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RESUMO

Diante de cenarios desafiadores apds a pandemia da Covid-19, as organizagdes
do segmento de transporte, principalmente no modal de transporte coletivo por énibus,
necessitam de um modelo que promova a qualidade de vida e o desempenho

profissional para sustentabilidade do negdcio.

O objetivo deste trabalho é estudar e implementar o projeto na empresa familiar
fundada em 04 de julho de 1968 e esta na sua terceira geragao. Trata-se de uma
prestadora de servicos na area do Transporte Coletivo Urbano por Onibus na cidade
de Belo Horizonte, com uma frota de cento e nove veiculos e um quadro de duzentos
e setenta colaboradores. Sua equipe de gerenciamento esta distribuida em quatro
principais areas: trafego operacional, manutencao de veiculos e administragdo no qual
seu maior desafio é prestar um atendimento de qualidade para os seus clientes de

forma sustentavel, ética e com compromisso social.

A proposta de valor deste programa sera mostrar o panorama da gestao de
pessoas e os impactos dos adoecimentos que afetam as organizagbes no segmento.
Com intuito de atender os objetivos da pesquisa foi realizado um estudo de caso com
base em pesquisas e metodologias de intervengao que sao assertivas na gestéo da
saude e qualidade de vida no trabalho, compativeis com a dindmica de funcionamento

da empresa.

Palavras-chaves: qualidade de vida; saude mental; ambiente de trabalho; bem-

estar; promocao da saude; equilibrio; qualidade de vida no setor do transporte.
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ABSTRACT

Faced with challenging scenarios after the Covid-19 pandemic, organizations in
the transport segment, especially in the bus public transport, need a model that

promotes quality of life and professional performance for business sustainability.

The objective of this work is to study and implement the project in the family
business founded on July 4, 1968 and is in its third generation. It is a service provider
in the area of Urban Collective Transport by Bus in the city of Belo Horizonte, with a
fleet of one hundred and nine vehicles and a staff of two hundred and seventy
employees. Its management team is distributed in four main areas: operational traffic,
vehicle maintenance and administration, in which its biggest challenge is to provide

quality service to its customers in a sustainable, ethical and socially committed manner.

The value proposition of this program will be to show the panorama of people
management and the impacts of illnesses that affect organizations in the segment. In
order to meet the research objectives, a case study was carried out based on research
and intervention methodologies that are assertive in health management and quality

of life at work, compatible with the dynamics of the company's operation.

Keywords: quality of life; mental health; work environment; well-being; health

promotion; balance; quality of life in the transport sector.
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1 RESUMO EXECUTIVO

A saude mental € um componente essencial para o bem-estar das pessoas, e
estd no cerne da vida do homem moderno, visto que proporciona seguranga
financeira, pessoal e social. Por outra perspectiva, o mundo contemporaneo, ostenta
um ambiente de trabalho progressivamente tecnoldgico e inovador, em contraponto
com grande competitividade, conflitos globais e demandas comerciais cada vez mais
ambiciosas e padecedoras.

Na atual conjuntura socioecondmica mundial as enfermidades neurais
aumentam espantosamente, intensificando os casos de depresséo, transtornos de
ansiedade, sindrome de Burnout e outros adoecimentos mentais que permeiam cada

vez mais no ambiente de trabalho.

Em consideragdo a este panorama as organizagdes buscam investir cada vez
mais no bem-estar e na melhoria do desempenho dos colaboradores por meio de
programas voltados para a saude mental como ferramenta de alta performance.
Diante de um cenario mundial desafiador, muitas empresas indagam como promover
o0 bem-estar e a melhoria do desempenho dos colaboradores por meio da sua saude
mental de forma assertiva e econbmica. Estudos de diversas institui¢cdes
correlacionadas ao trabalho e saude como Organizagao Internacional do Trabalho
(OIT) e Organizagao Mundial de Saude (OMS) mencionam que ao desenvolver
programas voltados para a melhoria da saude mental dos trabalhadores
automaticamente impacta positivamente no bem-estar e no desempenho corporativo

dos colaboradores.

A proposta de valor deste programa sera mostrar como a gestdo de pessoas e
os impactos dos adoecimentos que afetam as empresas no segmento de transporte
coletivo por 6nibus na cidade de Belo Horizonte. Com intuito de atender os objetivos
desta pesquisa foi realizado um estudo de caso sustentada em metodologias de
intervengao assertivas advindas da gestao da saude e qualidade de vida no trabalho,

compativeis com a dinamica de funcionamento da empresa pesquisada.

|12 |
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Assim, o projeto em quest&o visa responder a questdo norteadora de como
promover o bem-estar e a melhoria do desempenho dos colaboradores por meio da
sua saude mental.

Neste sentido, o objetivo geral deste estudo sera desenvolver um modelo para a
melhoria da saude mental em empresas do segmento de transporte rodoviario com

reflexos no bem-estar dos colaboradores e na melhoria do desempenho corporativo.

Entretanto, para que este projeto obtenha sucesso é necessario conhecer a
realidade e os processos de gestdo de pessoas no ambito da saude mental no
contexto no transporte, analisando cuidadosamente os impactos dos adoecimentos
que afetam as organizacdes. E preciso conhecer quais as metodologias de
intervencdo em gestdo da saude e qualidade de vida no trabalho, compativeis com a
dindmica de funcionamento das empresas deste modal e quais sdo as praticas de

sucesso em saude mental ja consolidadas no mercado.

Para enfim propor um modelo de melhoria da saude mental que trabalhe trés
pontos como: clima organizacional, desempenho e felicidade no trabalho, voltados
para o segmento de transporte coletivo por 6nibus, trazendo também paralelamente

as viabilidades deste programa.

O projeto sera apresentado em seis capitulos. O capitulo dois apresenta as
bases conceituais com os recortes de conhecimentos utilizados para sustentar as
analises e propostas do projeto. O capitulo trés demostra quais as metodologias de
pesquisas que balizam o tema. O capitulo quatro expde todos os levantamentos e
analises das informacgdes coletadas acerca da empresa objeto de estudo. E o capitulo
cinco discorre sobre as viabilidades do programa como a estratégica, técnica,
operacional, financeira e politica. Finalizando com as recomendacdes e conclusdes
pertinentes deste estudo tao rico e inovador para o setor de transporte urbano por

Onibus.

|13 |
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2 BASES CONCEITUAIS

2.1 O Bem-Estar e a Qualidade de Vida no Trabalho

Os estudos sobre a qualidade de vida no trabalho datam desde os primérdios da

civilizacao e discorre:

Sobre principios de geometria, a 300 anos a.C., e que foram aplicados para
melhorar o método de trabalho dos agricultores & margem do Nilo, ou a ‘Lei
das Alavancas’, de Arquimedes, que, em 287 anos a.C., veio diminuir o
esforgo fisico de muitos trabalhadores. (RODRIGUES, 1994)

Tal fato demonstra que a busca para desenvolver ferramentas, artefatos e
métodos que melhorem o modelo de trabalho, na tentativa de torna-lo prazeroso, é

historica.

A relacéo trabalho e individuo foi objeto de estudo de economistas liberais, da
Administracdo Cientifica e da Escola de Relagdes Humanas, mas foi nos séculos XVIII
e XIX, com a Revolugao Industrial, que as condi¢gdes de trabalho e sua influéncia na
producdo e nos trabalhadores passaram a ser estudadas de forma cientifica
(SANT’ANNA e KILIMNIK, 2011).

No final do século XIX o modelo da Administracdo Cientifica, idealizada por F.
W. Taylor e desenvolvida no fordismo, apesar do sucesso e da eficiéncia que trouxe
para as organizagbes, promovendo o aumento da produtividade através da
fragmentacdo e da desapropriagdo do trabalho, que passou de individual para o
coletivo, gerou uma grande insatisfagdo nos trabalhadores, que entendiam que o
haviam “transformado” em uma extensdo da maquina, gerando exploragédo e
mecanizagdo do seu trabalho, fazendo com que se sentissem desumanizados,
robotizados e alheios ao sistema produtivo. Dessa forma, algumas consequéncias
ocorreram, como o0 aumento do absenteismo, o desinteresse do trabalhador pelo
produto acabado, perda do orgulho pelo trabalho realizado, declinio da qualidade do
trabalho, movimentos grevistas, conflitos entre empregador x empregado, aumento da
rotatividade e da alienagdo (SANT'ANNA e KILIMNIK, 2011).

| 14 |
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Em contrapartida, a Escola de Relagbes Humanas surge disposta a democratizar
e a humanizar as relagdes e o trabalho nas organizagdes. Mesmo buscando uma
maior produtividade, procura enfatizar as pessoas dentro das organizagdes. Suas
principais contribuicdes consistem na importédncia do fator humano e social nos
relacionamentos organizacionais, bem como a evidéncia de que a motivagao vai além
da satisfacdo das necessidades econémicas (SANT'ANNA e KILIMNIK, 2011).

De acordo com Sant’anna e Kilimnik (2011) na Inglaterra, no inicio da década de
1950, Eric Trist e seus colaboradores, comegam a propagar a expressao Qualidade

de Vida no Trabalho (QVT), através de uma abordagem sociotécnica.

Segundo Moraes et al. (1995), a verdadeira origem dos estudos da Qualidade
de Vida no Trabalho vincula-se a insergdo da teoria comportamental nas
organizagdes, durante as décadas de 1950 e 1960, o que constitui, de certa forma,

um modo de reagao ao carater desumano dos métodos tayloristas.

Diante deste cenario, cientistas sociais buscam esclarecer e desenvolver
estudos no intuito de minimizar os efeitos negativos do trabalho enfocando aspectos

da saude e bem-estar dos trabalhadores.

Alguns destes estudos merecem destaque como o de Mayo (1959) e Trist (1950),
assim como os desenvolvidos por Maslow (1977), Herzberg (1968) e McGregor
(1980).

Maslow (1977) ao tratar da teoria da motivagao propde uma hierarquia das
necessidades humanas classificadas em:
1. Necessidades fisioldgicas;
Necessidades de segurancga;
Necessidades social/Amor/Relacionamento;
Necessidades do ego ou autoestima;

o & 0D

Necessidades de autorrealizacio.

| 15 |
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Segundo a teoria do autor, os seres humanos possuem necessidades primarias

e secundarias que devem ser saciadas em determinada ordem. Entretanto, segundo

Sampaio (2009/2010), citando Maslow, existem outras necessidades que foram

deixadas de lado, como: necessidades de saber e entender, e necessidades estéticas.

Além disso, Sampaio (2009/2010) considera que a hierarquia das necessidades nao

€ tao rigida e outras necessidades podem se manifestar antes de outras estarem

completamente satisfeitas.

Para Herzberg (1968), a motivagdo € composta por dois fatores — higiénicos e

motivacionais, em que:

1.

Fatores Higiénicos: sdo extrinsecos ao individuo e abrangem as condigdes
de trabalho, o salario, a seguranga, os beneficios e a, politica institucional.
Esses fatores ndo levam ao aumento da satisfacdo no trabalho, mas sua
auséncia é capaz de levar a insatisfagao.

Fatores Motivacionais: sdo intrinsecos ao individuo e abrangem a realizagao,
a liberdade para criar, o reconhecimento, a responsabilidade, a ascensao, a
possibilidade de crescimento e desenvolvimento. Dessa forma, eles séo

responsaveis pela satisfacdo propriamente dita.

McGregor (1980) na década de 50, desenvolveu a teoria X e Y (SANT'ANNA e
KILIMNIK, 2011):

A. Teoria X — diz que as pessoas sao preguigosas, indolentes, preferem ser

dirigidas e ndao assumem responsabilidades. Seria um espago onde as
pessoas sd0 coagidas ou induzidas a realizagdo das suas tarefas por
ameagas, punigdes, disciplina e autocontrole, ou seja, a descrenga no
potencial das pessoas reduz o desempenho e, consequentemente, gera

baixa produtividade e perda da qualidade no trabalho.

B. Teoria Y — diz que a pessoa, se motivada da forma adequada, pode

comandar a si mesma e ser criativa no seu trabalho, ou seja, quando as
pessoas sdo engajadas no que fazem tendem a expandir seu potencial e a

se esforgar para o alcance das metas.

| 16 |
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Através das teorias desenvolvidas sobre motivagdo, nota-se que o tema
influéncia o comportamento das pessoas dentro das organizagdes e esta conectado
com a qualidade de vida no trabalho. Dessa forma, a motivacdo é fundamental para
que se possa alcangar os resultados esperados dentro da organizagédo. Pessoas
desmotivadas nao atingem resultados. Por isso, ha estudos para entender o que leva

uma pessoa a encontrar satisfacdo no seu trabalho.

Os individuos sao unicos e nao fazem as coisas pelas mesmas razdées e nem
pelos mesmos interesses. Assim, a motivacao varia de pessoa para pessoa e precisa

ser constantemente estimulada.

Gerar a motivacdo nos colaboradores tém sido uma preocupacgao constante
dentro das organizagdes que desejam prosperar e obter resultados, uma vez que o
capital humano é uma peca essencial neste processo. A vista disso, implantar
programas e politicas voltadas para a qualidade de vida no trabalho € uma das formas

das organizagdes buscarem a motivagéo e o engajamento dos colaboradores.

Outra consequéncia que pode ser gerada dentro das organizag¢des, quando elas
nao se preocupam com a qualidade de vida no trabalho, € o0 aumento de processos
trabalhistas e previdenciarios. Os colaboradores que se sentem lesionados recorrem
a Justica do Trabalho, ao auxilio-doenca e a aposentadoria por invalidez, ocasionando

impactos financeiros a empresa.

A expressao “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)” foi introduzida no inicio da
década de 70, pelo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles) e tem sido definida de

diferentes formas por diferentes autores, devido a sua enorme complexidade.
Conforme Sa (2000), a evolugédo dos processos do trabalho nas organizagdes

mostra que o significado da expressao “Qualidade de Vida no Trabalho” vem

evoluindo.

|17 |
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Na literatura, o termo “Qualidade de Vida no Trabalho” ndo apresenta uma
definicdo clara, mas nota-se a tentativa de equalizar a perspectiva da humanizacao

do trabalho quanto assegurar a competitividade das organizagoes.

De acordo com Dolan (2006), “Qualidade de Vida no Trabalho” € um conceito e
uma filosofia que visam melhorar a vida dos empregados dentro das organizagdes, de
modo que eles tenham maior envolvimento e satisfagao no trabalho e menos estresse

e exaustao.

A partir de 1976 a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) lanca o
Programa Internacional para o Melhoramento das Condi¢des e dos Ambientes de

Trabalho (PIACT), que trata de propostas que articulam duas tendéncias:

uma dirigida ao melhoramento da qualidade geral de vida como
uma aspiragao basica para a humanidade hoje e que ndo pode
sofrer solugao de continuidade no portédo da fabrica (...); a outra,
concernente a uma maior participacdo dos trabalhadores nas
decisbes que diretamente dizem respeito a sua vida profissional
(MENDES, 1988).

Muitas pessoas passam a maior parte de seus respectivos tempos no trabalho,
isso demonstra a importancia do trabalho em suas vidas. Sendo assim, abordar a
qualidade de vida no trabalho pode gerar valor e ser uma vantagem competitiva dentro

das organizacgoes.

A qualidade de vida no trabalho dialoga com a organizagao quando esta entende
o contexto no qual o colaborador esta inserido: 0 que precisa para executar suas
atividades, sua relagdo com a organizagéo, condigdes do trabalho, clima e cultura
organizacional, compensagdes e beneficios, relacdo lideranga-colaborador,
efetividade da comunicagao e dos processos de trabalho, propdsito no trabalho,
liberdade de decisao e participacao, reconhecimento e estilo de vida do colaborador
(SANT’ANNA e KILIMNIK, 2011).

Em um cenario de globalizacdo, de aumento da competitividade e de
transformacdes constantes, as organizagdes que prezam pela qualidade de vida do

colaborador, certamente, tém maiores chances de sobreviver. Isto acontece porque,
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os colaboradores motivados e engajados, consequentemente, irdo refletir nos clientes
externos, com a entrega de melhores produtos e servigos. Nota-se que a valorizagao
do capital humano e das suas competéncias é algo essencial para potencializar o
desenvolvimento organizacional, principalmente em um contexto em que existe a

transicdo de um mundo VUCA para um mundo BANI.

A definicdo do mundo VUCA é a percepcao de um mundo Volatil, Incerto,
Complexo e Ambiguo; com os impactos causados e acelerados pela pandemia da
COVID-19, em 11 de margo de 2020, criou-se uma definicdo de mundo, agora
denominada BANI marcando a passagem de Volatil, Incerto, Complexo e Ambiguo

para Fragil, Ansioso, Nao linear e Incompreensivel.

Entende-se, assim, que a qualidade de vida n&o fica restrita ao ambiente
organizacional, e, por este motivo, as organizagdes devem levar em consideragao os
fatores externos, bem como psicolégicos e emocionais dos colaboradores, isto
porque, a saude mental do colaborador pode ser afetada por fatores alheios ao

gerenciamento organizacional.

Conforme Sant’ Anna e Kilimnik (2011), em cada periodo da humanidade pode-
se identificar uma enfermidade tipica: na Idade Média foi a peste bubbnica; no
Renascimento, a sifilis; e na Era Romantica, a tuberculose; e complementando, na
atualidade, a COVID-19.

Na atualidade enfrentamos uma pandemia, a COVID-19, que influenciou de
maneira expressiva o mundo do trabalho e suas relagdes, gerando incertezas,
causando ansiedade, estresse, depressao, entre outros adoecimentos na populacao

em geral.

O confinamento obrigatério e a necessidade de distanciamento social foram
decretados durante a pandemia e isso alterou a forma como a maioria das empresas
se organizavam no seu dia a dia. As organizagdes mais capacitadas e organizadas
logo colocaram seus colaboradores para trabalhar no formato de teletrabalho (home

office); outras optaram em colocar suas equipes em um modelo hibrido (parte
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presencial, parte teletrabalho); outras tiveram que reorganizar seus ambientes e
formas de trabalho aumentando as exigéncias quanto aos cuidados; outras
organizagdes aderiram a suspensao de contratos de trabalho ou reduziram a jornada
de trabalho. Todas essas mudancas e transformacgdes, de forma rapida e inesperada,
provocaram inumeros impactos, tanto nas pessoas quanto no seu trabalho, afetando,
de diversas maneiras, a qualidade de vida das pessoas no trabalho e gerando
inimeras consequéncias, principalmente, associadas ao aumento do nivel de
estresse no trabalho, devido a diversos fatores, como: sobrecarga de trabalho,
sobretudo, trabalhando em home office, onde a jornada de trabalho acaba se
estendendo, podendo levar ao esgotamento mental e exaustao; redugao do suporte
social devido ao confinamento e ao distanciamento; falta de estrutura em casa para
se trabalhar em home office (local, espacgo, privacidade, equipamentos adequados,
internet adequada); falta de competéncias do colaborador para fazer a gestéo do seu
tempo e planejamento, das suas atividades, conciliando casa x trabalho, o que pode
causar reducao do seu desempenho; falta de recursos; inseguranga no trabalho; além

do medo de ser infectado e infectar as pessoas ao seu redor (LEAL, 2021).

Nos séculos XX e XXI a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ganha uma
atencao especial, devido a um conjunto de patologias, rotuladas por Limongi-Franca
(2004) como “doencgas da civilizagdo”, que estao relacionadas ao estilo de vida do
trabalhador, com prejuizos a sua saude, como: obesidade, hipertensao, diabetes,
cirrose, psicopatologias, ulceras gastricas, constipagdo intestinal, hemorroidas,

alergias, tumores, depressao, ansiedade e estresse.

Para Albrecht (1988, p. 56) “o estresse pode ser caracterizado como a doenga
endémica da nossa era”. E importante salientar que o estresse é uma reagdo natural
do nosso corpo que ocorre quando vivenciamos uma situagao de perigo ou ameaga,
que nos permite lutar ou fugir permitindo nossa sobrevivéncia. Mas o estresse
vivenciado atualmente ndo € natural e exige uma adaptagdo continua e abrupta ao

meio, ocasionando um estado de tensdo excessivo e permanente.

As inumeras transformacdes e mudancgas vivenciadas nos séculos XX e XXI|

geraram um alto custo para o nosso bem-estar fisico, emocional e mental, o que
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causou impactos nocivos na qualidade de vida, incluindo o aumento no nivel do

estresse.

Monteiro et al. (2007), ao definirem a qualidade de vida no trabalho, destacam
que deve haver preocupacdo em diminuir o estresse neste ambiente, e para isso
estudam medidas a fim de mitiga-lo, reforgando a saude e a percepgao do sujeito, que
faz parte da organizagdo, enquanto um individuo, além de laboral, com desejos,

necessidades e prazeres.

Friedman et al. (2000, p. 37), afirmam que:

a énfase da qualidade de vida no trabalho é na substituicdo do sedentarismo
e do estresse por um maior equilibrio entre o trabalho e o lazer que resulte
em melhor qualidade de vida. Numa visao institucional, a QVT deve monitorar
todas as variaveis que determinam o ambiente tecnoldgico, politico e
econdmico do trabalho.

De acordo com Sant’Anna e Kilimnik (2011), as tendéncias recentes de
reestruturagcdo do trabalho e do emprego tém causado preocupagcdes em muitos
pesquisadores, como Cahill e Schnall (1999) e Quinlan, Mayhew e Bohle (2001), isto
€, de que esses eventos tragam risco de estresse e, como consequéncia, doengas

fisicas e psicossomaticas ao individuo.

De acordo com Zille (2005, p. 61):

(...) as sociedades estdo passando por um processo de intensificagdo do
ritmo em que as mudangas acontecem. Aliado a essa conjuntura verifica-se
uma deterioragédo da qualidade de vida e o estresse apresenta-se como uma
variavel importante, que vem atingindo os individuos de forma geral. Cada
periodo da histéria contribui de maneira positiva para o desenvolvimento
global, mas cobra um preco por esse beneficio, sendo o estresse um dos
precos mais habituais da atual época de turbuléncia sociocultural por que
passa a humanidade.

