdes.

O principal objetivo deste trabalho é diagnosticar o atual status da felicidade e da
qualidade de vida em uma organizacdo de trabalho e criar um manual com diretrizes para
promogéo da felicidade e da qualidade de vida das pessoas nesse contexto. A abordagem
metodoldgica adotada € a Design Thinking, que consiste em construir solugdes que trazem
beneficios as pessoas, organizacdes e sociedade. Envolve o desenvolvimento de uma inovacao,
com a intencdo de resolver problemas do mundo real, e € uma abordagem de pesquisa adequada
quando os pesquisadores necessitam trabalhar de forma colaborativa com as organizagdes para
testar novas ideias (BROWN, 2020).

Com relacdo a coleta e analise de dados, foi realizada uma anéalise bibliométrica da
literatura, para entender o estado da arte dos temas felicidade e qualidade de vida no trabalho e
entender os modelos existentes visando um que se adequasse ao contexto organizacional. Com
base nisso e considerando as necessidades e particularidades do ambiente de intervencgéo, o
modelo escolhido consiste em um questionario para diagndstico da Felicidade no Trabalho
baseado nos parametros das 150 melhores empresas para se trabalhar, guia Vocé S/A
(CAETANO, 2010; OLIVEIRA et al., 2020). Os critérios de escolha foram: modelo que fosse
adaptado a realidade corporativa, com linguagem facil e acessivel, que possibilitasse analise
dos dados e contribuisse para que a organizacao pode-se vir a se tornar uma referéncia em bom
local para se trabalhar. Para realizagdo intervencdo foram criados trés grupos de trabalho e duas
coletas de dados foram realizadas.

Os principais resultados da pesquisa apontaram para a necessidade de melhorias
organizacionais em grandes areas como: aprendizagem e desenvolvimento, satisfacdo e
motivacdo e carreira. Para trabalhar com esse desdobramento optamos por elaborar uma
intervencdo baseada nas trés dimensbes da felicidade do trabalho: a dimensdo material de
existéncia trabalha com questdes relacionadas ao ambiente fisico de trabalho, a dimensdo
relacional trata do ambiente psicossocial de trabalho e da qualidade das interacGes entre
gestores e demais trabalhadores e, por Gltimo, a dimensdo espiritual tem como objetivo os
propdsitos pessoais, profissionais e organizacionais que sdo vistos como significativos e
relevantes (BOEHS; SILVA, 2017). Tais dimensGes foram trabalhadas nos seguintes pilares
durante a intervengéo:

- Desenvolvimento Humano: que tem por objetivo acompanhar a jornada do colaborador,
garantindo o seu desenvolvimento, o pilar trabalha carreira, aprendizagem e desenvolvimento

e tem como norteador a dimensdo espiritual.
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- Comportamento e RelacOes: este pilar tem como objetivo melhorar a qualidade das
relagOes entre os colaboradores e trabalhar os valores da empresa, 0 mesmo trabalha satisfacdo
e motivacdo e tem como norteador a dimenséo relacional.

- Equilibrio Trabalho e Vida: este pilar tem como objetivo mapear horas positivas e
negativas de colaboradores, visando a distribuicdo igualitaria de tarefas, ele serve para dar
suporte e fortalecer as outras frentes de intervencdo além de ter como norteador a dimenséao
material de existéncia.

A intervencdo foi desdobrada junto com as liderangas da empresa. As reunides foram
realizadas divididas em trés momentos: em desenvolvimento humano, explicamos itens que
constituiam o pilar, como: avaliacdo de experiéncia / fit cultural (conexdo com a cultura da
empresa), avaliacdo de competéncias / hard e softskills, plano de desenvolvimento individual,
feedback, plano de carreira, entre outras questdes. Ja em comportamento e relagdes, o objetivo
era falar sobre a cultura organizacional bem como discutir sobre o papel das relagdes positivas
no caminho de uma empresa melhor. Além de abordar os valores da empresa, comunicacéo nao
violenta, inteligéncia emocional, o erro como aprendizado, vulnerabilidade e seguranca
psicoldgica, trouxemos discussdes sobre confianca, reconhecimento, integridade, otimismo,
empatia, resiliéncia, esperanca, gentileza e gratiddo. Referente ao equilibrio trabalho e vida, a
abordagem adotada foi entender se a distribuicdo de tarefas era igualitria e como estava a
sobrecarga da equipe.

Com base nesses encontros e das necessidades da organizacédo foi elaborado um plano de
acdo acolhido pela empresa, através da sua area de recursos humanos, para ser utilizado no
planejamento de trabalho da area. A ideia era inicial era que o plano de acéo inicial se torna-se
um protocolo e, por consequéncia, uma politica institucionalizada. Porém acabamos optando
por mudar o rumo deste de forma a sistematizar o conhecimento adquirido ao longo da
intervencdo e construimos um manual ilustrado sobre necessidades para uma organizacdo mais
saudavel e feliz.

Para clarificar o entendimento da presente intervencdo uma breve orientacdo foi criada.
No capitulo 1 (um), foi feita a presente introducdo. No capitulo 2 (dois), esta a apresentacdo do
artigo cientifico submetido como consequéncia dos estudos realizados para a concepcao do
presente trabalho. O mesmo consiste em uma analise bibliométrica da literatura e serve como
norteador da tematica utilizada na intervencdo. Percebe-se uma diferente formatagdo no texto
devido ao enquadramento APA solicitado pela revista. No capitulo 3 (trés), ¢ feita a descricéo
da intervenco. E neste capitulo que serdo explicados a caracterizagio do ambiente intervencao,

como ocorreram a coleta e anélise de dados e quais s@o os resultados advindos do processo.
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Aqui serd também explicada e fundamentada a natureza dos dados que embasam a cria¢do do
produto técnico. No capitulo 4 (quatro), foi efetuada a apresentacdo e descricdo do produto
técnico que consiste em um manual ilustrado sobre as necessidades para uma organizagdo mais
saudavel e feliz, ele foi baseado nas constatacdes realizadas durante a intervencgdo e, também,
em elementos da analise bibliométrica.

No capitulo 5 (cinco), hd uma breve consideracdo final, onde serdo debatidos os principais
aspetos das organizacGes saudaveis e felizes sob a luz da presente intervencao, assim como a
importancia de mais pesquisas que considerem aspectos positivos da natureza humana. Outro
relato sdo as limitacBes observadas, assim como sugestdes do ponto de vista tedrico para
investigacdes futuras e sugestdes do ponto de vista pratico, com base nos resultados obtidos e
a sua possivel aplicagéo.
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2 DESCRICAO DA PESQUISA INTERVENCAO

2.1 Caracterizacdo do ambiente de intervencao

O Brasil se destaca na participacdo de mercado da agroindustria e empresas de abate e
processamento de carnes e derivados mundial e por isso é importante manter sua imagem
positiva enquanto fornecedor de produtos de alta qualidade, o que é muitas vezes ofuscado pelas
condicdes de trabalho inadequadas, inseguras, com desconforto e deterioracdo da salde dos
trabalhadores (DALLA COSTA; SOUZA-SANTOS, 2009; DAL MAGRO et al., 2016). Para
a realizacdo deste projeto de pesquisa e intervengdo optou-se por uma empresa de alimentos
localizada na cidade de Santa Cruz do Sul/RS. A mesma foi fundada em 1893, o que significa
que muita tradicdo acompanha a sua trajetoria no ramo do abate, frigorifico e processamento
de carne suina, instituindo-lhe uma cultura organizacional sui generis. De origem familiar
perdura por mais de um seculo, porém em 2013 passou a ter composi¢do acionaria majoritaria
de um grupo com atuacdo mundial no mercado de alimentos.

O ambiente de intervencdo escolhido também era 0 ambiente em que mantinha minhas
atividades laborais, fui motivada pelos beneficios que presenciei ao aplicar alguns conceitos da
Psicologia Positiva na minha vida pessoal, a estudar mais profundamente o contexto de trabalho
no qual estava inserida, trabalhando diretamente ligada a pessoas e vendo que existem lacunas
na forma de gerir pessoas e na organizacao da empresa.

No ano de 2019 a empresa realizou um pré-diagnostico acerca da saude mental dos
colaboradores em parceria com outra instituicdo, no qual fui envolvida, porém no momento
optaram por ndo dar sequéncia no plano de acdo. Esse fato ajudou a ressaltar a importancia de
uma intervencao que viabilizasse melhorias organizacionais para tornar a empresa um lugar
mais saudavel. Considerando esse quadro e suas implicacdes, cabe observar o fator cultura
organizacional e sua influéncia sobre o contexto. Outro aspecto importante é a falta de
compartilhamento de ideias, sugestdes, e consultas que levam ao desenvolvimento de posturas
reativas a qualquer mudanca, mesmo aquelas obrigatérias por lei. O compartilhamento prévio
de informacdes entre empregador e empregados é 0 que leva 0s gestores a obterem maiores
acertos para a empresa em seu sistema de gestao.

As constatacOes do ambiente de intervencdo na organizacdo e modus operandi na gestdo
de pessoas e do conhecimento, enfim, na mencionada cultura organizacional, acenam para uma

tomada de decisdo que visa promover mudancgas na dire¢do de uma organiza¢do mais saudavel
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em curto e médio prazo. O cenario produtivo se apresenta submetido & pressao na permanente
busca de mercados, sejam eles internos ou externos, e contingenciam um aumento da carga de
trabalho, o uso e abuso da chamada polivaléncia (nem sempre qualificada), para atender as
demandas de producéo.

Considerando essas constatagdes iniciais do ambiente de intervengéo, existem algumas
consequéncias do exercicio do trabalho, que apontam para o estresse, fadiga e ansiedade pelo
medo de demissdo, por ndo corresponder a altura das referidas exigéncias impostas, entre outros
elementos que podem levar ao adoecimento de trabalhadores, acidentes de trabalho, além das
perdas impactantes na salde financeira. O conjunto de fatores roteiriza as relac6es de trabalho
que poderao variar desde a tensdo, suspeicao, até a uma degradacdo das questdes de seguranca
e salde, anulando seus efeitos preventivos, na medida em que a concretude desta depende de
compreensdo, cooperagdo, comunicagdo efetiva e solidariedade entre todos os niveis da
empresa e sistema de gestao.

Para iniciar as melhorias necessarias, ao longo do ano 2020, houve muitas mudancas na
cultura da organizacdo em estudo. A Covid-19 e o “novo normal” fizeram despertar a
necessidade de mudancas estratégicas para atender as novas demandas de mercado, sendo a
principal o olhar para o ser humano, visto que os clientes, a comunidade, a sociedade e,
principalmente, a forca de trabalho sdo compostas por pessoas. Como desdobramento do
planejamento estratégico os seguintes projetos foram propostos: inteligéncia de negocios,
vendas 4.0, transformacdo digital, produtividade fabril, qualidade do produto, impactos
ambientais, entrega 24h, food lab (laboratorio de inovacdo), cultura organizacional,
desenvolvimento de novos lideres e satde mental.

Para trabalhar o projeto saude mental, inicialmente a intencdo da empresa era participar
de um ranking popularmente conhecido chamado GTPW (Great Place to Work). Porém, apds
reunides iniciais, os envolvidos optaram por entender o status atual da organizacéo e utilizar os

conhecimentos que adquiri como pesquisadora ao longo do Mestrado.

2.2 Coleta e andlises dos dados

A metodologia oficial utilizada na intervencao surgiu da analise de modelos encontrados
na analise bibliométrica. O primeiro conceito é Qualidade de Vida no Trabalho (AHMAD,
2013; SENASU; SINGHAPAKDI, 2014) que geralmente esta associada a uma série de
condi¢des organizacionais objetivas e praticas que permitem aos funcionérios de uma

organizagdo perceber que estdo virtualmente seguros, satisfeitos e tém melhores chances de
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crescimento e desenvolvimento como seres humanos individuais. O segundo conceito,
OrganizacGes Saudaveis e Resilientes (SALANOVA et al., 2012; SALANOVA et al., 2013;
ACOSTAZ tal., 2015; SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016; BOEHS; SILVA, 2017),
é caracterizado por esforcos sistematicos e planejados para melhorar os profissionais, 0s
processos e, por consequéncia, resultados, seus elementos séo: desempenho organizacional
saudavel, recursos e préticas que sdo destinadas a melhorar o ambiente de trabalho nos niveis
de tarefas (autonomia e feedback constantes), relacdes interpessoais (trabalho em equipe e com
forte apelo a lideranca auténtica) e préaticas de gestdo de pessoas, principalmente tempos de
mudanga.

O terceiro conceito que € Felicidade no Trabalho (ROBERTSON, 1969; BOEHS;
SILVA, 2017; RAMIREZ-GARCIA; PEREA; JUNCO, 2019; OLIVEIRA et al., 2020) traz que
as empresas tém interesse em promover a felicidade e satisfacdo no trabalho pois elas estéo
diretamente relacionadas a produtividade. Todos 0s objetivos bem conhecidos de uma boa
gestdo de pessoas fazem sentido para 0s negocios porgque visam aumentar a eficiéncia e a
felicidade. N&o ha duavida de que todos buscam a felicidade, ndo apenas no trabalho, mas na
propria vida. Essa busca inicial, consciente ou inconsciente, é individual e em constante
mudanca, conforme as circunstancias da vida e deve ser considerada na promoc¢éo da satde nas
organizacgdes de trabalho. A dimensdo da Felicidade no Trabalho pode ser discutida sob trés
perspectivas: (1) material de existéncia - ambiente fisico do trabalho. Ex.: jornada de trabalho
ndo exaustiva, seguranca e satde no trabalho, equipamentos adequados, ergonomia, tecnologia
alinhada, layout harménico e fluido, arquitetura e estéticas prazerosas, estruturas e processos
conectados com as necessidades e expectativas humanas; (2) relacional — ambiente psicossocial
de trabalho, principal fator é a qualidade das interacdes entre todos os colaboradores,
independente de cargos. Ex.: confianca, reconhecimento, integridade, otimismo, empatia,
resiliéncia, esperanca, gentileza e gratiddo, e (3) espiritual — propdsitos pessoais, profissionais
e organizacionais. EX.: tarefas revestidas de significado e sentido sdo preditoras positivas de
Felicidade no Trabalho.

Todos esses conceitos se relacionam com a tematica Psicologia Positiva nas organizac@es
e no trabalho (BOEHS; SILVA, 2017; SEGLEM et al., 2020; AHMAD, 2013), que considera
o trabalho central na vida das pessoas j& que possibilita relac6es interpessoais, desenvolvimento
de competéncias, perspectivas, além de dar sentido para a vida das pessoas. Seus principais
campos de estudo sdo: (1) forcas e capacidades positivas que podem ser desenvolvidas e geridas
para um melhor desempenho no lugar de trabalho (ALESSANDRI et al., 2018; LUTHANS;
FREY, 2017; LUTHANS; YOUSSEF-MORGAN, 2017; HARMS; VANHOVE; LUTHANS,
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2017; KING; NEWMAN; LUTHANS, 2015; YOUSSEF-MORGAN; LUTHANS, 2015;
HUANG; LUTHANS, 2015; ROCHE; HAAR; LUTHANS, 2014; PATERSON; LUTHANS,;
JEUNG, 2014), (2) fatores humanos que fortalecem a cultura e gestdo nas organizagdes por
meio de comportamentos éticos, valorizadores do respeito, da dignidade, do cuidado e da
compaixdo (CAMERON; SPREITZER, 2012), (3) comportamento organizacional positivo
(DUTTON, 2017) e (4) lideranga, resiliéncia e bem-estar (QUINN; SPREITZER; LAM, 2012).
Foi verificado se os mesmos atendiam problemas similares aos que aconteciam no meu
ambiente de intervencdo e, também, as boas praticas e licbes adquiridas nas pesquisas dos
referidos autores.

