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Resumo: Esse trabalho trata-se de um estudo de caso e objetiva investigar como as politicas de gestdo de pessoas
podem ser promotoras da salde fisica e mental dos colaboradores de uma inddstria, identificando as principais
necessidades dos colaboradores, no que tange a sua saude fisica e mental. Busca ainda propor estratégias de gestao
de pessoas que visem contribuir com a promog¢do da salde fisica e mental. Esta tematica esta intrinsecamente
relacionada aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Agenda 2030 da ONU. Ao abordar a
necessidade de equilibrar as demandas competitivas da industria com a salvaguarda do bem-estar dos funcionarios,
este trabalho dialoga diretamente com o ODS 3 (Salde e Bem-Estar) e 0 ODS 8 (Trabalho Decente e Crescimento
Econbmico). Com base em uma pesquisa de método misto, quantitativo e qualitativo, com a participacdo de 202
colaboradores de uma industria no RS, que possuem niveis hierarquicos, género, idade e experiencia diversos. Na
etapa quantitativa (questionario) e 05 entrevistas na etapa qualitativa. Os resultados possibilitaram a proposicéo de
recomendacdes de inclusdo ou alteracdo das politicas vigentes, a fim de proporcionar a promocéo da salde fisica e
mental dos colaboradores, principalmente em relacdo a lideranga, indicando a analise de escopo das atividades e
dos niveis hierdrquicos, promogao de desenvolvimento continuo das habilidades de lideranga e promocéo de féruns
sobre saude mental e diversidade.

Palavras-chave: Politicas de gestdo de pessoas. Salde fisica e mental. Fatores psicossociais no trabalho. Inddstria.
ODS.

People Management Policy as a Promoter of Physical and Mental Health at Work: a Case
Study in the Industry

Abstract: This work is a case study and aims to investigate how people management policies can promote the
physical and mental health of employees in an industry, identifying the main needs of employees, in terms of their
physical and mental health. during the pandemic. It also seeks to propose people management strategies that aim to
contribute to the promotion of physical and mental health. Based on mixed method, quantitative and qualitative
research, with the participation of 202 employees of different hierarchical levels, gender, age and experience, in the
guantitative stage (questionnaire) and 05 interviews in the qualitative stage. The results made it possible to propose
recommendations for the inclusion or change of current policies, in order to promote the physical and mental health
of employees, mainly in relation to leadership, indicating the analysis of the scope of activities and hierarchical
levels, promoting development ongoing leadership skills and promotion of forums on mental health and diversity.

Keywords: People management. Pandemic. Physical and mental health.
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Introducéo

O presente estudo de caso sobre as politicas de gestdo de pessoas em uma industria, focado na promogéo da
salde fisica e mental dos colaboradores, esta intrinsecamente relacionado aos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) da Agenda 2030 da ONU. Ao abordar a necessidade de equilibrar as demandas competitivas da
indUstria com a salvaguarda do bem-estar dos funcionarios, este trabalho dialoga diretamente com o ODS 3 (Salde
e Bem-Estar) e 0 ODS 8 (Trabalho Decente e Crescimento Econdmico). A pesquisa identifica a relevancia critica
da gestdo de pessoas ha mitigacdo do estresse relacionado ao trabalho, alinhando-se ao combate ao estresse no
ambiente de trabalho proposto pela OIT (Organizacéo Internacional do Trabalho). Dessa forma, a pesquisa ndo
apenas responde as questdes especificas sobre a saude fisica e mental no contexto industrial, mas também se encaixa
em um contexto global mais amplo de busca por um desenvolvimento sustentavel e inclusivo.

Um dos maiores desafios das industrias brasileiras é aumentar sua competitividade no cenario mundial e
essa missdo ndo tem se demonstrado facil, como identifica o relatério Competitividade Brasil, publicado pela CNI
(Confederagdo Nacional das Industrias) em 2020. O relatorio analisa o desempenho brasileiro em relagdo ao de
paises com caracteristicas semelhantes a brasileira ou que competem diretamente no mercado mundial. O Brasil
ocupa a penultima posicéo na classificacao geral, entre 18 economias, a frente apenas da Argentina.

A industria emprega 9,7 milhGes de pessoas e representa 20% do emprego formal neste cenario globalizado
e competitivo que exige cada vez mais um foco em produtividade, controle de custos, dinamismo, inovagao e
sustentabilidade.

Do prisma dos funcionarios, segundo a Associagdo Internacional de Gestdo do Estresse (ISMA), o Brasil é
considerado o segundo pais com maior taxa de estresse relacionado ao trabalho (Burnout) no mundo, e em 2019, o
Forum Econémico Mundial considerou o bem-estar e a ansiedade psicoldgica como uma ameaga & economia global,
trazendo uma estimativa de que até 2030 os gastos com doengas emocionais poderiam chegar a US$ 6 trilhGes em
todo 0 mundo, mais do que a soma dos gastos com diabetes, cancer e doencas respiratorias.

A Organizacdo Mundial da Salude descreve fatores psicossociais como aspectos que definem a interacao
subjetiva entre os trabalhadores e seu trabalho, que interferem na experiéncia de bem-estar no trabalho e nos
processos de descompensacdo em saude, sejam eles mentais ou fisicos.

Essa situacdo, ja relevante, ganhou outro fator agravante a partir de 2020 com a pandemia de COVID 19,
onde os colaboradores tiveram que se adaptar quase imediatamente as novas politicas e praticas de gestdo, para as
quais nem mesmo as industrias estavam preparadas.