Seguindo essa premissa, pode-se dizer que melhorar as condigbes do trabalho,
a qualidade de vida do colaborador, o clima, o ambiente organizacional, a qualidade
das relacdes interpessoais dentro da empresa, valorizar e reconhecer o colaborador
sao agdes necessarias para promover o bem-estar, o sentimento de pertencimento, a

dignidade, a satisfagcéo e, consequentemente, a motivagdo do colaborador. Quando
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nao ha atencdo e valorizagdo dessas agbes dentro da empresa, pode-se gerar
problemas de saude, sofrimento psicolégico, adoecimento, bem como o sentimento

de falta de sentido do trabalho.

Para Isaken (1985), os sentidos do trabalho s&o percebidos como um estado de
satisfagao produzido pela observacao da coeréncia entre a pessoa e o trabalho por
ela executado. Esse pesquisador determinou oito caracteristicas que contribuem para

dar um sentido ao trabalho:

—

. Identificagdo com o trabalho e o ambiente de trabalho;

Boas relagbes com os outros e interesse por seu bem-estar;
Sentimento de utilidade e contribui¢do para um projeto importante;
Sentimento de importancia e beneficio para o proximo;

Aprendizado e prazer na realizagao do trabalho;

o 0k~ w N

Participacdo na melhoria da eficacia dos processos e das condigdes de
trabalho;

Sentimento de autonomia e de liberdade na realizagéo do trabalho;

8. Sentimento de responsabilidade e orgulho pelo trabalho realizado.

Em seus estudos, Isaken (2002) observou que as pessoas que dao sentido ao

trabalho suportam melhor o estresse.

Conforme aponta Dejours (1988), o trabalho prazeroso é aquele em que cabe ao
trabalhador uma parte importante da concepcdo. Assim, a inventividade, a
criatividade, a capacidade de solucionar problemas, o emprego da inteligéncia € o que
deve ser buscado, e € disso que elabora De Masi (1999) quando estuda as principais

experiéncias criativas de trabalho entre meados do século XIX e do século XX.

Conforme Tolfo e Piccinini (2007), na dita terceira Revolugdo Industrial, as
pessoas que trabalham passam a ser destacadas como a principal fonte de vantagem
competitiva para as organizagdes, sendo preciso implementar agdes que propiciem a
qualidade de vida no trabalho. Para outros, como Drucker (1995), a valorizagcédo das

pessoas no trabalho é mais aparente do que real.
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Seguindo a premissa de Drucker (1995), podemos observar que no cenario das
empresas do setor de transporte coletivo de passageiros os profissionais estéo
sujeitos ao elevado risco de saude fisica e mental (NERI; SOARES; SOARES, 2005)
e experienciam elevados niveis de desgaste fisico e psicolégico (ASSUNCAO;
MEDEIRQOS, 2015 apud BATTISTON, CRUZ e HOFFMAN, 2006).

Apods o inicio da pandemia da Covid-19, as empresas do setor de transporte
coletivo de passageiros passam por um momento desafiador com inumeras
demissdes, reducdo drastica de custos, atrasos nos pagamentos, pouca valorizagéo

do capital humano e alta demanda de m&o de obra.

Dentro deste publico merece destaque os motoristas que lidam diariamente com
inumeros fatores estressantes e adversos durante sua jornada de trabalho, como:
atencao difusa no transito; informagdes constantes no painel do veiculo; poluicao
sonora; inumeras horas sentados, as vezes em bancos desconfortaveis e
ergonomicamente inadequados; cobranca de passagens; condugédo do veiculo de
maneira segura e econdmica; atendimento adequado aos clientes; veiculos com
manutengado precaria; risco de assaltos, agressdes fisicas e verbais; pressdo no
cumprimento dos horarios e economia de combustivel; acbes de outros motoristas;
condigdes do clima: calor excessivo/chuva. Dessa forma, sdo diversos elementos para

prestar atengao e zelar, sem perder o equilibrio fisico e mental.

Conforme Limongi-Franga (1999), as condigdes em que o trabalho se
desenvolve podem determinar maior desgaste fisico e mental, que, por sua vez, pode

resultar em maiores niveis de frustracbes e doengas, com sequelas graves.

Qualquer que seja a atividade desenvolvida, uma preocupagéao central deve ser
o desenvolvimento da autoestima e do sentimento de realizagao, tanto pessoal como
profissional. Para tal, € necessario promover uma adequada interacéo entre o trabalho
e 0 ambiente laboral, bem como entre ele e as pessoas em seu entorno, como forma
de preservar sua saude (BELO e MORAES, 2011).
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Westley (1979, p. 38) afirma que do ponto de vista do individuo, a qualidade de
vida no trabalho é justamente “aquilo que cada empregado acha que é”; ou seja,
depende da “qualidade da percepgao”, que é subjetiva, e se refere a avaliagdo que
ele faz de suas condicbes materiais — se as considera satisfatérias e geradoras de
bem-estar ou ndo. Naturalmente, quando “o homem sacia sua necessidade de pao e

agua, passa a buscar mais: quer reconhecimento, comprometimento, participagao”.

Segundo Belo e Moraes (2011, p. 23) se as organizagdes nao identificam as
fontes reais de demanda, continuam “oferecendo p&do e agua a quem esta saciado”,
desenvolvem fortes sentimentos de insatisfagdo, frustragdo, alienacdo e mesmo

anomia.

Conforme Morin et al. (2011), nos estudos desenvolvidos pelo Criteos, a
organizagdo do trabalho é apresentada como determinante da saude dos
trabalhadores, de suas atitudes e desempenho. O impacto da organizagao do trabalho
varia, todavia, segundo os sentidos que os trabalhadores lhe atribuem. Se o individuo
percebe positivamente seu trabalho, as condi¢des nas quais ele o executa (condigbes
de saude e de seguranga, ambiente fisico etc.) e as relagdes de trabalho (com seu
superior, seus colegas, a clientela etc.), podera encontrar sentido no trabalho e, em
consequéncia, sentir-se bem fisica e mentalmente. Ao contrario, se perceber
negativamente seu trabalho, tendera a acha-lo sem sentido e apresentara sintomas
de estresse e sofrimento psiquico. Para manter sua presencga, seu engajamento e um
nivel de desempenho aceitavel, ele devera mobilizar estratégias defensivas. Logo que
essas estratégias se esgotarem, os resultados podem se deteriorar, resultando em
absenteismo, alienacéo, falta de atenc¢ao conflito e, isolamento.

May, Lau e Johnson (2001) examinaram 146 empresas americanas durante
cinco anos e constataram que aquelas com niveis mais satisfatérios de qualidade de
vida no trabalho (QVT) apresentaram maiores taxas de crescimento e lucratividade. A
partir de tais achados, os autores inferem que o desempenho financeiro s6 se
sustenta, em longo prazo, se seus dirigentes propiciarem elementos que possibilitem

uma qualidade de vida satisfatoria no trabalho.
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Ramos (2004) entende a empresa como um lugar onde as pessoas vivem boa
parte do tempo de suas vidas e se doam e esperam algo como retorno. A forma que
este ambiente é estruturado influéncia na qualidade de vida no trabalho e interfere nos
resultados da empresa. O que possibilita a compreensio que, por mais que a relagao
interpessoal seja da ordem micro, de individuo para individuo, o resultado dessa
relagdo proporciona um resultado ao nivel macro da organizagdo, que sao 0s

resultados organizacionais desejados.

As condi¢des de vida e de trabalho sdo determinantes poderosos de saude, bem-
estar fisico, mental e social e de produtividade. Poderiam e deveriam ser tratadas em
programas de prevencao de doengas e promogao de saude, em todos os niveis, de
acordo com Rodrigues (2008), para minimizar os efeitos causados pelas doencgas

ocupacionais e o estresse organizacional.

Dentro deste enfoque pode-se dizer que as empresas do setor de transporte
coletivo de passageiros podem criar alternativas além das exigidas nas convengdes e
legislagbes para promover um ambiente propicio para a promogao do bem-estar e
qualidade de vida no trabalho, preocupando-se em humanizar suas relagdes dentro
das organizagdes oferecendo agdes e criando politicas de qualidade de vida que

atuam, em especial, na saude mental do colaborador.

2.2 O Ambiente de Trabalho e a Saude Mental

A relacao entre ambiente de trabalho e saude mental tem estreitado uma relagao
mais forte desde os anos 1980, com todas as mudancgas na forma de trabalhar e os

resultados que eles trazem para os trabalhadores.

De acordo com Abrahao e Pinho (2002), os ambientes de trabalho passaram por
constantes transformagdes ao longo dos anos, e evidenciam um paradigma

competitivo de organizagao das relagbes econdémicas, sociais e politicas:

Paradigma com diferentes denominag¢des: mundializagdo, globalizagao,
terceira revolugao industrial e tecnoldgica. O mundo do trabalho encontra-se,
portanto, sob um processo de reestruturagdo produtiva e organizacional,
cujas inflexdes apontam para o esgotamento do modelo taylorista-fordista,
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estabelecendo novos cenarios produtivos. Essa reestruturacdo pode ser
identificada pela transformagédo das estruturas e estratégias empresariais,
que alteram as formas de organizacao, gestdo e controle do trabalho, que
resultam em novas formas de competitividade, com repercussdes no ambito
administrativo e operacional.

Brant e Dias (2003) relatam sobre o trabalho contemporaneo, que é marcado
pelos contratos temporarios, pela flexibilizacdo e execugdo de projeto, em que cada
um deve ser responsavel pela sua empregabilidade; além disso, comentam que o
trabalho contemporaneo, pode tanto oferecer condigdes para o crescimento pessoal,

como constituir-se em uma nova fonte de opressao, exploragao ou excluséo.

Ao longo desses dois séculos, ocorreram conquistas e retrocessos. No que
se refere ao processo de trabalho, houve uma maior participagdo dos
trabalhadores; as condi¢oes de vida e de trabalho melhoram, transformando
particularmente os niveis de desgaste fisico e os riscos de acidentes.
Observam-se também mudancgas nos padrées de exploragao. Na atualidade,
a capacidade de pensar, criar e tomar decisdes passou a ser mais explorada.
Qualquer que seja a diregao, o trabalho parece constituir-se numa fonte de
sofrimento.

Ja Barreto (2009), complementa que a reestruturacdo do mundo do trabalho, que
trouxe uma série de flexibilizacdo dos direitos dos trabalhadores, marcou a ampliagao
dos poderes dos setores privados: desregulamenta e reestrutura, diminuindo postos
de trabalho em nome do avango das novas tecnologias; intensifica o ritmo de trabalho
em busca de maior qualidade e produtividade; aumenta as terceirizagoes,
precarizando as relagdes de trabalho; solapam os direitos dos trabalhadores,
instituindo novas formas de contratacdo; investem minimamente em cursos e
educacéo, ficando a cargo do trabalhador a sua atualizacéo e especializagao, apesar
das exigéncias de exceléncia e competéncia; a duragdo das horas trabalhadas foi
prolongada via banco de horas, exaurindo ao maximo as energias dos trabalhadores;

demitem maximamente, em nome da contensao dos gastos.

Associando essas mudangas ao perfil dos trabalhadores, percebe-se uma
valorizag&o da polivaléncia, o comprometimento organizacional, qualificagédo técnica,
participacado criadora, mobilizagdo da subjetividade, capacidade de diagnosticar e
decidir. Assim, o desenvolvimento desse perfil de profissional implica em novas

aquisi¢des, novas competéncias, e na capacidade de transitar do tradicional savoir-
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faire para um novo modo de “saber ser, saber fazer e saber pensar’ (ABRAHAO e
PINHO, 2002).

Dal Rosso (2008) frisa que o empregador demanda do trabalhador tanto a
elevacdo da quantidade da producdo como a qualidade crescente do produto ou do
servico prestado, sendo, entdo, a quantidade de dispéndio das capacidades dos
trabalhadores, isto €, da sua energia fisica, inteligéncia e cultura, bem como a

socializacédo herdada.

O atual processo de intensificacdo do tempo de trabalho, de acordo com Durand
(2004 apud CARDOSO, 2013), se da nao apenas pela maior velocidade na execugao
dos gestos, mas também pela redugédo de sua porosidade, em fungdo da supresséo
dos tempos denominados pelo capital como mortos e vivenciados pelos trabalhadores

como tempos de descanso e recuperacao.

Entende-se, assim, que cada minuto deve ser inteiramente ocupado, sem
paradas. O capital denomina esse arranjo de "posto de trabalho eficaz", mas, para o
trabalhador, isso significa intensificagdo do tempo de trabalho e adoecimento.
(DURAND, 2004 apud CARDOSO, 2013).

A intensificacdo do trabalho passou a ser defendida como necessaria ao
desenvolvimento e crescimento econdmico, ocultando uma maior exploracido dos
trabalhadores, ficando a intensificacdo do ritmo subsumido no processo produtivo.
(BARRETO, 2009).

Oliveira e Bueno (2021) trazem uma reflexdo de que, frente as condigdes em
que trabalhadores sao submetidos a sobrecarga de trabalho, sdo prevalentes no
histérico de suas respectivas vidas, as manobras organizacionais que nublam as
condigdes humanas e impulsionam o aceleramento da produgéo, frente as crescentes

metas organizacionais estabelecidas.

Vale destacar que nesse ritmo voraz de demanda do mercado, as metas sao
frequentemente alteradas, em fungdo das peculiaridades do produto e das
movimentagdes do mercado. Destaca-se ainda, que o estabelecimento de
metas coage os trabalhadores a realizarem suas fungbes com prazos
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alienaveis, a mostrar servico apesar de uma auséncia notoéria de tempo e
condicdes salubres de trabalho (OLIVEIRA e BUENO, 2021).

Ao mesmo tempo que pesa o temor sobre o baixo rendimento funcional,
destoante das metas organizacionais (e suas efetivas consequéncias), os
trabalhadores tém consciéncia do 6nus fisico e mental causado pelo aceleramento do
ritmo e constantes cobrangas. Pois, em situagdo oposta ao trabalho penoso, os
trabalhadores encaram o desemprego. Por isso, mesmo sofrendo os prejuizos das
ameacgas, os trabalhadores ainda optam por continuar no emprego, mesmo
sacrificando, assim, a sua prépria saude. Dessa forma, estes trabalhadores se
submetem as condigbes extremas e insalubres, preterindo o desemprego.
(BERNARDO; NOGUEIRA e CAPOULADE, 2014 apud OLIVEIRA; BUENO, 2021)

Em relagéo ao trabalho, dados da Previdéncia Social, em 2006, ja evidenciavam
um crescimento de casos de transtornos mentais e comportamentais relacionados ao
trabalho (BARRETO, 2009). Dentre eles, ja apareciam como maiores incidéncias o

estresse profissional, a ansiedade e a depressao.

Os transtornos mentais e do comportamento, relacionados ao trabalho, séo
resultado de contextos de trabalho em interacdo com o corpo e o aparato psiquico dos
trabalhadores. Entre diversos contextos geradores de sofrimentos, estdo fatores
relacionados ao tempo, ao ritmo e ao turno de trabalho, as jornadas longas, aos ritmos
intensos ou monaotonos, a pressao por produtividade, aos niveis altos de concentragao
somada com o nivel de presséo exercido pela organizagédo do trabalho, que podem
causar transtornos no trabalhador. (BRASIL, 2001 apud VASCONCELOS; FARIA,
2009).

De acordo com o Ministério da Saude (BRASIL, 2001), a relagéo especifica dos
transtornos mentais e do comportamento relacionados ao trabalho conta com 12

grupos de doengas mentais:

1. Deméncia em outras doengas especificas classificadas em outros
locais (F02.8);
2. Delirium, Nao-sobreposto a Deméncia, como descrita (F05.0);

3. Transtorno Cognitivo Leve (F06.7);

4, Transtorno Organico de Personalidade (F07.0);
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Transtorno Mental Orgénico ou Sintomatico Ndo Especificado (F09.-);

5
6. Alcoolismo Crdnico Relacionado ao Trabalho (F10.2);
7 Episddios Depressivos (F32-);

8

Estado de Estresse Pds-Traumatico (F43.1);
9. Neurastenia (Inclui Sindrome de Fadiga) (F48.0);
10. Outros Transtornos Neurédticos Especificados (Inclui  Neurose
Profissional) (F48.8);
11. Transtorno do Ciclo Vigilia-Sono devido a Fatores Nado Organicos
(F51.2);
12.  Sensacado de Estar Acabado (Sindrome de Burnout ou Sindrome do

Esgotamento Profissional) (Z73.0).

O Conselho Federal de Psicologia diz que a relagdo entre trabalho e saude
mental parte de um pressuposto de que “envolvem aspectos da organizagao,
processo e condi¢cdes de trabalho, a compreensao da vivéncia subjetiva no trabalho e
as complexas interacdes com o aparelho psiquico humano e assim repercutindo, de
uma forma positiva ou negativa, sobre a saude mental dos trabalhadores” (CFP, 2019,
p. 14).

Em complemento, Borsoi (2007) ressalta que a compreensao da relagdo entre
saude mental e trabalho se da através de alguns aspectos: “Quando um individuo
ingressa no mundo do trabalho, comega a organizar sua vida em fungdo das
exigéncias desse novo lugar, e é la que deixa a maior parte de suas melhores horas

do dia e durante a maior parte de sua vida”.

Se para a compreensao de processos de adoecimento de base e expressao
organicas devem ser considerados a singularidade de individuos, histérias de vida,
suscetibilidade ou predisposicédo, a preocupacado também deve ser semelhante na
saude mental (BORSOI, 2007).

Basaglia (1980, p. 79 apud BORSOI, 2007) afirmava que a doenga mental, como

todas as doencas, expressa as

[...] contradicbes do nosso corpo, e dizendo corpo, digo corpo organico e
social. E nesse sentido que direi que a doenga, sendo uma contradicao que
se verifica no ambiente social, ndo € um produto apenas da sociedade, mas

|29 |



— =DC

uma interagdo dos niveis nos quais nos compomos: biolégico, sociolégico,
psicolégico.

Se os modos humanos de viver incluem o lugar do trabalho, da sexualidade e da
familia; se a historia de vida das pessoas €, também, a sua histéria biolégica e a
histéria dos momentos percebidos por elas como significativos; se é assim para
qualificar e compreender os modos de sofrimento psiquico relacionados ao trabalho
(sejam eles configurados ou n&do como transtorno ou doenga mental), € necessario,
além de considerar a concretude da situacao de trabalho, levar em conta os varios
aspectos da historia do trabalhador, bem como seu modo de significar os eventos
marcantes da sua vida (BORSOI, 2007).

Em estudo realizado com um grupo de gestores de uma empresa privada em
Belo Horizonte-MG, Brant e Dias (2003) constataram o sofrimento nestes profissionais
de acordo com as mudangas dentro do contexto empresarial. Os resultados
percebidos na representagcdo do sofrimento, conseguiram expressar, no grupo de
gestores, com mais frequéncia, aspectos como ansiedade, tensdo, preocupagéo,
tristeza, dificuldade de realizar as atividades e a perda de interesse pelas coisas
vieram na sequéncia, assim como fatores fisicos, como dor de cabega, sono
incompleto ou intranquilo, sensagdes desagradaveis no estdbmago, ma digestao e
tremores nas maos também apareceram nos resultados. Todo este sofrimento pode-

se constituir em fator de adoecimento.

Os trabalhadores que estdo vivenciando grandes situagbes de pressdes por
metas de trabalho vém sofrendo sucessivos ataques no ambiente laboral. Por
consequéncia, sao deflagradas toda sorte de doengas que eram inexistentes no
historico do trabalhador. “Comumente as repercussbes nao estdo tdo somente
restritas as lesdes fisicas ou organicas, mas transtornos mentais vém se espalhando
numa prevaléncia cada vez maior, ante ao ritmo voraz de produgao que oprime e suga
todas as forgcas mentais e fisicas do trabalhador”. (OLIVEIRA e BUENO, 2021).

Barreto (2009) ainda diz que quando as humilhag¢des se repetem por longo
tempo, os agravos e os danos se expressam em ideias de indignidade, pois o passado

esta presente na memodria.
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Nao ha esquecimentos, mas choro frequente. Sdo nossas emocgdes e afetos
que da sentido e significado a nossa vida, compondo a fotografia do real, do
vivido socialmente. Sdo danos psiquicos que se materializam em ftristeza,
medo, vergonha que evoluem para estresse, Burnout, depressdo, sindrome
do péanico ou morte por exaustado, deixando marcas na subjetividade coletiva.

2.2.1 O Trabalho em Tempos de Pandemia da Covid-19

Na atualidade, é perceptivel o agravo acentuado da saude mental nos
trabalhadores desde a chegada da pandemia da Covid-19. Guedes (2020) relata que
a pandemia afetou diversos aspectos da vida das pessoas de uma forma mais
generalizada, desde a rotina com os cuidados da saude a forma de se organizar para

viver e trabalhar.

Trata-se de uma crise sanitaria que tem dimensdes sociais, politicas,
juridicas, econémicas e psiquicas, exigindo a (re)construgdo de lugares na
cena social que implicam cada individuo a partir de sua singularidade e de
suas relagdes. Nesse cenario, os trabalhadores tém sofrido as consequéncias
da pandemia: sao novos espagos e tempos; novas exigéncias fisicas, sociais,
cognitivas e psiquicas; novos arranjos contratuais; novas demandas de
atuacéo.

Na nova organizagdo do trabalho, de acordo com Guedes (2020), houve o
aumento do volume de atividades, isto €, novas atividades (que antes ndo eram
necessarias), além de novas responsabilidades e novas formas de comunicacgao.
Sobre as condi¢des de trabalho, o teletrabalho na pandemia alterou significativamente
o ambiente fisico (Qque passa a ser a casa do trabalhador) e as caracteristicas

antropométricas do posto de trabalho, com foco nas condigdes ergondmicas.