Com base na analise dos modelos existentes e, também, considerando as necessidades do
ambiente de intervencdo, escolhi um modelo adequado ao contexto. Os critérios de escolha
foram: modelo que seja adaptado a realidade corporativa, com linguagem facil e acessivel, que
possibilitasse analise dos dados e contribuisse para que a organizacdo possa tornar-se uma
referéncia em bom local para se trabalhar. O modelo escolhido consiste em um diagndstico da
Felicidade no Trabalho baseado nos parametros das 150 melhores empresas para se trabalhar,
guia Vocé S/A (CAETANO, 2010; OLIVEIRA et al., 2020). O guia existe a 20 anos e ja teve
dois parceiros: GPTW (consultor Robert Levering) e FIA (professores Joel Dutra e André
Fisher), ele mede através de pesquisas anuais de clima organizacional o nivel de satisfacdo dos
colaboradores com a empresa e a participacao é voluntaria. Segundo Caetano (2010), o guia
ndo é apenas uma publicacdo para informar o publico corporativo, mas parte de um processo
para influenciar e mobilizar esse publico para praticas diversas de gestdo e conduta empresarial.

Para organizar a coleta e analise dos dados e clarificar os grupos de trabalho durante a

intervencao, optamos por adotar o esquema da Figura 1.
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Figura 1 - Esquema para compreender os grupos de trabalho e coleta de dados

Grupo 1

¥

Grupo 2

Y

Fonte: Elaborada pela autora.

O grupo 1 consistiu na formacao de uma equipe com afinidade pela tematica do projeto,
criado com o objetivo de adaptar a pesquisa ao contexto de intervencéo. Ja o grupo 2 refere-se
aos colaboradores que participaram de forma opcional e anénima da pesquisa pontuando se a
empresa era um bom lugar para se trabalhar. Por fim o grupo 3 foi formado pelos lideres da
empresa que colaboraram para construcdo do plano de acdo para tornar a empresa mais saudavel
e feliz.

Referente a coleta de dados, temos a coleta 1, que foi realizada com o grupo 1, com 0s
objetivos de entender se a linguagem utilizada no questionario estava adequada ao publico e,
também, para embasar a percepcao da pesquisadora sobre o indice de Qualidade da Gesto de
Pessoas (IQGP), resultado de uma anélise sobre o que a empresa oferece aos seus empregados.
E, também, a coleta 2, que foi realizada com o grupo 2 com o objetivo de avaliar o indice
Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT), que considera a visdo do empregado sobre a

empresa.

2.2.1 Grupo e coleta de dados 1

Para iniciar a aproximagdo com o contexto de intervengdo 10 pessoas foram convidadas
a participar, os critérios adotados foram se identificar com o projeto e estar disposto a
compartilhar opinibes sobre como a empresa poderia se tornar um melhor lugar para se
trabalhar. Os mesmos constituiram o primeiro grupo de trabalho adotado na intervencéo, o

grupo 1, o seu principal objetivo foi auxiliar na construcdo da abordagem a ser utilizada. Na
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conducdo das reunibes foram utilizados elementos do Design Thinking (BROWN, 2020),
focados na abordagem de possiveis solucfes para tornar o ambiente saudavel e feliz.

Os formatos adotados para comunicagdo e condugdo das reunides do grupo foram: (1)
criacdo de grupo no WhatsApp para trocar ideias e compartilhar materiais sobre o projeto; (2)
plataforma virtual WEBEX (no momento ndo estavam permitidas reunides presenciais devido
a Covid-19); (3) sala ao ar livre com devidos Equipamentos de Protecdo Individual (EPIS) e
distanciamentos. Ndo era sempre que todos integrantes conseguiam participar devido a
demandas de rotina, mas de qualquer forma mantivemos a agenda semanal: quarta-feira das
15:30 as 16:30.

Os questionamentos iniciais utilizados para conducdo das reunides foram: Partimos de
alguns questionamentos iniciais tais como: Como engajar colaboradores da fabrica com o
projeto? Qual a nossa opinido sobre a empresa? Estamos satisfeitos? E, a partir dessas
perguntas, houve o desdobramento em temas iniciais da intervencdo. Além disso, foi
compartilhado com a equipe materiais para entendimento sobre empresas saudaveis e felizes.

Na primeira reunido, que ocorreu dia 07 de abril de 2021, falamos sobre o objetivo do
projeto e questionamos as motivagdes dos inscritos no grupo, surgiram diferentes pontos de
vista sobre o que € uma boa empresa para se trabalhar. Para entender se o questionario a ser
utilizado na intervencdo estava adequado ao ambiente de intervencdo, foi proposto o
preenchimento pelos participantes para que pudessem trazer suas sugestdes e propostas de
conducéo da coleta de dados com restante da empresa. Esse primeiro preenchimento consistiu
na coleta 1.

Dia 14 de abril de 2021 ocorreu a segunda reunido, com o questionario ja preenchido, os
participantes trouxeram outros pontos de forma independente para discussdo, tais como: mais
locais de descanso, melhoria de infraestrutura e condicGes basicas das areas, melhoria da
experiéncia das areas, como a empresa poderia ajudar com a estrutura da pesquisa, entre outros.
Além disso, o grupo entendeu que além da realizacdo da coleta 2, era necessario trabalhar em
iniciativas de curto prazo em que pudessem agir na melhoria do bem-estar imediato na empresa.
Além da campanha para engajar a forca de trabalho com o projeto foram propostas iniciativas
para melhorar o ambiente de lazer e onboarding tais como: recrutamento e selecdo de
colaboradores mais assertivos, melhorias na integracao de colaboradores, avaliagdo de adeséo
cultural, estruturar o acolhimento e recepcao do gestor e colegas nas areas, entre outros.

Analisando as respostas do questionario pelo grupo 1, as ideias trazidas nas primeiras
reunides com o grupo 1 e, também, trazendo um pouco da reflexdo tedrica sobre felicidade e

qualidade de vida no trabalho, conclui que era importante considerar 0 aspecto cultura
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organizacional na condugéo junto ao grupo. Para isso, resolvi propor para o grupo, a ideia de
trabalhar sob a perspectiva das nove praticas culturais, retiradas da abordagem adotada na

certificacdo GPTW, como forma de entender aspectos culturais relacionados ao nivel de

felicidade dos colaboradores. Na Figura 2, demonstra-se o detalhamento deste ciclo:

Figura 2 - Nove préticas culturais avaliadas na certificacdo GTPW
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rtithando os resultados

... em um Ambiente de Confianca

Fonte: MAFRA, 2016.

O grupo gostou da ideia de utilizar as etapas da Figura 2 para conducdo das analises e, no
encontro do dia 28 de abril de 2021, adotamos essa perspectiva para analisar os dados da coleta
1. Optamos por ndo usar a metodologia da Vocé S/A para discutir as respostas, ao invés disso
foi considerado o percentual reunido das op¢es: discordo totalmente, discordo na maioria das
vezes e as vezes concordo/as vezes discordo, como forma de avaliar pontos de melhoria na
organizacdo foco da intervencdo. Algumas das perguntas que mais geraram insatisfacdo do
grupo 1 foram levadas para discussdo. A primeira pergunta avaliada foi: Vocés acham que

recebem as informacBes necessarias para executar bem o seu trabalho? Na qual 66,60%
disseram ndo ter clareza das informacoes.
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O primeiro ponto com relagéo a receber informacdes no trabalho foi sobre a centralizagéo
das atividades e informacGes em uma pessoa sem que o restante da equipe tenha conhecimento
sobre o todo. Os participantes entendem que quando a coleta 2 ocorrer mais colaboradores,
principalmente da fabrica, vao opinar da mesma forma. Outro participante, que faz parte da
equipe da producao noite, comentou que acha que as informag6es chegam atrasadas e que falta
capacitacdo para as atividades. Na opinido do grupo 1 muitos "incéndios"” sdo apagados por
falta de clareza nas informacdes. Além disso, relataram que falta estrutura para treinamentos
aos colaboradores e, também, é necessario um controle efetivo da qualidade e padrbes na
empresa.

O segundo ponto discutido na reunido foi sobre como a empresa recebe novos
colaboradores, nesse topico foi sugerido pelo grupo 1, a inclusdo nas pautas ja existentes de um
video das atividades a serem realizadas e, que o gestor reforcasse, tocando no assunto
seguranca. Em seguida foi comentado sobre a pratica comunicagdo - como a empresa conversa
com seu publico - os participantes comentaram que acham que a empresa falha, os
colaboradores ndo sabem o que esta sendo desenvolvido, o que impacta na motivacdo e
engajamento. Também foi comentado sobre propostas de iniciativas que poderiam ajudar a
melhorar o entendimento do todo por parte dos colaboradores, como visita fabrica e
administrativo (para conhecer a realidade de trabalho dos colegas) e dia "D" onde é feito um
video do que é realizado nas areas, que pode estar disponivel nos canais de comunicagdo da
empresa. Dessas iniciativas surgiram outras ideias como: videos sobre execucdo de atividades
e funcdes basicas - focado em formas de executar o processo corretamente e com seguranca.

Sobre o desenvolvimento de colaboradores na organizagédo foi sugerido a elaboracao de
animacdes para apresentar o0 processo produtivo na empresa e também o funcionamento de
maquinas mais complexas. Outro participante comentou que para além de apresentar o processo
produtivo, as animacbes poderiam servir para engajar e repassar informacdes aos
colaboradores, e também trabalhar com a possibilidade de treinamentos mais ladicos. Outro
ponto citado foi a falta de um mapeamento e estruturacdo de um plano de carreira onde cada
colaborador saiba onde pode chegar e o que precisa fazer para chegar la. Se todos estdo
engajados a empresa também ganha em resultados.

Para trabalhar com a motivacgéo dos colaboradores, foi comentado sobre informages que
sd0 muitas vezes centralizadas na lideranga e, que muitas vezes falta autonomia,
reconhecimento e falta de incentivo. Um dos participantes comentou sobre o futuro do trabalho,
autoconhecimento e como funciona o job crafting - desenho do trabalho - se refere a estratégias

proativas e auto iniciadas pelo préprio colaborador, para mudar as caracteristicas do trabalho
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para melhor e alinhar o trabalho com as necessidades, objetivos e habilidades pessoais (TIMS;
2009). Para finalizar ficou combinado que as discussdes devem ser desdobradas em a¢des com
prazo para execucgdo e que tudo que for tratado deve ser comunicado ao grupo.

O proximo encontro ocorreu no dia 12 de maio de 2021. A ideia inicial era discutir mais
uma pergunta do questionario a luz das nove préticas culturais, porém, como na reunido do dia
28 de abril de 2021, os integrantes trouxeram varios pontos para discussdo e a reuniao acabou
passando do tempo limite de uma hora, ficou definido que iriamos analisar os dados mais
profundamente somente com o resultado da coleta 2 em mé&os e respeitando a metodologia Vocé
S/A para andlise dos dados coletados. Nesse encontro o grupo acabou definindo que iriamos
trabalhar em micro acdes relacionadas a area de lazer e Onborading até termos os resultados da
coleta 2.

No restante do més de maio e no més de junho o foco da intervencdo passou a ser no
engajamento dos colaboradores com o projeto. No briefing (escopo do projeto) para area de
marketing ajudar na campanha de divulgacdo foram sugeridas as seguintes questdes: (a)
Infraestrutura coletas de dados. Exemplo: link via WhatsApp, tablets, auditorio, disponibilizar
celular, lista com interesse em participar. (b) Lancamento da campanha: quais serdo as formas
de comunicacdo? Exemplo: folders, e-mail institucional, redes sociais, palestra. (c) Tera
treinamento ou palestras de motivacdo para participacdo? (d) Frase (slogan) onde o0s
funcionarios podem participar com sugestoes.

No encontro realizado no dia 16 de junho de 2021 a area de Marketing foi convidada para
participar. Como resultado das discussdes ficou definido que acdo como um spin-off (termo
utilizado para designar aquilo que foi derivado de algo ja desenvolvido anteriormente) da
Jornada da Transformacdo, programa interno para mudanca de mindset da empresa, traria mais
engajamento para a participacdo dos colaboradores, que ja conheciam a campanha. Apds
definidos os detalhes e planejamento junto ao Marketing fizemos um folder de divulgacéo
(Figura 3) e realizamos uma reunido de langcamento e sensibilizacdo com a lideranca no dia
14/07/2021. Na mesma ocasido pedimos que os lideres fossem responsaveis pela sensibilizacéo
junto a equipe reforcando a importancia de participar e ajudar a empresa a entender no que

precisa melhorar.
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Figura 3 - Folder de divulgacéo da campanha

0 QUE VOCE GOSTARIA
DE MELHORAR NA EMPRESA?

Se junte a jornada da transformagao e ajude a empresa a descobrir
no que precisa melhorar. A mudanga esta em nos!

Fique tranquilo (8), a pesquisa € andnima e nao & obrigatoria,
mas contamos com a sua participagao.

Y

Egﬁé‘ A pesquisa estara disponivel entre os dias 19 a 31 de julho.

Vocé pode acessar a pesquisa através do link da descricao.

Fonte: Elaborada pela autora.

2.2.2 Grupo e coleta de dados 2

A coleta 2 ocorreu entre os dias 19 e 31 de julho de 2021. Tivemos a participacdo de 103
colaboradores de 510 elegiveis no momento da pesquisa, 0 que representa um percentual de
20,20% de adesdo dos colaboradores. Com relacdo a fidedignidade da pesquisa os dados

demogréaficos dos participantes vs. elegiveis podem ser verificados nas Figuras 4, 5, 6, 7 e 8.
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Figura 4 - Dados por cargo
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Fonte: Elaborada pela autora.

Na Figura 4, podem ser analisados os nUmeros de participantes da pesquisa em
comparagdo com o publico existente na organizacdo com relacdo ao cargo. Na pesquisa 0 maior
namero de pessoas que responderam foi do setor operacional, 27,7% do total dos participantes.
Quando comparado ao publico existente no setor operacional que é de 56,27% do total de
colaboradores na empresa esse nimero é considerado baixo. Porém, cabe ressaltar que 21,8%
dos participantes da pesquisa ndo responderam o0 cargo e esses participantes podem ser do

operacional, o que indica coeréncia da amostra coletada.

Figura 5 - Dados por género
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Fonte: Elaborada pela autora.
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J& na Figura 5, podem ser analisados os numeros de participantes da pesquisa em
comparacdo com o publico existente na organizacdo com relacdo ao género. O nimero de
respondentes da pesquisa e pblico existente na empresa fecham. E interessante entender se

essa é realidade de demais organiza¢cdes do mesmo segmento espalhadas pelo Brasil.

Figura 6 - Dados por idade
% DE PARTICIPANTES
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Fonte: Elaborada pela autora.

Quanto a Figura 6, podem ser analisados 0s nimeros de participantes da pesquisa em
comparacdo com o publico existente na organizacdo com relacdo a idade. O ndmero de
respondentes da pesquisa e publico existente na empresa também é semelhante, os Unicos
detalhes sdo que ndo tivemos participantes com mais de 60 anos na pesquisa e que o percentual
da faixa etaria entre 30 e 39 anos foi 10% maior na coleta, o que pode configurar maior

engajamento e anseio por mudangas entre os integrantes da faixa etaria.
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Figura 7 - Dados por tempo de empresa
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Fonte: Elaborada pela autora.

Na Figura 7, podem ser analisados os nUmeros de participantes da pesquisa em
comparacdo com o publico existente na organizacdo com relacdo ao tempo de empresa. O
namero de respondentes da pesquisa e publico existente na empresa fecham. Um ponto para
discussdo € que o maior nimero de respondentes e publico da empresa tem entre 1 e 5 anos que
é uma fase em que a cultura organizacional ainda esta sendo descoberta e, como consequéncia,

pode existir um desejo de mudanca do status quo intrinseco entre o publico.

Figura 8 - Dados por escolaridade
% DE PARTICIPANTES
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Fonte: Elaborada pela autora.
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Na Figura 8, podem ser analisados os nUmeros de participantes da pesquisa em
comparagdo com o publico existente na organizacdo com relagao a escolaridade. Um ponto que
chama a atencdo € o fato de que 6% dos respondentes da pesquisa tem fundamental completo
sendo que 0s mesmos representam 38% do publico existente na empresa. Alguns fatores que
podem ter influenciado a anélise foram: limitacdo tecnoldgica, ndo ter celular ou computador
em casa, entre outros. E importante reforcar que deixamos um contato para que quem tivesse
dificuldades para responder pudesse pedir ajuda, mas ainda assim pode ter sido um obstaculo.
Sugere-se que para coletas futuras seja considerado a disponibilizacdo de tablets ou
computadores para resposta do publico.