A crise global de saide do COVID 19 é sem precedentes. E considerado um dos pontos de inflexdo da
histéria, onde estd mudando as normas sociais e econémicas como as conhecemos e estd desencadeando uma nova
era humana. A magnitude e a velocidade do colapso em diferentes atividades que se seguiram sdo diferentes de tudo
0 que experimentamos em nossas vidas (DIRANI, 2020). Nesse sentido, a gestao estratégica de recursos humanos
reflete a forca das capacidades de governancga corporativa e a resiliéncia organizacional diante das crises publicas
em massa (ZHONG, 2021).

A Boon (2018) define a gestdo estratégica de recursos Humanos como o “padrdo de implantacdes e
atividades planejadas da Gestdo Estratégica de Recursos Humanos (GERH) visando permitir que uma organizacéo
acelere seus objetivos", nesse contexto a area de gestdo de pessoas, que tem, entre outros, a missdo de equilibrar as
demandas, a0 mesmo tempo em que mantém os colaboradores engajados, treinados e alinhados com a estratégia da
organizagdo, teve a necessidade de rever praticas e politicas para atender as necessidades dessa entrega.

Portanto, considerando a necessidade de conciliar as crescentes necessidades da industria geradas pela
competitividade do mercado, com uma gestdo de trabalho que ndo cologue as pessoas em risco, ou ainda que,
promova o bem-estar dos colaboradores garantindo a sustentabilidade do negdcio esta pesquisa busca responder
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como as politicas de gestdo de pessoas, contribuem para a prevencao e a reparacao da salde fisica e mental dos
colaboradores?

O objetivo deste estudo foi analisar como as politicas de gestdo de pessoas contribuem para a prevencao e
reparacdo da salde fisica e mental dos colaboradores, em uma indUstria metallrgica do Rio Grande do Sul,
desdobrando desses objetivos: a) Identificar as principais necessidades dos colaboradores, no que diz respeito a sua
salde fisica e mental no momento da pandemia; b) compreender quais s&o as principais praticas de gestdo de pessoas
voltadas para a promocdo e reparacdo da saude fisica e mental dos trabalhadores adotados pela industria; c)
implementar estratégias de gestdo de pessoas voltadas para a salde fisica e mental dos trabalhadores da inddstria.

Este artigo esta estruturado da seguinte forma: apds esta introducdo, a revisao teorica é apresentada no item
2, seguida pelo método no item 3, pela analise e discussdo dos resultados no item 4, e para concluir, as considerac@es
finais no item 5.

Revisao tedrica

Gestao estratégica de pessoas

O capital humano tem sido destacado como um recurso que poderia ajudar as empresas a obter uma
vantagem competitiva e, em Ultima andlise, ter melhor desempenho no nivel da empresa (BOON, 2018, p. 36). A
partir da compreenséo da relevancia do capital humano para as organizac6es, Taubouli (2018) considera essencial
que a gestdo estratégica de recursos humanos ndo seja mais relegada a uma funcéo tradicional de apoio, ressalta o
autor que é essencial que a gestdo de recursos humanos constitua uma competéncia essencial para alcangar 0s
objetivos no nivel organizacional e individual.

Na mesma linha, o Boon (2018) define a gestdo estratégica de recursos humanos como padrdo de
implementacgdes e atividades planejadas de RH destinadas a permitir que uma organizacgao alcance seus objetivos.
As préticas de RH sdo consideradas um pacote ou sistema que melhora coletivamente as habilidades e a motivagao
da forca de trabalho.

A éarea de gestdo de pessoas estd mais focada em alinhar suas politicas com o novo cenario que surgiu
marcado pela abertura de mercado, pelo surgimento do empreendedorismo, aumento da concorréncia e na busca por
inovacdo, qualidade e eficiéncia. Nesse contexto, a atracdo, a capacitagdo, a valorizagdo e a retencéo de talentos
assumem conotagao especial, constituindo o principal desafio estratégico da gestdo de pessoas no novo milénio,
delineando os pressupostos, fundamentos e conceitos de gestdo de pessoas modernas (DEMO, 2018).

Demo (2018), define a gestdo de pessoas como a capacidade de gerir recursos humanos (RH), por meio de
politicas e préticas, para ganhar e manter vantagem competitiva e, assim, as pessoas constituem a principal fonte de
core competence ou competéncia essencial, das organizagdes. Ainda segundo o autor, uma competéncia essencial
pode ser definida como capacidade organizacional que cria alto valor e diferencia a organizacdo de seus
concorrentes.

E ainda um aspecto relevante trazido pelo Boon (2018) é a importancia do alinhamento entre o sistema de
RH e o contexto da organizacdo, sendo este um dos fatores da gestdo estratégica de pessoas. Conceitualmente, o
pesquisador sugere, por exemplo, que as empresas que buscam uma estratégia de reducdo de custos precisam de um
conjunto diferente de praticas de RH do que as organizag¢fes que buscam uma estratégia de inovacgéo e, portanto, é
bastante particular e especifica a definicdo de politicas de recursos humanos para contribuir para 0 cumprimento
dos objetivos organizacionais.
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Guest (2017), sugere adicionalmente, alguma forma de troca construida em torno da norma de reciprocidade

de forma que se o empregador priorizar praticas de RH que promovem o bem-estar, os funcionarios em troca
responderdo positivamente, refletido em vérios indicadores de desempenho. Isso difere do modelo comportamental
padrdo, onde as praticas de RH sdo especificamente voltadas para um desempenho superior com ganhos de bem-
estar como um subproduto potencial.