Essas condicbes podem gerar estresse pela dificuldade de controle e
separagao das atividades, dificuldade na divisdo dos tempos de trabalho e de
lazer, sedentarismo e sobrecarga de trabalho fisico (pela postura e excesso
do uso de eletrbnicos) e psiquico (pelo estresse e sobrecarga cognitiva e
emocional) (GUEDES, 2020).

De acordo com Guedes (2020), instaura-se o “novo normal” de forma a mudar o
cotidiano do trabalhador e a demandar novos procedimentos. “A manutencéo dessas
condigdes leva a um processo de desgaste que tem o potencial de gerar sofrimento e
adoecimento” (MORONTE, 2020, p. 225 apud GUEDES, 2020). Desse modo, o
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trabalhador vivencia o acumulo de angustias que podem desencadear o adoecimento

mental.

Mirandaet al. (2020) trazem a vis&o da rotina dos profissionais de saude em meio
a pandemia da Covid-19:

Os trabalhadores da linha de frente, enfrentam grandes desafios diariamente:
alto risco de infectividade, sentimento de impoténcia frente as constantes
mortes, ameagas feitas por pessoas em busca de atendimento, falta de
recursos o distanciamento social rigoroso, além de enorme angustia,
esgotamento e estigmatizacéo. Logo, estes desafios podem se tornar um
gatilho para o desenvolvimento de estresse, ansiedade, Sindrome de Burnout
e depressdo. Além disso, pode surgir, ainda, o abuso de substancias como
ansioliticos, hipnoéticos e alcool (LANCET, 2020 apud MIRANDA et al., 2020)

Neste mesmo contexto, Mirandaet al. (2020) relatam que outros diversos
trabalhadores foram impossibilitados de interromper os servicos e continuaram
atuando em seus empregos de forma presencial, tais como caixas de supermercado,
entregadores e motoristas de transporte publico. Esses trabalhadores continuaram
sendo expostos e, com maior chance de serem contaminados, tiveram maior
propensao de desenvolver ansiedade e outras doencas mentais. Outros profissionais,
como professores universitarios, continuaram trabalhando por meio de homeoffice e
tiveram que se reinventar e criar estratégias de ensino a distancia. “Diante de tal
cenario, os educadores comegaram a sofrer grande presséo por parte dos alunos e
das instituigcdes, o que reverbera no adoecimento, principalmente relacionado a saude
mental”. (MIRANDA et al., 2020).

Uma pesquisa realizada pela Fundagdo Oswaldo Cruz (FIOCRUZ, 2022), fez
uma analise sobre o impacto da pandemia e do isolamento social na saude mental
dos trabalhadores essenciais, e identificaram que sintomas de ansiedade e depressao
acometem quase 50% dos profissionais entrevistados, e boa parte destes abusa de
bebidas alcodlicas e/ou sofreram mudancgas no habito do sono.

A Organizagao Mundial da Saude, no Brasil, aponta que mais de 10 milhdes de

pessoas sofrem com depressao e essa sera uma doenga mais comum do pais até

2030. Assim como a Sindrome de Burnout € um problema a ser considerado pelas
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empresas, uma vez que muitos afastamentos vém ocorrendo devido a doencgas
mentais relacionadas ao trabalho (ALBUQUERQUE, 2021).

2.2.2 Sindrome de Burnout sua caracterizagao como doeng¢a ocupacional

Reconhecida como um dos transtornos mentais e do comportamento pelo
Ministério do Trabalho desde 2001, a Sindrome de Burnout (ou Sindrome do
Esgotamento Profissional) veio crescendo e ganhando espago ao longo dos anos

como um problema a ser percebido dentro das organizagbes empresariais.

O termo burnout apareceu inicialmente em uma publicacdo de Schwarts e Will,
em 1953, com um estudo de caso descrevendo os problemas de uma enfermeira
psiquiatrica que se desiludiu com o seu trabalho, e descrita (conceitualmente) pela
primeira vez em 1974, pelo médico Herbert Freudenberger (Franco et al., 2019).
Desde entdo, diversos outros estudos e trabalhos cientificos comegaram a ser
publicados, e os conceitos e entendimentos da sindrome tomaram forma e indicam
que ela “se manifesta de forma lenta e progressiva, sendo acrescida de varios
sintomas que na maioria dos casos ndo se desenvolvem ao mesmo tempo, o que
torna dificil o diagndstico inicial da doenga” (FRANCO et al., 2019).

Furlan (2022) menciona que a Sindrome de Burnout € um conjunto de sintomas
fisicos e emocionais decorrentes do estresse cronico relacionado ao trabalho e

identifica trés fases para quem sofre com este transtorno:

1. Inicialmente, ha um aumento brusco da produtividade, e o profissional
passa a trabalhar mais horas do que o recomendado, inclusive aos fins
de semana;

2. A segunda etapa é o surgimento de outros sintomas, como taquicardia,
falta de ar, dores musculares, dor de cabega e insbénia. Nessa fase, é
possivel também notar mudangas na alimentagao;

3. Por fim, o profissional chega a exaustao, que pode resultar em faltas ao
trabalho ou em ndo cumprimento de prazos. A sindrome também pode
desencadear outras doengas, como ansiedade e depressao.

Em complemento, Franco et al. (2019) entendem que o profissional acometido

com a doenga possui menos interesse em praticas inovadoras e apresenta um
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desgaste fisico e psicologico quando € posto em situagao de exigéncia de uma maior

criatividade e comprometimento com o trabalho.

O art. 19 da Lei Federal n° 8.213/91, de 24 de julho de 1991, define o acidente
do trabalho da seguinte forma:

[...] Ocorre pelo exercicio do trabalho a servigo da empresa ou de empregador
domeéstico ou pelo exercicio do trabalho dos segurados referidos no inciso VI
do art. 11 desta Lei, provocando lesédo corporal ou perturbacgao funcional que
cause a morte ou a perda ou reducdo, permanente ou temporaria, da
capacidade para o trabalho (BRASIL, 1991),

Em janeiro de 2022, a Sindrome de Burnout foi reconhecida oficialmente como
doenca ocupacional e incorporada a lista de doencgas ocupacionais e reconhecidas
pela Organizagdo Mundial da Saude, o que garante ao trabalhador as mesmas
garantias trabalhistas e previdenciarias previstas para as demais doengas do trabalho.

Dentro do contexto desta patologia, mesmo que um trabalhador possua um
quadro decorrente de causas degenerativas ndo relacionadas ao ambiente de
trabalho, mas se, comprovadamente, o trabalho contribuir, de alguma forma, para o
desencadeamento ou piora da patologia, estara configurada a doenga profissional e
do trabalho ou acidente de trabalho. (FRANCO et al., 2021)

Franco et al. (2021) concluem, entdo, que o reconhecimento da Sindrome de
Burnout como doencga ocupacional vem através das caracteristicas fundamentalmente
observadas dentro do contexto comportamental das empresas e os resultados
causados nos trabalhadores: esgotamento fisico e psicoldgico, que sdo ocasionados
pela tensdo emocional e pressdo nas empresas; ambiente de trabalho competitivo
impulsionado pelo empregador; exposi¢cao dos trabalhadores a exaustivas jornadas
de trabalho associadas as exigéncias impostas, para cumprimento de metas; e
expectativas que se transformam em frustragbes. Estes s&o fatores primordiais e
desencadeantes no ambiente de trabalho para o desencadeamento da Sindrome de

Burnout.
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2.3 A Promogao da Saude Mental nas Organizacdes

A promogdo da saude na sua integralidade é vital para que o individuo se

conhega e acompanhe sua saude ao longo de sua vida.

Segundo a Organizagcdo Mundial de Saude — OMS (1948) “a saude € um estado
de completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo consiste apenas na auséncia de
doenga ou de enfermidade". Nesse contexto, o individuo precisa estar bem consigo,
conseguir lidar com as adversidades impostas pela rotina, promover suas habilidades,
pois saude mental é basilar para nortear o aprendizado, autoconhecimento, equilibrio
emocional, dentre outros preceitos fundamentais para uma convivéncia em sociedade
de maneira salutar e produtiva. No contexto social, a saude mental pode ser
fomentada através da pratica de atividade fisica, a qual esta “linkada” a autoestima, o
que retarda o aparecimento de doencas vinculadas ao sedentarismo, fomentada
também com a presenga de ambientes psicologicamente saudaveis que ajudam e
contribuem para que o individuo tenha boa saude fisica e mental, bem como reduz
gastos com a doenga em si, pois o foco passa a ser a prevengao de patologias — e
mesmo que o individuo seja acometido por alguma doenga, se tratado logo nos
estagios iniciais, a possibilidade de cura, tempo e o desgaste do paciente e o custo
do tratamento sao infinitamente menores; além disso, favorece um ambiente mais feliz

e uma cidade/sociedade mais sadia.

Vale salientar a importancia da promogéo da saude mental diante da conjuntura

atual.

A Politica Nacional de Promogdo da Saude - PNPS (BRASIL, 2014), por

intermédio da Portaria 2. 444, traduz a promocao de saude como

um conjunto de estratégias e formas para produzir saide no ambito individual
e coletivo, que se caracteriza pela articulagdo e cooperagao intrassetorial e
intersetorial e pela formacdo da rede de atengdo a saude, buscando se
articular com as demais redes de protecéo social, com ampla participagéo e
amplo controle social.

No Brasil, segundo a Constituicdo Federal de 1988, artigo 196“a saude ¢ direito
de todos e dever do Estado, garantido mediante politicas sociais e econdmicas que
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visem a reducdo do risco de doenga e de outros agravos e ao acesso universal e

igualitario as agdes e servigos para sua promogao, protecado e recuperagao.”

Diante do exposto, somados a elementos do cotidiano que impactam de maneira
direta ou indireta na qualidade de vida das pessoas e a politicas publicas,
intervengdes, como habitos saudaveis e condicdes e relacdo no trabalho, devem ser
adotadas através de acdes nas empresas para a promog¢ao da saude no Brasil. Essas
acdes sao de suma importancia quando se considera que 40% da populagao
brasileira, segundo dados do IBGE (2013), possui ao menos uma doenga nao
transmissivel, como diabetes, hipertensdo, doenca cardiovascular, depressao,
problemas crénicos de coluna — elas estdo diretamente ligadas ao estilo de vida
moderno, ao estresse diario, especialmente nas grandes cidades. O ambiente urbano
oferece altos niveis de poluigdo, muita pressao no ambiente de trabalho, pouco tempo
ou quase nenhum para a pratica de exercicios fisicos, o que leva muitos trabalhadores
ao sedentarismo, alimentagao mais rapida, o que muitas vezes convida ao acesso a
pratos de fast food e, desta forma, a alimentagao se torna pobre em nutrientes, fibras,
frutas e verduras e com raras alimentagbes em casa, em familia, apreciando os

alimentos ou, inclusive, com a producao do seu proéprio alimento.

E neste sentido as empresas, ndo em sua integralidade, mas em geral, as de
meédio e grande porte buscam apoiar seus colaboradores e oferecer programas que
atuam na promogao da saude integral (mente, corpo e alma), com programas de bem-
estar, qualidade de vida, praticas integrativas, que geram o aumento de satisfagcéo
com o trabalho, aumentam o indice de fidelizardo dos colaboradores e,
consequentemente, obtém equipes que sdo mais produtivas e mais envolvidas com o

negocio, reduzindo o absenteismo e o turnover (FARIA, 2016).

Ambientes que sdo, em certa medida, salubres, livres de opressbes, com
gestores e lideres de empresas que respeitam as pessoas, que trabalham de forma
harmoniosa, atendem as normas de seguranga do trabalho e a legislagéo trabalhista,
ajudam a reduzir sensivelmente problemas emocionais e fisicos dos empregados e

tornam o espaco mais adequado para que as pessoas se sintam mais motivadas e
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gueiram permanecer, gerando uma via de mao dupla — equipara-se a satisfagéo a

produtividade da organizagao.

Os temas de estresse ocupacional e psicopatologia do trabalho representam
duas correntes disciplinares que analisam como a dindmica e a natureza das
exigéncias do trabalho atuam sobre a saude mental e fisica dos trabalhadores,
desencadeando psicopatologias e manifestacbes do carater psicossomatico
(COOPERS, 1988 apud DEJOURS, 1994). Essas duas correntes estudam sobre os
impactos do sofrimento no trabalho, como a ansiedade, doengas psicossomaticas e
tensao no trabalho, as disfun¢des organicas e os mecanismos individuais e em grupos

para superar e defender os trabalhadores.

As estratégias dos colaboradores para dirimir o estresse podem ser de ordem
cognitiva ou comportamental, individual ou em grupo, mas € notério que a ajuda de
familia e amigos, além de sair do ambiente opressor e buscar ajuda especializada
contribuem para que a pessoa que esta sofrendo saia de seu respectivo quadro
patolégico — mas n&o se pode deixar de estar atento aos sinais, pois os impactos
podem ser leves desde dores de cabeca, até mais graves, como gastrite e, até
mesmo, a morte. Desta forma, conclui-se que ndo é o trabalho em si que é nocivo e,

sim, a forma como ele é organizado pelo préprio homem (COHN; MARSIGLIA, 1993).

Quando falamos da inter-relagdo do trabalho na esfera mental, a dindmica
perturbadora passa por diferentes categorias, desde as macrossociais ao individuo, e
e fato que os avancgos tecnoldgicos aumentam as exigéncias cognitivas do individuo,
exigindo esforgos cognitivos maiores (10.KARASEK,R.& THEORELU, Op. cit;
SELIGMANN SILVA, Edith.. Relatério de Pesquisa/CNPQ, 1984/85. 11. DEJOURS,
Christophe, A loucura do trabalho. Op. cit. 74).

E notério que a relagéo da satde mental com o trabalho esta diretamente ligada
a fatores, como: jornada de trabalho; turno de trabalho; pausas; qualidade e
quantidade de trabalho; pressdées de desempenho; a densidade das atividades
cognitivas; o controle exigido sobre suas atividades profissionais também aumentam;

necessidades psicoldgicas para preservagao da identidade, dos valores essenciais,
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dos ambientes fisicos, quimicos e biolégicos e as condigdes a que o profissional é

exposto a elas; além das inter-relagdes na esfera mental.

Ao pensar no conceito de saude, de acordo com a OMS (2020), a cada 1 dolar
investido em agdes de saude mental e bem-estar, 4 dolares sdo ganhos com aumento

em produtividade.

Quando aborda-se, especificamente, o tema sobre a saude nas empresas, nao
€ um estado que se busca, mas um objetivo a ser constantemente alcangado atraves
do equilibrio, psiquico, fisico, social e emocional que ajuda a manter o colaborador
produtivo, feliz e atuante e assim contribui com um clima organizacional engajado,

produtivo e positivo.

A Associacado Brasileira de Psiquiatria (ABP) calcula que de 20% a 25% da
populagado ja apresentou, apresenta ou apresentara alguma doenga mental alguma
vez na vida (REVISTA EPOCA, 2020).

Outro dado relevante é sobre a primeira fase da pesquisa realizada pela
Coordenacao de Saude Mental do Ministério da Saude (BRASIL, 2020). Ela realizou
o estudo com o objetivo de entender e avaliar o impacto da pandemia da COVID-19

na saude mental do brasileiro.

A pesquisa do Ministério da Saude reuniu informacdes sobre a saude mental do
brasileiro durante a pandemia da Covid-19 e revelou que a ansiedade ¢é o transtorno
mais presente no periodo (BRASIL, 2020).

De acordo com Pagno (2020):

Apods a primeira etapa da pesquisa foi verificada a elevada proporgao de
ansiedade (86,5%); uma moderada presenca de transtorno de estresse pos-
traumatico (45,5%); e uma baixa proporgdo de depresséo (16%) em sua
forma mais grave. Os dados sao refletidos nos questionarios de escalas para
rastreios das condi¢des psicologicas dos pesquisados, que também foram
submetidos as questdes sociodemograficas.

Quando falamos sobre a rotina de trabalho no Brasil a grande maioria dos

trabalhadores executa suas fungdes em uma jornada de 8h diarias, totalizando em
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média 40h semanais de trabalho, ndo podendo exceder 44h semanais, como
preconiza Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943, o qual consolida as Leis
Trabalhistas. Portanto, um trabalhador, que passa mais tempo no ambiente de

trabalho do que em casa, pode adoecer.

No sentido de mitigar os efeitos perversos que diversas doengas podem
desencadear nos colaboradores, fragilizando-os mentalmente, as empresas tém
papel fundamental para acolher os colaboradores, tornar o ambiente cada vez mais
adequado ou apoiar o colaborador a instalar-se de maneira adequada em home office
e desenvolver iniciativas que ajudem o individuo ou as equipes (Revista Administragéao

empresas, 1993).

Uma rotina de trabalho adequada, vinculada a habitos saudaveis (como a pratica
de exercicios), melhora a percepgéo, a agilidade, a atengao, dentre outros elementos
ligados ao sistema cognitivo. Os exercicios fisicos sao importantes para que o corpo
trabalhe com eficacia e, se feitas de maneira regular, podem ocasionar o bem-estar
fisico, evitar o aparecimento de doencas associadas ao sedentarismo, como
hipertensdo e doencgas cardiovasculares, reduzir o estresse, a depressdo e a
ansiedade (Saude Coletiva, 2011). Concomitante a pratica da atividade fisica, outro
fator importante € a adesao de uma dieta saudavel, pois esta, quando bem equilibrada,
fornece minerais, nutrientes e outros complementos vitaminicos os quais sao

importantes para o bom funcionamento do organismo.

De acordo com o Atlas de Saude Mental da Organizacdo Mundial de Saude
(Mental Health Atlas, da OMS, 2020), com dados de 171 paises, que é publicado a
cada trés anos e que compila informagdes sobre saude mental, legislagao, recursos
humanos, financiamento e utilizagcdo dos servicos e coleta dos dados, nota-se uma
falha global ao oferecer os servigos de saude mental a populagédo e com o aumento
na procura deste servico, mas nenhuma das metas sobre saude mental, prestacéo de
servigos de saude mental, ambientes comunitarios, promogéo e prevengao foram

alcancadas.
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Em 2020, apenas 51% dos 194 Estados Membros da OMS relataram que sua
politica ou plano de saude mental estava em consonancia com os instrumentos
internacionais e regionais de direitos humanos, muito aquém da meta de 80%. E
apenas 52% dos paises cumpriram a meta relativa aos programas de promogao e
prevencado de saude mental, também muito abaixo da meta de 80%. A Unica meta
atingida para 2020 foi uma reducédo na taxa de suicidio em 10%, mesmo assim,
apenas 35 paises disseram ter uma estratégia, politica ou plano de prevengéao

autbnomo.

A Pesquisa Global do Instituto Ipsos (JUNQUEIRA, 2021) diz que: “Para 40%
dos entrevistados no Brasil, saude mental € o maior problema sanitario que o pais
enfrenta na atualidade”. Acrescenta que, para os brasileiros, a importancia da saude
mental se equivale a importancia da saude fisica, apesar do sistema de saude
direcionar muito mais cuidados para esta. A pesquisa evidenciou que os brasileiros
ficam incomodados sobre como o tema Saude Mental é tratado no pais, isto &, de
forma rasa e preconceituosa. De acordo com Carbinatto (2022),essa preocupagéo
pode ser vista como uma reacao ao alto indice de transtornos mentais no pais. E como
resposta a alta decadéncia no ambito de saude psicolégica e mental, governos focam
nas campanhas de prevencao e conscientizacdo, como “Janeiro Branco”, “Setembro
amarelo” e no “Dia Mundial da Saude Mental”’. As campanhas referenciadas tém como
objetivo alertar, pessoas e instituicdes, para a necessidade de ofertar condi¢cdes para
uma boa saude mental e emocional — observa-se que elas estdo cada vez mais
presentes nas midias sociais e também comecaram a fazer parte do calendario de
acdes em algumas empresas. Entretanto, o que se percebe é que ainda é algo muito
superficial, pois ndo se vé agcdes mais efetivas que abordem mais a fundo o que deriva

o sofrimento mental.

Nota-se que o tema sobre transtornos, como depressao, ansiedade e Sindrome
de Burnout, esta cada dia mais presente na rotina do trabalho, o que leva as empresas
a se atentarem para o tema, visto que funcionarios e lideres acreditam que as
empresas tém obrigacdo de dedicar-se a saude mental, oferecendo condi¢des
salutares para o bem estar emocional no ambiente de trabalho. Apesar de algumas

empresas revelarem ter aumentado o investimento em saude mental de seus
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colaboradores, ainda se nota caréncia e insatisfacdo em relacao a eficacia de tal

investimento.

A falta de satisfagdo é evidenciada pelo crescente numero de adoecimento de
colaboradores das empresas. Isso ocorre, pois as organizagbes estdo realizando
acdes pontuais e nao preventivas. Hoje, tais agdes atenuam o problema, o que alivia
a dor momentaneamente, mas a real causa do adoecimento mental ainda se mantém
latente, o que leva a ter um “efeito bumerangue”, que acaba voltando, muitas vezes,

com mais forga.

O ideal é que empresas realizem investimentos constante e genuinos em saude
mental, com mudanca de clima no ambiente de trabalho, preparando e capacitando
melhor os lideres para que esses possam lidar com o tema de saude mental de modo
mais assertivo e transparente. E preciso ter uma mudanca na estrutura da
organizagao, que vai desde o modo de comunicar até o modo de acolher o seu
colaborador. Entretanto, apesar de todo o relato eufemista de agdes em saude mental,
0 que se Vvé sdo empresas justificando a auséncia de investimento por falta de
orgcamento, ja que consideram que cuidar da saude custa muito caro, o que se torna
um desacerto, ja que nao cuidar das pessoas provocam gastos mais relevantes e

muitas vezes irreversiveis.