O proximo passo da intervencao foi a realizacdo da analise dos dados da coleta 2, em que
foi considerado o indice de Felicidade no Trabalho (IFT) ilustrado na Figura 9. O mesmo é
composto pelo indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT) que considera a visdo do
empregado sobre a empresa, sendo obtido por meio de pesquisa de clima organizacional e pelo
indice de Qualidade da Gestdo de Pessoas (IQGP), resultado de uma anélise sobre o que a
empresa oferece aos seus empregados, a partir de material quantitativo e qualitativo, obtido em
visita as empresas pesquisadas (OLIVEIRA et al., 2020).

Figura 9 - Composicao do indice de Felicidade no Trabalho

indice de
Qualidade da

indice de
= Felicidade no
Gestao de
Pessoas (IQGP) Trabalho (IFT)

Fonte: Elaborada pela autora.

3.2.2.1 Praticas de Gestdo de Pessoas na empresa — Indicadores que compdem o Indice de
Qualidade da Gestdo de Pessoas (IQGP)
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A primeira etapa destina-se a area de recursos humanos e € onde a empresa fornece suas
praticas de gestdo de pessoas e 0 que a empresa oferece aos seus empregados. A anélise é
qualitativa e baseada na atuacdo dentro do setor de recursos humanos responsavel pelos
processos. Os aspectos considerados séo perfil socioecondmico da empresa como faturamento,
niveis salariais, carteiras de beneficios, admissfes e demissdes, alteracbes societarias,
distribuicdo dos cargos de chefia, mulheres em cargos de lideranga, entre outros.

Para esse trabalho ndo foi considerado faturamento e niveis salariais, pois trata-se de uma
abordagem qualitativa sobre o ambiente de intervencdo. Para fins de anélise societéria foi citado
na descricdo do ambiente de intervencdo que a empresa tem a¢des majoritarias com um grupo
multinacional. Além disso, a cultura organizacional é avaliada sob os aspectos visdo, missao e
valores, comunicagdo interna, projetos sociais, politicas de reconhecimento, treinamento,
oportunidades de desenvolvimento, diversidade e inclusdo, entre outros.

A missdo da empresa estudada é dar sabor ao cotidiano, alimentando geracdes, e em
compromisso com a sociedade. O propdsito é desdobrado nos seguintes valores: atitude de
dono, determinacdo, disciplina, disponibilidade, franqueza, humildade e simplicidade. A
estrutura hierarquica da empresa tem nivel de diretoria, geréncia, coordenacao/especialista,
supervisor e lideres de equipe. No momento que a pesquisa foi realizada haviam 5 mulheres em
cargo de lideranca, sendo o total de lideres em torno de 30.

Alguns dos beneficios oferecidos sdo: refeitdrio no local, vale transporte (com desconto
minimo previsto em lei), seguro de vida, plano de satde e odontoldgico (com coparticipacgéo,
prémio assiduidade, plano para préaticas de exercicios e Programa de Participacdo de Resultados
(PPR) anual. Aproximadamente 10 colaboradores sdo admitidos no més, o fluxo transita entre
reposicdes e aumentos de quadro. Em contrapartida, em média entre 5 e 10 colaboradores saem
da empresa no més.

A empresa possui algumas acdes de comunicacgdo interna como: comemoracéo de datas
especiais e datas importantes e criticas para o negocio. A comunicacdo também é utilizada para
recados que sdo de interesses de todos os colaboradores. Alguns projetos sociais da empresa
sdo: reciclagem e destinacdo correta de residuos, fazer o bem faz bem e fundo pela Amaz6nia
(criado pelo grupo do qual faz parte), entre outros.

Sobre politicas de reconhecimento a empresa da preferéncias para colaboradores internos
em recrutamento, depois olha para 0 mercado. Porém ndo ¢ aplicado para vagas mais criticas.
Além disso, trabalha com meritocracia e bénus anual para lideres e, também, tem eventos anuais
de homenageados por tempo de empresa. Durante o ano de 2021, o assunto Diversidade e

Inclusdo passou a ser trabalhado mais profundamente como diretriz do grupo. Porém néo tinha
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um programa estruturado de Diversidade, Equidade e Inclusdo (DEI) e tdo pouco um
mapeamento da situacdo atual.

A empresa ndo tem um programa formal de treinamento e desenvolvimento. Também em
2021 aconteceu a Jornada de Transformacdo que foi uma oportunidade dos colaboradores
(liderancas, comercial e administrativo) mudarem mindset e se desenvolverem. Fora isso, 0
grupo com acdes majoritarias, oferece encontros e conteldos para desenvolvimento de
liderancas, porém até 0 momento da pesquisa ndo refletia na realidade da empresa.

Essas observacdes referentes ao IQGP surgiram da minha visao atuando junto da area de
recursos humanos da organizacao em estudo onde tinha contato com tais praticas. Cabe ressaltar

que é uma analise qualitativa para ajudar a refletir sobre a construcéo do plano de intervencéo.

3.2.2.2 Respostas do questionario pelos colaboradores — Indicadores que compdem o
indice de Qualidade do Ambiente de Trabalho (IQAT)

Se refere a percepcao dos empregados sobre a relagdo que eles tém com a empresa, com
o0 trabalho em si, com o chefe e com os colegas. Esse indice € composto pelas categorias:
identidade, satisfacdo e motivacdo, aprendizado e desenvolvimento e lideranca. Além desses
(que ndo é considerado para media geral do ranking), é avaliado a percepcéo de carreira dos
colaboradores.

Para uma empresa ser considerada um excelente lugar para se trabalhar € necessario
atingir a amostra minima de 70% de respostas positivas e ndo apresentar categoria zerada de
respostas. Para essa pesquisa foram analisadas também as categorias pontuaram abaixo de 70%
e foi feito um ranking com pontos positivos e pontos a melhorar, para clarificar o plano de
trabalho da intervencéo.

Inicialmente os colaboradores responderam a pergunta: O que faz com que eu considere
uma empresa um excelente lugar para se trabalhar? E os resultados podem ser vistos na Figura
10.
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Figura 10 - O que é levado em conta para uma empresa ser excelente para se trabalhar

O que faz com que eu considere uma empresa um excelente
lugar para se trabalhar é:

v’ 40,8% sentir-me satisfeito e motivado com o trabalho que faco na empresa

v" 15,5% concordar com os objetivos da empresa e ter orgulho de trabalhar nela

v’ 14,6% receber a melhor remuneracdo e melhores beneficios

v’ 7,8% perceber que estou aprendendo cada vez mais e que tenho a oportunidade de crescer
v’ 5,8% ser tratado com justica

v’ 5,8% ter chefes que eu respeito, confio e que orientam a equipe de trabalho

v’ 5,8% estar em um ambiente de boas relagdes com os colegas de trabalho

v' 2,9% admirar aquilo que a empresa faz para os clientes, sociedade e comunidade

v’ 1% ter estabilidade e seguranga

Fonte: Elaborada pela autora.

Quando analisados sob o ponto de vista do objetivo da intervencdo, os resultados da
Figura 10 demonstram que para os colaboradores é importante estar em um ambiente que é
percebido e interpretado como gratificante, que traga como consequéncia das atividades
laborais a sensacdo de bem-estar (BOEHS; SILVA, 2017).

Em seguida, responderam as perguntas de cada subgrupo (identidade, satisfacdo e
motivacdo, aprendizado e desenvolvimento, lideranca e carreira). Na Figura 11, pode ser vista

a classificacdo das categorias.

Figura 11 - Pontuacdo de cada subgrupo resultante da coleta de dados

N&o pontua na média
geral. Mas indicaum

RESULTADO GERAL (%) ponto a ser trabalhado.
-
74,26
71,06
o 68,9 . 67,62
65,15
&0
53,68
50
aon
30
20
o
1]
MEDIA GERAL IDENTIDADE LIDERANCA SATISFACAD E APRENDIZADO E CARREIRA

MOTIVACAD DESENVOLVIMENTO

Fonte: Elaborada pela autora.
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Antes de analisar cada resultado é importante citar as caracteristicas de uma organizagdo
saudavel, conceito estudado no decorrer do projeto. Nesses ambientes, as tarefas sdo variadas,
0 ambiente fisico e psiquico é seguro e saudavel, é gerada renda para as pessoas e suas familias,
0s propositos sdo vistos como relevantes, se encontram revestidos de qualidade de vida, bem-
estar e felicidade, o engajamento e envolvimentos séo positivos, os resultados experimentados
por meio do trabalho geram prazer e satisfagéo, os relacionamentos com os colegas e gestores
sdo pautados por confianca e integridade (BOEHS; SILVA, 2017). Além disso, € importante
citar que elementos como aprendizado e desenvolvimento geram engajamento e sensacdo de
que os colaboradores estdo evoluindo por meio do trabalho que realizam.

A identidade da empresa, que pontuou com 74,26%, é a maneira como ela € percebida
pelos outros, sejam eles colaboradores, parceiros, fornecedores, acionistas, investidores,
comunidade, etc. Pode-se dizer que tem a ver com 0 modo como uma organizacao revela sua
filosofia e estratégia através da comunicacdo, comportamento e simbolismos. Basicamente, a
identidade da empresa transmite uma ideia da cultura ou personalidade do negécio, faz com
que a organizacdo seja facilmente reconhecida entre seu publico-alvo e pode melhorar a
conscientizacdo do cliente e aumentar a vantagem competitiva do negocio. Como citado na
caracterizacdo do ambiente de intervencao a empresa tem 129 anos de tradi¢do o que corrobora
o0 item identidade como algo que esta mais consolidado.

A lideranga, que pontuou com 71,06%, é considerada a habilidade de motivar, influenciar,
inspirar e comandar um grupo de pessoas a fim de atingir objetivos. Nas organizacGes saudaveis
os lideres séo efetivamente auténticos, entre outras virtudes, e devem demonstrar um elevado
padrdo moral de comportamento, que contribui para o desenvolvimento de qualidades
psicoldgicas positivas, alem de um clima de trabalho ético e saudavel (BOEHS; SILVA, 2017).
A pontuacao ficou dentro do que é considerado para a empresa ser referéncia para se trabalhar,
porém é importante lembrar que as empresas que se destacam em préticas de gestdo de pessoas
e lideranca tém pontuacao préxima de 100%.

A motivacdo e a satisfacdo, que pontuaram 67,62%, sdo varidaveis importantes no
desenvolver de um trabalho, algo que permite ao trabalhador desenvolver o seu trabalho com
mais empenho e tem impacto significativo no resultado da empresa. 40,8% dos colaboradores
disseram que sentir- se satisfeito e motivado com o trabalho que realiza, é o fator que torna uma
empresa um excelente lugar para se trabalhar. Entdo porque esse indice ndo atingiu o percentual
minimo exigido para o ranking? Isso demonstra que existem problemas de comportamento e

relacionamento a serem trabalhados na intervengéo.
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O aprendizado e desenvolvimento, que pontuaram 65,15%, fazem parte de uma empresa
com cultura de aprendizagem ativa, caracteristica importante para se manter competitiva no
mercado de trabalho atual. Essa categoria constitui um conjunto de préticas e acdes realizadas
dentro da empresa para desenvolver o potencial dos colaboradores, de forma que eles estejam
sempre aprendendo coisas novas, aprimorando suas habilidades e compartilhando
conhecimento entre si. Os ambientes mais inovadores utilizam esse tipo de cultura para
estimular a criatividade e colaboracdo entre as pessoas. No ambiente em questdo este pilar ndo
é percebido como um ponto forte pelos colaboradores, isso deve-se ao estilo de cultura
organizacional que € mais tradicional e arcaico, ndo permite liberdade e autonomia aos
colaboradores e é pouco flexivel a novas ideias e, por consequéncia, inovacéo.

Nas Figuras 12 e 13 podem ser verificados os pontos fortes e pontos de melhoria

diagnosticados na pesquisa e que também embasam a presente pesquisa intervencao.

Figura 12 - Pontos fortes identificados na coleta de dados

PONTUAGAO DESCRIGAO item

90,3 Eusinto que meu trabalho é importante para quea seja bem-sucedida. Satisfacdo e Motivacdo
89,2 Os produtos e servicos da s3o muito importantes para nossa sociedade. Identidade

88,4 As pe?soas de qualquer idade, raga, cor e orientagdo sexual sdo tratadas com a mesma justica e Satisfacio e Mofivacio

respeito na

87,3 Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho na Identidade

82,5 Gosto do trabalho que realizo hoje na Satisfacdo e Motivagdo
81,6 Trabalhar na da seguranga e tranquilidade para mim e para minha familia. Satisfacdo e Motivagdo
81,6 Meus colegas estdo sempre dispostos a dividir comigo o que sabem. Aprendizado e Desenvolvimento
80,5 Tenho confianga na Identidade

79,7 O trabalho que realizo me permite aprender coisas novas. Aprendizado e Desenvolvimento
79,6 Sempre que preciso, posso contar com meu gestor para assuntos pessoais e profissionais. Lideranca

78,6 Sou estimulado a contribuir paramelhorar a forma como é feito o meu trabalho. Aprendizado e Desenvolvimento

Fonte: Elaborada pela autora.

Figura 13 - Pontos de melhoria identificados na coleta de dados

PONTUAGAO| DESCRICAO item

38,2 Considero justo o salario pago pela aos seus funcionarios. Satisfacdo e Motivagdo
43,7 A quantia que recebo como remuneracdo variavel ou participacdo nos lucros € justa. Satisfacdo e Motivagdo
43,7 A utiliza critérios justos para promocdo e carreira. Aprendizado e Desenvolvimento
51,4 Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento. Satisfacdo e Motivacdo
51,9 O volume de trabalho permite que eu termine sempre minhas tarefas no horario normal. Satisfagdo e Motivagao
57,3 A ouve e coloca em pratica as sugestdes de seus funcionarios. Satisfagcdo e Motivagdo
57,3 Acredito que trabalhando na terei oportunidade de fazer carreira e crescer. Aprendizado e Desenvolvimento
58,3 Na a gente pode confiar nos colegas de trabalho. Satisfagdo e Motivagdo
58,9 A contribui para melhoria da comunidade e do meio ambiente. Identidade

60,2 Meu gestor € coerente, usa “o mesmo peso e a mesma medida” nas suas decisdes. Lideranca

60,2 Os processos, procedimentos e rotinas de trabalho da sdo organizados e eficientes. Satisfagdo e Motivagdo

Fonte: Elaborada pela autora.
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Na Figura 12, temos os pontos fortes trazidos pelos colaboradores na pesquisa, em sua
maioria referem-se a questdes de identidade organizacional e sentimento de seguranca pela
tradicdo da empresa, que estd ligado aos itens missdo e desenvolvimento, demonstrando a
énfase que a cultura da a status e reputacdo. Quando analisamos a Figura 13, temos 0s pontos
de melhoria, nela podemos ver a énfase em itens de motivacdo e satisfacdo, muito importantes
para uma cultura organizacional saudavel.

A categoria carreira, que pontuou em 53,68%, ndao pontua no indice geral, mas €
importante ser considerada para a analise e intervencdo, tem bastante relagdo com o aprendizado
e desenvolvimento dos colaboradores. E a trajetoria que um individuo ira percorrer ao longo de
sua vida profissional. Nessa escolha devem ser considerados alguns pontos importantes, como
a formagé&o e a capacidade de produzir. A escolha de uma carreira influencia o individuo no seu
trabalho, no relacionamento com as pessoas ou até mesmo no que cada um reconhece como
expectativa de crescimento. Como a pontuacdo também foi baixa, esse &€ um item que foi

colocado como um foco de intervencao.

3.2.2.3 Conclus&o sobre o Indice de Felicidade no Trabalho (IFT) da organizac&o

O IFT é composto pelos indices IQAT e IQGP. O IQAT indica a percepcdo dos
funcionarios sobre a empresa e tem peso de 65% na nota final. Ja o IQGP avalia as politicas e
praticas do RH da empresa e tem peso de 35% na nota final. A média geral da empresa no IQAT
ficou em 68,9%, 0 que representa uma pontuacao de 44,79% para composicao do IFT. A analise
do IQGP ocorreu de forma qualitativa, ndo sendo possivel a quantificacdo. Entdo, para
exemplificar as conclusdes sobre o IFT, considerei 0 minimo de pontuacdo no IQGP para

concorrer ao ranking que é 25%.