Neste sentido, Zhong (2021), sugere que fatores psicoldgicos positivos, como comunicacgdo, cooperacao e
aumento do bem-estar do funcionario podem desempenhar um papel importante na reducdo da inseguranga no
trabalho. Também é fundamental aumentar as préaticas de salide e seguranca ocupacional dentro das organizagoes,
essas praticas estdo positivamente correlacionadas com a motivacdo no trabalho (ZHONG, 2021).

Segundo destaca Dirani (2020) o papel de gestdo estratégica de pessoas, torna-se critico e enfatiza a
importancia do bem-estar do capital humano. O autor ainda destaca outro papel relevante de gestéo de pessoas, qual
seja, ser o elo entre funcionarios e lideres, visto que precisa dar conta de expressar as preocupacées dos funcionarios
sobre o trabalho, sugerir solucfes aos lideres e certificar-se de que os lideres ougcam e fornecer capacitacao
psicolégica e apoio de supervisao para seus funcionarios (DIRANI, 2020).

Fatores psicossiciais no trabalho

Fatores psicossociais no trabalho referem-se a interac6es entre ambiente e condic6es de trabalho, condictes
organizacionais, fungdes de trabalho e conteudo, esforgos, caracteristicas individuais e familiares dos trabalhadores
(Organizacdo Internacional do Trabalho, OIT, 1984).

Corroborando com a definicdo Camelo (2008 p. 234), relata fatores psicossociais no trabalho como conjunto
de percepcOes e experiéncias do trabalhador. Alguns de carater individual, outros relacionados a expectativas
econdmicas ou desenvolvimento pessoal e as relagdes humanas e seus aspectos emocionais.

A categorizacao de conjuntos de fatores psicossociais relacionados ao trabalho é agrupada em trés escopos
de condic0es: fatores inerentes ao individuo (trabalhador), fatores internos e externos ao trabalho. (ZANELLI, 2019)

Organizac0es de trabalho: fatores saudaveis e ndo saudaveis: O conceito de ambiente de trabalho saudavel
evoluiu consideravelmente. De um foco quase exclusivo no ambiente fisico, na abordagem tradicional da satde e
seguranca ocupacional (em que se considera os riscos fisicos, quimicos e ergondémicos) até a inclusdo mais recente
da importancia dos riscos psicossociais e da promogdo da salde, mesmo excedendo os limites da empresa para
incluir a comunidade. (OMS, 2010)

O desenvolvimento de programas organizacionais focados no trabalhador busca justamente aumentar os
recursos individuais de enfrentamento ao estresse e se baseia em diversas diretrizes técnicas, como: educacéao (causa
e manifestacdes de estresse), cognitivo-comportamental (gestdo da raiva), treinamento de habilidades pessoais
(gestdo do tempo, negociacdo), reducgéo da tenséo e outros.

Por outro lado, as organizagfes ndo saudaveis sdo aquelas em que as estratégias ndo sao convertidas em
acOes, ou seja, mesmo o planejamento de mudangas permanece ad infinitum no plano de estratégias. (ZANELLI,
2019)

Fatores de protecdo e risco psicossociais relacionados ao trabalho: As tendéncias na promocao da seguranga
e higiene no trabalho incluem ndo apenas os riscos fisicos, quimicos e biol6gicos dos ambientes de trabalho, mas
também os diversos e multiplos fatores psicossociais inerentes & empresa e a forma como esses fatores influenciam
0 bem-estar fisico e mental do trabalhador (CAMELO, 2008).
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Os riscos psicossociais relacionados ao trabalho abrangem aspectos da concepc¢do e gestdo do trabalho e
Seus contextos sociais e organizacionais que tém potencial para causar danos psicoldgicos ou fisicos. (PRIMA-EF,
2008).

Por outro lado, existem fatores de protecdo psicossocial relacionados ao trabalho, que Zanelli (2019)
caracteriza como situacdes, eventos, contextos ou recursos que atuam na reducdo ou supressdo das possibilidades
de ocorréncia de resultados indesejados e uma evolugdo bem-sucedida e adaptada.

No contexto contemporaneo ainda reverberam desafios decorrentes da pandemia de Covid 19,sendo que um
dos principais impactos nas organizacdes, além do econémico, refere-se ao impacto sobre o bem-estar fisico e
mental dos colaboradores.

Isolamento social, medo de adoecer, luto pela morte de amigos e parentes, mudancas na rotina doméstica e
profissional, desemprego, preocupaces financeiras, excesso de informacdo (e desinformacdo) e um horizonte de
incerteza, foram vivéncias impactantes e deixaram marcar indeléveis sobretudo na saude mental dos brasileiros.
(DI DOMENICO, 2020)

Considerando contextos de crise, Dirani (2020) argumenta que os individuos se comportam de maneira
diferente a mudanca, com reacGes que variam de aceitacdo a mudanca, pequeno desconforto, medo, raiva, frustragao
e até mesmo resisténcia total.

Segundo destaca Dirani (2020) o papel de gestdo de pessoas, torna-se critico e enfatiza a importancia do
bem-estar do capital humano durante uma crise. O autor ainda destaca outro papel relevante de gestdo de pessoas,
qual seja, ser o elo entre funcionarios e lideres, visto que precisa dar conta de expressar as preocupacdes dos
funcionarios sobre o trabalho, sugerir solugdes aos lideres e certificar-se de que os lideres oucam e fornecer
capacitacdo psicoldgica e apoio de supervisdo para seus funcionarios (DIRANI, 2020).

