


Indicador de saude mental e bem-estar no trabalho

==mw CoONceito de saude e bem-estar

Apresentacao

me  Gestdo de pessoas e processos

Papel do gestor de pessoas e macrotendéncias
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E a partir do trabalho que se obtém
sustento, realizacao pessoal,
crescimento profissional,
desenvolvimento de habilidades,
construcao da identidade e utilizacao
ampla das potencialidades humanas.

i.‘ ‘ g
geh |
4 - b~ | ..o-" ..
!‘3- 3 o )
“ B . . B B
i f’.rz 3 . & -
& ‘ - ‘ ol
-— ‘- °} = o

Lo )

k{OME.\ COM ‘ éBA '

o
»
SR -

O trabalho também pode proporcionar mal-
estar, adoecimento quando o mesmo individuo
nao se encontra adaptado e\ou respondente as

urgéncias organizacionais em constante
mudancas.
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ESTATISTICAS DE ADOECIMENTO MUNDIAL

’ \ O estresse € a doenga posicionada em segundo lugar como a

~ que mais tira profissionais de seus cargos, de acordo com a
Organizacao Mundial de Saude (OMS,2019).

Na Europa, o estresse € o responsavel por 50 a 60% das
auséncias ao trabalho (www.osha.europa.eu/topiscs/stress)

O numero de pessoas com depressao aumentou 18,4% —

corresponde a 322 milhdes de individuos, ou 4,4% da populacao
da Terra (OMS,2019).

Nos Estados Unidos, estima-se que até 80% dos acidentes de

trabalho estao relacionados com o estresse, e 0 seu custo total &
de US$ 200 milhdes a US$ 300 milhdes por ano (ISMA,2019).




ESTATISTICAS DE ADOECIMENTONOBRASIL

brasileiro esta ficando cada vez mais do
ternational Stress Management Association -Isme

Joente
o 4.

4

3rasil, 5,8% dos habitantes tém s 'u;:._:;;u‘:--
ano. E 9,3% dos brasileiros € ou e
ado e ansioso da América Latina. ( “

_1'0

=stima-se que 3,5% do Produto Intemo Bruto (PIB) brasileiro é perdido co
elacionadas aos males do estresse no ambiente corporativo (Isma,2019);

v' O Bumout ja atinge, segundo a ISMA-BR, 30% da populacao brasileira e 4% d
mundial ( Isma,2019);

ulagao

v Cerca de 45,8% dos meédicos relataram sintomas de esgotamento profissional em algum
momento de suas carreiras (CFM, 2017).
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(1) subarea de conhecimento e
(2) campo de aplicacao de conhecimentos ou de intervencao.

A Psicologia Organizacional e do Trabalho ou a Psicolodiado Trabalh@%% pode ser definida
como: —

Como subarea do conhecimento, tem o fazer humano enquant estud 2,05 contextos 0 e das
organizac0es como locais desse estudo. aé %u\ - % <
Como campo de aplicacdo ou intervencao, precisa emitir respostas a questoe o...’ dOncernentes a Interacoes

entre o comportamento humano, o trabalho e as organizacdes onde este compagtamer “ pode ocorrer, bem como

a questoes relacionadas as praticas dessas organizacoes. é%gg
S
c&%\‘a
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O campo de af
utilizar o conl
comportamer
onde ocorre
Ingir dete

ou de Intervencao em psicologia organizacional e do trabalho deve
gerado pela pesquisa, para solucionar problemas relacionados ao
no trabalho, a interacao entre esse comportamento e a organizacao
as utilizadas para organizar a acao individual e a coletiva, visando
etivos (Zanelli & Bastos, 2004).
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Saude

“Completo bem-estar
fisico, mental e social e
Nnao apenas auséncia da

doenca ou enfermidade”

(Organizacdo mundial de satde, 1946)



TEORIA DO BEM-ESTAR.

Emocoes
Positivas positivos

1
o

Engajamento Relacionamentos Proposito Realizacdes



r; _ y r 4 : o, . y y /
T ST -.'/-'f/-f_fff JiosziiVvad ot Loerid dc

DI COUUT

AISHEllZ a vida dESpessoassendentificar e
JEIanos

OBJelve flicar tragos positivesida personalidade;
Rteressemvsiestudos sobre

LI §

POIOgica e cons A@EE CO

-

petencias nhumanas.

<

"

v' Premissas: Instituicoes positivas, carater positivo'e emocoes
positivas.