IFT = IQAT + IQGPIFT = 44,79% + 25% IFT = 69,9% Q)
As 150 melhores empresas para se trabalhar, segundo a vocé S/A, tem IFT maior que

80% (OLIVEIRA et al., 2020). Esse resultado embasa a construcdo de um manual com as

necessidades para a empresa se tornar um ambiente mais saudavel e feliz.

2.2.3 Grupo 3 e coleta de dados 2
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Com base nas anélises da pesquisa e considerando o contexto de intervencéo foi possivel
criar uma proposta de plano de intervencao que se adequa a realidade organizacional da empresa
em estudo. A primeira reunido de divulgacdo da pesquisa foi no dia 18/08/2021 (um més ap6s
0 inicio da coleta de dados). Porém, devido a uma mudanca pessoal tivemos que postergar o
cronograma de intervencdo e 0 nosso proximo encontro acabou ocorrendo somente no dia
29/09/2021, onde foi feita mais uma divulgacéao dos resultados da pesquisa para quem nao tinha
participado no dia 18/08/2021 e definida uma forma de trabalhar, a ata desta reunido esta
disponivel no Apéndice B deste trabalho.

Na reunido do dia 29 de agosto de 2021, chegamos em um modelo para execugdo da
intervencao baseado nos resultados da pesquisa. A proposta foi definida junto com a empresa e
com base nas dimensdes fundamentais da felicidade nas organizacGes e no trabalho ilustradas
na Figura 14. A dimensdo material de existéncia trabalha com questdes relacionadas ao
ambiente fisico de trabalho, a dimensédo relacional trata do ambiente psicossocial de trabalho e
da qualidade das interacdes entre gestores e demais trabalhadores e, por Gltimo, a dimenséao
espiritual tem como objetivo os propdsitos pessoais, profissionais e organizacionais que sao
vistos como significativos e relevantes (BOEHS; SILVA, 2017).

Figura 14 - Dimensdes fundamentais da felicidade nas organizacdes e no trabalho

Relacional

Material de
existéncia

Fonte: BOEHS; SILVA, 2017.

A proposta de trabalho consistiu na criagdo de trés pilares para intervencao:
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- Desenvolvimento Humano - que tem por objetivo acompanhar a jornada do colaborador,
garantindo o seu desenvolvimento, o pilar trabalha carreira, aprendizagem e desenvolvimento
e tem como norteador a dimenséo espiritual.

- Comportamento e Relagdes - este pilar tem como objetivo melhorar a qualidade das
relagOes entre os colaboradores e trabalhar os valores da empresa, 0 mesmo trabalha satisfacao
e motivacdo e tem como norteador a dimenséo relacional.

- Equilibrio Trabalho e Vida - este pilar tem como objetivo mapear horas positivas e
negativas de colaboradores, visando a distribuicdo igualitaria de tarefas, ele serve para dar
suporte e fortalecer as outras frentes de intervencdo além de ter como norteador a dimenséao
material de existéncia.

A criagdo dos pilares surgiu das necessidades de melhorias organizacionais
diagnosticadas junto ao grupo 2 durante o processo de coleta 2 e analise dos dados resultantes.
A proposicéo foi realizada com base na analise bibliométrica da literatura, onde contexto e
pontos de melhorias resultantes da intervencao foram considerados.

Durante os meses de outubro e novembro de 2021 ocorreu a etapa de construcao do plano
de acdo junto com os lideres. Inicialmente a ideia era que se realizassem trés encontros, para
discutir os pilares separadamente, com 0s responsaveis pelas areas producdo, manutencao e
utilidades, higienizacdo, logistica, comercial e administrativo e, ainda, pesquisa e
desenvolvimento. Porém acabou sendo dificil para os lideres cumprirem o cronograma com
datas propostas e os trés pilares acabaram sendo abordados em uma reunido com cada area da
empresa. O Unico setor com o qual ndo foi possivel conduzir a intervencdo foi o setor de
manutencdo, os demais contribuiram com suas opinibes e percepcbes para a criagdo do
protocolo (no Apéndice B deste trabalho se encontram as atas das reunides com os gestores).

As reunides foram divididas em trés pautas: o primeiro tdpico era desenvolvimento
humano, explicamos itens que constituiam o pilar, como: avaliacdo de experiéncia / fit cultural
(conex@o com a cultura da empresa), avaliacdo de competéncias/ hard e softskills, plano de
desenvolvimento individual, feedback, plano de carreira, entre outras questdes. O principal
ponto da discussdo foi 0 senso de propdsito na equipe, tanto na esfera pessoal e profissional dos
colaboradores como no proposito organizacional. A principal questdo trazida pelos
participantes foi a inexisténcia de muitos desses processos e como isso impactava na condugdo
das equipes e gestédo de pessoas na empresa. Com base nas pesquisas realizadas para elaboracao
deste trabalho e pelo contexto apresentado, este resultado demonstra que a equipe de recursos
humanos ndo esta equipada de politicas e diretrizes para que os lideres/ equipes possam

trabalhar em prol de uma cultura organizacional mais saudavel e focada no desenvolvimento
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humano. Os gestores citaram que isso acontece por diversos motivos como: “falta de apoio da
diretoria”, “pessoas ndo sdo foco na estratégia da empresa”, ‘“estilo de -cultura
organizacional”, “pessoas despreparadas para as fungdes”, “valorizacdo do ‘eu’ em
detrimento do no6s ™, “zona de conforto”, entre outros.

O segundo tdpico era sobre comportamento e relagbes. O objetivo consistia em falar sobre
a cultura organizacional e discutir sobre o papel das relagdes positivas no caminho de uma
empresa melhor. Além de abordar os valores da empresa, comunicacdo ndo violenta,
inteligéncia emocional, o erro como aprendizado, vulnerabilidade e seguranca psicoldgica,
trouxemos discussdes sobre confianca, reconhecimento, integridade, otimismo, empatia,
resiliéncia, esperanca, gentileza e gratiddo. Aqui 0s gestores relataram que ndo existe
comunicagdo visual da misséo e valores da empresa o que dificulta o entendimento das pessoas
sobre 0s mesmos, a organizacdo possui muitos colaboradores no setor produtivo e sem acesso
ao computador, o que torna mais dificil a comunicagédo. Outro ponto foi que mesmo a empresa
fazendo parte de um grande grupo, os treinamentos sao insuficientes e, por vezes, ineficazes, ja
que ndo existe uma constancia nos trabalhos executados. E importante reforcar que durante os
encontros pude perceber a desmotivagdo com o tdpico entre a lideranca visto que o pilar
comportamento e relacGes ndo estava sendo trabalhado profundamente pela empresa.

No terceiro topico, equilibrio trabalho e vida, a abordagem adotada foi entender se a
distribuicdo de tarefas era igualitdria e como estava a sobrecarga da equipe. O equilibrio
trabalho e vida geralmente é avaliado por meio de trés indicadores: saldo de tempo (a
quantidade de tempo que € usado para o trabalho e para a familia), os niveis de envolvimento
psicologico em ambos os papéis e satisfacdo em ambos os papéis (VILELA; LOURENCO;
2017). Quando questionados sobre carga de trabalho boa parte dos gestores alegaram
sobrecarga, chamados fora do horario para resolver problemas de processo e mensagens em
grupos de WhatsApp fora do horario com cobranga por respostas. Os gestores relataram
preocupacdes por existirem colaboradores ou com muitas horas positivas ou com muitas horas
negativas. E importante que relatorios de ponto sejam disponibilizados pela equipe de RH para
acompanhamento dos gestores e atuacdo junto com as equipes. Outro ponto é que equilibrar
trabalho e vida também é responsabilidade do gestor para consigo, é importante estabelecer
limites e aprender a dizer no.

No geral, 90% dos gestores participaram da intervengdo, sendo a Unica area que nao
participou a manutencédo, que alegou néo ter tempo e estar com muitas demandas. Essa adesao
foi muito importante para a construcdo de um plano de acdo que atendesse as expectativas da

empresa.
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Com base nas discussdes em grupos realizadas com gestores e coleta das percepcdes e

ideias de melhorias, foram definidos itens para o plano de agéo (Quadro 1).

Quadro 1 - Plano de agéo elaborado para a empresa atuar na melhoria dos processos de

gestdo de pessoas e qualidade de vida do trabalho dos colaboradores

Criar modelo
para medir
elegibilidade/
desempenho/
competéncia

Ap6s definigdo do
modelo/ ferramenta e
acompanhamento,
cobrar 0 anexo do

e Aplicagdo em

dos . Mensal Conforme
resultado para setores operacionais
colaboradores S - ~ antes do orcamento
Mensal solicitacBes de mérito/ | como producéo, - -
para > ) o enviodas | previsto para
N promocoes. Detalhe: logistica e »
aplicacdo de | ; S propostas | a area
X . itens como absenteismo, | higienizacao.
meritocracia. - ~
: produtividade séo
Ex.: trabalho | ~. .
S indicadores importantes
iniciado na
~ No Processo
producéo e na
higienizacdo
A ® Fazer chamado para | Papos
Comité de cultura onde . p POS
~ as pessoas interessadas | mensais . o
os valores vao ser oo Disponibilida
em contribuir como | com plano
. . colocados em pauta e o . . ~ de de tempo e
Disseminar . SO projeto. E importante a | de acdo e
ciclo de experiéncia do S ~ | se acharem
Mensal os valores da : participacdo de explanacdo | .,
colaborador vai ser ; viavel custo
empresa ~ alguém do Recursos | dos -
trabalhado. Gestdo a . do Business
. : Humanos. Sugestdo: | desdobrame
vista em locais x Partner
estratéaicos da emoresa contratacéo de ntos das
g P Business Partner atividades
Papos
Encontro de liderancas | @ Liderancas ja mensais . -
DEEETMBET com metodologia que existentes e em com plano Dot
habilidades s glag . P de de tempo e
possibilite desenvolvimento. Se | de acdo e
comportamen . . - x| se acharem
Mensal . autoconhecimento dos | possivel utilizar a explanacdo | .,
tais (Soft . , x - viavel custo
: lideres e, também, funcéo de Business dos -
skills) das do Business
. melhore o trabalho em | Partner para desdobrame
liderancas. . . Partner
equipe acompanhar os lideres | ntos das
atividades
Criacdo de comité de Se
horas extras e retomada entenderem
- Sempre que L -
do comité de necessario o
P - 0S .
absenteismo. Relatérios o Business
indicadores
Trabalhar de horas extras e Partner e
S > e Trabalho a ser fecham
equilibrio absenteismo com realizado com as elaborar tempo das
trabalho/ vida | nimeros que indicam ) o lideranca e
- liderancas e relatério :
Mensal de todos necessidade de area de
o colaborador ou para report
colaboradores | equilibrar demandas na - recursos
e . . Business Partner que | e trabalhar
(incluindo equipe. Papos mensais - . humanos/
a apoie 0 Processo. 0s nUmeros
liderancas) com gestores para o SESMT -
entender carga de Aqui
- desdobrame .
trabalho - j& que os ntos enfermeira e
mesmos ndo registram médico do
ponto. trabalho
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Utilizar conteido do Entender
manual de apoio que vai qual éo
ser disponibilizado para assunto em
~ Somente se
montar apresentacoes e pauta "
. e quiserem ter
treinamentos; foruns naquele .

. A um analista
Realizar que tragam més e .
treinamentos | conhecimento para 0s trabalhar .

s . . . treinamento
sobre préticas | lideres. Ex. de assuntos: . em cima .
Mensal ~ e Lideranga ou Business
de gestdo feedback, PDI (plano de dele. Pode Partner aue
com 0s desenvolvimento ser utilizado g
p T x o acompanhe
lideres individual), gestdo do a reunido de
~ esse e outros
tempo, delegacdo de gente para
. processos no
tarefas. Isso também trazer essas
- longo prazo.
ajuda no capsulas de
desenvolvimento de conhecimen
skills. to
Aplicar
avaliacdo de
(a0 d Ver modelo/ ferramenta .
competéncias . e Entender o nivel
: para auxiliar no S
e criar o para aplicacdo Pelo menos | Custo de
processo de Avaliacdo - -
Semestral momentos de A (operacional/ 2 vezes por |aquisicdo do
feedback com e GIPEEAE CE, CET administrativo/ ano software
0s resultados trabalhar o e .
resultados estratégico/ lideranca)
modelo de feedback.
para trabalhar
o PDI
Ver modelo/ ferramenta | @ Com todos Tempo para
. para auxiliar no colaboradores da elaboracédo do
Aplicar Pelo menos
. processo. Pode ser o empresa (entender google forms
Semestral pesquisa de - 2 vezes por
clima modelo GTPW e as 9 como engajar todos e ano ou custo
praticas culturais para os | conseguir o maior jornada
desdobramentos numero de respostas) GTPW
Realizar Entender as &reas do ® Produgio: empresas | Antes de Entender/
pesquisa/ negoécio para avaliar Santa Cruz do Sul e acordo roietar
Benchmarkin | necessidades de regido coletivoou | P
Anual . - L despesas no
g anual de reajustes de salario ou e Comercial: area em | quando
L o : orcamento de
salérios/ novos beneficios para empresas do mesmo | tiver alto )
. x cada area
beneficios retencéo de talentos segmento turnover
Elaborar Analista ou area de Custo de um
trilha de treinamento que -

. . ) Analista de
carreira para | acompanhe as equipes e Ap6s .

R S Treinamento
0S identifique junto com Lo, aplicacdo de

. e E aplicavel a todas 5 e
colaboradores | lider os PDIs dos y avaliacdo de |, .

: as areas da empresa ~_ . | treinamentos

explicando de | colaboradores. . competénci
. . pois melhora o .| aserem
Anual forma clara e | Sugestdo: metodologia |. . a elou apos
. ix indicador de . contratados
objetiva 0s one-a-one (reunido - periodo de L
. Dk desenvolvimento e .~ . | (principalmen
desafios para | periddica entre gestor e - experiéncia
. aprendizagem te para
se seu liderado para falar de novos ~ .
. fungdes mais
desenvolver | de carreira, talentos L
. estratégicas,
dentro da expectativas, feedback, A
L lideranca)
organizacdo | entre outros.)
Ver modelos
Plano de . S

. disponiveis no grupo e

carreira para - ~ :
) P seguir os padrdes. Aqui e
areas técnicas | X Montar Verificar
. é importante deixar [ .
Anual como: L ® Areas técnicas plano anual | orcamento
x claro desde o inicio ~ .
manutencao, de evolucdo | para aéarea
TR onde a pessoa pode
higienizacao

e seguranca

chegar e o que ela
precisa fazer.
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Ja existia um modelo do | @ Aqui € aplicavel Revisar Somente se
sistema que se aplicaa | para areas sempre que | quiserem

Remodelar . i e |

avaliagio 45 areas operacionais, admlnls_tratlvas, elementos faze( as

e 90 dias e porém para areas mais | comercial, areas da cultura, |avalicdes via

- x Co estratégicas foi técnicas. Pode ser processos | software. Um
Revisdo anual | incluir 2 . ~
valores e necessario fazer uma amplla_do para o de gestao, m_odt_elo _
crencas na reformulacéo do operacional, mas tem | politicas de | otimizado ja
S formulario com foco em | que trazer os itens Recursos foi

avaliac&o. . . -
comportamento e béasicos para o hovo Humanos | disponibilizad
aderéncia cultural. formato. mudarem 0.

Fonte: Elaborada pela autora.

O plano de acéo elaborado (Quadro 1) considera algumas particularidades do ambiente
de intervencdo escolhido, porém, é importante ressaltar que os direcionamentos para sua
elaboracdo podem ser adotados também por outras organizagdes. Com esse resultado
intervencdo pudemos entender os muitos desafios aos quais as organizagdes estdo expostas no
caminho de se tornar um bom ambiente para se trabalhar. Porém, aceitar que a mudanca é

necessaria, € o primeiro passo na dire¢do do objetivo.