O futuro do trabalho apds COVID 19 ndo € um novo normal, mas um proximo normal para garantir que as
politicas de gestdo de pessoas receberdo uma andlise de flexibilidade estratégica e rapida em circunstancias
inesperadas (ZHONG, 2021), o autor ainda destaca gque, neste sentido, as organizacGes precisam ser proativas no
atendimento as necessidades urgentes de fornecer politicas de gestdo de pessoas e resiliéncia as carreiras pos-covid
19.

Metodo

Foi realizada uma pesquisa de natureza mista, quantitativa e qualitativa, que adotou como estratégia o estudo
de caso, tendo como campo de pesquisa uma grande industria metaldrgica, localizada no interior do Estado do Rio
Grande do Sul - Brasil.

O questionario buscou coletar de informacdes sociodemograficas dos respondentes e informacdes acerca
das dimens@es psicossociais, sendo estruturado com dezoito perguntas objetivas cujas respostas foram baseadas em
uma escala de Likert, com pontuacdes variando de 1 a 5.As questdes desta etapa foram formuladas com base nas
categorias listadas na Tabela 1, essa abordagem foi adotada com a intencéo de fazer uso de um meio que capture a
complexidade que envolve os fatores psicossociais. Esta etapa foi realizada através da ferramenta Microsoft Forms
(https://forms.office.com) em abril de 2022.

O questionario foi de envio censitario para todos os 2.600 funcionarios com feedback de 7% de respondentes
representando 202 pessoas, a aplicacdo foi online. Os dados sociodemograficos identificam um perfil médio
caracterizado por homens (68%) até 30 anos de idade, que tém em geral, até 5 anos de experiéncia ha empresa, com
ensino médio, a maioria ainda ndo ocupa um cargo de lideranca e com uma amostra de todas as areas da empresa.
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Na segunda etapa da pesquisa, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com cinco colaboradores da
industria. A definigdo desses participantes levou em conta que a empresa esta dividida em areas de gestdo, portanto,
contemplava pessoas de diferentes areas, sendo critérios de exclusdo, pessoas com menos de dois anos de empresa,
por ndo terem vivido o periodo pandémico no contexto da inddstria estudada. Os entrevistados tém entre 25 e 35
anos, destes, dois ocupam cargos de lideranca e as entrevistas duraram aproximadamente 50 minutos.

O roteiro da entrevista foi estruturado para entender a percepcdo dos colaboradores sobre a adesdo das
politicas de gestdo de pessoas para atender suas demandas, o detalhe é mostrado na Tabela 1, a seguir.

Tabela 1 - Detalhando o roteiro da entrevista

Categorias do

tem Objetivo e Entrevista
Questionario
1 Identificar nivel de conhecimento sobre o tema Concentual 1) O que vocé compreende por fatores psicossociais no frabalho?
2) Vocé considera que as condigdes do seu trabalho (ambiente, carga,
Demandas do horério), mudou durante a pandemia?
trabalho 3)  Voca considera que manteve a condigdo de carreira durante a pandemia?
Teve crescimento ou oportunidade de crescimento?
o 4)  As suas atividades na empresa, tiveram alteragéo durante a pandemia?
Organizag&o do
trabalho %)  Vocé assumiu oulros compromissos ou atividades profissionais durante a
pandemia?
. 6) Como é o seu relacionamento com seu gestor imediato? Vocé considera que
. - x Relacées R
Identificar fatores qualitativos em relagéo as . . pode contar com ele em momento de dificuldade?
2 interpessoais e

dimensées psicossociais lid ~ . ) . .
Ideranca 7) Vocé considera ha contribuicéo e ajuda entre os colegas de seu setor?

8) Vocé se sente seguro ao vir para o trabalho?

Interface individual - - "
9) Vocé percebeu alguma atteracdo de satisfacdo em relagéo ao trabalho no

utimo ano?

10y  Vocé percebeu alguma alteragéo no seu comportamento no ultimo ano?

Saude e bem-estar
11) Como vocé se sente emocionalmente?

12) Quais politicas a empresa manteve ou desenvolveu durante a pandemia que
Entender a percepgéo de valor das politicas Percepgdo sobre as |Voc8 considera que contribuiu para seu bem-estar?

atuals e as que podem ser desenvolvidas politicas 13) Quais politicas vocé considera que a empresa precisa revisar ou
desenvolver que pode contribuir para seu bem-estar?

Fonte: dados da pesquisa (2021)

Para analise dos dados da etapa quantitativa, foi utilizado o software Statistics Package for the Social
Sciences versdo 22 - IBM® SPSS®. Atraveés dos resultados obtidos, foi utilizada estatistica descritiva para explanar
os resultados. Os dados qualitativos foram tratados pela anélise de conteido, as entrevistas foram transcritas na
integra, os textos foram separados e seus fragmentos classificados de acordo com as categorias encontradas.

Consonante as condices éticas, esta pesquisa atendeu a Resolucdo 510/2016, desta forma, antes da efetiva
conducdo da pesquisa, obteve-se a aprovacio do projeto junto ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade do
Vale do Rio dos Sinos — Unisinos, através da Plataforma Brasil.
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Analise e discussao de resultados

Resultados quantitativos

Para melhor relacionar os resultados, as questdes realizadas na etapa quantitativa pertinente as categorias
estabelecidas neste estudo foram consolidadas na Tabela 2, referindo-se agora a elas com os termos de Q1 a Q18.