A Saude Mental é elemento fundamental para o trabalho, assim como para a
produtividade, o bem-estar fisico, mental e psicolégico dos trabalhadores e, por causa
disso, tornaram-se assuntos de extrema relevancia para as empresas. Para melhorar
tais aspectos € necessario o envolvimento de todos na criagao de planos de acdes,
elaborados com solidez, com aspectos conjunturais que tragam a sensacédo de
protecéo ao trabalhador.

Quando um funcionario se sente inserido em um ambiente saudavel e
colaborativo, o trabalho ganha sentido e importancia, gerando satisfagdo e aumento
da produtividade, resultando em um processo de “ganha- ganha”, onde € bom para o

colaborador como para o negécio.
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Diante do cenario atual, a Politica Nacional da Promog¢ao da Saude, publicada
em 2005 e revisada em 2014, expdem em sua redagao objetivos especificos no que
tange a preocupacgao para com trabalhadores em relagdo dos ambientes destacando-

Se:

Incentivo para a promog¢ao de ambientes de trabalho saudaveis com énfase
na redugao dos riscos de acidentes de trabalho e doengas relacionadas ao
trabalho;

Adocao de ambientes que favorecam a alimentacao saudavel, o que inclui a

oferta de refeicdes saudaveis nos locais de trabalho;

Parcerias para estimular atividade fisica no ambiente de trabalho;

Acbes continuas por meio de canais comunitarios, inclusive em ambientes de

trabalho, para manter um fluxo continuo de informacgdes sobre o tabagismo e

Seus riscos;

e Promogao de ambientes de trabalho livres de tabaco, o que inclui atuagao
junto aos profissionais da area de saude ocupacional, para apoiar a
cessacao do tabagismo entre funcionarios;

e Programas de acolhimento pessoal, atendimento psicolégico ou
psiquiatrico, canal para escuta ativa.

Ao oferecer agdes que propiciam ambientes de trabalho que valorizam a
qualidade de vida aos seus colaboradores, as empresas propiciam a condi¢gdo do

trabalhador se tornar o protagonista da promog¢ao de sua saude mental.

2.4 Estudo de Viabilidade para Novos Negécios: Principais Analises e Indica-
dores de Atratividade

As analises de viabilidades sao estudos para saber se um projeto € viavel ou nao
e serve para comparar os investimentos com os resultados e definir se vai valer a

pena investir.

Cada vez mais as pessoas tém buscado pelo empreendimento mais lucrativo,
mais prospero, mesmo com o cenario tao instavel do Brasil. O fato de haver oscilagdes
nao significa que se deva regredir, devemos pensar em disseminar os negocios. Mas
nao podemos somente pensar em abrir e pronto, temos que pensar na viabilidade do
negocio, fazer uma analise criteriosa de mercado, a fim de obter sucesso e seguranca

no que esta sendo realizado.

Quando se decide realizar um negdcio, precisa-se de um planejamento, isto é,

de como o que ira ser ofertado chegara ao conhecimento do publico e o que se quer
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alcangar. Precisamos muito da analise de viabilidade econdmica para diminuir os

riscos e, assim encontrar a melhor forma de empreender.

Segundo Chagas (2006, p. 143) a escolha do que empreender devem ser

considerados alguns fatores que podem torna-lo mais cativante ou n&o, como:

e Efeitos da situagdo econdémica: Medir a sensibilidade do produto as
variagdes econdémicas, Produtos mais baratos e de consumo necessario
tém melhores condigdes de enfrentar crises.

e Controle governamental: Os negdcios sob controle governamental
podem ter as regras alteradas a qualquer momento e nem sempre
atendem aos requisitos de competéncia e qualidade.

e Disponibilidade de insumos: verificar se as Disponibilidade de insumos:
Verificar se as fontes de insumos, componentes e elementos necessarios
a empresa séo de facil acesso.

e Ciclo de vida do setor: E fundamental avaliar o estagio do setor, se esta
em expansdo, estagnacao ou retragdo. Em qualquer um deles, é possivel
encontrar oportunidades, mas o setor em expansao oferece condi¢oes
melhores, uma vez que em geral a demanda é maior do que a oferta, e
os clientes ainda ndo tém tradicdo de fidelidade aos fornecedores. Nos
setores em estagnacdo ou retragdo, a concorréncia € acirrada.
Lucratividade: A lucratividade é fator decisivo para a escolha do negécio.
Se a lucratividade for alta, as chances de sucesso s&o maiores, e o
negocio € menos vulneravel a situagdes adversas.

Testar a viabilidade de um novo produto é saber o grau de aceitagdo dos
clientes. Por isso, € necessaria uma analise mercadoldgica, na qual o ramo de
atuacao do produto ou servigo sera diagnosticado. A partir dela, os aspectos que
influenciardo a previsdo de receita e, consequentemente, a viabilidade serao
identificados (DUARTE, 2015).

Com esses resultados, pode-se tragcar metas, planejamento, objetivos,
estratégias, ou seja, um plano de negocio bem feito antes mesmo de comecar.

Planos de negocios sdo documentos elaborados primordialmente por
empreendedores, onde sdo descritos nos detalhes pertinentes aos objetivos que
visam cumprir e ao publico a quem sera apresentado. Os objetivos podem variar
desde um estudo de viabilidade da ideia até a obtengao de recursos, financeiros ou
nao, para iniciar o empreendimento. Quanto ao publico, este pode ser um investidor,
um parceiro comercial, um potencial funcionario-chave a ser contratado, um futuro

sdcio ou mesmo o préprio empreendedor. Qualquer pessoa que necessite conhecer
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de uma forma ampla e abrangente, ainda que superficial, o conceito de negdcio e a
viabilidade de sua implantacdo, faz parte do publico a quem o plano se destina
(HASHIMOTO, 2012).

A técnica de estudo de caso, segundo Hashimoto (2012, p. 16), se torna uma
potente ferramenta para ilustrar possiveis expectativas do empreendedor (ou futuro
empreendedor): de aprender com a experiéncia pratica. No entanto, em vez de ganhar
essa bagagem por conta propria e, possivelmente, cometendo ainda mais erros, o
ideal é aprender com quem ja passou pelas dificuldades iniciais, inerentes a todo
processo empreendedor, muito embora o aprendizado resultante da experiéncia de
terceiros tampouco substitua a vivéncia pessoal que o futuro empreendedor tera em

sua jornada.

Ao se adentrar no dimensionamento do mercado, surge a importdncia na
localizagdo adequada para o estabelecimento de um novo negécio, ja que esta é
fundamental para o sucesso dele, pois a praticidade e o “estar no local certo na hora
certa” serédo decisivos para a captacgao de clientes (BAVARESCO, 2013).

E muito importante o empresario ter pleno entendimento do seu nicho de atuacéo
para poder conduzir e estruturar o seu negocio, de forma a recepcionar bem as
exigéncias do seu publico. Com isso ofertara melhor o seu produto e sabera também

escolher os melhores fornecedores.

Furlan (1997) lembra que, quando se pensa em clientes, o primeiro passo &
entender a quem seu negocio ira atender, ou seja, quais sao as caracteristicas deles

€ como serao os papeéis de compra do publico-alvo.

Os clientes sdo 0 que move o negdcio, as pegas mais importantes. Por isso, &
significativo ter o conhecimento a quem se deve alcancar, ter experiéncia com esse
saber. Hoje os clientes sdo mais exigentes devido as concorréncias, isto €, eles

esperam ser encantados.
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Isto também vale quando se quer viabilizar um projeto dentro de uma empresa.
Inicialmente, é preciso é ter uma viséo holistica do negdcio, para propor algo, significa
ter o conhecimento, acreditar nele e no que esta sendo proposto, que sera possivel
realiza-lo, além de ser necessario passar credibilidade. Neste caso, o cliente passa a
ser o CEO da empresa.

Alguns projetos sao instituidos, mas, por algum motivo, ndo trazem a resposta
satisfatorias isso, também acontece com os investimentos. Pessoas que planejam
investir € importante conhecer o quanto o caixa sera afetado ou favorecido por um

projeto.

No mercado financeiro ja se usa indicador de viabilidade para realizar
diagnostico de qual sera o possivel lucro mediante o investimento, com o VLP (Valor

Presente Liquido).

Para responder, primeiro tem-se que extrair as variaveis. Em seguida, colocar as
variaveis nos campos correspondentes da formula do VPL e, por fim, resolver a
férmula. (FIRMINO, 2021)

Aplicar as variaveis na formula do VPL

VPL = FCO + FC1/(1+i)*(j+1) + FC2/(1+i)A(j+2) + ... + FCn/(1+i)"(j+n)
Onde:

i= taxa de desconto,

FCO= fluxo caixa inicial,

FC1, FC2 e FC3= quanto de retorno tera por ano (3 anos),

J=juros.

Se o VPL for negativo, o projeto ndo € bom. No final das contas, isso vai sugar
o dinheiro do negocio. Porém, como o VPL é positivo, neste caso, deve-se investir no
projeto. Quanto maior o numero positivo, maior o beneficio para a empresa (FIRMINO,
2021).
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Existe também a Taxa Minima de Atratividade (TMA), que representa o valor do
retorno minimo esperado para um investimento. E uma excelente base para se tomar

decisdo, mas nao é 100% segura.

A TMA (Taxa de Minima de Atratividade) é composta por outros
fatores(SCHULTZ,2019).

Tem que ser analisado o ponto de equilibrio, além da VLP e TMA, pois ele analisa
se os custos serdo igualados as receitas. Isto acontece quando nao ha lucro nem
prejuizo: e é neste momento que sera analisado se é possivel continuar ou ndo com

o projeto.

Seguindo essas etapas, seguramente estara qualificado a compreender se o
projeto vale a pena ou ndo ganhar prosseguimento, entendendo cada ponto,
conhecendo, fazendo a projecdo de receitas, custos, despesas e fluxo de caixa,

planejando a estrutura e a tomada de decisao!
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

A metodologia de pesquisa utilizada neste trabalho sera a descritiva que,
segundo Gil (2008), tém como propdsito descrever as particularidades de
determinadas manifestacdes e fatos e estabelecer relagdes entre variaveis, elementos
e simbolos. Este tipo de estudo possibilita 0 emprego de técnicas padronizadas de
coleta de dados que Selltizet al. (1965) retratam como uma investigagao organizada
que relata um fenbmeno ou cenario, com detalhes e exatiddo, de forma
pormenorizada para descobrir as relagdes entre os eventos. Ja Castro (1976) expde
que a pesquisa descritiva esta para além de apenas apreender e demonstrar a
conjuntura de uma situagcao, mas representa semelhancgas entre variaveis, elaboradas
muitas vezes pela pesquisa explicativa. Este mesmo autor descreve que este método
€ uma descricdo simples e transparente de cada uma das variaveis, isoladamente,
sem que sua interacao influencie com as demais. E necessario que as questdes da
pesquisa descritiva sejam embasadas em um profundo conhecimento do problema,
por isto, o pesquisador deve entender intrinsicamente sobre o tema e o que pretende
alcangar com este trabalho. Para Gil (2008), o objetivo deste tipo de pesquisa é
estudar as particularidades de um grupo, e revelar se existem associagdes entre as
variaveis, mas pode ir além, demonstrando as relacbes e uma nova visdo do

problema.

A estratégia deste trabalho cientifico sera a qualitativa, pois pretende entender,
descrever e explicar os fendbmenos sociais acerca da saude mental demonstrando
diferengas, analises de experiéncias individuais e coletivas, suas interacdes, formas
de comunicacgdes, documentos ou tracos de semelhangas, conforme detalha Flick
(2009). Ja para Richardson (1999), os estudos advindos desta metodologia retratam
a complexidade de determinadas questdes e as possiveis interacdes entre as
variaveis, para assim compreender e classificar a dindmica dos grupos sociais. Para
Godoy (1995), as técnicas utilizadas por este tipo de trabalho trazem as experiéncias
das pessoas e os simbolismos dos eventos observados, onde o pesquisador € o
instrumento-chave e o ambiente é a fonte direta dos dados e, muitas vezes, nédo é

necessario a utilizagéo de técnicas e métodos estatisticos. Contudo, para Flick (2009)
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o resultado da pesquisa qualitativa tem o objetivo de apresentar teorias empiricas com

base solida em casos situacionais dos seres humanos e sem generalizagdes.

O método de pesquisa utilizado sera o estudo de campo, que possibilitara a
observacdo de um determinado fenbmeno diante da realidade para a busca de
solugdes de um problema especifico. Para Gil (2008), este tipo de investigacéo
apresenta semelhangas com o levantamento de dados, com distingbes, no que se
refere a um aprofundamento das questdes propostas. E uma analise mais flexivel, e
estuda um grupo especifico dentro de uma estrutura social, examinando e observando

as interagbes sem a necessidade de interrogacgoes.

E os instrumentos de coleta de dados serdo o benchmarking, levantamento
documental e o bibliografico, por serem ferramentas assertivas que melhor
compreendem o cenario atual, no que se refere a saude mental dentro das
organizagbes. Pretende-se com o0 benchmarking conhecer a conjuntura
contemporanea acerca do tema e, de acordo com Spendolini (1993), avaliar os
processos metodicos sobre os servigos, produtos e as pessoas de empresas
reconhecidas no mercado apreende-se boas praticas. Esta técnica tem a finalidade
de melhoria organizacional de forma flexivel, pois seus métodos adaptam com
destreza nas mais diversas culturas organizacionais. O nascimento do termo
benchmarking veio da agrimensura, utilizado para determinar um marco no terreno
para comparacgdes de altura, diregdo, distancia, entre outros, carregando um sentido
de “ponto de referéncia”. Um dos pioneiros no uso método foi a Xérox Corporation,
que realizou uma visita técnica na Fuji-Xerox no Jap&o com objetivo de conhecer os
custos de fabricagdo dos produtos japoneses. E o resultado deste processo levou um
ganho financeiro e operacional significativo para o Xérox Corporation, tornando um
estudo de caso classico para o estudo da administragao. Os tipos de benchmarking
que usaremos serao o competitivo, que adota uma analise minuciosa da realidade das
organizagbes e o benchmarking funcional para conhecer os processos de forma
profunda, e o de cooperacgao para desenvolvermos uma possivel parceria com as

empresas “modelo” para a disseminag¢ao das metodologias de alta performance.
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Portanto, para fundamentar este trabalho sera necessario efetuar um
levantamento documental solido que, de acordo com Fachin (2017), ira selecionar
e classificar de forma difusa todos os aspectos dos dados coletados. Porém, Marconi
e Lakatos (2008) expbéem que esta metodologia € uma fonte primaria relevante na
coleta de dados, pois retrata o momento que o fato ocorre ou depois do fenémeno.
Entretanto, Gil (2008) cita que neste tipo de levantamento é necessario focar no
material desenvolvido internamente, seja ele textos escritos em papel ou eletrénicos,
porém é preciso que tenha comprovacao do fato ou acontecimento. Ao compreender
as técnicas e os processos deste método, criaremos uma melhor identificacdo das
informacdes escritas desenvolvidas pelas empresas que acreditam que o cuidado da
saude mental dos trabalhadores seja a base de sustentagdo para longevidade do
negocio. Pretendemos utilizar os documentos institucionais, como: dados pessoais
nao sensiveis, cartas, memorandos, e-mails, material para divulgacéo, folders,
catalogos, convites, documentos juridicos e documentos iconograficos (fotografias,

quadros e imagens e registros estatisticos).

Ja o levantamento bibliografico, consolidara de forma cientifica nossa
pesquisa e, de acordo com Gil (2008), esta atividade tera como base livros, revistas,
artigos e outros escritos que permitirdo conhecer os vastos repertérios sem que
tenhamos pesquisado diretamente. Portanto, é necessario que estas fontes sejam
seguras e analisadas minuciosamente, atentando aos pontos essenciais que

circundam o tema.

As metodologias empregadas para a analise da situagédo atual sobre a saude
mental serdo entrevistas, pesquisa documental e pesquisa bibliografica. A
entrevista para Gil (2008) € uma técnica onde o investigador utiliza perguntas com
objetivo de coletar dados sobre a realidade do investigado. E uma interacéo social,
composta de diadlogos ricos em nuangas subijetivas, por isto € muito usada pelas
ciéncias sociais, especialmente em pesquisas que tratam de problemas humanos,
com objetivo de diagndstico e orientacdo. Este processo absorve tudo acerca da vida
das pessoas, expondo os mais diversos aspectos sociais, apresentando dados
passiveis de classificacdo e quantificagcdo. Para Marconi e Lakatos (2008), a

preparagcao da entrevista € uma das etapas mais importantes da pesquisa, porque
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requer um planejamento para que n&o fuja do objetivo a ser alcangado. Portanto, &
preciso cuidado na escolha dos entrevistados, para que os pesquisadores tenham
familiaridade com o tema e disponibilidade para fornecer informacdes relevantes para

o trabalho cientifico.

A pesquisa documental empregara como base as mais diversas fontes
disponiveis, principalmente materiais internos das instituicdes: tabelas, dados
estatisticos, jornais, relatorios, documentos oficiais, cartas, filmes, fotografias,
pinturas, videos de programas de campanhas etc. Para Gil (2008). Este tipo de
pesquisa documental é imprescindivel, porque complementa a pesquisa
bibliografica, contextualizando o cenario cultural, social e econémico das pessoas
inseridas em um grupo, em determinado momento da historia. Por se tratar de uma
pesquisa social e humana € necessario realizar analises qualitativas sobre o
fendmeno pesquisado. Gil (2008) define que as fontes deste tipo de pesquisa
influenciam diretamente no resultado do trabalho cientifico. Entretanto, & preciso
avaliar criteriosamente as documentagbes imprensas, eletrénicas, graficas,
audiovisuais e materiais diversos, pois a qualidade da informacgao é extremamente
relevante para o resultado da pesquisa. Contudo, esta etapa deve ser judiciosa,
incluindo uma pré analise dos documentos, organizagcao destes materiais e definindo-
0s por categorias, pois sdo estas informagdes que confirmardo ou anulardo as

hipéteses para as possiveis solu¢cdes do problema de pesquisa.

A pesquisa bibliografica sera o suporte que fortalecera a prerrogativa do
trabalho cientifico, e ao buscar sustentacdo por meio de obras publicadas sobre o
tema, teremos amparo e direcionamento sobre qual diregdo deveremos seguir.
Entretanto, a proposta incipiente é sondar se o tema esta demarcado de forma clara,
selecionando as palavras-chave que tragam resultados assertivos para a
investigacao, para serem organizados em fichamentos com as devidas referéncias, e
s6 assim dar inicio ao processo de escrita. Segundo Gil (2008) este tipo de pesquisa
e fundamental, pois usa materiais que ja foram publicados, tornando-o um método de
baixo custo. E com a inovagado tecnoldgica este tipo de pesquisa propicia aos
pesquisadores maiores recursos de busca pela internet em base de dados de artigos

cientificos reconhecidas mundialmente. Logo, este método é particularmente valioso,
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por utilizar as fontes primarias, secundarias e terciarias convergindo artigos, teses,
anais, dissertagdes, periddicos, enciclopédias, dicionarios, bibliografias, bancos de
dados, catalogos de bibliotecas, diretorios, revisdes de literatura e outros em um
grande e notavel conteudo cientifico. Conquanto, salienta Gil (2008), uma
investigacdo bibliografica é essencial para alicercar uma provavel resposta do
problema da pesquisa, porque expde “saberes” que estruturados difundem o
conhecimento, tornando-os publicos, mas em contrapartida, se ndo forem bem

conduzidos comprometerem a qualidade da pesquisa.
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4 LEVANTAMENTO E ANALISE DE INFORMAGAO

4.1 Analise do Setor

4.1.1 A saude mental, o bem-estar e a qualidade de vida no setor do transporte:

uma analise critica

A saude mental, o bem-estar e a qualidade de vida dos trabalhadores do setor
de transporte sempre € alvo de bastante discussdo. A atengédo gerada pelo evento
recente ligado a pandemia da COVID-19, que esta ainda mais em evidéncia, também
trouxe uma série de desafios, como o distanciamento social e os cuidados com a
higiene. Seus efeitos podem ser notérios para quem sofreu perdas de familiares,

financeiros e do medo da contaminacgéo.

A busca pelo tema saude mental no Google Brasil alcangou em 2021 seu maior
patamar desde 2006. O Brasil foi o pais que mais fez pesquisas sobre ansiedade em
todo mundo desde janeiro de 2021 na plataforma. A informacédo faz parte de
reportagem da Folha de Sdo Paulo com pesquisa do Datafolha sobre os impactos da
pandemia na saude mental dos brasileiros. O Datafolha mostra que 44% dos
pesquisados relataram algum tipo de transtorno mental apés o comego da pandemia.
Dados da Secretaria Especial da Previdéncia e Trabalho revelam alta de 26% no
numero de pessoas que pediram afastamento do trabalho por transtornos mentais e
comportamentais em 2020 comparado a 2019 (PVST, 2021).

Entre as categorias mais afetadas pela pandemia estdo os profissionais do
segmento de mobilidade urbana. Em uma pesquisa feita pelo Summit (2020), mostrou-
se que motoristas de 6nibus estdo 70% mais vulneraveis ao coronavirus do que

profissionais de outras areas.
Devido a crise que enfrentamos em varios setores, inclusive no transporte, a

populagao esta com receio da doenga e do desemprego, o que, consequentemente,

tende a gerar doses extras de estresse e de ansiedade.
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O Setembro Amarelo, periodo voltado a atengao a saude mental, € uma boa hora

para repensar acbes com mudancas de comportamento que devem perdurar o ano

inteiro. “O sofrimento psiquico é tdo real quanto quebrar um brago, mas nao é

percebido assim, por muitas vezes ser sutil, e s enxergarmos o quadro quando ele

se aproxima do colapso mental e do suicidio” (SUMMIT, 2020).

Alguns cuidados, segundo Summit Mobilidade (2020), sdo primordiais para

melhorar a saude mental do trabalhador e hoje as empresas mais do que nunca tem

feito um trabalho de conscientizagdo como:

1.