2.3 Conclusédo sobre a intervengao

A Felicidade no Trabalho € um estado complexo de emoc¢es positivas em relacdo ao
emprego, que vem se tornando uma prioridade nas organiza¢des. E um conceito amplo que
envolve realizacdo profissional, sensacdo de pertencimento e motivacdo para superar desafios
no dia a dia. O resultado do IFT esta diretamente relacionado a produtividade e desempenho
dos colaboradores. Entdo a Felicidade no Trabalho vai além de alguns momentos gratificantes
durante o expediente.

Uma organizacgdo saudavel e feliz considera varios aspectos da cultura organizacional e
aprofunda os conceitos de: employer branding (diferenciais e promoc¢do da marca
empregadora), comunicacdo interna (qualidade e efetividade da comunicacao direcionada aos
colaboradores), participacdo e autonomia (condicGes para participar das decisdes do negécio e
autonomia para conduzir projetos e compartilhar ideias), sustentabilidade e diversidade
(iniciativas sustentaveis e politicas de inclusdo e diversidade nas equipes), relacdes
interpessoais (nivel de integracdo e confianca nas relacdes com lideres e colegas de trabalho),
carreira (planos de carreira e oportunidades de desenvolvimento profissional), processos e
organizacdo (eficiéncia dos processos, normas e métodos de trabalho), satde (condigdes de
salde integral dos colaboradores - fisica e mental), seguranca e Qualidade de Vida no Trabalho
(adequacdo as normas de seguranca no trabalho e bem-estar dos colaboradores), gestdo de

conhecimento e educagdo corporativa (qualidade dos treinamentos e acesso a informacéo),
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reconhecimento e recompensa (programas de incentivo e reconhecimento por desempenho) e
lideranca (eficacia da lideranca em relacdo as equipes).

Durante a intervencao todos esses aspectos foram abordados de forma a entender o status
da organizagdo em estudo e conclui-se que existe um caminho longo a ser percorrido. Mas essa
ndo é uma realidade somente do ambiente de intervengdo, podemos ver na midia, nas pesquisas
realizadas como embasamento para o atual trabalho, que existem mais empresas que precisam
compreender a Felicidade no Trabalho.

Pensando nisso o produto técnico oriundo dessa intervencdo vai ser replicado para mais
organizagdes como forma de sistematizar o conhecimento e ajudar mais empresas a pensarem

nos caminhos de uma organizagao mais saudavel e feliz.



40

3 DESCRICAO E APRESENTACAO DO PRODUTO TECNICO

3.1 Manual sobre as necessidades para uma Cultura Organizacional Saudavel e Feliz

3.1.1 Definicéo

Produto de editoracdo resulta de atividade editorial de processos de edicéo e publicacéo
de obras de ficcdo e ndo-ficcdo. Compreende planejar e executar, intelectual e graficamente,
livros, enciclopédias, preparando textos, ilustracdes, diagramacdo etc. com vinculagdo ao

Programa (projetos, linhas, discentes/egressos).

3.1.2 Descricdo de sua finalidade

O objetivo da criagdo do manual ilustrado é ajudar com a elucidacdo do conhecimento
pratico adquirido durante a minha intervengdo no mestrado, uma sequéncia de 10 necessidades
para uma organizacao saudavel e feliz vao ser apresentadas e aprofundadas através de exemplos
praticos. Além de ter respaldo teérico, 0 mesmo traz elementos do plano de acéo elaborado para

empresa foco da intervencéo.

3.1.3 Avancos tecnoldgicos/Grau de novidade

Apesar de muitos avangos na pesquisa sobre a eficacia das intervencdes positivas nas
organizacdes e no trabalho, ainda hd um longo caminho a percorrer, no que diz respeito a melhor
combinacdo de préticas de intervencdo especificas, sua concepcao, avaliacdo, desenvolvimento
de protocolos especificos e o desenvolvimento de um manual de boas praticas que pode ser
transferido para o mundo profissional e garantir o sucesso de intervencdes positivas no contexto
de trabalho.

() Producdo com alto teor inovativo: Desenvolvimento com base em conhecimento
inédito;

(X) Producdo com médio teor inovativo: Combinacdo de conhecimentos pré-
estabelecidos;

( )Producéo com baixo teor inovativo: Adaptacdo de conhecimento existente;

( ) Producéo sem inovagéo aparente: Producdo técnica.
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Essa producéo é resultado do trabalho individual do docente, porém o mesmo ndo teria o
atual potencial de realizacdo sem o apoio dos conhecimentos adquiridos no programa de pés-
graduacdo em psicologia da UNISC.

3.1.4 Discentes Autores

Nome: Jéssica Andréia Agnes
CPF:
(x) Permanente; ( ) Colaborador

3.1.5 Docentes Autores

Nome: Marcus Vinicius Castro Witczak
CPF:
() Mest Acad; ( x) Mest Prof; ( ) Doutorado

Nome: Liane Mahlmann Kipper
CPF:
( ) Mest Acad; ( x) Mest Prof; ( ) Doutorado

3.1.6 Demais Autores
Nome: Elvis Epstein
CPF:
Funcdo: Designer das ilustracdes
3.1.7 Conexdo com a Pesquisa
Projeto de Pesquisa vinculado a producdo: PPGPSI-UNISC

Linha de Pesquisa vinculada & producdo: Satude Mental e Ac¢Bes Sociais

() Projeto isolado, sem vinculo com o Programa de Pos-graduacéao
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3.1.8 Conexdo com a Producao Cientifica

Relacione os artigos publicados apenas em periddicos que estdo co-relacionados a esta
producéo:
a) Titulo:

Periédico:

Outros dados: ano ; vol ; paginas - ; doi

3.1.9 Campos descritivos opcionais*

3.1.9.1 Recursos e vinculos da Producéo Técnica/Tecnoldgica

Data inicio:___/___/ Data término:___ /__ /
Total investido: R$
Fonte do Financiamento:

( ) N&o ha

3.1.9.2 Aplicabilidade da Producéao Técnica/Tecnoldgica

Faz referéncia a facilidade com que se pode empregar a producdo técnica/tecnolégica a
fim de atingir seus objetivos especificos para os quais foi desenvolvida. Entende-se que uma
producdo que possua uma alta aplicabilidade, apresentara uma abrangéncia elevada, ou que
podera ser potencialmente elevada, incluindo possibilidades de replicabilidade como producao
técnica. Para avaliar tal critério, as caracteristicas a seguir deverao ser descritas e justificadas:

Descricdo da Abrangéncia realizada: (até 50 palavras)

Descricdo da Abrangéncia potencial: (até 50 palavras)

Descricdo da Replicabilidade: (até 50 palavras)

3.1.9.3 Complexidade da Producéo Técnica/Tecnologica

Complexidade pode ser entendida como uma propriedade onde ha interagdo de multiplos
atores (governamental, laboratorios, empresas, etc.), relacbes e multiplicidade de
conhecimentos necessarios a elaboracdo e ao desenvolvimento de produtos técnico-

tecnoldgicos:



43

() Produgéo com alta complexidade
( ) Producdo com média complexidade
(x) Producéo com baixa complexidade

A producdo necessita estar no repositério? Sim

Documentos Anexados (em PDF)

( ) Declaracao emitida pela organizacdo demandante/cliente

( ) Declaragéo emitida pela IES

( ) Outros documentos emitidos por 6rgdos publicos ou privados (registro INPI,
Fundacdes Estaduais de Apoio, laboratorios de testes, Inmetro....)
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Apesar de muitos avangos na pesquisa sobre a eficacia das intervencdes positivas nas
organizacgdes e no trabalho, ainda ha um longo caminho a percorrer, no que diz respeito a melhor
combinacéo de praticas de intervencdo especificas, sua concepcao, avaliagdo, desenvolvimento
de protocolos especificos e o desenvolvimento de um manual de boas préaticas que pode ser
transferido para o mundo profissional e garantir o sucesso de intervencgdes positivas no contexto
de trabalho. Para compreender o bem-estar psicoldgico no trabalho a partir de uma abordagem
holistica, um modelo interdisciplinar é necessario para a promocao da saude e pontos fortes das
pessoas nas organizagdes. Assim, programas de intervencdes positivas devem ser uma parte
integrante das politicas e da cultura das organizacdes que valorizam, encorajam e melhoram a
salde e o bem-estar dos colaboradores. Em vez da concepcdo do local de trabalho como um
local de negocios, comercial ou troca produtiva, ele passaria a ser visto como um meio espaco
de vida em que as pessoas contribuem com seus esforgos, energia e competéncias para que a
organizacdo possa atingir seus objetivos, que sdo, em Ultima analise, os objetivos de todos
(SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016).

Mesmo com as constatacdes do ponto de vista teorico deste trabalho, os resultados da
intervencao demonstram que ainda existem muitos desafios e lacunas na forma de gerir pessoas.
A felicidade é, em muito, consequéncia de relacionamentos gratificantes nos quais existe
relacdo de auténtica ajuda. A esséncia humana se da por meio das relacGes estabelecidas com
outros humanos (BOEHS; SILVA, 2017). Existe mesmo a possibilidade de ser feliz no trabalho
ou isso é utopia? Qual é o papel dos trabalhadores na construcdo da propria felicidade por meio
do trabalho? O que as pessoas esperam de um trabalho? Quais sdo os elementos/ dimensdes
fundamentais constituintes da Felicidade no Trabalho? Esses sdo alguns dos questionamentos
em aberto com a execucdo da intervencao.

O objetivo deste trabalho foi diagnosticar o atual status da felicidade e da qualidade de
vida em uma organizacdo de trabalho e criar um manual com diretrizes para promocao da
felicidade e da qualidade de vida das pessoas nesse contexto. Com a intervencdo foi possivel
elucidar a necessidade de mais politicas e praticas organizacionais positivas que alinhem
atitudes, valores e comportamentos pessoais e profissionais, com os valores, a misséo e viséo
nas organizac@es. E fundamental que os colaboradores encontrem clareza, sentidos e propésitos
significativos nos papéis que desempenham na vida organizacional, bem como nos demais

espacos da vida, para que possamos construir o que aqui se compreende como felicidade.
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Em uma cultura organizacional saudavel os espacos sociais s&o organizados, nos quais se
busca o alinhamento da qualidade de vida, do bem-estar e da felicidade, com produtividade,
qualidade dos produtos/ servicos e rentabilidade (BOEHS; SILVA, 2017). As organizacoes
consideradas excelentes lugares para se trabalhar tém relacfes saudaveis e gratificantes entre
os colegas de trabalho, os gestores sdo percebidos como integros e confiaveis e a missdo e visdo
sdo interpretadas e compartilnadas como significativas e de alta relevancia para todos os
interessados (BURCHELL; ROBBIN, 2012).

A concepcdo de um manual que fale sobre desafios para uma cultura organizacional
saudavel é relevante do ponto de vista pratico, ja que a maioria do contetdo existente é
conceitual e ndo aborda politicas e praticas organizacionais utilizadas no dia a dia nas empresas
que contribuem para a melhoria do ambiente. Para ajudar com elucidacdo do conhecimento
pratico adquirido na intervencdo, uma sequéncia de 10 historias vao ser contadas em forma de
produto técnico. Além de ter respaldo tedrico, 0 mesmo traz elementos do plano de agéo
elaborados para empresa foco da intervencéo e mais conhecimentos adquiridos do campo em

outra organizagao.
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APENDICE A — Questionario Vocé S/A

A pergunta abaixo refere-se a qualquer empresa, ndo necessariamente a sua:

(Escolha somente uma das alternativas, a principal, em sua opini&o).

1. O que faz com que eu considere uma empresa um excelente lugar para se trabalhar é:
a) Concordar com os objetivos da empresa e ter orgulho de trabalhar nela

b) Sentir-me satisfeito e motivado com o trabalho que fago na empresa

C) Estar em um ambiente de boas relagcdes com os colegas de trabalho

d) Receber a melhor remuneracdo e melhores beneficios

e) Perceber que estou aprendendo cada vez mais e que tenho a oportunidade de crescer
f) Ter chefes que eu respeito, confio e que orientam sua equipe de trabalho

9) Ser tratado com justica

h) Ter estabilidade e seguranca

i) Admirar aquilo que a empresa faz para seus clientes, sociedade e comunidade

)} Nenhum dos motivos descritos acima

As perguntas a seguir referem-se a empresa na qual vocé trabalha:

Discordo totalmente

Discordo na maioria da vezes

1

2

3. As vezes concordo, s vezes discordo
4 Concordo na maioria das vezes

5

Concordo totalmente

NS/NR — Nao sei/ Ndo quero Responder
Questbes sobre sua empresa:

2. Eu recomendaria aos meus parentes e amigos esta empresa como um excelente lugar

para se trabalhar

3. Minha equipe de trabalho considera seu chefe um lider de respeito e credibilidade
4. Recebo todas as informagdes que preciso para fazer bem o meu trabalho
5. Considero que o tempo que dedico ao meu trabalho € equilibrado entre as necessidades

da empresa e as minhas necessidades pessoais e familiares

6. O ambiente de trabalho da empresa facilita o relacionamento entre os funcionarios



7.
8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
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Gosto do trabalho que realizo hoje nesta empresa

Tenho confianga na empresa em que trabalho

Sou estimulado a contribuir para melhorar a forma como € feito o meu trabalho
Sei 0 que devo fazer para crescer profissionalmente nesta empresa

Esta empresa me estimula a conhecer o trabalho realizado pelos meus colegas
Nesta empresa as pessoas estdo sempre dispostas a ajudar umas as outras
Acredito que trabalhando nesta empresa terei oportunidade de fazer carreira e crescer
Meu chefe sempre deixa claro o que espera do meu trabalho

Minha equipe de trabalho tem um bom relacionamento com meu chefe

Esta empresa ouve e coloca em prética as sugestdes de seus funcionarios

Eu sinto que meu trabalho é importante para que esta empresa seja bem-sucedida
Considero que trabalhar nesta empresa vem tornando a minha vida melhor
Sinto-me livre para contribuir com criticas e sugestdes ao meu chefe

Sempre que preciso, posso contar com meu chefe para assuntos pessoais e

profissionais

21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.

As solicitacdes e orientacdes de minha chefia facilitam a realizacdo do meu trabalho
O trabalho que realizo me permite aprender coisas novas

Considero que esta empresa se preocupa com a qualidade de vida dos seus funcionarios
Esta empresa contribui para melhoria da comunidade e do meio ambiente

Tenho confianca naquilo que o meu chefe diz

Tenho orgulho de dizer a parentes e amigos que trabalho nesta empresa

Nesta empresa os chefes agem de acordo com o que dizem

Considero que o meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa
Periodicamente recebo de meu chefe avalia¢fes sinceras sobre o meu desempenho
Meu chefe € coerente, usa “o mesmo peso ¢ a mesma medida” nas suas decisdes
Sinto-me apoiado pelo meu chefe quando decido assumir novos desafios

Considero que esta empresa atende de forma equilibrada as necessidades de

fornecedores, funcionérios e acionistas (donos da empresa)

33.
34.
35.
36.
37.
38.