Tabela 2 - Perguntas feitas na etapa quantitativa

QUESTOES REALIZADAS NA ETAPA QUANTITATIVA

Cr - Meu horario de trabalho mudou mais de 2 vezes no Jltimo ano

Q2 - Realizo horas extras com frequencia superior a 2 sabados por més

Q3 - Eu tenho tempo suficiente para desenvolver minhas atividades diarias

Q4 - Consigo realizar as atividades planejadas para o dia

Q5 - Me sinto confortavel em propor novas formas de realizar as minhas atividades

Q6 - Percebo que meu gestor imediato trata a todos de forma justa

Q7 - Me sinto valorizado por meu gestor imediato

Q8 - Me sinto respeitado enquanto pesseca e profissional

Q9 - Me sinto confortavel em expressar minhas opinides e emogdes

G0 - Me sinto mais cansado ulimamente

Q11 - Tenho tido dificuldades para descansar e relaxar

12 - Me sinto confortavel em procurar a area social da empresa, para atendimento com a assistente
- . “ria

Q13 - Considere satisfatorio o equilibrio entre minha vida pessoal e meu trabalho atualmente

Q14 - Percebo que a empresa investe no meu desenvolvimento

Q15 - Percebo que tenho condigdes de crescimento profissional aqui na empresa

Q16 - As oportunidades de crescimento sdo divulgadas e acessiveis a todos

Q17 - Considero que a empresa manteve as poliicas necessarias para garantir a saude dos
funcionarios durante a pandemia

Q18 - Me sinto confortavel em vir trabalhar

Fonte: dados da pesquisa (2021)

A Tabela 3 apresenta informagdes sobre o percentual de concordancia para Q1 e Q2 relativa a alteracéo de
turnos de trabalho no Gltimo ano e a frequéncia de realizac&o de horas extraordinarias aos sdbados, respectivamente.

Tabela 3 - Numero e percentual dos entrevistados 1° e 2° trimestre

Q1 37 18,32 165 81,68 202
Q2 102 50,50 100 49,50 202

Fonte: dados da pesquisa (2021)
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Ja a Tabela 4 mostra 0 nimero e a porcentagem de entrevistados por afirmativa de Q3 a Q18, conforme
verifica-se:

Tabela 4 - Numero e percentual de entrevistados por pergunta

a3 12 [ 5,90 40 19,80 18 " 8,90 90 24,60 a2 = 30,80
ot} 6 3,00 39 19,30 17 7 840 102 50,50 38 T 18,80
Qs 5 2,50 13 | 640 19 9,40 73 36,10 92 45,50
Qs 8 4,00 13 " 6,40 11 5,40 52 25,70 118 58,40 |
a7 9 1 4,50 15 1 740 19 7] 9,40 68 33,70 91 45,00
Qs 3 1,50 9 1 450 7 3,50 61 3020 122 6040 |
Qg 4 2,00 9 T 450 21 10,40 67 33,00 101 50,00/
Q10 20 " 9,90 24 11,90 27 13,40 78 38,60 53 28,20
Q11 31 T 15,30 31 15,30 32 "~ hs,80 72 35,60 36 [~ 17,80
a1z 11 5,40 21 10,40 38 8,80 45 20,30 87 43,10
Q13 9 4,50 25 12,40 30 14,90 83 41,10 55 27,20
Q14 6 3,00 14 T 5,90 24 711,90 84 41M6 74 36,60
ais 5 2,50 11 540 17 | 8,40 77 38,10 92 45,50
Q16 5 2,50 13 6,40 16 7 7,90 63 3120 105 52,00
Q17 1 0,50 5 2,50 15 T 7,40 56 24,70 125 61,90 |
Q18 1 0,50 7 3,50 12 | 590 57 28,20 125 61,90

Fonte: dados da pesquisa (2021)

Quanto aos dados sociodemograficos, aponta-se:

Género - Apos a realizacdo da anélise do teste T de amostras independentes por género, comprova-se que
h& uma diferenga significativa nas respostas as questdes Q12 (me sinto confortavel procurando a area social da
empresa, para atender a assistente social, se necessario), com significancia de ,005 e Q16 (Oportunidades de
crescimento sdo divulgadas e acessiveis a todos), com significancia de ,0030 e Q8 (me sinto respeitado como
pessoa e profissional) com significancia de 0,055 e ainda a questdo Q3 (tenho tempo suficiente para desenvolver
minhas atividades diarias) com significancia de ,078, enquanto as questdes Q18 (me sinto confortavel em vir
trabalhar, Q17 (considero que a empresa manteve as politicas necessarias para garantir a satde dos colaboradores
durante a pandemia, Q11 (tenho dificuldade para descansar e relaxar) e Q6 (percebo que meu gerente imediato trata
todos de forma justa), apresentam uma menor significancia, de ,117/,138/,161/,161/,167, respectivamente, mas
ainda destacaveis em comparagdo com 0s outros que tém significancia acima de ,300.

Identificando que h& diferenca na percepcéo dos entrevistados do sexo feminino e masculino nos itens: a)
facilidade na busca de ajuda da area social, b) percepcédo de respeito a lideranga, c) oportunidades de crescimento,
d) volume de atividades cotidianas e ainda em menor grau, mas com representatividade, a diferenca entre géneros
feminino e masculino se confirma na percepcdo de aumento do cansago, associada a dificuldade de relaxar e
descansar e a percepcado de que as politicas da empresa atenderam as necessidades de salde durante a pandemia.