Pratique algum tipo de atividade fisica
Isso vale especialmente as pessoas que dirigem sentadas o dia todo.
Mesmo dentro de casa, é possivel pensar em formas de controle do
estresse, o que é fundamental para desfrutar de uma vida mais
equilibrada e preservar a saude.
Fazer atividade fisica libera endorfina, que ajuda a aliviar a tenséo e,
consequentemente, traz a sensagao de bem-estar. Além disso, ela ajuda
a evitar problemas cardiacos, aumento do colesterol, Acidente Vascular
Cerebral (AVC), transtornos alimentares, Ulcera e gastrite.

Ocupe a mente com assuntos diversificados
As noticias nem sempre sdo animadoras. Queimadas, desemprego e
mortes causadas pelo virus estdo entre os assuntos mais comentados na
midia, mas isso pode ser um fator ansiogénico, ou seja, que traz
ansiedade. Estar informado é importante, mas ndo deixe de ocupar a
mente com assuntos que tragam prazer, como uma leitura ou um filme
do género de sua preferéncia.
Cuidado também com excesso de informagao. Filire os conteldos de
suas redes sociais, reflita se eles tém impactado no seu humor. Se sim,
faca pequenas pausas e desconecte-se um pouco.

Mantenha a curiosidade pela vida
Programe-se todo ano para fazer algo inédito. Mesmo que seja simples,
como uma nova receita, ler um livro, conhecer um novo local. O
importante € realizar algo novo e se sentir desejante.
Pequenos desafios pessoais ou programas em familia podem ser uma
forma de se colocar em movimento. Uma boa dica é comegar um esporte
e colocar a si proprio pequenas metas: isso auxiliara nas saudes fisica e
mental, além de trazer realizagao.

Administre e cuide bem do seu sono
E importante desenvolver a consciéncia de que o corpo precisa
descansar e da quantidade de horas de sono sao necessarias para repor
as energias. Por isso, € importante estabelecer uma rotina de sono, na
medida do possivel, e cuidar da sua higiene. N&o levar o celular para a
cama é um exemplo simples de como cuidar do sono.

Cuide da alimentacéao
Uma dieta mais diversificada e rica em verduras, frutas, gréos integrais e
carnes magras facilita a digestéao e, por consequéncia, produz sensagao
de bem-estar. A ideia de que “vocé é o que vocé come” é bastante sabia.
Alimentos com mais qualidade tendem a dar mais energia e trazer
qualidade de vida. Evitar frituras e processados, assim como beber
bastante agua sdo medidas simples que trardo um impacto positivo,
inclusive para a saude mental.
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Como os profissionais dessa area costumam passar o dia em trajetos ndo
planejados, vale a pena levar consigo frutas e outros alimentos que
podem nutrir o corpo durante o dia.

Destine tempo as pessoas importantes para vocé
E importante priorizar a companhia de amigos e familiares com quem se
tenha afinidade. “Ter momentos de lazer e de cuidado com pessoas cuja
relacdo é importante para nés é uma 6tima forma de renovar as energias”,
destacou a especialista.
Se o estresse estiver muito grande, vale a pena conversar sobre isso com
as pessoas proximas. Quando os conflitos se tornam frequentes, ha
perda na qualidade das relagbes e € comum que familiares e amigos
percebam alteragdes de humor, negativismo, desanimo ou dificuldade de
concentragdo. “Em vez de evitar o convivio, € oportuno ter uma conversa
franca e falar sobre as dificuldades enfrentadas”, orientou a psicéloga.

Seja generoso e auxilie as pessoas a sua volta
Mesmo que isso seja dificil em situagdes em que se trabalha sozinho ou
em uma cultura que ndo se promove esse 0 espirito de cooperagao, ser
colaborativo é o melhor caminho.
Umas das coisas que podem auxiliar € comegar a enxergar o que é
realmente essencial em sua vida. “Pandemia nao combina com excessos.
Faz-se necessario sermos mais criteriosos com nosso estilo de vida e
abrir espago para relagdes pautadas em cooperacgao”, orientou Santos.

Use bem seu tempo livre
Aproveite para fazer as atividades que s&o prazerosas. Saiba direcionar
seu tempo livre para aquilo que traz bem-estar e realizacdo. Se houver
pouco tempo disponivel, pense em uma maneira de torna-lo produtivo ou
com qualidade.
N&o usar o celular durante certo momento do dia ou aproveitar para ouvir
um curso que vocé deseja enquanto faz tarefas mecanicas sdo maneiras
de abrir espacgo na agenda para o que é mais agradavel.

“Viva um dia por vez”
Lidar com o medo ndo é uma tarefa facil diante de um cenario de tantas
incertezas, que favorecem a ansiedade. Talvez o melhor caminho seja
“viver um dia por vez”.
Nao assumir para si os problemas causados por fatores externos
contribui para manter a serenidade. Planejamento € importante, mas néo
se deve antecipar o sofrimento por aquilo que esta no futuro. A cada dia,
uma batalha.

Busque ajuda psicoldgica
Se precisar de apoio por se sentir angustiado, triste, exausto e
estressado, considere um psicologo ou psiquiatra. Existem bons
profissionais que poderao acolher sua dor.
Segundo a especialista, transtornos mentais ainda sao vistos como um
tabu, mas nao deveriam. A longo prazo, quadros simples nao observados
com atencdo podem se desenvolver e gerar depresséo, sindrome do
panico, transtorno de ansiedade generalizada, burnout e até suicidio.

Por isso, vale a pena cuidar da saude psicolégica antes que os problemas se
somem e a qualidade de vida fique comprometida. Existe apoio especializado para
cada um desses quadros (SUMMIT, 2020).

A saude mental do trabalhador impacta diretamente em sua produtividade e,
cada vez mais, as empresas tém investido em um ambiente mais saudavel, pois isso

vai além do lucro e esta ligado a responsabilidade social.
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Existe saude mental e emocional:

e Saude mental: Estd mais relacionada com as reagdes quimicas que
acontecem no cérebro e que estdo em desequilibrio, fruto de heranca
genética ou nao. Elas podem originar os transtornos mentais, como
ansiedade, depressao, fobias (medo extremo de algo ou de situagdes),
panico etc. Esses desequilibrios podem ser corrigidos por medicamentos.
(NICKEL, 2021)

e Saude emocional: Esta relacionada aos pensamentos e emocbes que
influenciam nosso comportamento. Emogdes boas e ruins (tristeza, alegria,
raiva, tédio, etc.) fazem parte da vida, mas como reagimos e mantemos o
equilibrio entre elas? Desequilibrio emocional afeta a nossa autoestima e
vice-versa, nos faz sentir incapazes e incompetentes para resolver situacdes

diarias. Porém, existem técnicas que ajudam nesse quesito. (NICKEL,2021)

O motorista possui um papel de extrema importancia no servigo de transporte
publico, pois esta em contato direto com os clientes (passageiros), no qual devem agir
de acordo com uma norma de relacionamento interpessoal e proceder de acordo com

0s principios éticos e técnicos exigidos pela empresa (SOBRINHO, 2020).

Segundo Sobrinho (2020) os estudos que relacionam a saude mental e o
trabalhador sdo de extrema relevancia, uma vez que, por meio deles, pode-se
prevenir, reduzir e alicercar novas ideias sobre os problemas decorrentes do trabalho

tanto em nivel individual como coletivo.

O crescimento urbano é visto pelas ocupagdes irregulares, crescimento
descontrolados das cidades, consequentemente expandiu as demandas nos
transportes coletivos. Aumentou muito os numeros de automdveis nas ruas, mas
ainda sim temos uma grande maioria que usa o transporte publico para o trabalho.
Com isso, o transito fica mais sobrecarregado. Por causa disso, os motoristas tém que
ter mais atencéao e, o fato de nao ter cobrador, também é um dos motivos que eleva o

nivel de estresse.
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A Organizacdo Mundial da Saude estima que cerca de 30% dos trabalhadores
ocupados sao acometidos pelos chamados transtornos mentais menores e cerca de
5 a 10% sofrem com transtornos mentais graves. As psicopatologias sao originadas
por fatores bioldgicos, ambientais e socioculturais, portanto ndo podem ser tratadas
apenas com medicalizag&o, visto que para compreender as psicopatologias se faz
necessario conhecer o individuo, o contexto em que esta inserido, as relagdes de
trabalho, suas necessidades, estudar a interface “patologia e trabalho”, e com isso
corroborar com o desenvolvimento deste processo, abrangendo a visdo sobre a saude
mental no ambito ocupacional (SOBRINHO,2020).

No grafico, verificamos que, no periodo entre janeiro a junho de 2014, 19
motoristas de 6nibus urbanos foram atendidos pelo CEREST: 79% (ou 15) deles foram
diagnosticados com transtorno mental; 16% (ou 3) diagnosticados com LER/DORT;
5% (ou 1) foi vitima de acidente grave; e nenhuma outra doenca foi citada
(SOBRINHO, 2020).

Gréfico 1 - Doencgas notificadas pelo CEREST — janeiro a junho de 2014:

4 OUTRAS DOENCAS
BACIDENTE GRAVE
HLER/DORT

MTRANSTORNO
MENTAL

Fonte: Autoria propria, 2022.

4.1.2 Analise dos CID’s Relacionados a Incidéncia de Transtornos Mentais e
Comportamentais de Trés Empresas do Segmento de Transporte Urbano

de Minas Gerais
No mundo do trabalho nem sempre foi facil tracar o nexo causal entre o

adoecimento dos trabalhadores e o trabalho, tanto em relacdo as doencgas do corpo

quanto aos transtornos mentais e comportamentais.
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De acordo com dados de um estudo da Secretaria de Previdéncia do Ministério
da Fazenda, transtornos mentais e comportamentais sao a terceira maior causa de
incapacidade que atingiu os trabalhadores brasileiros, com 668.927 mil casos, entre
2012 e 2016.

A Organizagao Internacional do Trabalho — OIT, na Europa, revela que o
estresse ocupa a segunda posi¢do entre os problemas de saude relacionados ao
trabalho, afetando cerca de 40 milhdes de pessoas. Ainda de acordo com a
organizagéao, entre 50 e 60% de todos os dias de trabalho perdidos no continente

estariam ligados a esta condigao.

De acordo com um estudo sobre o estresse relacionado ao trabalho (OIT, 2016):

Hoje, trabalhadores de todo o mundo enfrentam mudancgas significativas na
organizagéo e nas relagées de trabalho; eles estao sob grande pressao para
atender as demandas da vida laboral moderna. Com a velocidade do trabalho
ditada por comunicagbes instantaneas e altos niveis de competicao global,
as linhas que separam trabalho e vida pessoal estdo se tornando cada vez
mais dificil de identificar. Os riscos psicossociais, como competicdo
crescente, expectativas mais altas quanto a performance e longas jornadas
de trabalho estdo contribuindo para um ambiente laboral mais estressante.
Além disso, devido a atual recessdo econdmica que esta intensificando o
ritmo das mudancgas e reestruturagdes organizacionais, trabalhadores estéao
experimentando cada vez mais trabalhos precarizados, oportunidades de
trabalho reduzidas, medo da perda do emprego, demissdes em massa,
desemprego e estabilidade financeira reduzida, o que resulta em sérias
consequéncias para sua saude mental e seu bem-estar.

No Brasil, os transtornos mentais e comportamentais foram a terceira causa de
incapacidade para o trabalho, considerando a concessdo de auxilio-doenca e

aposentadoria por invalidez, no periodo de 2012 a 2016.

Outro estudo divulgado em abril de 2017, com base nos auxilios-doenca
concedidos pelo Instituto Nacional de Seguro Social (INSS), revela que a dor nas
costas é a doenga que mais afastou os funcionarios de empresas em 2016, em
especial no setor publico. Dos 2,5 milhdes de afastamento do emprego registrados
pelo INSS, 116 mil tiveram a dor nas costas como motivagao, e 108 mil, fraturas na

perna ou no tornozelo.
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Todos os dados acima demonstram uma realidade que afeta sensivelmente a

organizagao do trabalho.

Sendo assim, neste estudo sera feita a analise em trés empresas do transporte
coletivo de Minas Gerais dos motivos de afastamento por enfermidades, avaliando os
CIDs em atestados médicos e a incidéncias de transtornos mentais nos trabalhadores

deste segmento no periodo de 2017 a junho de 2022.

Os dados coletados foram obtidos dos relatérios das areas do Setor Médico e
Seguranga do Trabalho de cada empresa, que foram retirados do sistema de ERP
(Enterprise Resource Planning - sistema de gestao integrado, que consegue organizar
diversas areas de uma empresa em um so sistema, gerenciando os dados da empresa

em um banco de dados unico) de cada empresa denominado Globus.

A. Empresa A

e Empresa do ramo de transporte urbano, localizada no municipio de Belo
Horizonte/MG, atua na regiao metropolitana de Belo Horizonte atendendo os
passageiros da regiao central da capital mineira, expandindo-se para linhas

que atendem as regides de Lagoa Santa e Nova Lima.

A empresa é considerada de grande porte, sendo:

Total de Carros Total de motoristas Total de Funcionarios
400 800 1.500

A tabela 1, abaixo, refere-se a analise realizada no periodo de 5 anos, sendo de
junho de 2017 a junho de 2022, para identificar o numero total de atestados médicos

por afastamento, bem como o total de dias que os funcionarios ficaram afastados.

A tabela também apresenta o numero de atestados e de dias de afastamentos
pelo CID F, que corresponde aos transtornos mentais e comportamentais.
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Tabela 1 - Numero de atestados x dias trabalhados

Descrigao Total CIDF
Numero de atestados médicos 16,68mil 738
Numero de dias em atestados médicos: 59 mil 4.071

Fonte: Sistema ERP - Globus da empresa A (2022)

O grafico 2 refere-se a variagao de atestados ao longo dos anos de 2017 a 2022
e faz um comparativo com os numeros de atestados médicos relativo aos transtornos

mentais e comportamentais.

Grafico 2 - Total de atestados por ano (barra: azul claro) x Total de atestados pelo CID F (transtornos
mentais e comportamentais - barra: azul escuro) entre 2017 a 2022.

Total por Ano

Total Geral Total D F

ik 34 Mil

20 Wil

1 Mil

0.5 Mil 0.5 Mil 0.5 Mi
0.3 Mil 0.2 Mil
0 Mil
2071 2022

Fonte: Pesquisa elaborada pelos autores (2022)

A tabela 2 apresenta os CID’s que tiveram um maior numero de atestados no

periodo de cinco (05) anos, evidenciando que o Cid F relacionado aos transtornos

mentais e comportamentais encontra-se como o décimo mais prevalente.

Tabela 2 - Os dez Cid’'s de maior prevaléncia entre 2017 a 2022

ciD Descrigo do CID Quantidade de
M | Doencas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo 2.680
J | Doencas do aparelho respiratério 2.386
A | Algumas doengas infecciosas e parasitarias 1.472
R | Sintomas, sinais e achados anormais de exames clinicos e de laboratério 1.394
K | Doengas do aparelho digestivo 1.334
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7 Fatores que exercem influéncia sobre o estado de saude e o contato com 1.097
servigos de saude '

s Lesdes, envenenamentos e algumas outras consequéncias de causas 1.037
externas )

H | Doencas do olho e anexos 1.005

F | Transtornos mentais e comportamentais 738

B | Algumas doencgas infecciosas e parasitarias 612

Fonte: Sistema ERP — Globus da empresa A (2022)

Na tabela 3, abaixo, foi feito um comparativo entre o periodo de 2017 até 2022
do numero de atestados por CID F (transtornos mentais e comportamentais) em
relagcdo ao numero de atestados por CID J (doengas do aparelho respiratério) mais o
CID U (Covid-19) — evidencia-se uma diminui¢cao de atestados de CID F, devido ao
aumento significativo de casos associados a doengas respiratérias, por causa da
pandemia do COVID19, que ocorreu no inicio do ano de 2020 e refletiu nos anos 2021
e 2022.

Tabela 3 - Numero de atestados CID F (transtorno mental e comportamental) x CID J mais o **CID U
(doencas respiratorias e COVID 19) / ano.

CID/ ANO 2017 2018 2019 2020 2021 2022
CID F (transtorno mental e 164 155 151 72 135 61
comportamental)
CID J (doengas respiratorias) + 497 394 347 ** 405 ** 551 ** 377

**CID U (COVID 19)

Fonte: Sistema ERP — Globus da empresa A (2022)

B. Empresa B

e Empresa do ramo de transporte urbano situada no municipio de Belo
Horizonte/MG, atua no transporte de passageiros da capital mineira,
atendendo regides proximas as cidades de Sabara, Contagem, Ribeirdo das

Neves, Vespasiano e regido central de Belo Horizonte, sendo:

Total de Carros Total de motoristas Total de Funcionarios
244 488 653

A tabela 4 refere-se a analise realizada no periodo de 5 anos, sendo de junho de
2017 a junho de 2022, que identifica o numero total de atestados médicos por

afastamento, bem como o total de dias que os funcionarios ficaram afastados.
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A tabela também apresenta o numero de atestados e de dias de afastamentos

pelo CID F, que corresponde aos transtornos mentais e comportamentais.

Tabela 4 — Numero de atestados x dias trabalhados

Descrigao Total CIDF
Nuamero de atestados médicos 10,19 mil 530
Numero de dias em atestados médicos: 38 mil 3.092

Fonte: Sistema ERP — Globus da empresa B (2022)

O grafico 3 refere-se a variagcado de atestados ao longo dos anos de 2017 a 2022,
fazendo um comparativo com os numeros de atestados médicos referente aos

transtornos mentais e comportamentais.

Grafico 3 - Total de atestados por ano (barra: azul claro) x Total de atestados pelo CID F (transtornos
mentais e comportamentais - barra: azul escuro) entre 2017 a 2022.

Total por Ano

"Total Geral Total D F

ERE
3 Ml

2.4 Mil
2 Mil

1.3 Mil

0,5 Mil
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0.2 Mi .
7 0.1 Mil
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2013 202 2022

Fonte: Pesquisa elaborada pelos autores (2022)

A tabela 5 apresenta os CID’s que tiveram um maior numero de atestados no

periodo de cinco (05) anos, evidenciando que o Cid F relacionado aos transtornos

mentais e comportamentais encontra-se como o décimo mais prevalente.

Tabela 5 - Os dez Cid’s de maior prevaléncia entre 2017 e 2022:

CIiD Descrigao do CID NETED C
atestados
M | Doencas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo 1.620
J | Doengas do aparelho respiratorio 1.520
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A | Algumas doencas infecciosas e parasitarias 911

K | Doencgas do aparelho digestivo 861

R | Sintomas, sinais e achados anormais de exames clinicos e de laboratério 783

H | Doencgas do olho e anexos 700

s Lesdes, envenenamentos e algumas outras consequéncias de causas 638
externas

z Fatores que exercem influéncia sobre o estado de saude e o contato com 623
servigos de saude

F | Transtornos mentais e comportamentais 530

N | Doencas do aparelho geniturinario 389

Fonte: Sistema ERP — Globus da empresa B (2022)

Na tabela 6foi feito um comparativo entre o periodo de 2017 até 2022 do niumero
de atestados por CID F (transtornos mentais e comportamentais) em relagdo ao
numero de atestados por CID J (doengas do aparelho respiratério) mais o CID U
(Covid-19), onde evidencia-se uma diminuicao de atestados de CID F, devido ao
aumento significativo de casos associados a doengas respiratdrias por causa da
pandemia da Covid-19, que ocorreu no inicio do ano de 2020 e refletiu nos anos 2021
e 2022.

Tabela 6 - Numero de atestados CID F (transtorno mental e comportamental) x CID J mais o CID U
(doengas respiratérias e COVID 19) / ano.

CID/ ANO 2017 2018 2019 2020 2021 2022
CID F (transtorno mental e 163 142 89 56 56 24
comportamental)
CID J (doencas respiratérias) + **CID o " o
U (COVID 19) 392 471 194 288 381 156

Fonte: Sistema ERP — Globus da empresa B (2022)

C. Empresa C

e Empresa do ramo de transporte urbano situada na regido metropolitana de
Belo Horizonte atendendo a regidao central de Belo Horizonte, expandindo se
para linhas que atendem as regides das estagcbes Diamante e Barreiro,

sendo uma empresa de pequeno porte:

Total de Funcionarios
109 180 245

Total de Carros Total de motoristas

A Tabela 7 apresenta os CID’s que tiveram um maior niumero de atestados no

periodo de aproximadamente 3 anos, entre 2019 a junho de 2022, evidenciando que
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o CID U relacionado ao Covid-19 foi o que se evidenciou durante este periodo na

Empresa C.

Tabela 7 - Os cinco Cid’s de maior prevaléncia entre 2019 a junho de 2022

ciD Definigio do CID N;feesfggf):e
UQ07 | Sindrome respiratéria grave aguda (COVID) 358
A90 | Algumas doengas infecciosas e parasitarias (DENGUE) 82
F Transtornos mentais e comportamentais 76
M Doencgas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo 61
J11 Doencgas do aparelho respiratério (INFLUENZA) 61

Fonte: Sistema ERP — Globus da empresa C (2022)

No Grafico 4, abaixo, do ano de 2019,evidenciou-se o maior nimero de casos

de dengue, dor articular e episddios depressivos:

Grafico 4 - Relatério de afastamentos da empresa C — Ano 2019.
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Fonte: Barcelos/Globus (2019)

No Grafico 5, que indica o inicio do ano de 2020, ficou em evidéncia 0 maior
numero de casos com o CID J (doengas do aparelho respiratério) mais o CID U (Covid-

19), evidencia-se uma diminuicdo de atestados de CID F, devido ao aumento
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significativo de casos associados a doengas respiratérias por causa da pandemia da
Covid-19.