Tenho todo equipamento e material necessarios para realizar bem o meu trabalho
Esta empresa entrega aos seus clientes aquilo que promete com alta qualidade
Participo das decisbes que afetam a mim e ao meu trabalho

A empresa utiliza critérios justos para promocao e carreira

Nesta empresa a gente pode confiar nos colegas de trabalho

Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento
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39. As pessoas de qualquer idade, racga, cor e orientacdo sexual séo tratadas com a mesma

justica e respeito nesta empresa

40. Meus colegas estdo sempre dispostos a dividir comigo o que sabem

41. Meu chefe conhece profundamente sua area de atuacéo

42. Os chefes sabem demonstrar como podemos contribuir com os objetivos da empresa
43. Os métodos para realizar o trabalho nesta organizacdo séo frequentemente discutidos
e revisados

44, Trabalhar nesta empresa da seguranca e tranquilidade para mim e para minha familia
45, As pessoas que trabalham nessa empresa sabem o que devem fazer para torna-la cada
vez melhor

46. A quantia que recebo como remuneracdo variavel ou participacdo nos lucros € justa
47. Tenho a quem recorrer se eu me sentir injusticado

48. Meu chefe ouve e respeita a opinido da sua equipe

49. Sinto-me estimulado a buscar novos conhecimentos fora da empresa

50. Os processos, procedimentos e rotinas de trabalho desta empresa s@o organizados e
eficientes

51. Meu chefe ajuda a decidir o que devo fazer para aprender mais

52. Sou sempre bem atendido quando preciso de um colega de trabalho

53. A empresa atende adequadamente as minhas necessidades nas areas de salde e outros
beneficios

54, Conheco e concordo com os objetivos da empresa em que trabalho

55. As pessoas que trabalham na empresa estdo procurando melhorar aquilo que fazem
56. Sou bem atendido quando preciso de outra area

57. Considero justo o salario pago por esta empresa aos seus funcionarios

58. Os produtos e servicos de minha empresa sdo muito importantes para nossa sociedade
59. Sinto que minha equipe trabalha como um verdadeiro time

60. As instalacdes e 0 espaco onde realizo meu trabalho sao seguros, confortaveis e limpos
61. A sensacdo mais frequente que sinto ao deixar o trabalho é de realizacdo profissional
62. Sou sempre bem atendido quando peco orientacdes ao meu chefe

63. Todos tém oportunidades de participar das atividades de treinamento nesta empresa
64. As informacGes sobre esta empresa sdo transmitidas aos funcionérios com clareza,

rapidez e agilidade

65. O volume de trabalho permite que eu termine sempre minhas tarefas no horario normal
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As perguntas a seguir referem-se a sua carreira:

66. Considero que estou no comando da minha propria carreira

67. O que considero correto para a minha carreira € mais importante do que aquilo que
minha empresa considera

68. Gosto de trabalhar com pessoas de fora da minha empresa

69. Se a minha empresa proporcionasse emprego vitalicio, eu nunca iria querer procurar

trabalho em outras organizagdes

Informacdes Gerais
As informacg6es abaixo ndo influenciardo o resultado da pesquisa € ndo permitirdo a sua

identificacéo.

70. Qual o seu sexo?
a) Feminino

b) Masculino

71. Qual a sua idade?

Assinale a primeira coluna para a dezena, e a segunda coluna para a unidade. Por exemplo: se
vocé tem 30 anos, assinale o 3 da coluna esquerda e o 0 da coluna direita.
00

11

22

33

44

55

66

77

88

99

72. Vocé trabalha nesta empresa ha quanto tempo?
Assinale a primeira coluna para a dezena, e a segunda coluna para a unidade. Por exemplo: se

vocé tem 12 anos de tempo na empresa, assinale o 1 da coluna esquerda e o 2 da coluna direita.



00
11
22
33
44
55
66
77
88
99

Qual é o seu nivel de instrugéo?

Ensino Fundamental ou menos (Primeiro Grau)
Ensino Médio (Segundo Grau)

Curso Superior incompleto

Curso Superior completo

Pds-Graduagéo

Vocé tem alguma deficiéncia?
Sim

Nao

NS/NR — Nao sei/ Ndo quero responder

75.
a)
b)
c)
d)
e)
f)

Vocé tem quantos filhos?
0
1
2
3
4

5 ou mais

NS/NR — Nao sei/ Nao quero responder

76.
a)

\Vocé se considera:

Branco

55
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b) Negro

C) Mulato/Pardo
d) Amarelo

e) indio

NS/NR — Nao sei/ N&o quero responder

77. Vocé trabalha em qual estado?
AC, AL, AM, AP, BA, CE, DF, ES, GO, MA, MG, MS, MT, PA, PB, PE, PR, RJ, RN, RO,
RR, RS, SC, SE, SPou TO

78. Qual o cargo que vocé ocupa na empresa?

a) Diretor

b) Gerente

C) Supervisor

d) Administrativo

e) Técnico de nivel médio (segundo grau)

f) Técnico de nivel superior (universitario) especialista
9) Vendedor

h) Operacional

NS/NR — Nao sei/ N&o quero responder

79. Assinale a faixa mais préoxima do seu salario bruto:
a) Ate R$ 1244,00

b) De R$ 1244,01 a R$ 1866,00

c) De R$ 1866,01 a R$ 3732,00

d) De R$ 3732,01 a R$ 7464,00

e) De R$ 7464,01 a R$ 9952,00

f) Mais de R$ 9952,00

NS/NR — Nao sei/ Ndo quero responder

80. Qual o principal motivo que faz vocé querer permanecer nesta empresa e nao procurar

outra para se empregar?
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APENDICE B — Atas reunides com os lideres durante a elaboracéo do protocolo

ATA Reuniao de Divulgac¢ao da Pesquisa de Clima

Data:29/09/2021 |Hora: 15:30 as 16:30 Local: |Webex

Participantes: Claudete Schneider, Greice, Silveira Ferreira, Michele Soder, Luiz Carlos Motta, Fernando Bohn, Aline Iser, Rafaela Gassen e Marcelo Mello, Grasiela Dias

Coordenador (a): Claudete Schneider

Secretdrio:

Convidados: Jessica Agnes
ACOES

Claudete fez apresentagdes iniciais e objetivo da reunido.

Jessica fez a apresentagéo do resultado da pesquisa bem como sugestao para o desdobramento do plano de agao, ela sugeriu que os planos
sejam desdobrados por area, Produgédo, Manutengao/Utilidades, Higienizagdo, Logistica, Comercial, Administrativo/P&D. Estas areas
trabalhardo as melhorias em 3 Pilares:

* Desenvolvimento Humano: que tem por objetivo acompanhar a jornada do colaborador, garantindo o seu desenwlvimento.

Discussdo: * Comportamento e RelagGes: Este pilar tem como objetivo melhorar a qualidade das relagGes entre os colaboradores e trabalhar os valores
da empresa.

* Equilibrio trabalho e vida:Este pilar tem como objetivo mapear horas positivas e negativas de colaboradores, visando a distribuicéo
igualitarias de tarefas.

Ap6s a apresentacdo os gestores participantes se comprometeram a participar do projeto, bem como realizar as reunides conforme
cronograma apresentado.

Agdo: Montar cronograma com as reuniées por areas. Quem: C!]Zli?;e Quando: (29/09/2021(  Status
Agio: Res_ervar sala ﬁslca (sala de entrevistas) e sala do webex para Quem: Claudete Quando: | 01/09/2021 s
realizar as reunifes

Agdo: Enviar convite para os gestores das areas conforme cronograma Quem: Claudete Quando: (01/10/2021 | Status
Acdo: Fazer reunido de alinhamento com Jéssica Quem: Cljiii?éze Quando: |04/10/2021 Status

on o o ~

ATA Reuniao Pesquisa de Clima Setor Producao
Data: 06/10/2021 |Hora: 15:30 as 16:30 Local: |Webex

Participantes: Claudete Schneider, Marcelo Mello, Fabio Faust

Coordenador (a): Claudete Schneider

Secretario:

Convidados: Jessica Aines

Claudete fez apresentagdes iniciais e objetivo da reunigo.

Jessica fez a apresentagéo do resultado da pesquisa bem como sugestdo para o desdobramento do plano de agdo para a area de produgao,
também diwlgou os 3 pilares que irdo sustentar o projeto:

* Desenvolvimento Humano: que tem por objetivo acompanhar a jornada do colaborador, garantindo o seu desenwolvimento.

* Comportamento e Relagdes: Este pilar tem como objetivo melhorar a qualidade das relagdes entre os colaboradores e trabalhar os valores
da empresa.

* Equilibrio trabalho e vida: Este pilar tem como objetivo mapear horas positivas e negativas de colaboradores, visando a distribui¢éo
igualitarias de tarefas.

Discussdo: Na reunido foram sugeridas as seguintes iniciativas:

1) Realizar pesquisa de salario/beneficio com empresas da cidade do mesmo porte da Excelsior para verificar em qual patamar estamos com
relagdo a competitividade para recrutar e reter pessoas;

2) Marcelo apresentar a planilha de competéncias/desenwolvimento da produgao;

3) Elaborar/apresentar plano de carreira para operador de méaquinas, lider, apontador e outras areas;

4) Disseminar os valores da empresa;

5) Desenwolver as habilidades de Soft Skills (habilidades compartamentais) das liderancas.

No final Fabio solicitou realizar reuni&o de conciliagdo com todas as areas para aprovar propostas e elaborar plano de acgéo.

Realizar reunia nsen m ar ra alinhar agd
ealizar reunido de consenso com as areas para alinhar agdes do Quem: Claudete e Quando: |30/10/2021|  status

Agdo: plano de acéo. Jessica
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ATA Reuniao Pesquisa de Clima Setor Logistica

Data: 13/10/2021 |Hora: 15:30 as 16:30 Local: |Webex

Participantes: Claudete Schneider, Graziela Dias, Michele Soder, Alcindo Ristof

Coordenador (a): Claudete Schneider

Secretario:

Convidados: Jessica Agnes

Claudete fez apresentagdes iniciais e objetivo da reunigo.

Jessica fez a apresentag&o do resultado da pesquisa bem como sugestdo para o desdobramento do plano de agdo para a area de Logistica,
também diwlgou os 3 pilares que irdo sustentar o projeto:

* Desenvolvimento Humano: que tem por objetivo acompanhar a jornada do colaborador, garantindo o seu desenwolvimento.

* Comportamento e Relagdes: Este pilar tem como objetivo melhorar a qualidade das relag6es entre os colaboradores e trabalhar os valores
da empresa.

* Equilibrio trabalho e vida: Este pilar tem como objetivo mapear horas positivas e negativas de colaboradores, visando a distribui¢éo
igualitarias de tarefas.

Na reunido foram sugeridas as seguintes iniciativas:

1) Treinamento das liderancas para dar feedback;

2) Disponiblizar modelo de PDI;

3) Disponiblizar Gesté&o a vista dos valores em locais estratéticos da empresa;

4) Resgatar modelo de feedback elaborado pela Vanessa, onde o colaborador coloco a percepgéo dos seus valores, antes da avaliagéo;

5) Sugerir uma pessoa para acompanhar o plano a longo prazos.

Discussdo:

Realizar reunido de consenso com as areas para alinhar agdes do
P ¢ Quem: Claudete e | o ondo: |30/10/2021 | status

Agdo: plano de acgéo. Jessica

ATA Reunido Pesquisa de Clima Setores Higienizagcao e RH

Data: 15/10/2021 [Hora: 15:30 as 16:30 Local: [webex
Participantes: Claudete Schneider, Regis Lucas, Tiago Andregieski

Coordenador (a): Claudete Schneider

Secretario:

Convidados: Jessica Aines

Claudete fez apresentagdes iniciais e objetivo da reunigo.

Jessica fez a apresentagéo do resultado da pesquisa bem como sugestdo para o desdobramento do plano de agdo para as areas de
Higienizagdo e RH, também diwlgou os 3 pilares que irdo sustentar o projeto:

* Desenvolvimento Humano: que tem por objetivo acompanhar a jornada do colaborador, garantindo o seu desenwolvimento.

* Comportamento e RelagGes: Este pilar tem como objetivo melhorar a qualidade das relag6es entre os colaboradores e trabalhar os valores
da empresa.

* Equilibrio trabalho e vida: Este pilar tem como objetivo mapear horas positivas e negativas de colaboradores, visando a distribui¢éo
igualitarias de tarefas.

Na reunido foram sugeridas as seguintes iniciativas:

1) Retomar o plano de carreira para operador de higienizagéo

2) Verificar a necessidade de implantagé&o do pilar gente

3) Regis compartilhar a planilha de avaliagdo compartamental

4) Verificar nas areas o controle das horas extras por colaborador para buscar igualar as horas e evitar o desequilibrio

Discussao:

Realizar reunido de consenso com as areas para alinhar agées do Claudete e

Agdo: plano de acé&o. Quem: Jessica

Quando: |30/10/2021 Status
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ATA Reunido Pesquisa de Clima Setor Comercial

Data: 18/10/2021

|Hora: 16:30 as 17:30 Local: |Webex

Participantes: Claudete Schneider, Edson Melo, Cristofer Machado De Souza, Maiquel Fernandes Dos Santos, Nata Da Veiga Blum

Coordenador (a): Claudete Schneider

Secretdrio:

Convidados: Jessica Aines

Jessica fez apresentagdes iniciais e objetivo da reunigo.

Jessica fez a apresentagéo do resultado da pesquisa bem como sugestao para o desdobramento do plano de agdo para a area comercial
também diwlgou os 3 pilares que irdo sustentar o projeto:

* Desenvolvimento Humano: que tem por objetivo acompanhar a jornada do colaborador, garantindo o seu desenwolvimento.

* Comportamento e Relagdes: Este pilar tem como objetivo melhorar a qualidade das relagfes entre os colaboradores e trabalhar os valores
da empresa.

* Equilibrio trabalho e vida: Este pilar tem como objetivo mapear horas positivas e negativas de colaboradores, visando a distribui¢éo

Discussdo: . .
igualitarias de tarefas.
Na reunido foram sugeridas as seguintes iniciativas:
1) Remodelar avaliagéo 45 e 90 dias e incluir valores e crencas na avaliag&o.
2) Realizar treinamento aos gestores das ferramentas Feedback e PDI.
3) Aplicar Plano de Desenwolvimento Individual (PDI) na equipe de vendedores.
4) Realizar Feedback onde o colaborador se autoavalie e avalie a sua experéncia na empresa.

Agio: Realizar reuluao de consenso com as areas para alinhar ages do Quem: Claudgte e Quando: |30/10/2021|  status

plano de acgéo. Jessica

ATA Reuniao Pesquisa de Clima Setores Administrativos

Data: 25/10/2021

|Hora: 16:30 as 17:30 Local: |Webex

Participantes: Claudete Schneider, Janquiel Eduardo Friedrich, Tiago Theisen, Rafaela Gassen, Fabiane Barrros

Coordenador (a): Claudete Schneider

Secretdrio:

Discussdo:

Convidados: Jessica Agnes

ACOES

Jessica fez apresentagdes iniciais e objetivo da reuni&o.

Jessica fez a apresentagéo do resultado da pesquisa bem como sugestao para o desdobramento do plano de agdo para as areas
administrativas também diwulgou os 3 pilares que irdo sustentar o projeto:

* Desenvolvimento Humano: que tem por objetivo acompanhar a jornada do colaborador, garantindo o seu desenwlvimento.

* Comportamento e RelacGes: Este pilar tem como objetivo melhorar a qualidade das relagdes entre os colaboradores e trabalhar os valores
da empresa.

* Equilibrio trabalho e vida: Este pilar tem como objetivo mapear horas positivas e negativas de colaboradores, visando a distribui¢éo
igualitarias de tarefas.

Na reuni&o foram sugeridas as seguintes iniciativas:

1) Aprofundar mais os valores na avaliagéo 45 e 90 dias.

2) Desenwolver o PDI (Plano de desenwolvimento Indivildual) desde a avaliagéo de 45 e 90 dias.

3) Melhorar o formulario de 45 e 90 dias incluindo informacdes para avalicdes comportamentacdes para setores administrativos.

4) Fabiane Barros disponiblizar formulaio de PDI, na qual tem como modelo.

Agdo:

Realizar reunido de consenso com as &reas para alinhar ac¢des do
1z u~| P : ¢ Quem: Claudgte € Quando: |30/10/2021 Status
plano de agé&o. Jessica

APENDICE C - Manual ilustrado das necessidades para uma organizacdo MAIS

saudavel e feliz
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Manual ilustrado
das necessidades
para uma
organizacao MAIS
saudavel e feliz
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Um breve resumo da jornada para que possa entender as
necessidades para uma organizacao ser saudavel e feliz.
E realmente possivel ser feliz no trabalho?

O inicio da

Desde o comeco da jornada do colaborador
em uma organizacgao é importante colocé-lo
no centro dos esfor¢os organizacionais.
Organizacdes sédo formadas por pessoas e
essas representam a sua esséncia. E
importante avaliar o senso de pertencimento,
adaptacao as atividades e bem-estar. Nem
sempre o melhor lugar para se trabalhar é o

melhor lugar para a pessoa. °® y
o @_ Cuem Sao of

Lideranga tem tudo a ver com os lideres
querendo gerar impacto positivo na vida de
outras pessoas. Em uma empresa néo &
diferente, os lideres sé@o guardides da cultura
organizacional e servem de exemplo para os
demais. Ter lideres genuinos é um

diferencial competitivo, mas onde encontréa-
los? Como desenvolvé-los?