Niveis de hierarquia - Apos realizar a significancia, confirma-se diferenca significativa nas respostas das
afirmativas Q6 (percebo que meu gerente imediato trata todos de forma justa) com significancia de ,001, Q7 (me
sinto valorizado pelo meu gerente imediato) com significancia de ,011 e Q13 (considero satisfatorio o equilibrio
entre minha vida pessoal e meu trabalho atualmente) com significncia de ,036 ainda o teste mostrou uma diferenga
significativa no Q9 (me sinto confortavel expressando minhas opinides e emocdes) com significancia de ,054 e Q18
(me sinto confortavel em vir trabalhar) com um significancia de ,068, ainda considera-se 0 Q16 (as oportunidades
de crescimento sdo divulgadas e acessiveis a todos, com significancia de ,134, a Q8 (me sinto respeitado como
pessoa e profissional) com significado de ,168 e a Q10 (me sinto mais cansado ultimamente), com significancia de
,174, enquanto as outras afirmacdes foram significativas acima de ,250.
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Essa analise corrobora que ha diferenca na percepcdo dos respondentes que ocupam cargos de lideranca e
daqueles que ndo ocupam posicao de lideranca quanto ao sentimento de respeito e justica e em relagdo ao equilibrio
entre vida pessoal e trabalho, percepcdo de cansaco e dificuldade de descanso.

Tempo da empresa - Ap6s a realizacdo da andlise de média das respostas por tempo de empresa e andlise
de significancia através do teste ANOVA o teste de homogeneidade das variancias, verificou-se que a Q4 (consigo
realizar as atividades previstas para o dia) apresentou significancia de ,015, a Q15 (percebo que tenho condicdes de
crescimento profissional aqui na empresa) apresentou significancia de ,018 e a Q13 (considero satisfatério o
equilibrio entre minha vida pessoal e meu trabalho de hoje) apresentou significancia de ,061 aceitando que ndo ha
homogeneidade entre as respostas, outro grupo de afirmativas a destacar sdo a Q12, Q3, Q11, Q9 e Q17, que
apresentaram significancia abaixo de ,300, enquanto as demais afirmacdes de significAncia apresentadas acima de,
400 aceitando assim a hipdtese nula que verifica a homogeneidade das respostas.

Faixa etaria - Ao realizar multiplas comparacGes, também através do teste ANOVA com nivel de
significancia acima de 0,05 e a variancia presumida de Tukey, verificou-se que a Q12 (me sinto confortavel na
busca da area social da empresa, para atendimento com a assistente social, se necessario) apresentou variancia de
,063 entre as faixas etérias entre 21 e 30 anos e 31 e 40 anos. E outras afirmacdes apresentaram um indice de
significancia muito elevado, podendo-se concluir que ndo ha diferenca entre as declaragbes ao considerar a faixa
etaria dos respondentes.

Resultados qualitativos

A seguir sdo apresentados os principais resultados qualitativos, dispostos em seis categorias de analise:

Demandas de trabalho

A percepcéo dos entrevistados sobre mudancas nos fatores internos no trabalho, que retine as condi¢Ges do
ambiente, das tarefas, da carga horéria, durante a pandemia, pode sugerir uma grande necessidade de resiliéncia e
adaptacdo a novas formas e/ou volumes de trabalho.

Durante a pesquisa observa-se uma declaracdo de aumento do trabalho, aumento do numero de horas
trabalhadas, alteracBes de estrutura e métodos de producdo. Os entrevistados também revelam adaptacdes em
relacdo ao fluxo de trabalho mais intenso no periodo, possivelmente pelo ajuste das estruturas e carga de trabalho
realizada a partir da pandemia.

Ao abordar o aspecto da demanda de emprego, também é relatada a politica de home office adotada pela
empresa de forma emergencial devido a necessidade de afastamento da maior parte dos colaboradores.

Nesse aspecto, nota-se que a maioria dos entrevistados percebe mudangas nas demandas de trabalho,
considerando, agenda, dia, ambiente e oportunidade de carreira. Por outro lado, percebe-se que as entrevistas
corroboram o resultado identificado na pesquisa quantitativa, na qual a grande maioria dos pesquisados, 83%,
concorda gue tem a oportunidade de crescer na empresa.

Trabalho organizacional

A dimensdo da organizacdo do trabalho evidencia a percepcdo do entrevistado quanto a mudanga no
desempenho das atividades e a necessidade de assumir outras atividades durante esse periodo pandemia.

No aspecto das mudancas nas atividades realizadas, percebe-se o relato referente a0 aumento das reunides
pelo formato online maior parte das alteragdes nas areas administrativas, uma vez que nas areas operacionais o
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formato de trabalho é necessariamente presencial e nesse ambiente as mudancas foram de ordem extrinseca, como

mudangas no horério de trabalho, por exemplo. Em relacdo ao aspecto do aumento da percepcdo de cansaco e a
necessidade que os entrevistados relatam de assumir outras atividades, seja pelo aumento da demanda ou pela
reducdo do nimero de funcionarios nesse periodo. Nessa dimensdo ha evidéncias que confirmam mudancas nas
atividades e sobrecarga de trabalho, o que pode justificar a necessidade de horas extraordinarias por metade dos
entrevistados na etapa quantitativa.

Relaces interpessoais e lideranca

A andlise da dimensdo das rela¢des interpessoais e de lideranca identifica o vinculo estabelecido entre lider
e lideranca, relacdo de confianca e respeito. Nesse sentido, os entrevistados entendem a importancia do vinculo com
0 gestor. J& entre as areas, também é identificado um nivel de colaborag&o entre os individuos.