Grafico 5 - Relatério de afastamentos da empresa C — Ano 2020

G SRH - Relatorio de Afastamentos Grafico x|
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Fonte: Barcelos/Globus (2020)

No grafico 6, do ano de 2021, continua os atestados de COVID-19 e gripe, pois
ainda ninguém se preocupava com outras doencas, ficaram esquecidas, com base na

empresa estudada.
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Grafico 6 - Relatorio de afastamentos da empresa C — Ano 2021:
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Fonte: Barcelos/Globus (2021)

O grafico 7 refere-se ao ano de 2022, que demonstra as sequelas da pandemia

até junho/22. O maior numero de atestados estd com os episddios depressivos e

ansiedade generalizada.

Grafico 7 - Relatorio de afastamentos da empresa C — Ano 2022:
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Fonte: Barcelos/Globus (2022)
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Na pesquisa realizada foi contatado que os motoristas foram os profissionais
motoristas foram os profissionais mais atingidos com a incidéncia do CID F
(transtornos mentais e comportamentais), entretanto, ndo houve um periodo

especifico de maior relevancia destes atestados.

E importante mencionar que todas as empresas acima usam NTEP que é: Nexo
Técnico Epidemiolégico Previdenciario (NTEP). Ele. Ele € um método que tem a
finalidade de apontar quais doengas e acidentes estdo conectadas citadas com a

pratica de uma funcéao profissional (LOBO,2006).

Com o Nexo Técnico Epidemioldgico, quando o trabalhador contrair uma
doenca inteiramente correlacionada a funcéao laboral, ficara caracterizado o acidente
de trabalho(LOBO,2006).

Desta forma, ha o cruzamento de informagdes do Cddigo da Classificagao
Internacional das Doengas — CID-10 e do codigo da Classificagcao Nacional de
Atividade Econémica — CNAE.

O CNAE das empresas de Onibus é 4921301 — Transporte rodoviario coletivo
de passageiros, alguns CIDs est&o relacionados:

e A15-A19/ E10-E14 / F10-F19 / F20-F29 / F30-F39 / F40-F48 /| G40-G47 /
H53-H54 / 105-109 / 110-115 / 120-125 / 130-152 / 160-169 / 180-189 / J40-J47 /
K35-K38 / K40-K46 / M00-M25 / M40-M54 / S00-S09 / S20-S29 / S30-S39 /
S40-S49 / S50-S59 / S70-S79 / S80-S89 / S90-S99.

Exemplo: (A aliquota era sempre 3%) - uma empresa de Onibus que o FAP
0,7528 e a aliquota de acidente de trabalho é 3%, multiplicamos 3,000 x 0,7528 =
2,2584%, pagara menos. Caso o FAP suba para 1,5469 x 3,0000 = 4,6407%, neste
caso, a empresa pagara mais impostos, por isso deve-se trabalhar em cima dos CID’s

relacionados com o FAP, de modo a prevenir estes aumentos.
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As empresas que foram pesquisadas tém um elevado numero de atestados de
Covidovid-19, mas o transtorno de ansiedade aparece de forma crescente e tem

ocasionado muitos afastamentos e um aumento nos impostos do FAP.

4.2 Benchmarking / Realidades Organizacionais

4.2.1 Praticas De Sucesso Quanto a Melhoria e aos Cuidados com a Satde Men-

tal dos Colaboradores

O tema de saude mental € normalmente considerado pelas empresas de suma
importancia e esta atrelado a programas de saude, bem-estar e qualidade de vida.
Com o advento da pandemia, esses programas ganharam forga e relevancia para
apoiar os colaboradores das empresas, fortalecendo o pilar de bem-estar, assim como
para mitigar eventuais licengas médicas, e o reforgo pelos times de saude sobre a
importancia da saude dos colaboradores, garantindo melhor desempenho no trabalho

€ na sua vida pessoal.

4.2.2 Porto Seguro

A Porto Seguro trouxe, entre suas agdes, um reforgco com o programa de cuidado
com o bem-estar dos colaboradores, iniciado com o advento da pandemia, ao aderir
ao movimento #N&doDemita. A proposta consistiu em ndo dispensar os seus
funcionarios no inicio da pandemia, a fim de garantir a seguranga financeira e

emocional dos colaboradores, assim como a estabilidade do grupo.

Como estratégia, e para manter a saude mental das pessoas, a empresa
disponibilizou ferramentas e oportunidades de aulas para promog¢ao da saude e bem-
estar, tais quais: corridas de Rua, aulas de danca, pilates, muaythai, violao e gaita,
bem como mensalidades de academia, acupuntura e ingressos para festivais

gastronémicos.

Além dessas acbes, e como oportunidade também de garantir um atendimento

a qualquer momento aos colaboradores, foi disponibilizado um suporte através do “Alb
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Saude”, com atendimento de profissionais de saude 24 horas por dia, em caso de
sintomas de Covid-19, e a permissao, por quase 20 meses, dos colaboradores

trabalharam em regime remoto.

Em complemento, a Porto Seguro ainda assegurou publicagbes em seus canais
de comunicagéao, no blog da Porto Seguro, isto €, com artigos sobre saude mental,
qualidade de vida, alimentagao saudavel, além de videos sobre o tema, com duragao

entre 2 a 16 minutos.

4.2.3 Nestlé

A Nestlé é uma das empresas que apostou fortemente em programas que
oferecem suporte e cuidados aos seus colaboradores sobre a saude fisica e mental,
ganhando mais forga com a chegada da pandemia. Em dezembro de 2021, foi langado
o Canal de Bem-Estar, que disponibiliza aos seus colaboradores, dependentes e
aposentados, formas de personalizar o acompanhamento de sua saude fisica e
mental, com orientagdo nutricional, psicoldgica e saude fisica em geral, através de

portal exclusivo.

Em um unico lugar € possivel encontrar todas as iniciativas e acbes de saude
fisica e mental da empresa, com servigos exclusivos, artigos voltados para o tema de
saude e bem-estar, videos, aulas ao vivo e palestras, como forma de garantir uma

melhor experiéncia para o publico focal.

A ideia principal da Nestlé é personalizar a experiéncia das pessoas, traduzido
no slogan “O seu melhor jeito de saude e bem-estar”, para que cada um consiga
montar a sua propria trilha de cuidados com a nutricdo, saude e bem-estar, adaptando
da melhor forma em sua rotina. De acordo com Kéatia Regina, Head de Remuneragéao

e Beneficios da Nestlé Brasil

Esse é um diferencial da Nestlé, pois a companhia acredita nesse trabalho
direcionado além das paredes dos escritérios, fabricas, CDs e filiais de
vendas, na abertura de canais de dialogo. Precisamos falar com todas as
pessoas que pudermos alcancgar, impactando o nosso profissional e aqueles
que estao mais proximos a ele. Neste momento sensivel de saude, o cuidado
pessoa a pessoa é diferencial. (NESTLE, 2021)
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Além do acompanhamento da saude e bem-estar, outro objetivo principal do

Canal Bem-Estar é atender a populagdo com informagdes de credibilidade e

acessiveis sobre temas de saude e nutricdo, como forma de atender a necessidade

dos brasileiros com dados confiaveis sobre o tema.

A Nestlé mantém em sua agenda outros programas e iniciativas para saude

fisica, mental, nutricdo, por ser uma prioridade o cuidado de seus profissionais,

aposentados e familiares, tais quais:

Telemedicina e Suporte Psicoléogico Online: Acompanhamento
individualizado a uma rede de apoio permanente formada por médicos,
enfermeiros, nutricionistas e psicologos, com atendimento humanizado e
possibilidade de atuacao preventiva;

Programa +Imunidade: Atendimento com nutricionistas da Nestlé, com o
propdosito de fortalecer a imunidade e proporcionar uma experiéncia de saude
humanizada;

Websérie em parceria com Hospital Israelita Albert Einstein: Divulgagao
interna de videos feitos por médicos e especialistas de Saude Mental do
Hospital Albert Einstein, sensibilizando para a importancia da prevencéao e
de se falar sobre a qualidade da saude mental, emocdes que afetam as
pessoas e como procurar ajuda. Os videos tem temas voltados a depressao
e ansiedade, burnout, estresse e o papel das liderancas na saude mental do
time, com a melhor prevengao e tratamento para melhorar a situagao.
Programa #MenteEmFoco: iniciativa que reune empresas comprometidas
com atitudes concretas para a promocado da saude mental no ambiente
corporativo e combate ao estigma e preconceito social ao redor do assunto.
O movimento tem apoio do Pacto Global da ONU e endosso da Sociedade

Brasileira de Psicologia.
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4.2.4 Coletivos Sao Lucas

O grupo realizou uma visita na empresa Coletivos S&do Lucas Ltda., que atua no
ramo de transporte coletivo de passageiros da cidade de Belo Horizonte, no dia
05/08/2022.

No primeiro momento foi perceptivel a esséncia do acolhimento proporcionado
pelos integrantes daquela organizagao. Os funcionarios, que demonstraram sentir-se
parte da empresa, trabalhavam com engajamento e difundiam felicidade diante de um

ambiente com pessoas amistosas e receptivas.

A medida que a Sao Lucas era apresentada, além dos funcionarios exporem a
satisfagao pessoal e profissional, também era relatado como a empresa se preocupa
com o bem-estar dos trabalhadores, desdobrando este bom relacionamento ao ambito
familiar. Neste contexto, € possivel sintetizar a Sdo Lucas como uma empresa

acolhedora.

A Diretora Ana Cristina Lopes Andrade, formada em Psicologia e com
experiencia na area clinica, relatou que a empresa foi fundada ha 40 anos pelo seu
pai, atual diretor, Jodo Lopes de Andrade. Além do pai, a Sdo Lucas é administrada,
também, por suas duas filhas. De acordo Ana Cristina, ha, aproximadamente, 10 anos
o setor de Recursos Humanos identificou a necessidade de um trabalho voltado para
a saude mental de seus colaboradores, visto que muitos de seus funcionarios, por
algum motivo, apresentavam necessidades de escuta psicoldgica, o que levou um

aumento significativo de atestados médicos voltado para as patologias mentais.

Diante do exposto, a diretoria apoiou um projeto de saude mental com énfase
tanto na prevengdo e na correcdo. Apos a idealizacdo, o RH iniciou o trabalho de
acolhimento psicoldgico, que foi ampliado para uma clinica de psicologia, dentro da
empresa, que realiza atendimento de funcionario e seus familiares e, quando
necessario, de amigos de funcionarios. Ainda dentro deste contexto, a empresa fez

parceria com uma ONG local, passando a atender algumas pessoas da regiao.
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Os gestores identificam a necessidade de atendimento a funcionarios que
apresentam aspectos diferentes do natural e direciona para a avaliagdo da psicologia.
Sao aplicados questionarios com base na Terapia Cognitiva Comportamental, testes

e dinamicas para identificar a forma de guiar o atendimento com a pessoa.

Hoje, apds 10 anos de servigo psicoldgico, a clinica permanece, mas atuando no
foco de prevencédo, contudo, sem perder a sua esséncia. Todas as semanas sao
realizadas encontros, oportunidade em que palestras sdo ministradas pelos préprios

funcionarios e, logo apds o evento, um café é servido aos participantes.

Esse trabalho diferenciado leva engajamento e mais produtividade das equipes.
Diante dos dados obtidos, € evidenciado que o trabalho realizado na empresa atende
ao objetivo financeiro da organizagdo, pois com um baixo custo de atestados e
afastamentos a empresa reduz seus custos. E esse trabalho atua de forma positiva
no Marketing da empresa, pois os proprios funcionarios divulgam o bem-estar de
trabalhar nessa organizagédo e torna uma grande atratividade para profissionais do

ramo que querem fazer parte do time.

4.3 Analise Atual da Empresa

A empresa pesquisa foi fundada em 04 de julho de 1968.Trata-se de uma
prestadora de servicos na area do Transporte Coletivo Urbano por Onibus na cidade

de Belo Horizonte, possuindo uma frota de cento e nove veiculos.

E uma organizacéo familiar que esta na sua terceira geracéo, e seu maior desafio
€ prestar um atendimento de qualidade para os seus clientes, de forma sustentavel,

ética e com compromisso social.

A sua missao é transportar passageiros, atendendo as expectativas dos
clientes e aos requisitos internos legais, ambientais, de segurangca e saude
ocupacional. A visdo da empresa é ser reconhecida e admirada nacionalmente pela
exceléncia operacional atendendo os clientes com conforto e seguranca. E seus
valores sao a ética, honestidade, transparéncia, pontualidade, valorizagdo das

pessoas, compromisso e proatividade.
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Ao longo destes cinquenta e quatro anos a empresa conquistou premiagoes
como: 1992 - Diploma Associacao Brasileira para prevencao de Acidentes — ABNT —
Concurso Nacional, 2002 — Troféu Persisténcia — Associagdo da Promogao Humana
Divina Providéncia, 2004 Despoluir 2021 — FETRAN.— Troféu Gratidao pela
colaboracéo a Cidade dos Meninos Sao Vicente de Paulo, 2008 - Troféu Gratidao pela
colaboracido a Cidade dos Meninos Sao Vicente de Paulo, 2012 — Certificado pela
parceria junto ao 5° Batalhdo da Policia Militar de Minas Gerais, 2007 - Condecoragao
NTU 20 Anos, categoria Destaque em reconhecimento por sua relevante participagao
nas atividades desenvolvidas pela entidade, 2020 — Prémio Despoluir pela
Participagdo no Programa Despoluir 2020 — FETRAN, 2022 — Certificado Despoluir
pela Participagdo no Programa

Durante sua historia, a empresa pesquisada adquiriu mais trés outras
organizagdes do mesmo segmento, chegando a ter setecentos e trinta colaboradores.
O seu setor de Recursos Humanos era atuante com duas profissionais de Psicologia
e um auxiliar que realizavam diversos programas, inclusive de escuta ativa, palestras
e cursos. Contava, também, com uma area da Qualidade que gerenciava o projeto
como “Trés Rotas” e o 5S, conseguindo a certificacdo da 1SO 9001 em 2012 e

recertificacdo em 2015.

Todavia, em 2018 a empresa foi impactada com a crise econédmica mundial,
como todo o segmento de transporte brasileiro, e isto ocasionou a diminuigéo
significativa no quadro de colaboradores. Com o encerramento das atividades da
funcdo dos cobradores e a chegada da pandemia da COVID-19, a organizagao
passou a ter um quadro de duzentos e setenta colaboradores. Com isto, as areas de
Recursos Humanos e da Qualidade foram inativadas, perdendo a referéncia no
quesito gestao de pessoas e consequentemente a paralizagao de programas voltados
para a qualidade de vida. Os resultados destas a¢des foram o aumento dos numeros
de atestados médicos, principalmente, de adoecimentos psiquicos, como transtornos
de ansiedade generalizada e depresséo. A vista disto, intensificaram os afastamentos

do trabalho por problemas psiquiatricos, levando, assim, a queda na produtividade.
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5 DESENVOLVIMENTO — PROPOSTA DE SOLUGAO

5.1 O modelo para a melhoria da saude mental em empresas do segmento de
transporte urbano de passageiros com reflexos no bem-estar dos colabo-

radores e na melhoria do desempenho corporativo

Diante do atual contexto do setor de transporte coletivo por 6nibus na cidade de
Belo Horizonte, foi selecionada a empresa Ciprak’s, nome ficticio, para ser objeto de
estudo e modelo para o programa de melhoria da saude mental dos colaboradores.
Estudos recentes da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) pontuam que o
cuidado com a saude psicolégica dos trabalhadores € de extrema importancia para a

sustentabilidade da economia mundial.

A pandemia da COVID-19 ocasionou diversas mudancas nas relagées humanas,
principalmente no trabalho, alterando os ambientais laborais. Segundo Han (2017),
filosofo sul coreano, em sua obra Sociedade do Cansaco, estamos vivendo uma
época das enfermidades neurais com o crescimento de casos de depressao,
transtorno de déficit de atengdo com sindrome de hiperatividade (TDAH), transtorno
de personalidade limitrofe (TPL) ou sindrome de Burnout (SB) que permeiam o

panorama patoldgico do século XXI.

Portanto, o enfoque deste trabalho é averiguar e efetivar agées assertivas que
promovam a saude mental e a qualidade de vidas dos trabalhadores do transporte
coletivo por 6nibus. Desta forma, o programa apresentara um conjunto de técnicas

que visam desde a orientagao e prevencao até a reabilitacdo dos colaboradores.

A esséncia deste programa sera o individuo, respeitando a sua singularidade,
autenticidade e suas atribuicées funcionais, ou seja, sera uma anastomose para que
os trabalhadores deste modal trilhem um caminho com mais saude e qualidade de
vida.

Aristoteles afirmou no século Il a.C. que o ser humano € um ser social, por isto
0 objetivo deste projeto é integrar as pessoas ao ambiente laboral com agdes

preventivas e corretivas. O isolamento social da pandemia da Covid-19 prejudicou,
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aléem da economia, as relacbes sociais, levando ao aumento dos indices de

adoecimentos psiquicos, principalmente das pessoas economicamente ativas.

O primeiro passo para implementagao desta proposta foi apresentar seu objetivo
para a diretoria da empresa pesquisada e obter seu apoio para reconstrugdo dos
Recursos Humanos, como uma area estratégica. Apos a recriagcdo de um RH, agora
com um enfoque também estratégico e com politicas integrativas, seriam trabalhados
neste modelo trés dimensdes: o clima organizacional, a felicidade no ambiente de
trabalho e o desempenho individual e coletivo. O framework apresentado pela Figura

01 traduz as trés dimensdes, suportadas pelo RH e suas principais ramificagdes.

Figura 01 - Framework — Proposta de Solugao

desempenho anual
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5.2 Clima Organizacional

O Clima Organizacional € uma compreensao dos colaboradores em relagao ao
ambiente de trabalho E para Reinaldo O. Silva (2004), professor e autor brasileiro
trata-se do ambiente psicolégico que resulta dos comportamentos, dos modelos de
gestdo e das politicas organizacionais, caracterizadas nos relacionamentos
interpessoais. Ja Sartor e Rizzatti (2003) descrevem o clima organizacional como um
instrumento de retorno e de intervengdo que contribuem diretamente para a
sustentabilidade do negdcio. E nos ultimos anos o cenario econédmico mundial passa
por constantes mudancgas afetando pontualmente a produtividade e na qualidade de
vida das pessoas. E o professor e autor norte americano Stephen Robbins (2005), cita
que as organizagdes sao o resultado das mudangas econémicas e culturais, e que
devem ser tornaram mais flexiveis conforme as alteragcbes no ambiente onde estao

inseridas.

Por isto, o programa empreende o0s encontros semanais com a lideranca para
que impulsionem a criagao de grupos que contribuiram de forma agil no programa de
saude mental. Para Godin (2013), escritor norte americano, as empresas precisam de
lideres inovadores que criem “tribos”, ou seja, grupo de pessoas conectadas uma a
outra, ligadas com um lider e unidas por uma ideia. Ao desenvolver estes eventos, 0
RH espera criar conexdes, crescimento e mudangas que alavanquem o negocio e
promovam o sentimento de pertencimento. O propoésito deste espaco € fortalecer o
papel dos lideres como servidores e coadjuvantes na escuta ativa e no engajamento
dos seus liderados. Uma lideranga com um olhar mais estratégico e sistémico nas
reais necessidades da empresa amplia a comunicagao, que seja mais alinhada ao
negocio, respeitando os diferentes perfis dos colaboradores de forma mais flexivel e
tolerante. Estes encontros favorecem o desenvolvimento de um pensamento mais
colaborativo, onde o RH é apenas um facilitador que auxiliara os lideres na gestao de

pessoas promovendo a transformacao dos conhecimentos tacitos para explicitos.

Ja os encontros com os motoristas tém a fungcdo de compreender como eles
enxergam a empresa, a cultura organizacional e como interpretam e reagem aos

acontecimentos e elementos corporativos. Estas agcdes semanais criam, consequente,

|75 |



— =DC

um espago de escuta coletiva de ressignificacdo dos papéis deles na operagéo. O RH
utilizara técnicas de Grupo Operativo de Enrique Pichon Riviére, psiquiatra e
psicanalista argentino, para promover um processo de aprendizagem por meio de uma
leitura critica da realidade. O propoésito destes eventos é conhecer as duvidas e as
novas inquietagcdes que permeiam o trabalho e a vida dos colaboradores. Os métodos
utilizados sdo a observagdao e a escuta empatica dos participantes perante os
percalcos das atividades permeiam as atividades dos condutores e quais sao os
conflitos e as burocracias que atravessam o cotidiano e como enxergam as pessoas

ao seu redor.

Ja a capacitacdo dos setores de Administragdo, Trafego e Manutengao séo
integrativas e quinzenais, pautadas na Psicossociologia, onde o RH realiza encontros
coletivos com representantes destas trés areas. Nestas circunstancias sdo analisadas
as interagdes entre estes setores, isto €, como eles, juntos, podem aperfeigcoar os
procedimentos operacionais e melhorar a qualidade de vida dos colaboradores. Sao
momentos unicos que aprofundam nas diversas relagdes interpessoais e possibilitam
a criacdo de estratégias que otimizam o rendimento e a eficiéncia organizacional,
acerca das constantes mudancas do setor de transporte. O intuito desses eventos é
proporcionar mudancas individuais e coletivas de forma sistémica, levando em
consideragdo a historicidade, as narrativas de vida, as emog¢des genuinas e as
angustias dos participantes. E neste espaco que o RH auxilia as liderancas no
tratamento dos conflitos, por meio de dindmicas, roda de conversas e leituras

comentadas que fomentam um olhar compreensivo do “indizivel”, “do n&o dito” e das

oposig¢des que perpassam as divergéncias na empresa.