Comunicacéo é uma palavra derivada do termo
latin communicare, que significa "partilhar,
participar algo, tornar comum".

Através da comunicacao, os seres humanos e
os animais partilham diferentes informag6es
entre si, tornando o ato de comunicar uma
atividade essencial para a vida em sociedade.

As pessoas Sao0 seres sociais e variaveis
tOpicos como status, prestigio, satisfagéo e
contatos sociais bem estabelecidos sao
importantes.
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Desenvolvimento humano é um ‘\‘
conceito baseado na ideia de
liberdade dos seres humanos,

para que estes tenham as
oportunidades e capacidades de
trabalharem com qualidade de
vida e de acordo com 0s seus

objetivos.

Uma das melhores sensag¢fes que se
experimentam através do trabalho é o
sentimento de pertencer. Estar em um
ambiente onde sua opinido importa, onde
se sente seguro psicologicamente e tem
autonomia para ser vocé mesmo € um bom
fortalecedor da saude mental.
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E se as empresas se tornassem Organizacdes N&o
Governamentais (ONGs)? A perspectiva de
empresas que trabalham para o bem das
comunidades e sociedade agrada os potenciais
clientes e novas geracdes, além disso distribuir os
frutos proveniente dos esforgos coletivos € muito

importante. Qual o sler.\tldo de eX|stLr S
propésito? .o

Conforme o crescimento do grau de
responsabilidade e reconhecimento que

vamos obtendo durante a carreira,
" menores se tornam os espacgos de tempo
° e dedicacéo para outros aspectos da vida
como familia e lazer (o que também é um
sintoma do contexto social de produgéo e
° consumo no modo de vida capitalista). A
[ empresa incentiva a conciliagdo dos

ee oo ‘ papéis?

4%"44&&% o et
[rababhel

Agradecer no ambiente de trabalho é algo
saudavel e necessario. E uma forma de
reconhecer um bom profissional, mostrar

gratidao por todo o seu empenho, demonstrar
que percebe o quanto ele se esforca e, assim,

também motiva-lo. Valorize a sua equipe e

agradeca por contar com eles! O trabalho das
pessoas é o que faz esta empresa ser o que é
hoje. o® o®®

A felicidade pode ser compreendida como

@ ‘. . .
o . como contentamento, algo mais continuo e
&® = perene e derivado de atitudes e de
B comportamentos de abertura para a vida, em
é busca de uma existéncia revestida de sentido
®s

e significado, seja no trabalho ou em outros
momentos da vida.

/
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= Introducao

;Le_/rﬁ);/visto ao longo do tempo e no mundo inteiro que estudos (JOYCE et al., 2016; JOHNSTON et al., 2019;
SEGLEM et al., 2020) apontam para o crescimento dos indices de depressdo, estresse, ansiedade, distirbios
alimentares, abuso de substancias, entre outros problemas de satde mental ou fisica como consequéncia do trabalho.
Essas circunstancias tém impacto na salde e rentabilidade organizacional através de perdas de produtividade,
quéﬁdéde nas éntregas, custos com manutencado de saude fisica e psiquica dos colaboradores. Estes sao fatores
relevantes para o reconhecimento da relevancia humana para o alcance de propdsitos organizacionais, ja que as
organizagdes sdo constru¢des humanas de natureza histérica e social (BOEHS; SILVA, 2017).

Apesar de muitos avang¢os na pesquisa sobre a eficacia das interveng8es positivas nas organizagdes e no
trabalho, ainda ha um longo caminho a percorrer, no que diz respeito a melhor combinacéo de préaticas de intervengao
especificas, sua concepgéo, avaliagdo, desenvolvimento de protocolos especificos e o desenvolvimento de um manual
de boas praticas que pode ser transferido para o mundo profissional e garantir o sucesso de intervengdes positivas no
contexto de trabalho. Para compreender o bem-estar psicolégico no trabalho a partir de uma abordagem holistica, um
modelo interdisciplinar é necessario para a promogdo da salde e pontos fortes das pessoas nas organizacdes. Assim,
programas de intervengdes positivas devem ser uma parte integrante das politicas e da cultura das organizagdes que
valorizam, encorajam e melhoram a salde e o bem-estar dos colaboradores. Em vez da concepgdo do local de
trabalho como um local de negécios, comercial ou troca produtiva, ele passaria a ser visto como um meio espago de
vida em que as pessoas contribuem com seus esforgos, energia e competéncias para que a organizagdo possa atingir
seus objetivos, que sdo, em Gltima analise, os objetivos de todos (SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016).

Mesmo com as constatagdes do ponto de vista tedrico no meu projeto do mestrado, os resultados da intervengao
demonstram que ainda existem muitos desafios e lacunas na forma de gerir pessoas. A felicidade é, em muito,
consequéncia de relacionamentos gratificantes nos quais existe relagdo de auténtica ajuda. A esséncia humana sg,da
por meio das relagdes estabelecidas com outros humanos (BOEHS; SILVA, 2017). Existe mesmo a possibilid
ser feliz no trabalho ou isso é utopia? Qual é o papel dos trabalhadores na construcdo da prépria felicid’ade/ por g
do trabalho? O que as pessoas esperam de um trabalho? Quais sdo os elementos/ dimensdes fundamentais
constituintes da felicidade no trabalho? Esses sdo alguns dos questionamentos em aberto com a execugéo\da

intervengao. /,f/\“

[
‘//

\

O objetivo deste manual é oferecer diretrizes para promocao da felicidade e da qualidade de vida{z:'s bgsé{\)as
no contexto de trabalho. A intervengcdo trouxe a elucidacdo da necessidade de mais politicas e praticas
organizacionais positivas que alinhem atitudes, valores e comportamentos pessoais e profissionais, com os valores/”a)
missdo e visdo nas organizagdes. E fundamental que os colaboradores encontrem clareza, sentidos e propé#tps
significativos nos papéis que desempenham na vida organizacional, bem como nos demais espagos da vida, para que
possamos construir o que aqui se compreende como felicidade.

Em uma cultura organizacional saudavel os espagos sociais sdo organizados, nos quais se busca o alinhamento
da qualidade de vida, do bem-estar e da felicidade, com produtividade, qualidade dos produtos/ servicos e
rentabilidade (BOEHS; SILVA, 2017). As organizagbes consideradas excelentes lugares para se trabalhar tem
relagbes saudaveis e gratificantes entre os colegas de trabalho, os gestores sao percebidos como integros e
confiaveis e a missao e visao sdo interpretadas e compartilhadas como significativas e de alta relevancia para todos
os interessados (BURCHELL; ROBBIN, 2012).

Por esse motivo o presente manual considera praticas culturais presentes no modelo Great Place To Work
(GTPW) que é uim certificado criado pelo jornalista Robert Levering na década de 80, o mesmo indica quais s&@o as
’é melhores empr:?as, na perspectiva dos colaboradores, para trabalhar. Para isso, a organizagao realiza uma pesquisa
com q(sﬁ}olab adores, na qual avalia uma série de critérios relacionados ao ambiente de trabalho, clima
ganizacional e gestdo de pessoas. Esse manual aprofunda os conceitos do modelo trazendo aplicagdes praticas
para os roﬁS/sionais da area de pessoas dos mais diferente niveis. A maioria do contetido atual existente é conceitual
e nao aborda politicas e préaticas organizacionais utilizadas no dia-a-dia nas empresas que contribuem para a melhoria
do ambiente. Para ajudar com elucidagdo do conhecimento pratico adquirido na intervengdo, uma sequéncia de 10
histéFisTV( ser contadas. Além de ter respaldo tedérico, 0 mesmo traz elementos do plano de acao elaborados para
empfesai foco da intervencao.
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O inicio da jornada...

Vocé ja chegou em algum lugar e teve a sensagdo de que nédo deveria estar ali? O inicio da jornada de
um colaborador em uma empresa é um momento muito importante. E importante selecionar pessoas que
nédo sé contribuam com o crescimento da organizagdo como também sejam alinhadas com a cultura da
empresa. O processo de boas-vindas aos novos membros da equipe deve ser acolhedor, onde a equipe
esteja preparada para receber e integrar os novos colegas ao time. E importante considerar a questdo
diversidade, as pessoas querem se sentir representadas e encontrar semelhantes. Além disso é
necessario avaliar fit cultural, processo estruturado de onboarding com treinamentos praticos e
avaliacdes de experiéncia, adaptagdo aos horarios e atividades, comunicacdo, relacionamento com

equipe, entre outros.

Agoes praticas:

« E importante que a empresa faga o acompanhamento do colaborador no primeiros 90 dias. Existem
varios modelos de avaliagdo que podem ser utilizados, desde excel, até softwares especializados,
depende do orcamento disponivel na sua empresa (ver exemplo no ANEXO 1)

« Investimento em iniciativas de Onboarding e acolhimento dos colaboradores.

¢ JA no inicio, os planos de desenvolvimento individuais devem ser criados pelos lideres e
acompanhados pela area de Recursos Humanos (ver exemplo no ANEXO 2)

e Posicionamento da marca empregadora é importante na hora de encontrar as pessoas que vao dar
certo naquele ambiente. Que tal investir em uma area de employer branding?

« Programas formais de Diversidade, Equidade e Inclusédo (DEI)

65



ANEXO 1

Muito ruim Ruim

Organizagéao (tempo, cumprimento de prazos)

Comunicacao clara e assertiva (oral e escrita)

Pro atividade (questiona, busca informacgdes, vai atras, tem
iniciativa)

Entrosamento entre colegas (relacionamento interpessoal,
cooperagéo)

Abertura para o aprendizado continuo (recebe conhecimentos e
esta disposto a aprender de forma continua)

Flexibilidade (com mudancas, é resiliente)

Atengédo (possui concentragao e foco durante a jornada de
trabalho)

Bom humor (tem disposicdo e energia, é alto astral)

Conhecimento técnicos/operacionais
Conhecimento e entendimento dos produtos
Adaptacdo com as tarefas realizadas
Adaptacdo com o Home Office

Adaptagao com o horario

Bom Muito bom

30 dias 60 dias 90 dias

30 dias 60 dias 90 dias

Plano de acdo para melhoria (se necessario)

Acao:
Prazo:
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& que serd
Leito?

ANEXO 2

Porgue (qual
ponto seld
deserwoliido)?

Coma?

67

Quando
(praizo)?

Melhorar a gestédo de
tempo

Ter capacidade de
gerir seu tempo,
planejar o trabalho,
desenvolver e criar
cronogramas de
tarefas.

Aumento da equipe
para que possa haver
divisdo nas tarefas
rotineiras

30/12/2022



Quem sao os meus lideres?

Essa etapa trabalha com a forma da empresa transmitir sua missdo, propésito e metas através das
liderangas e, também, como esses externam a importancia do trabalho de cada membro da equipe,
ajudando as pessoas a entenderem o significado de suas contribuicdes para o sucesso do negécio e
mobilizando-as por meio dos valores da empresa. O grande ponto desse tépico é o propdsito e lideranga
vs. chefes de organizagdes formais. Os clientes, os fornecedores e os colaboradores sdo humanos. Os
lideres de empresas humanizadas agem proativamente em prol de uma organizagao saudavel e vao além
do dbvio, aprendendo a tocar coragdes humanos. Na intervengdo teve duas etapas em que o papel do
lider foi importante: sensibilizagdo para engajamento do time na resposta da pesquisa e construgdo do
plano de acéo, séo eles que estdo préximos as pessoas e enxergam as suas necessidades.

Acdes praticas:

« E importante destinar parte do orgamento da empresa para investimento em desenvolvimento e
treinamento dos lideres. A equipe se inspira na lideranca.

« Validar se os lideres atuais sdo guardides da cultura e representam os valores da marca.

« Desenvolver habilidades comportamentais com apoio da area de pessoas

« Além disso treinamentos especificos devem ser constantes. Alguns exemplos: seguranga psicoldgica,
inteligéncia emocional, comunicagao néo violenta, ego, entre outros.

« O grande ponto do propésito é aprender a fazer grandes perguntas para equipe, um bom lider tem
nocéo que ndo sabe de tudo. Dica de leitura: comece pelo porqué do Simon Sinek.

e« Um bom lider esta focado 50% em pessoas e 50% no negdcio/ estratégia. Ensine a sua lideranga a
livrar-se de processos operacionais e burocraticos dando mais autonomia para a equipe.

Principais pontos:

« Lideranca vs. chefia
» Confianca e exemplo

- Estratégia e objetivos
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Como nos comunicamos?

Como os lideres da empresa compartilham informacdes e deixam claro o que esperam da equipe, de
forma honesta e transparente, em diferentes linguagens para alcangar os diversos publicos, por meio de
uma multiplicidade de canais, mas sempre que possivel transmitindo pessoalmente. Além da
comunicagdo formal, é importante que exista comunicagdo informal entre lider e liderado através de
feedbacks constantes, interequipes com reunides ou convengdes. Todos precisam saber que esta
acontecendo na empresa. E importante também focar no alinhamento da comunicagéo interna e externa,
por vezes empresas pecam por ndo ter um processo bem estruturado.

Acdes praticas:

« Investimento em comunicagéo interna e endomarketing.

« Canal geral para comunicacdo na empresa (pode ser uma pagina, rede social, slack, entre outros.
Depende da estratégia e atuagao da empresa. Tem algumas empresas que ndo tem acesso a sistema
para todos, nesse caso a comunicagdo é via murais e liderangas. E importante todo mundo saber o
que esta rolando na empresa para evitar achismos e, por consequéncia, insegurancas.

« Cultura de feedback: processo que envolve o desenvolvimento de seguranga psicolégica do time,
aprendizagem e tolerancia ao erro (onde cada pequeno erro € uma possibilidade de aprendizado para
evitar grandes erros). Ninguém consegue melhorar se ndo souber o que esta fazendo errado né?

« Sprints (reunides) semanais com a equipe para todos estarem cientes do que esta rolando na &rea
(como exemplo de ferramenta integrativa, sugerimos o Trello, para registro das ATAS e evolugdes).

« Canal/ ouvidoria para denuncias de assédio, preconceito, entre outros e, também, para relatos de
ideias e sugestdes para o negdcio.

Principais pontos:

« Cultura de feedback
« Comunicacao clara, empatica e assertiva

« Transparéncia nas definicdes do negécio
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]
Estou me desenvolvendo?

E de suma importancia que a empresa ajude seus funcionarios a descobrir, desenvolver e nutrir seus
talentos, fomentando um ambiente de aprendizagem e fornecendo caminhos para que cresgcam pessoal e
profissionalmente. A maneira que a empresa promove oportunidades de desenvolvimento de carreira,
transmitindo a nocdo de imparcialidade e meritocracia € um item muito importante na construgdo de uma
organizagdo mais saudavel. Estar feliz com as escolhas realizadas ao longo do ciclo de vida impacta
diretamente na forma como as pessoas enxergam as suas vidas. Escolhas assertivas no trabalho, de
carreira e na aposentadoria estdo entre os principais fatores relacionados ao aumento de satisfagdo com
a vida, possibilitando maior bem-estar e qualidade de vida, bem como diminuindo a possibilidade de
adoecimento fisico e mental.

Agoes praticas:

« Utilizagdo de metodologia de one-a-one (mais informagdes no ANEXO 3)

« Criar e acompanhar Plano de Desenvolvimento Individual baseado na avaliacdo de desempenho/ fit
cultural e, também, no alinhamento das expectativas de carreira do colaborador com as
possibilidades na empresa.

« E importante considerar diferentes modelos de carreira como: carreira sem fronteiras (caracteriza-se
pela transversalidade dos vinculos), job crafting (pressupdes que as pessoas constroem o trabalho a
sua maneira), carreira de portfélio, carreira multidirecional, transacional, narrativa e construcionista,
entre outras.

e« Ter um plano bem estruturado de cargos e salarios também ajuda a solidificar as iniciativas de
desenvolvimento. A pessoa sabe onde pode chegar. Muitas pessoas se importam com status e
reputagdo, um reflexo da educagdo contemporanea que, muitas vezes, tem orientacdo para
competitividade.