Esse fator é crucial para a construcdo de ambientes saudaveis, uma vez que as relagdes sdo construidas a
partir de processos de interacdo, e parece apropriado que os sentimentos decorrentes das relagbes tenham uma
influéncia significativa no desenvolvimento das atividades e nos resultados esperados. (ZANELLI, 2019).

Interface individual

A interface pessoal tem como objetivo identificar como os entrevistados se sentem sobre a retomada do
trabalho presencial, a percepcdo da seguranca fisica no ambiente de trabalho e possiveis mudancas nos niveis de
satisfacdo pessoal. Nesse sentido, percebemos uma narrativa positiva, mas de inseguranca em relacdo a manutencao
do emprego, que pode encobrir até certo ponto medos e descontentamentos.

Saude e bem-estar

O aspecto da saude fisica e mental foi diretamente afetado durante o periodo de pandemia do coronavirus e
a forma como o evento atuou sobre os participantes da pesquisa € evidente nos relatos das entrevistas.

A inseguranca e 0 medo estiveram presentes nos relatorios e corroboram o resultado da Q11 que apresentou
64,80% das declarac@es sobre os entrevistados terem tido mais dificuldade para descansar e relaxar. Os respondentes
ainda trazem em suas declara¢Ges uma percepcdo generalizada da situago de estresse e cansaco.

Essa categoria, definida a priori durante o projeto de pesquisa, confirma a premissa de que a salde mental
apos a pandemia é um fator que a industria deve considerar em suas politicas de gestdo de pessoas, como forma de
mitigar os impactos, e nesse sentido, o ponto favoravel é a identificacdo de que 65,40% dos entrevistados afirmaram
na Q13, que se sentem confortiveis em buscar apoio da area social, para atender a assistente social, se julgarem
necessario.

Percepc0es de valor sobre as politicas de gestao de pessoas

Para atender ao objetivo de pesquisa que visa identificar a percepcdo dos colaboradores em relacdo as
politicas implementadas para contribuir com a salde fisica e mental e também colher percepgdes sobre as
necessidades identificadas pelos colaboradores, as entrevistas trazem contribui¢cfes no entendimento de que a
empresa adotou medidas sanitarias adequadas no periodo, como a implementacdo do home office ou politica
hibrida, e percebe-se a valorizacdo dos entrevistados em relacdo ao apoio psicossocial.
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Assim, a pesquisa qualitativa, realizada por meio de entrevistas semiestruturadas com funcionarios da
industria com mais de 2 anos de trabalho e analisadas segundo Bardin (2009), com procedimentos sistematicos e
objetivos de descri¢do do contetdo de mensagens permitem inferéncias de que a pandemia afetou significativamente
a salde mental e fisica dos colaboradores e, por outro lado, infere que a empresa tem adotado praticas que possam
contribuir para a promogéo e reparacdo da salde, mostrando ainda, espaco para o desenvolvimento ou melhoria de
tais praticas.

Recomendaces gerenciais

Apo6s uma analise integrada dos resultados qualitativos e quantitativos desta pesquisa, as elenca-se
recomendacdes gerenciais para revisdo ou alteracdo de estratégias de gestao de pessoas que visam contribuir para a
saude fisica e mental do colaborador.

O aspecto de lideranga aparece na pesquisa com dois fatores relevantes: primeiro, em relagdo a satde fisica
e mental dos lideres. Por isso, recomenda-se analisar o escopo das atividades dos lideres (suas demandas diérias) e
a promocao de foruns e debates voltados aos lideres sobre satde mental. Em segundo lugar, em relagdo a gestdo da
equipe: recomenda-se rever a estrutura (nimero de niveis hierarquicos), possibilitando uma gestdo mais agil e fluida
e 0 desenvolvimento continuo das core competence de agles de gestdo e ages de valorizagdo de lideres que
possuem préticas diferenciadas de inclusao e diversidade (o fato surgiu na pesquisa através da questdo de género, e
pode ser estendido a outros aspectos da diversidade).

Além disso, tendo em vista os achados da pesquisa, sdo apresentadas recomendacOes para fortalecer
oportunidades de crescimento e desafios por meio da promocdo de feedback constante, disseminacdo de
oportunidades internas de forma abrangente e promogdo de cursos e eventos abertos através da universidade
corporativa.

E em relacdo direta a promogéo da saude e bem-estar dos colaboradores, recomenda-se o desenvolvimento
de um centro de salde preventivo, capaz de realizar diagnésticos voltados a saude e promover a¢des direcionadas
para realmente atuar na promocao da saude e ndo apenas na doenga de forma reativa. Promogao e desmistificacdo
na atengdo psicossocial, incentivando a préatica esportiva e ampliando o uso do complexo esportivo da empresa. A
Figura 1 consolida as a¢des e recomendacdes de gestdo incluidas nesta pesquisa.
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Figura 1 — Recomendac0es de gestdo

ASPECTO RE(’OMENDAQ&O RESP ONSAVEL PERIODICIDADE OBJETNO
Promover andlise do escopo das atividades (demanda) RH & Gestor Acada 2 anos Identificar atividades realizadas versus capacidade diaria de realizagio
Rever niveis hierdrguicos RH & Gestor Acada 2 anos Tornar a estrutura mais dgl e fluida
Rever estrutura de ndmero de pessoas por lider RH & Gestor Acada 2 anos Estabelecer premissas em relagiio a nimero de pessoas por lider
Lideranga
Desenvolvimento continuado de core competence RH Anual Desenvolver competéncias de lideranca
Promoverfaruns sobre saide mental RH Anual Desmistificar o assunto entre a lideranga