Consequentemente, os Recursos Humanos precisam avaliar se as acdes,
referentes ao clima organizacional, estdo sendo eficazes, por meio de indicadores
trimestrais, que disponibilizardo dados para o monitoramento de todas as praticas. As
métricas serdo as pesquisas de clima semestral e avaliagdo de desempenho 180°
anual. As informagdes coletadas demonstrardo se o programa de saude mental é

estratégico e deve passar por implantagdes ou nao.
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5.3 Desempenho

O desempenho organizacional € uma estratégia composta de formulagdes e im-
plementag¢des que evidenciam a adequacgao da empresa frente as realidades externas
e internas. John C. Maxwell, autor norte americano, exemplifica o desempenho atra-
vés das pesquisas realizadas por Sink e Tuttle (1993) que estudaram as melhores
organizagdes mundiais e descobriram que estas empresas buscavam se tornarem um
empreendimento do futuro, por meio do projeto, desenvolvimento e implantacéo de
esforgos de gerenciamento da produtividade e qualidade. Foi assim que surgiu a ges-
tdo do desempenho como sendo uma forma de visédo do futuro que se almeja, criando
estratégias para sustentabilidade com intervencgdes especificas de melhoria continua.
Portanto, é preciso desenvolver e implantar sistemas de medicéo e avaliagao apoiada
na cultura organizacional e ao mesmo tempo amparada por recompensas e estimulos

que elevem o desempenho individual e coletivos das pessoas inseridas no negécio.

Desta maneira, o programa de saude mental abraca o desempenho
organizacional como uma ferramenta de performance, sustentabilidade e na
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). As ac¢bes atribuidas ao desempenho sao
essenciais para a crescimento organizacional e resultam no bem-estar fisico,
emocional, psicologico e financeiro das pessoas. Dessa forma, os Recursos Humanos
buscaram parcerias com diversas instituicdes para potencializar o desenvolvimento

profissional e pessoal dos colaboradores.

Primeiramente, o RH divulgou para alta gestado os cursos de Especializagdo em
Gestao de Negocios, uma pds-graduacgao /ato sensu ministrada pela Fundagao Dom
Cabral (FDC), coordenado pelo Instituto de Transporte e Logistica (ITL) e promovido
pelo Servigo Social do Transporte (SEST) e Servigo Nacional de Aprendizagem do
Transporte (SENAT), que possibilitou o diretor administrativo capacitar-se de forma
inovadora. Posteriormente, foi encaminhada outro lider para realizar a Especializacao
em Gestao de Recursos Humanos, uma pos-graduagéo /ato sensu também ministrada
pela mesma instituicdo com objetivo de aperfeicoar e desenvolver uma postura

contemporanea diante de um cenario desafiador da atualidade.
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O RH buscou reavivar o projeto “Escolinha de Novos Motoristas”, que seleciona
colaboradores que possuem a Carteira Nacional de Habilitagado (CNH) na categoria D
para tornarem-se condutores de 6nibus. Esta pratica hoje utiliza as estruturas do
SEST SENAT, inclusive do simulador de direcido, para treinar e qualificar os futuros
motoristas usando uma tecnologia de ponta voltada exclusivamente para a

profissionalizagao da operacao.

O SEST, Servigo Social do Transporte, viabilizou a criagdo de um “Canal de
Saude Mental e Fisica”, ao qual os colaboradores e seus familiares podem acessar
todos os servicos de saude, bem-estar e desenvolvimento humano da instituicao
através do site de forma simples. Os Recursos Humanos auxiliardo as pessoas na
inscricdo de palestras, cursos e acompanhamentos voltados para as areas de
Psicologia, Odontologia, Nutricdo e Esportes e Lazer. A clinica de Psicologia do SEST
disponibilizara profissionais da saude mental para atendimentos presenciais e on-line.
E mensalmente enviara a sua unidade movel (van) juntamente com os profissionais
para realizar campanhas de conscientizacdo da importancia do cuidado paliativo e

preventivos de saude em um ambito geral.

Outro servico oferecido pelo SENAT, Servico Nacional de Aprendizagem do
Transporte, sera a “Trilha do Conhecimento”, onde o RH, as liderancas e os
colaboradores irdo criar um planejamento para o crescimento profissional individual e
coletivo. A entidade concedera seu portfélio de cursos especializados, presenciais e
a distancia, nas areas de seguranga, logistica, tecnologia, transporte, meio ambiente
e outros. A atribuigdo das liderancgas e o RH serdo de incentivadores da aprendizagem
continua, solicitando, quando necessario, turmas exclusivas in Company. Este projeto

visa, ao longo do ano, além de capacitar as pessoas, pontua-las para um gamificagao.

Foi criado pelo RH um canal de acolhimento psicologico, onde o profissional
especializado em Psicologia Clinica (psicologa e uma estagiaria) atenderéo
presencialmente e virtualmente (on-line) os colaboradores que necessitam deste
procedimento. Outra parceria para o atendimento psicolégico foi firmada com o
Sindicato dos Trabalhadores Rodoviarios de Belo Horizonte e regido (STTRBH), que

mantém convénios com clinicas de saude mental com precos populares. Ja o plano
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de saude da UNIMED-BH disponibilizou um programa de acompanhamento continuo,
das pessoas com quadros graves psiquiatricos, que tratara de forma efetiva os
colaboradores diagnosticados com transtornos mentais graves e persistentes. O RH
ajudara os colaboradores e os familiares no agendamento das consultas e
acompanhara de perto do manejo de crise.

Ja a acao de acompanhamento da gestao de frota implica na participagao ativa
do RH na analise da performance operacional juntamente com o setor de Trafego. O
papel dos Recursos Humanos sera em desenvolver um olhar mais humanizado na
lideranga para que juntos criem planos de ac&o assertivos para o uso da tecnologia
da telemetria. Com esta inovacdo, o RH espera analisar e identificar, através de
relatérios precisos, os colaboradores que necessitam de auxilio na correcdo de
comportamentos inadequados, para redugdo de riscos e, assim, aumentar a

seguranga dos motoristas.

Ja aimplementacao de uma plataforma de saude mental, disponivel no mercado,
ainda esta em estudo pela alta gestéo, por precisar de recursos financeiros. Porém, o
RH realizou uma pesquisa dos custos necessarios para sua implantagdo. Por
exemplo, o Telavita, plataforma utilizada pelas grandes empresas do mercado que
oferece sessdes de cinquenta minutos a partir de noventa reais. Ja o site Zenklub,
oferta consultas psicologicas on-line a partir de sessenta reais para cada pessoa que
utiliza e disponibiliza também conteudos de autoconhecimento, saude emocional,
exercicios e podcasts. Ja o Vittude, plataforma on-line que conecta psicologos com
pacientes com consultas na area de saude mental, oferta consultas a partir de

cinquenta reais.

Diante do posicionamento da alta gestdo em nao firmar assinaturas de
plataformas on-line de atendimento psicoldogicos, o0 RH buscou alternativas e vem
divulgando os servigos das clinicas-escolas que disponibilizam psicoterapias de forma
gratuita. As clinicas-escolas que o RH conseguiu parceria foram da Universidade
Federal de Minas Gerais (UFMG), Pontificia Universidade Catélica de Minas Gerais
(PUC MINAS), Universidade FUMEC e Centro Universitario de Belo Horizonte
(UNIBH). Ja o Centro de Valorizagdo da Vida (CVV) demonstrou interesse em realizar
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trabalhos na prevencéo ao suicidio através de visitas a empresa e disponibilizando
materiais informativos. Foi firmado, também, uma parceria com a assisténcia social
da paréquia do bairro, onde a empresa esta localizada, que auxiliara os colaboradores
e seus familiares a acessar os Centros de Atencéo Psicossocial (CAPS), Servigos
Residenciais Terapéuticos, Unidades de Acolhimento e Servicos Hospitalares do
Sistema Unico de Saude (SUS) da capital.

Os indicadores utilizados para avaliacdo da performance serédo o inventario de
saude mental que demonstraram indices de transtornos de ansiedade, depressao e
estresse com base na Terapia Cognitiva Comportamental de Aaron Beck. E os
indicadores de lucratividade utilizados serao relatérios de faturamento, lucros, custos
e Retorno sobre investimento (ROI). Em relacdo a produtividade, usaremos os
relatérios da telemetria veicular, que controla a velocidade média, a distancia
percorrida e o consumo de combustivel. Ja os indicadores de qualidade serdo de nao

conformidades, retrabalho e elogios de clientes.

5.4 Felicidade no Trabalho

A felicidade no trabalho esta diretamente ligada a realizagdo pessoal e o
profissional Shawn Achor (2012) cita que os cientistas definem a felicidade como uma
experiéncia de emocgdes positivas, um prazer combinado com um senso mais
profundo de sentido e propésito. Ja Martin Seligman (2011) descreve que a felicidade

possui trés componentes mensuraveis: prazer, envolvimento e senso de propoésito.

Achor (2012) descreve que ha enorme volume de dados que demonstram que
trabalhadores felizes apresentam niveis mais elevados de produtividade e
consequentemente recebem uma avaliacdo de desempenho melhor, sdo mais bem

remunerados e tem maior seguranga no emprego.
Por este motivo, o RH, juntamente com as liderangas, pensou em agdes que

tornam o ato de trabalhar algo prazeroso e agradavel. Como marco inicial deste

projeto, foi realizado uma avaliagdo de perfil comportamental nas equipes. Dessa
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forma, ja realocamos algumas pessoas para algumas areas, para que possam ter

maior produtividade e serem mais felizes.

Os Recursos Humanos promoverao, semanalmente, a “Hora do cafezinho” ou a
“Hora do almoc¢o”, onde sdo convidados palestrantes que trocardo conhecimentos
com as equipes participantes. O intuito destes momentos, além da implementacgao de
um novo saber, é criar vinculos genuinos entre as pessoas de forma saudavel. Nestes
eventos, o RH fala da importancia de as pessoas contribuirem com suas opinides,
sugestbes e reclamacgdes para a dinamizagdo da continua melhoria organizacional

por meio da “Caixa de Sugestao”.

Outra acado proposta sera a celebracdo dos aniversariantes do més com a
presenca da diretoria, que sorteara brindes para os participantes. Contudo, as
celebragbes das datas comemorativas também integram e validam a importancia de
festejar datas como: o Dia dos Motoristas (25/07), Dia Internacional das Mulheres
(08/03), Dias das Maes (primeiro domingo de maio), Dia dos Pais (primeiro dia de
agosto), Dia das Criangas (12/10), Dia do Profissional de Manutengao (20/12) e

outros.

E realizado as divulgacdes das campanhas relacionadas a saude, através de
palestras, cursos on-line e blitz itinerantes com parceria do SEST SENAT, UNIMED-
BH (plano de saude) e Transfacil (Consorcio das empresas de transporte urbano), que
disponibilizam profissionais e materiais explicativos. As principais campanhas sao:
janeiro branco (saude mental), maio amarelo (educagao no transito), junho vermelho
(doacao de sangue), setembro amarelo (prevencéo ao suicidio), outubro rosa (cancer

de mama) e novembro azul (cancer de préstata).

Uma outra acao sera o “RH Itinerante” que promove a visita dos profissionais
desta area nos setores internos e externos (pontos finais, estagao de integragéo do
transporte e outros), tirando duvidas e realizando escutas ativas dos trabalhadores.
Esses eventos, além de proporcionar a integragao do Recursos Humanos e com os

operadores, criam vinculos de confiancga e solidariedade.

| 81|



— =DC

Ja o Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) e o Plano de Desenvolvimento
Coletivo (PDC) serao ag¢des em que o RH disponibilizara um espago para promogao
do autoconhecimento e, assim, orientar de forma assertiva o plano da sua carreira de
carreira. Serao aplicados testes psicoldgicos, entrevistas individuais e dinamicas que
identificam os soft skills (sdo habilidades ligadas ao comportamento dos
colaboradores) e hard kills (capacitagbes técnicas que um profissional pode

comprovar por meio de diplomas) dos colaborados.

A acao de Feedbacks Construtivos fomenta, primeiramente, a formagao das
liderancas como facilitadoras de devolutivas mais assertivas, que motivem os
colaboradores. Esta capacitacio teve a participacao assidua do SEST SENAT e do
Recursos Humanos, que propiciaram cursos e palestras on-line e presenciais sobre
Comunicagao Nao Violenta, Flow, Mindset de Crescimento, empresas humanizadas,
Feedbacks positivos, Inteligéncia Emocional e outros temas. Atualmente, os
feedbacks sdo mais humanizados e os lideres sao articuladores de dialogos mais
claros e objetivos, incentivando os seus liderados a buscarem novos desafios,
possibilitando que as pessoas procurem uma rotina de autocuidado fora do ambiente

de trabalho e que sorriam mais.

Ja a acao de reconhecimento fomenta a identificagdo dos colaboradores que se
destacam como profissionais produtivos, engajados e comprometidos com suas
tarefas. Ha, nesta pratica, envolvimento de todos os setores, onde as liderancas e os
colegas de trabalho elegem os candidatos ao reconhecimento anual que passarao
nos crivos de assiduidade, produtividade, elogios, participacdo de cursos e palestras,
nao ter envolvido em acidentes de transito ou de trabalho, ndo ter reclamacoes, faltas

e atrasos injusticados e outros atos que comprometam a seguranca.

Para averiguacao, se as acgoes de felicidade do trabalho seréo positivas, sera
utilizado o indice de Felicidade no Trabalho (IFT), por meio do modelo de pesquisa
interna Net Promoter Score (NPS) presencial e on-line através de formularios do
Google. Esta ferramenta ird mensurar o nivel de satisfagdo dos colaboradores que

engloba os critérios de comunicagao interna, reconhecimento, beneficios, autonomia,
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entre outros. Os Recursos Humanos analisardo e interpretardo os dados para

constatagao e validagao da efetividade do programa de saude mental.

5.5 Analise de Viabilidade para o Modelo

5.5.1 Viabilidade Operacional

A viabilidade operacional dentro de um projeto consiste na analise dos recursos
produtivos, incluindo o humano, que sao necessarios para sua realizagao, tornando
possivel conhecer a necessidade ou nao da implantagédo de um processo e/ou projeto

€ a sua possivel aceitagao pelos usuarios finais e liderancas.

Sendo assim, o projeto aqui proposto tem como publico-alvo os motoristas que
trabalham no transporte coletivo de uma empresa de pequeno porte que atua na

cidade de Belo Horizonte e que possui, atualmente, 270 funcionarios.

Este projeto busca realizar agdes voltadas para a saude mental, que atuardo em
duas frentes de trabalho: as a¢des preventivas e as corretivas. Elas integrarao trés

dimensodes: Clima Organizacional, Desempenho e Felicidade no trabalho.

Do ponto de vista operacional, a proposta € viavel, pois foi apresentado para a
diretoria um prospecto, em que o primeiro passo sera a reativacdo do setor de
Recursos Humanos, que foi desativado na época da pandemia. Ja o segundo passo
sera a realizacdo de um diagnostico para mapear os fatores psicossociais mais
favoraveis que levam ao adoecimento psiquico no ambiente de trabalho, para assim,
evidenciar quais sao os problemas que devem ser tratados. Algumas atividades ja
estao sendo desenvolvidas com a ajuda, no momento, de uma empresa terceirizada,
na area do RH, que esta realizando um trabalho de integracdo com as equipes e
liderancgas, e, em especial, com os motoristas que muitas vezes trabalham sobre forte
pressdo emocional o que gera prejuizos para sua saude fisica e mental. Este trabalho
esta sendo feito semanalmente com os treinamentos das equipes e as capacitacoes
das liderancas abordando assuntos, como Escuta Empatica e livros contendo temas

sobre liderancga; os encontros com os motoristas ocorrem semanalmente trazendo
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temas ligados a valorizagdo profissional do oficio, bem como a importancia do cuidado
com a saude mental, o bem-estar e a qualidade de vida. Nestes encontros os
palestrantes sdo os préprios motoristas da empresa e algum lider ou colaborador que
trabalha diretamente com o setor operacional da empresa, ndo sendo necessario
custear palestrantes de fora; os colaboradores da empresa geralmente sao usuarios
e possuem acesso ao SEST SENAT, que é uma instituicdo parceira que anualmente
promove agoes voltadas para a qualidade de vida, saude e bem-estar gratuitamente

e algumas sao disponibilizadas para serem acessadas do préprio celular.

O SEST SENAT disponibiliza atendimento e consulta com profissionais da area
da psicologia, nutricdo, odontologia e fisioterapia para os colaboradores do transporte
coletivo sem nenhum custo. No sindicato da classe é possivel agendar atendimento
psicoldgico para os colaboradores, caso seja necessario. A empresa possui uma sala
de reuniao, com uma TV de 80 polegadas, notebook e acesso a internet, ndo sendo
necessario, neste primeiro momento, custear estes treinamentos, encontros e
capacitagdes fora da empresa; outro ponto importante para ressaltar € que o diretor
da empresa tem patrocinado e apoiado o projeto participando presencialmente de

alguns eventos.
5.5.2 Viabilidade Técnica

O primeiro passo para que vire realidade a implementagdo do projeto sera a
analise de sua compatibilidade com a realidade da organizagao. As equipes precisam
estar dispostas a lidar com esse tipo de metodologia e o trabalho precisa estar de
acordo com a cultura da empresa.

5.6 Estrutural

Quando se fala em viabilidade técnica, deve-se pensar primeiro na estrutura/

espaco fisico.

Sera necessario a existéncia de uma sala pequena, contendo mesa e cadeiras

para atendimento individualizado — realizacdo da escuta. Um ambiente tranquilo que
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proporciona conforto e seguranga para o funcionario poder falar de si, de suas dores

e angustias para o profissional.

Um outro espaco fisico necessario € uma sala maior para a realizagao dos
encontros, das palestras, das dinamicas, onde se faz necessario pelo menos de 15

cadeiras, mesas e um computador com data show ou televisao.

5.7 Tecnoloégica

Outro ponto importante a se tratar aqui é a tecnologia proposta. Um dos passos
importantes € a aquisicao da plataforma de saude mental, caso a empresa venha

aprovar essa aquisicao. A Internet precisa ser compativel para o uso da plataforma.

E necessario, também, um aparelho telefénico, com Whatsapp, para os

atendimentos internos.

Canais de comunicagao para a divulgacéo do projeto também s&o importantes,
para ajudar na ampliagcdo do conhecimento quanto a realizagdo das atividades

propostas no projeto.

5.8 Conhecimento/Habilidades especificas

E preciso ter, dentro da empresa, pessoas capacitadas para auxiliar na

implantagdo e manutencgao do projeto.

Para se ter um trabalho multidisciplinar, € necessario que profissionais de varias
areas estejam disponiveis e dispostos. Para que todos possam atuar de maneira
eficiente, é imprescindivel que tenham formacao e dominio técnico para a execugao
da atividade proposta e que tenham as inscrigdes regularizadas em seus respectivos
Conselhos Regionais.

E bom lembrar que o uso de testes psicoldgicos ou técnicas especificas para a

realizacao das atividades devem ser reconhecidos pelos seus devidos Conselhos.
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5.9 Tempo

E imprescindivel ter um tempo destinado ao treinamento dos lideres de setores
para que estes consigam identificar a demanda e encaminhar para os devidos

atendimentos.

Porém o projeto sé se torna vidvel se a empresa estiver consciente da
importancia dele e disponibilizar os funcionarios para a realizagao das atividades e/ou

tratamento, que muitas vezes podera ocorrer durante o horario de trabalho.

5.10 Acompanhamento e controle

Para se obter sucesso em qualquer projeto, € preciso que seja realizado um
trabalho de acompanhamento dos casos iniciados e em progressao, para que nao se
perca o controle da frequéncia, da participacao efetiva, desde a recepg¢ao das pessoas
e 0 acolhimento, monitorando os resultados positivos para manutencao do padréo ou
corregcao dos desvios, caso ocorra paralizacdo do desenvolvimento e melhora do

individuo.

Diante do exposto, pode-se afirmar que o projeto € viavel tecnicamente para a
empresa, visto que esta possui estrutura fisica e tecnoldgica, além de possuir

disposigao para adaptar-se frente as necessidades do projeto.

5.11 Viabilidade Politico-Legal

Um dos pontos importantes para aplicagao de um modelo de saude mental é a
necessidade de analisar cada elemento utilizado no projeto para identificar se estao
devidamente alinhados com os 6rgaos legisladores, atendendo as suas previsdes

legais.

Ao realizar uma analise mais aprofundada e com a identificagcdo dos pontos
sensiveis no desdobramento de aplicagao do modelo, verifica-se que a aplicagao dele

€ viavel, visto o atendimento das regulamentagdes dos 6rgdos competentes.
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5.12 Reativag¢ao do RH

Por lei ndo existe a obrigatoriedade de ter profissionais com formagéo especifica
para atuacao na area de Recursos Humanos. Porém, o modelo apresentado traz uma
boa pratica em seu processo, com a contratacdo de uma consultora de psicologia
(com a devida formacéo e registro regular no conselho) para desenvolvimento do ciclo
de saude mental dentro da empresa. Essa pratica traz a viabilidade e a confiabilidade
na aplicagao do modelo.

5.13 Plataformas para Acolhimento e Atendimento Psicolégico

Os riscos de contratagao e implementagao do acolhimento psicoldgico, através
de aplicativos e por meio telefénico, sao inexistentes, visto a aceitabilidade e a
evolugao de atendimentos nesta modalidade no mercado, além da regulamentagéo
do Conselho Federal de Psicologia em 2018 (CFP 11/2018).

Esta pratica evoluiu significativamente com o advento da pandemia, desde 2020,
e a resolucao do Conselho Federal de Psicologia 11/2018 regulamentou a prestacao
de servigos psicologicos realizados por meio de tecnologias da informacgéo, desde que
observadas a previsao legal para atuagao do profissional:

1. Formagao superior em Psicologia;
2. cadastro no Conselho Regional de Psicologia (CRP); e
3. OBRIGATORIEDADE de cadastro do profissional no site do e-Psi*, para

permissao dos atendimentos nesta modalidade.

5.14 Cuidado com a Saude e o Bem-Estar E Capacitagcées dos Colaboradores

A parceria realizada com o SEST SENAT, uma empresa séria, com

responsabilidade legal perante os 6rgaos regulamentadores e com a sociedade,

preocupada com a manutengao da saude, bem-estar e desenvolvimento educativo
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das pessoas, principalmente, os trabalhadores do setor do transporte, torna-se
politicamente viavel pdr em pratica as atividades propostas dessa entidade no ambito

de saude e treinamentos/capacitacdes.