Principais pontos:

» Senso de direcao e propdésito
» Clareza de carreira
« Educacao corporativa




ANEXO 3

Reunides entre duas
pessoas. Usualmente,
€ uma reuniao
periédica entre um

Por qué elas sio importantes? gestor e seu liderado

e Melhor fluxo de informag6es na empresa de baixo para cima
e Melhor engajamento dos colaboradores por meio de feedback, direcionamento e desenvolvimento de carreira
e Mais confianga na relagao entre gestor e liderado

Diferencas entre one-one e feedback continuo?

Feedback continuo

e Euma reunido entre Nao ha frequéncia fixa
duas pessoas Trata de

e Frequéncia fixae comportamentos
constante pontuais
o Vocé pode falar sobre Refere-se a uma
varios temas (inclusive situacdo especifica
dar e receber feedback) Ocorre através de
diferentes canais

Dicas para extrair o maximo de valor das suas one-a-one:

e Faca, no minimo, 1 vez por més.

e A one:a:one € um momento do liderado.

e Pessoas sao diferentes (ainda bem, ufa!), trate-as como tal.
e Crie um ambiente de seguranca psicolégica.

e Saia com planos de acdo e acompanhe-os.

Sugestao de estrutura

0-10 minutos: Check de sentimento

10-15 minutos: Acompanhamento de tarefas e combinados 1:1s anteriores
15-35 minutos: Temas trazidos pela liderado

35-45 minutos: Feedbacks

45-50 minutos: Revisdo das 3 prioridades da semana

50-55 minutos: Anotagdes, incluindo tarefas e combinados

FONTE: QULTURE.ROKS
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e
ANEXO 3

METODOLOGIA ONE-A-ONE

Sugestao de contetido

Se a pauta for desenvolvimento...

e Quais sdo seus objetivos no curto e médio prazo?

e Qual parte do seu trabalho aqui esta mais alinhada com seus objetivos de longo prazo?
e O que podemos fazer hoje para ajuda-lo com seus objetivos de longo prazo?

e Seu trabalho é o que vocé esperava quando o aceitou? Se n&o, quais séo as diferengas?

Se a pauta for confianca...

e Como vocé acha que seu equilibrio entre trabalho e vida pessoal esta no momento?
e O que poderiamos mudar no trabalho para vocé para melhorar sua vida pessoal?
e O que te move? O que te motiva a vir trabalhar todos os dias?

Se a pauta for motivacao...

e Qual é a sua maior conquista aqui?

¢ Ultimamente, existe algo te preocupando? O que estd em sua mente?
e Se vocé fosse o CEO, qual a primeira coisa que mudaria na empresa?
e O que faria vocé deixar esse emprego para outro?

Se a pauta for feedback...

e Em que aspecto do seu trabalho vocé gostaria de mais orientacéo e ajuda?

e Como vocé prefere receber feedback?

e O que eu poderia fazer como lider para facilitar seu trabalho?

e O que seus lideres anteriores faziam e que vocé gostaria que eu fizesse também?

FONTE: QULTURE.ROKS



Comemoramos conquistas e nos relacionamos?

Como a empresa celebra as conquistas nas areas e na empresa de forma Unica e diferenciada, encorajando o

espirito de equipe e uma atmosfera de camaradagem é importante em uma cultura saudavel pois esta
diretamente relacionado com a motivagdo. Como nds seres humanos somos movidos a motivagéo, é natural
que as empresas busquem as estratégias necessarias para manter esse sentimento em alta. Isso depende
diretamente do entrosamento no time, se as pessoas estdo competindo, se existe individualismo, se a cultura
organizacional demonstra ndo suportar erros, é mais dificil de acontecer sinergia na equipe. E papel das
organizagdes incentivar o trabalho em equipe e as relagdes interpessoais. Colaboracdo e competitividade
devem estar em equilibrio. J& pensou em criar um calendario e gerenciamento de endomarketing? (ANEXO 4)
Comemorar datas especiais, como aniversario, tempo de empresa, dia da profissdo, e outras datas do
calendarios também s&o importantes ja que promovem o entrosamento da equipe. .

Acoes praticas:

Apostar em comemoragfes presenciais ou virtuais nas datas culturais: Carnaval; Dia Internacional da
Mulher; Pascoa; Dia das Maes; Dia dos Pais; Festa Junina; Natal; Final de Ano.

Comemorar junto com colaboradores: tempo de casa, aniversario e dia das profissdes. Exemplo: os
colaboradores podem ser presenteados de maneira individual com brindes, vales-presente e homenagens,
ou de forma coletiva, realizando festinhas na dltima semana de cada més.

Campanha sociais como: Outubro Rosa, Novembro Azul, Janeiro Branco (cuidados relacionados a saude
mental), Setembro Amarelo (prevengdo ao suicidio), Dezembro Vermelho (conscientizagdo sobre o HIV-
Aids e outras doencas sexualmente transmissiveis).

Comemoragdes institucionais, como data de fundacédo, mudanga ou aquisi¢do de sede, metas alcangadas,
entre outras, também podem ser colocadas em relevo no dia a dia da instituicéo.

Ter um calendario inclusivo também ¢é importante, que de voz para as frentes LGBTQIAP+, raca e cor,
género, PCDs, geragdes, ageismo e inclusdo 50+, equidade social, entre outros.
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Data de Data de Atividade | Pauta / Tipo da Responsavel Solicitante Tema

inicio término Campanha (max. 100/més) atividade P

01/01/2022

02/01/2022 Langamento da campanha £ . Jes5iEE RH Saude e

03/01/2022 31/01/2022 janeiro branco AECUGA0 Seguranga
Status Divulgar? Obijetivo da divulgacdo Publico alvo Observacoes

01/01/2022

02i01/2022 Engajar colaboradores a Emipresal Comunicagao em todos os canais. Lembrar de

03/01/2022 SIM participar das oficinas de satde t: A fazer cronograma de atividades e contatar

mental

palestrante

Canais de divulgacao: face-a-face, e-mail, newsletter, mural, TV corporativa, intranet, workplace, aplicativo, outros canais.
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Sou escutado e acolhido?

A escuta ativa deve ser compreendida néo apenas pelo ato de ouvir o outro, mas como uma ferramenta
de producéo de sentidos que possibilita a minimizacdo da angustia pela escuta de si que passa pelo fato
de ser escutado pelo outro. Importante destacar que a escuta ativa contribui para o protagonismo do
individuo durante o cuidado, a medida que d& voz ao individuo para falar e expor seus sentimentos,
emocOes e subjetividades, destacando-o como a figura mais importante durante o atendimento e que,
simultaneamente, esta sendo cuidado. E muito importante que lideres e colegas da empresa se mostrem
abertos e acessiveis para outros colegas possam perguntar, sugerir e expressar suas criticas. Como a
empresa incentiva ideias e sugestdes e os seus lideres as levam em consideracdo de forma sincera.
Esse item também diz respeito ao estabelecimento da seguranga psicolégica dos individuos, ja que a
pessoa se sente acolhida e sente que pode falar sobre suas questdes com o lider. Além disso, uma
lideranca auténtica apresente varios elementos importantes na dire¢do de uma cultura saudavel, tais
como: adogdo e promocdo de comportamentos positivos e éticos, sdo autoconscientes e sinceros e
estabelecem relagdes genuinas com os liderados.

Acdes praticas:
e Incentivar a utilizacdo da metodologia one-a-one fortalece a escuta das liderancas na empresa ja que
o momento é do liderado.
e Ter um canal/ ouvidoria anénimo é importante para que os colaboradores possam expressar suas
opinides sem medo de julgamento e punigdes.
« Além disso ter um sistema formal para expresséo de ideias ndo s6 incentiva a criatividade e inovacéo

na empresa, como também da voz ao colaborador.
Incentivar programas de DEI sdo bastante importantes para criar um senso de pertencimento nas
pessoas

Principais pontos:

« Participacao e autonomia
e Acolhimento da equipe
« Sentimento de pertencer




O reconhecimento e recompensas sao
compartilhados?

Como a empresa de vocés divide os frutos do esforco coletivo de maneira justa e generosa com 0s
colaboradores? Ela se envolve e envolvem seus colaboradores nas iniciativas de compartilhar estes
frutos também com a comunidade? Trabalhar sob essa perspectiva alivia as tensdes causadas pela
competitividade e tornam o ambiente de trabalho melhor. Esse tipo de iniciativa tras pessoalidade para o
trabalho, que é uma caracteristica do que é proéprio, algo que faz parte de uma pessoa ou a diferencia
das demais, o que inspira senso de propésito. O reconhecimento é pessoal. Enquanto recompensas sé@o
esperadas, o reconhecimento € uma surpresa. E isso faz sentido tanto para uma estratégia de
relacionamento com colaboradores, quanto para a clientes e sociedade. O que seria reconhecimento
para a sociedade?

Acdes praticas:

« Na esfera recompensas podem ser consideradas: bonificagdes, Programa de Participacdo de
Resultados (PPR) e méritos.

« Ja na esfera reconhecimento é considerada uma abordagem social/ colaborativa, onde as pessoas se
sintam reconhecidas pelos seus esforcos e possam enxergar um propdsito maior no servico que
prestam. Ex.: bonificacdes por desempenho da equipe ou por projeto entregue, doacdes e agdes
sociais com apoio de verba destinada pela empresa, desenvolvimento de projetos com ONGs e em

parceria com outras empresas, Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), entre outros.

Principais pontos:

« Recompensa vs. Reconhecimento
» Resultados compartilhados
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Cuidam de mim?

O equilibrio trabalho e vida geralmente é avaliado por meio de trés indicadores: saldo de tempo (a quantidade
de tempo que é usado para o trabalho e para a familia), os niveis de envolvimento psicol6gico em ambos os
papéis e satisfacdo em ambos os papéis (VILELA & LOURENGCO; 2017). A forma da empresa demonstrar
preocupagdo com as necessidades pessoais e profissionais dos colaboradores, é um importante fator ser uma
organizagdo MAIS saudavel. Isso pode ser realizado por meio de programas e iniciativas que proporcionem um
ambiente mais organizado, com diversidade e inclusdo e seguranca psicoldgica, respondendo criativamente a
necessidade das pessoas de equilibrar trabalho e vida pessoal. Esse pilar foi abordado na intervengéo sob a
perspectiva material de existéncia (BOEHS & SILVA; 2017), que é composto por itens essenciais para
promogao da saude do trabalhador onde os fazeres laborais sdo mais positivos.

Acdes praticas:

« Criacdo de um programa de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

« Criacdo de comité de horas extras e absenteismo (onde sejam disponibilizados relatérios de horas extras e
absenteismo com niimeros que indicam necessidade de equilibrar demandas na equipe)

« Papos mensais com gestores para entender carga de trabalho (j& que os mesmos néo registram ponto),
realizado por algum membro da area de Recursos Humanos.

« Realizar pesquisas anuais de clima e beneficios.

« Programa de apoio a satde mental dos colaboradores e atendimento psicolégicos.

« Campanhas de salde e seguranca, com temas como: acidentes zero, seguranga psicolégica, como tornar o
ambiente mais seguro, entre outros. Exemplo de apoio: livio com 365 temas para os lideres falarem com a
equipe diariamente (Di4logos de Seguranga), entendendo qual modelo mais se adequa ao contexto.

« Formalizacdo de um programa de gestdo que crie padrdes de processos, procedimentos e melhorem a
organizacao e fluxo de informacdes.

Principais pontos:

Saude e seguranca
Processos e organizacao do trabalho
Jornada de trabalho

Saude Mental
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Agradecem pelo meu trabalho?

As culturas saudaveis mostram, cultivam e reforcam um clima de apreciagdo pela contribuigédo
de cada colaborador para o resultado alcangado, os lideres reconhecem com sinceridade e de
maneira imparcial o esforco extra e o bom trabalho dos colaboradores. A neurociéncia explica
que a felicidade esta diretamente relacionada ao sentimento de gratiddo. Quando nos sentimos
gratos e externamos este sentimento, ativamos em nosso cérebro um sistema de recompensa
que proporciona uma maravilhosa sensagdo de bem estar. Demonstrar gratiddo: Melhora a
salde fisica e psiquica e melhora a relagdo com as pessoas ao nosso redor.

“Parabéns pelo seu
trabalho! Gostaria que ele
servisse de exemplo para
os demais profissionai
desta empresal”.

“Obrigado(a) pelo
apoio neste projeto.
Ele foi fundamental
para o sucesso!”

Acdes praticas:

« Disponibilizacdo de comunicacéo visual dos valores da empresa utilizando folders com a imagem dos
colaboradores modelos.

o Realizacdo de eventos anuais que reconhecem os feitos de colaboradores (mesmo que esses
possam estimular competitividade se bem elaborados servem como inspiragao).

« Espalhar fofocas do bem e frases de agradecimentos a colegas (Exemplos: mural com tags e fotos de
colegas para que possam ser elogiados, deixar bilhetinhos com mimos na mesa dos colegas em
datas especiais ou ndo, se néo for possivel presencial bolar algo virtual.).

« Para incentivar o habito de agradecer ao invés de reclamar no time, o lider pode falar sobre o diario
da gratiddo onde todos as semanas cada membro da equipe colocar |4 o que aconteceu de bom no
trabalho ou na vida.

e Além desses exemplos, tem outras formas de desenvolver o sentimento de gratiddo mas, para que
funcione, outros processos devem estar rodando como: evitar comunicagéo violenta e garantir que
todos estejam seguros psicologicamente.



79

-]
HPzinho

O HPzinho é filho do HaPpiness (Felicidade), ele esta presente em “varias esferas da nossa vida e
no trabalho ndo é diferente. O trabalho é importante em razdo de influéncias que exerce na
motivacdo, na satisfacdo, na qualidade de vida, no bem-estar e na felicidade dos trabalhadores,
mas também na produtividade, qualidade e rentabilidade das organizagées. O que aqui
compreendemos como felicidade no trabalho considera mais aspectos subjetivos do que objetivos,
por isso é por vezes incompreendido como constructo. O conceito de organizacdes saudaveis
amplia o olhar para o nivel organizacional, e desdobra o questionamento inicial: "é possivel ser feliz
no trabalho?" em "quais empresas proporcionam condi¢des para felicidade e florescimento do ser
humanos?".

Acdes praticas:
« Variedade de tarefas, que o contrario da monotonia encontrada em muitos atividade laborais.
» Ambiente fisico e psiquico seguro e saudavel.
* Renda justa para o colaborador e sua familia.
» Propésitos vistos como relevantes, que vao além de satisfagdo do acionistas e clientes.
» Qualidade de vida, bem-estar e felicidade devem estar na pauta dos negécios.
« As atividades devem proporcionar engajamento e envolvimento positivo dos colaboradores.
» Os resultados experimentados, por meio do trabalho realizado, sdo prazerosos e geram
satisfagao.
« Os relacionamentos com colegas e gestores sdo pautados por confianga e integridade.

Principal ponto:

E possivel ser feliz no trabalho?
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Conclusdao

"O mundo é mais
do mesmo até
que alguém vai la
e propdoe uma
mudanca e, pelo
menos mais uma
pessoq, a
executa".

Jessica dgnos
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Reconhecimentos

« PPGPSI UNISC o0 melhor curso de mestrado :)

« @Marcus Vinicius Castro Witczak e @Liane M&dhimann
Kipper parceiros de escrita e meu [leridos e solicitos —-?
orientadores no mestrado (U

"
« @Elvis Epstein, o super design pcfﬁ‘ desse trabalho

Il
\

« @VOCéSA e @GTPW por possibil M a aproximacgd&o
mercado de trabalho vs. academia cogm suas adequagoes de
linguagem

« E esses autores maravilhosos com seus trabalhos que me
inspiraram e ajudaram com o direcionamento dos meus
esforgos: BOEHS & SILVA (2017), SALANQVA et al. (2012, 2013 e
20]6) e BURCHELL & ROBBI
oio continuo aos
uir com a criagéo
{zadas, saudaveis

[ mm——

JESSICA AGNES // LIANE KIPPER [/ MARCUS WITCZAK

==EUNISC Manual ilustrado das necessidades para uma
.-.uummnnsnsumcmnnm organizagdo MAIS sauddavel e feliz