Apdes de valorizagio para gestores com préticas diferenciadas

- RH anual Elevar oportunidades e promover condic8es igualitdria de crescimento das equipes
de promogdo da diversidade P H £ g Rl
Fomertar feedback Gestor Mensal Fromaover sistematica de conversa e alinharmento entre lider e lideradao
Oportunidades de crescimento
e desafios " Contribuir para o deservalvimentn de carreira de forma ampla, néio samente para a
Promogdo de cursos e evertos abertos RH semestral

atividade realizada

Micleo de salde preventiva RH - Promover agfies de salde integradas, contemplando sadde fisica e mental
Dialogos sobre sadde mental Salide semestral Promover consciéncia e entendimento sobre aspectos psicossociais
Ampliagio da utilizagdo do complexo esportivo da empresa Salide

Promogdo da salde e bem-
estar

Promover agdes promotoras da satde fisica e mental

Incentivo a pratica de esportes Salide

ldentificar aspectos focais gue possam ser trabalhados de forma preventiva através
Diagnasticos e pesquisas focados em sadde Salde Acada 2 anos de nacleo de sadde formado profissionaiz das diversas drea da sadde (médicos,
enfermeiros, nutricionistas, psicdlogos, fisioterapeutas e outros)

Fonte: dados da pesquisa (2021)

Consideracdes finais

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar como as politicas de gestdo de pessoas contribuem para a
prevencdo e reparacdo da saude fisica e mental dos colaboradores em uma industria metaltrgica no RS. Através da
integracdo dos achados das etapas quantitativas e qualitativas, é possivel atender aos objetivos da pesquisa no
seguinte aspecto:

a) ldentificar as principais necessidades dos colaboradores quanto a sua salde fisica e mental no momento
da pandemia: esse objetivo foi atendido pela analise da estatistica descritiva da survey, através da
comparagdo das médias obtidas em cada dimensdo. Na fase quantitativa foi possivel concluir os
principais aspectos em relacdo ao contexto da saude fisica e mental dos colaboradores, que se referem
no nivel de lideranga aos aspectos de excesso de demandas de trabalho, receio de procurar ajuda
psicossocial e dificuldade de equilibrar vida pessoal e trabalho e em relagdo as mulheres, identifica-se
maior nivel de cansago e dificuldades para descansar e menor percep¢do de investimento no seu
desenvolvimento. As pesquisas qualitativas contribuiram para consolidar com argumentos esses
achados de pesquisa quantitativa.

b) Entender quais sdo as principais praticas de gestdo de pessoas voltadas para a promocao e reparacao da
salde fisica e mental dos trabalhadores adotados pela industria: da mesma forma que o objetivo anterior.
Identificando entre as politicas mais adeptas a promocéo de politicas de satde fisica e mental i) home
office, ii) banco de horas, iii) atencdo psicossocial, iv) incentivo a pratica de esportes e v) medidas de
salide adotadas.

c) Propor estratégias de gestdo de pessoas que visam contribuir para a salde fisica e mental dos
trabalhadores da industria: novamente, foram utilizados dados de ambas as abordagens para listar
recomendacgdes de gestdo a fim de melhorar o contexto de promogdo da saude fisica e mental dos
colaboradores, que foram: promover a analise do escopo das atividades e dos niveis hierarquicos,
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promover o desenvolvimento continuo de habilidades de lideranca, promocéo de féruns sobre salde
mental e diversidade, fomentar feedback, promover cursos abertos, programa de ideias, painel de
oportunidades, incentivo esportivo e expansdo do complexo esportivo da empresa e diagnosticos
focados em salde.

Como contribuicéo tedrica, este estudo possibilita 0 progresso na area de gestdo de pessoas, por meio de
andlises especificas sobre lideranca, saude fisica e mental, estando em convergéncia com os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentaveis por meio de analises especificas sobre lideranca, salde fisica e mental. Sobre as
contribuicdes praticas, este estudo permite que as organizagoes reflitam sobre as politicas de gestdo de pessoas que
sdo adotadas, permitindo que as empresas reflitam sobre um tema ainda pouco discutido no &mbito organizacional
que é a saude mental dos colaboradores.

Sobre as limitagdes desta pesquisa, destaca-se o periodo em que foi aplicada, e foi realizada uma pesquisa
transversal, sendo as coletas quantitativa e qualitativa feitas simultaneamente, o que pode ter impedido o
aprofundamento especifico dos pontos que surgiram na pesquisa. além disso, os respondentes da pesquisa
qualitativa, apesar de terem contribuido com riqueza de argumentos, em relagcdo ao nimero de colaboradores da
empresa, poderia ser maior e poderia ter apontado novas categorias a serem discutidas. Para uma futura pesquisa,
recomenda-se uma maior cobertura de entrevistados qualitativos ampliando as areas pesquisadas dentro da empresa
pesquisada. H& também a possibilidade de futuras pesquisas aprofundarem os impactos da pandemia em relacéo a
posicdes de lideranca e, podendo ser expandidas para outras empresas, de outros ramos da atividade.

Por fim, este estudo traz contribuicbes para a area de pesquisa em gestdo de pessoas, ampliando o
conhecimento sobre salde mental no ambito organizacional, tema que precisa de mais estudos no Brasil, por ser
relativamente contemporéneo e com alto impacto agregado.
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