Para proporcionar atendimentos de qualidade, o SEST SENAT tem extremo rigor
na contratacdo de profissionais que estejam devidamente aptos para o exercicio da

funcao:

Servigos de Saude e Bem-estar:

e Odontologia: profissionais com formagéo superior em Odontologia e registro
regular no Conselho Regional de Odontologia (CRO);

e Psicologia; profissionais com formagédo superior em Psicologia e registro
regular no Conselho Regional de Psicologia (CRP);

e Nutricdo: profissionais com formacado superior em Nutricdo ou técnica em
nutricdo, regularmente registrados no Conselho Regional de Nutricionistas
(CRN);

e Fisioterapia: profissionais com formagao superior em Fisioterapia e registro
regular no Conselho Regional de Fisioterapia (CREFITO);

e Esporte e Lazer: Profissionais com formagdo em Educacéao Fisica e registro
regular no Conselho Regional de Educagao Fisica (CREF);

e Educacido em Saude — os mesmos profissionais mencionados anteriormente,

com seus respectivos registros.

Servigos de treinamentos e cursos profissionalizantes
e Parcerias com profissionais com as competéncias necessarias para ministrar

os treinamentos e os cursos disponibilizados na grade do SEST SENAT.

5.15 Capacitagcao Executiva de Gestores — Parceria com a Fundagao Dom Cabral
A Fundacao Dom Cabral mantém um sistema sério de qualidade em seu ensino,

com organizagao interna, cumprimento de requisitos legais e busca dos melhores

professores no mercado brasileiro para parceria e aplicacdo das aulas de MBA e pos-
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graduacgdo, além de cursos de curta e média duragdo. O seu desenvolvimento

colocou-a no patamar de uma das melhores escolas de negdécios do mundo.

Dessa forma, torna-se politicamente viavel a parceria para capacitacéo e

desenvolvimento dos gestores da empresa.

5.16 Indicadores para Medi¢cao dos Resultados

5.16.1.1 Inventarios de Saude Mental

O Inventério de Saude Mental (ISM) é um instrumento de avaliagao psicolégica
que visa avaliar a saude mental de um individuo — destaca-se as escalas de sintomas

de ansiedade, depressio, e perda do controle emocional ou comportamental.

Apesar de um modelo que pode ser aplicado a qualquer pessoa, ter o
acompanhamento deste indicador por uma profissional de psicologia entrega um
resultado com maior precisdo do estado de saude mental do colaborador, tornando-o

viavel para sua aplicagao.
5.16.1.2 Satisfagcao Dos Colaboradores — NPS

A satisfagdo do colaborador, medida através da Net Promoter Score (NPS),
torna-se uma pratica viavel, visto que, atualmente, existem diversas plataformas on-
line que trazem pronto o modelo da pesquisa, com baixo custo ou gratuitamente, e

nao ha previsdes legais que regulamentem a pratica deste indicador.

O ponto importante a se observar é trazer de forma clara e transparente aos
colaboradores o que se estda medindo e a garantia de um processo limpo — sem

identificacdo das respostas.

5.16.1.3 Avaliagao De Desempenho
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Segundo Chiavenato (2010, p. 120), a “avaliacdo de desempenho é uma
apreciacgao sistémica do desempenho de cada pessoa no cargo e do seu potencial de
desenvolvimento futuro. Toda avaliagao significa um processo de estimar ou julgar o
valor, a exceléncia ou as qualidades de alguma pessoa”. Ou seja, a sua aplicagao
permite trazer resultados de performance que podem ser extremamente importantes
para tomadas de decisbes na empresa e entender o quanto a saude mental do

colaborador pode estar influenciando diretamente no desempenho de suas atividades.

Apesar da avaliagdo de desempenho ser regulamentada apenas para os
servidores publicos, que sdo obrigados a realiza-la anualmente, a boa pratica de
aplicacao da avaliagdo de forma mais transparente garante a confiabilidade dos

resultados obtidos e forma dentro do modelo do projeto — formato 180° ou 360°.
5.16.1.4 Pesquisa de Clima

A pesquisa de clima organizacional € uma importante ferramenta para mostrar a
percepcao do colaborador quanto ao clima da empresa, trazendo diversos indicativos
dos pontos mais sensiveis que a empresa deve focar para as melhorias.

A sua aplicagdo, como indicador, é totalmente viavel, observando, também, a

transparéncia e confidencialidade no processo — garantia da nao identificagdo do

respondente.

5.16.1.5 Viabilidade Estratégica
O modelo apresentado no capitulo 5.1 € aderente as suas diretrizes estratégicas,

considerando a proposta de desenvolver um modelo para melhoria da saude mental

aplicado a empresa do segmento de transportes coletivos.
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Diretrizes da Ciprak’s, como “transportar passageiros atendendo as expectativas
dos clientes, aos requisitos internos legais, ambientais, de seguranga e saude
ocupacional, melhorando o sistema de gestdo da qualidade continuamente”,
demonstram sua consonancia com a aplicagdo do projeto de saude mental
direcionado aos motoristas, tornando sua operacédo mais dinadmica, influenciando na

qualidade do servigo e no bem-estar de seus colaboradores.

O plano proposto é efetivo para contribuigdo no atingimento dos objetivos
estratégicos da empresa, podendo, inclusive, ser ampliado para outros setores.

Portanto, considera-se que a implementagao do projeto seja amplamente viavel.
5.16.1.6 Viabilidade Financeira

Em relagcdo a implementagdo do projeto de saude mental, a Ciprak’s busca
ganhos quanto a melhoria do clima organizacional e a diminuigdo dos custos
relacionados ao absenteismo, ao presenteismo, ao turnover, a assisténcia médica e
ao Fator Acidentario de Prevengéo (FAP).

Para execucgdo do projeto, a empresa realizard um investimento mensal de R$

8.560,55, que serao divididos entre as frentes do trabalho que podem ser visualizadas
na tabela 08:

Tabela 8 - Custos do projeto de Saude Mental
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CUSTOS PROJETO SAUDE MENTAL

Clima Organizacional

Agao Periodicidade Tipo Custo Custo Observacdes
Reativagdo do RH Tempo Integral Contratagao:'l?s'lcologa € RS 3.212,00
Estagiaria
Encontros semanais com lideres Semanal Lanche RS 120,00
Encontros semanais com motoristas Semanal Lanche RS 120,00
Capacitacdo Trafego/ADM/Manutencio Quinzenal Lanche RS 60,00
Avaliacdo Desempenho Semestral - RS 0,00
Pesquisa de Clima Semestral Contratacdo Terceiro RS 2.333,33 Custo anual: RS 28.000,00
Desempenho
Inventario Satide Mental Semestral - RS 0,00
Canal de acolhimento pelo celular Integral - RS 0,00
Capacitagdo Gestores (Parceria ITL/FDC) | Até 18 meses - RS 0,00
Desenvolvimento Parcerias/Convénios - RS 0,00
Telemetria (Gestdo Frota Humanizada) Integral - RS 0,00
Reativac¢do Proj. Novos Motoristas 6 a 18 meses Lanches RS 520,00
Implantagdo Trilha Conhecimento Tempo Integral RS 0,00
Média de custo mensal para 300
Assinatura Plataforma Digital - - - colaboradores: RS 15.000,00 (em caso
de decisdo pela contratacdo)
Felicidade no Trabalho

Implementagdo do RH Itinerante Mensal Combustivel RS 30,00
Encontros semanais de Integragdo Semanal Lanche RS 30,00
Celebra¢do Datas Comemorativas Mensal Lanches e Brindes RS 2.000,00
Divulgagdo Campanhas de Saude Semanal - RS 0,00
Aplicacdo Pesquisa de IFT Semestral - RS 0,00
Feedbacks Construtivos (Capacitagdo) Mensal Lanches e Teste Psicoldgicol RS 72,00
Plano Desenv. Individual/Coletivo Anual Testes Psicoldgicos RS 38,22 Custo total no ano: RS 460,00
Programa Reconhecimento Anual Almoco e Brindes RS 25,00 Custo anual: RS 300,00 (Média)

TOTAL CUSTO MENSAL | RS 8.560,55

Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

Conforme discutido anteriormente, a empresa vem apresentando custos

elevados e que estdo relacionados a falta de manutencdo da saude mental dos

colaboradores, aos afastamentos e ao nivel baixo do clima organizacional interno.

Tabela 9 - Custos e Percentuais de aumento sofridos pela empresa.

CUSTOS E PERCENTUAIS DE AUMENTO

CUSTOS
Tipo Ano Descri¢do Custo Observagées
ABSENTEISMO 2022 Dias perdidos com atestado [ RS 4.759,00 Janeiro a Junho/2022
TURNOVER 2022 Rotatividade de pessoas RS 900.000,00 Janeiro a Agosto/2022
PERCENTUAIS AUMENTO
Tipo Ano Descrigdo % aumento Observagdes
FAP 2018 a 2022 Aliquota varidvel aplicada em 53,69% [0} cresmmer?to se da de acordo
folha de pagamento com gtde. acidentes de trabalho.
N . . Os aumentos sdo aplicados de
ASSISTENCIA MEDICA 2018 a 2022 Valores mensalidade 31,49% L .
acordo com a sinistralidade anual.

Fonte: Elaborado pelos autores (2022).
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Para entender se o investimento financeiro do projeto € realmente viavel, foi

utilizado o calculo do Valor Presente Liquido (VPL) para entendimento do retorno para

a empresa.

Considerando que o projeto ira rodar inicialmente por um ano, o demonstrativo

do calculo de VPL considera o retorno durante os 12 meses do ano. O investimento

sera de R$ 102.720,00 (resultado da multiplicagdo do custo mensal por 12). O que se

espera é que os gastos (neste exemplo) de turnover e absenteismo gerem o fluxo de

caixa para a empresa — total de R$ 904.759,44 divididos progressivamente entre os

12 meses (média de retorno mensal com essas frentes).

A Ciprak’s considera que a taxa minima de atratividade (TMA) deve ser de 10%,

para que possam avaliar a viabilidade do projeto. Na tabela 10 € demonstrado o valor

total de VPL dentro deste projeto:

Tabela 10 - Calculo VPL

Investimento 12 meses

-R$ 102.720,00

Fluxo de Caixa - Més 1 R$9.047,59
Fluxo de Caixa - Més 2 RS 18.095,19
Fluxo de Caixa - Més 3 RS 27.142,78
Fluxo de Caixa - Més 4 RS 36.190,38
Fluxo de Caixa - Més 5 RS 45.237,97
Fluxo de Caixa - Més 6 RS 63.333,16
Fluxo de Caixa - Més 7 RS 81.428,35
Fluxo de Caixa - Més 8 RS$ 99.523,54

Fluxo de Caixa - Més 9

RS$ 117.618,73

Fluxo de Caixa - Més 10

RS 126.666,32

Fluxo de Caixa - Més 11

RS 135.713,92

Fluxo de Caixa - Més 12

RS 144.761,51

TMA

10%

Valor Presente das Entradas
do fluxo de caixa

RS 412.753,85

VPL

R$ 310.033,85

Fonte: Elaborado pelos autores (2022)
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Visto estes parametros comparativos, verifica-se que é viavel financeiramente a
implementagao do projeto em diversos pontos de ganhos para a empresa: i) previsao
de economia gerada na redugao de absenteismo, turnover, FAP, plano de saude; ii)
ganho de produtividade, com as equipes trabalhando mais felizes e com mais
eficiéncia, evitando-se o presenteismo; iii) melhoria da qualidade de vida e saude
mental do colaborador, com colaboradores melhores direcionados, cuidando melhor
de sua saude fisica e mental e de sua familia; iv) melhoria do clima organizacional
interno, trazendo melhores relacionamentos interpessoais, mais harmonia interna

entre todas as equipes, que permitem a fluicdo de um trabalho em equipe mais efetivo.

5.17 Plano de Implementagao do Projeto

Devido a urgéncia de melhoria do clima organizacional interno na Ciprak’s, o
projeto de saude mental esta sendo implementado seguindo a ordem das dimensoes:
Clima Organizacional, com aproximag¢ao do RH as liderangas e aos colaboradores,
além do levantamento dos principais indicadores e inicio das primeiras capacitacoes
internas; desempenho, com desenvolvimento de a¢des praticas para impulsionar o a
melhor produgcao dos colaboradores e empresa; Felicidade no Trabalho, com acdes
internas que corroboram com o sentimento de pertencimento do colaborador a

empresa que ele trabalha.

Evidenciamos no infografico as fases e periodos de implementagédo do projeto

dentro da Ciprak’s.
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Tabela 11 - Infografico - Implementagao do Projeto

Cronograma | Implementac¢ao do Projeto

/\/ Desempenho [Q/ \(ﬁ Felicidade no Trabalho
2022 - JUL-NOV =Rl 2022 . JUL-DEZ

9 Clima Organizacional
‘%fﬂ’ FEV/22-MAI/23

. 2023 K RESPONSAVEL X STATUS |

Calendario das Etapas JAN FEV MAR ABR MAI JUN JUL AGO SET OUT NOV DEZ JAN FEV MAR ABR MAI

Clima Organizacional

Reativagdo do RH @’ Diretoria

Encontro semanais com lideres i RH

Encontro semanais com motoristas @ RH

Capacitagdo Trafego/adm e manutengéo 1@ Q RH

Avaliagao Desempenho CI‘ . RH/Lideres Repeticao
Pesquisa de Clima . . RH Repeticido
Inventario Satde Mental @ RH

Canal de acolhimento pelo celular 5 RH

Capacitagdo de Gestores i RH/Parceiros
Desenvolvimento Parcerias/Convénios T ) RH

Telemetria (Gestao Frota Humanizada) . Lideres

Reativagio Proj. Novos Motoristas .

Implantagéo Trilha Conhecimento (I ) RH/Parceiros

Assinatura Plataforma Digital Diretoria Em andlise
Implementagdo do RH Itinerante Q RH

Encontros semanais de Integragdo ﬁ RH

Celebragdo Datas Comemorativas H RH/Diretoria

Divulgagdo Campanhas de Satude @ RH/Parceiros

Aplicagao de Pesquisa de IFT i RH Repeticao
Feedbacks Construtivos G RH/Lideres

Plano Desenv. Individual/Coletivo S. RH/Lideres

Programa Reconhecimento . RH

Legenda @ Realizado . Previsto

Fonte: Elaborado pelos autores (2022)

Posterior Repetigdo

Parte do projeto comegou a ser executado, inicialmente, no inicio de 2022 com

a reativacdo do RH, por intermédio da atuagdo dos profissionais para entender a

realidade atual da empresa, levantando pontos de fragilidade e quais as agdes seriam

necessarias para prover uma melhora do ambiente de trabalho, aliado ao aumento do

desempenho e da qualidade dos servigos prestados.
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Ao passo que se chegava ao diagnostico do ambiente interno da Ciprak’s, foram
levantadas as principais frentes para a construgdo do projeto. O primeiro a ser
trabalhado foi no foco do Clima Organizacional, em que o RH iniciou as conversas
com os lideres e motoristas, respectivamente em abril/2022 e junho/2022. Com a
necessidade de capacitacdo de areas correlacionadas ao desempenho dos
motoristas, foram iniciadas as capacitacbes com areas do Trafego, Administrativo e
Manutengado entre junho e julho/2022. O ciclo dessa dimenséao se finaliza com as
aplicagdes em duas etapas das da Avaliacdo de Desempenho, no formato 180°, em
julho/22 e janeiro/2023, e a Pesquisa de Clima, em novembro/22 e maio/23, com apoio

de empresa externa para acuracidade do processo.

A segunda frente do projeto, o Desempenho, teve suas a¢des iniciadas a partir
de junho/2022, com aplicagao do Inventario de Saude Mental com questionarios que
puderam identificar o nivel de saude psicoldgica dos motoristas. Como agao imediata,
neste mesmo més, comegaram os atendimentos de acolhimento com a psicéloga e a
capacitacdo dos gestores. Em agosto/2022 foram iniciadas as conversas com
parceiros, como SEST/SENAT, Sindicato dos Trabalhadores Rodoviarios de Belo
Horizonte, CVV e CAPS, Unimed e Escolas Clinicas, para firmar parcerias e convénios
nas frentes de atendimento/acompanhamento psicolégico, bem como treinamentos e
preservacao da saude e bem-estar dos colaboradores. A firmacao dos convénios e a
implantagdo na empresa estéo previstos entre outubro e novembro/2022. A empresa
nao demonstrou interesse, até o momento, na implantagdo de assinatura de
plataforma digital para atendimento psicolégico para colaboradores e familiares, visto

que outras agdes ja atendem a essa frente e de forma gratuita.

A terceira frente do projeto, que trata diretamente da Felicidade no Trabalho,
tiveram algumas agdes iniciadas em julho/2022 — Presenga do RH nas bases de
trabalho, encontros semanais de integracdo, com palestras e conversa para
disseminagao de conhecimento, celebracdes e divulgagbes de campanhas de saude.
Neste mesmo més, também comecou a ser aplicado os formularios de indice de
Felicidade no Trabalho (IFT), com repeticdo prevista para dezembro/2022 para
verificacao da efetividade das acdes propostas para melhoria da saude mental. Outra

acao foi a implantacdo de feedbacks construtivos, iniciado em agosto/2022, com
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conversas abertas e claras entre lider e liderado, trazendo os pontos positivos e a
desenvolver, que possibilitou que em setembro/2022 fosse iniciado a construcdo do
Programa de Desenvolvimento Individual e Coletivo, com acompanhamento do
préoprio colaborador junto com o seu lider da efetividade das agbes propostas de

desenvolvimento.

A ultima acdo, do Programa de Reconhecimento, com inicio para
setembro/2022, possibilita que a empresa reconhega 0s seus colaboradores, sejam
por boas atitudes internamente e para com os clientes que utilizam o servigo prestado

pela Ciprak’s.
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6 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

“E temerario propor conclusdes sobre uma tematica complexa
como das relagdes entre trabalho e saide mental”.
(Jacques, 2002).

O projeto aqui apresentado buscou levantar reflexdes e inquietagdes sobre a
saude mental do trabalhador, em especifico dos motoristas que trabalham em uma
empresa de transporte coletivo urbano situada na cidade de Belo Horizonte, que estao
mais sujeitos e propensos ao adoecimento proveniente da sua rotina laboral e ao
afastamento no trabalho, ndo apenas por acidentes, mas, também, devido ao
acometimento de patologias fisicas, mentais e psicolégicas. Estudos apontam que os
transtornos mentais sdo a terceira causa de concessao de beneficio previdenciario

por incapacidade no Brasil.

O objetivo deste projeto foi a implantagdo de um modelo de programa de saude
mental com atuacdo em duas frentes de trabalho, sendo: ag¢des preventivas e
corretivas, sendo o RH reativado com a contratagdo de uma psicologa terceirizada
que iniciou um trabalho de escuta ativa e acolhimento dos motoristas; a capacitacao
e o0 desenvolvimento das liderancgas; palestras interativas, reunides, entre outras
acdes relacionadas a promogao da saude, ao bem-estar e a qualidade de vida no
trabalho, visando incluir trés dimensdes (Clima Organizacional, Desempenho e
Felicidade no Trabalho). O segundo passo sera a realizagdo de um diagnostico para
mapear os fatores psicossociais que sdo mais propicios ao adoecimento psiquico no

trabalho.

O projeto conta com o compromisso e o apoio da diretoria para patrocinar essas
acdes, na tentativa de criar melhores condicbes de trabalho e saude para seus
colaboradores, dentro de uma perspectiva financeira, operacional, técnica e

estratégica viavel de ser concretizada.

Em relagéo a viabilidade deste projeto, uma limitacdo é referente a empresa,
pois esta ndo demonstrou interesse, até o final deste trabalho, em assinar uma

plataforma digital para o atendimento psicologico dos colaboradores e familiares, uma
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vez que as instituicbes parceiras oferecem este servigo gratuitamente, mas com
atendimentos bem espagados, o que faz com que o usuario aguarde um tempo maior
do que é recomendado para ser atendido. Outra coisa positiva que poderia ser obtida
através da plataforma digital, seria a verificagdo mais agil e precisa da aderéncia e da
frequéncia dos colaboradores aos servigos oferecidos e prestados, uma vez que, na
plataforma, a marcacao e a confirmagao do comparecimento podem ser obtidas de

maneira mais rapida e precisa.

Outra limitagdo no projeto, que compete a viabilidade financeira, € que ele n&o
pode ser muito oneroso para a empresa, pois, com a pandemia, foram feitos varios
cortes na instituicdo e a ela esta, aos poucos, se recompondo. Além disso, a

reativagao do RH foi feita recentemente.

Uma importante aprendizagem na construcao deste projeto foi a descoberta de
que é possivel ressignificar algumas praticas institucionais e transforma-las mesmo
com a presenga de alguns obstaculos. Como exemplo, podemos citar o fato da
empresa ser do segmento do transporte coletivo e que, geralmente, empresas desse
setor sdo familiares, com uma cultura organizacional, burocratica e conservadora, com
baixissima preocupagdo em evoluir tecnologicamente — o0 que séo barreiras que
dificultam o avango deste segmento, pois nem sempre a valorizagdo e o
reconhecimento do seu capital humano € levado como algo essencial e até estratégico
para a sustentabilidade do negdcio. Entretanto, a empresa aqui mencionada vem
buscando alternativas que estdo ao seu alcance para criar um ambiente
organizacional positivo, onde os colaboradores sao valorizados e motivados,
investindo na promocéo da saude, bem-estar, qualidade de vida e na construcéo de

um RH mais humanizado.
Este projeto se abre para outras possibilidades de reflexdes — que néo foram

mencionadas ou abordadas, ja que o tema é extremamente amplo —, ndo tendo a

pretensdo de esgotar, aqui, toda a sua complexidade.
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