(Seligman & Csikszentmihalyi,2000)



'S SOBRE A
STAR

INICIO DOS ESTU
TEORIA DO BE

FILOSOFIA ANTIGA- ETICA E NICOMACO

% QUAL O MAIOR DE TODOS OS BENS HUMANOS? EUDAIMONIA-FELICIDADE SUPREMA-
¥ UMA VIDA VIRTUOSA

QUAL A MAIOR DE TODAS AS VIRTUDES? ALCANCAR O MELHOR QUE HA EM NOS
(Seligman, 2011)

(Seligman,2011)



Bem-estar aplicado ao trabalho
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AN .
R AN
e e

AN

Satisfacao global com sua vida: vivenciando regularmente mais
emocoes positivas que negativas e funcionando plenamente. Vida
com proposito e significado (Diener, 2000);

0, as relacoes com oS
pIdas Me Contexto do

ElCIONAEEN COmMal SAliSTaca0 com O trabaln
~ el Kad ~ - rl -~ . el Ka ~ ﬁ.rﬁ. "~ ~
COIEYASHUEN DAING; dS [ECOMPENSAS rece

ireiciner\Walris 20017);

, EnvelVimenter com o tapalne € o

AR SaliSiacaor Coms 6 thalalne
clonall aietiver (Siquelra: € Panaevam,

compromeumemto Prganiza
20)05))
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Preditores de bem-estar.

/ Bem-estar subjetivo \ / . \
Bem-estar psicologico

Corrente Hedobnica P,
Corrente eudaimonica

4 2 4 N
Felicidade Funcionamento 6timo
. Y, \.
(" e

Afetos positivos Competéncia e

autonomia
. J N
4 ™ e
Satisfacdo com a vida RelacOes satisfatorias
\. J .

EDienner &Suh,1997) (Ryan & Deci,2001)




PREDITORES DO BEM ESTAR NO
TRABALHO ( ANJO DA GUARDA)

e RelacoOes interpessoais no trabalho;

Be m‘e5ta I e Comprometimento no trabalho;
. 7 e Senso de competéncia no trabalho;
pSICO | Og|CO n O e Reconhecimento percebido no DagenaisDesmeraris (2012)

trabalho trabalho;

e Engajamento no trabalho.

J u Stlga e Justica distributiva;

e Justica processual;

O rga N |Za C|O Nd I e Justica interacional.

(AVOLIO; BASS; JUNG,1999; MOSCON,2015)

e Carisma ou influéncia idealizada;

leera n(}a e Motivagao inspiradora;

v

. e Estimulacdo intelectual Instituicao
transformacional ulagdo intelectual pblica
e Consideracao individualizada
Instituicao
Privada
Instituicao

Filantrépica



PROJETO ANJO DA GUARDA

METODOLOGIA

Vamos conhecer o passo a passo do projeto?
Importante salientar que todas essas agoes serao

de responsabilidade do gestor de pessoas e€/ou
profissional de saade mental.

Contato pessoal com o trabalhador da
saude

Atendimento a demanda

Retorno ao trabalhador

Eleicao do Anjo da Guarda

Encontros virtuais reflexivos

Diagnostico, Intervencao e Avaliagao



PROJETO ANJO DA GUARDA)

Manuteng¢ao constante do contato pessoal
e atendimento a demanda.

Preparacao para o Anjo da Guarda Il




PROJETO ANJO DA GUARDA

PROJETO ANJO DA
GUARDA

FLUXOGRAMA DA ETAPA O

Agente

Trabalhador da Saudde

J

Adoecimento

Arendimento & demanda Atendimento & demanda

3 3

Eleicio do anjo

Liste de instituicdes
* com atendiMmento
gratuito

Acompanhamento da demanda

J ¥

Respostas ao Diagndstico FESSTAGO Elwigao do anjo

J 4

Encontros Virtuais Acompanhamento da demanda

€8 gy

3

Encontros Virtuais

Ll mpgmew oy Pommgen .-

Respostas ao Diagndstico FSSTGO



PROJETO ANJO DA GUARDA

PROJETO ANJO DA
PROJETO ANJO DA GUARDA
GUARDA

RELACAO DE INSTITUICOES COM

RELACAO DE INSTITUICOES COM ATENDIMENTO PSICOLOGICO GRATUITO E
ATENDIMENTO PSICOLOGICO GRATUITO E

COM VALORES POPULARES COM VALORES POPULARES

Atendimento Psicolégico Gratuito Atendimento Psicolégico Gratuito
CLINICA ESCOLA CLINICA ESCOLA Dk CLINICA ESCOLA CLINICA ESCOLA DF
DE PSICOLOOQIA -PUC- CEPSI PSICOLOOIA-UFO DE PSICOLOOQIA -PUC- CEPSI PSICOLOOIA-UFO
Rue 23532, n, 128, Area 35 deo PUC Setor Universitarnie Ruc 252, n.128. Areo S de PUC Setor Uniy ersitirie
Golos, Setor Leste Universitorio leletone: (62] 3209-6290. Golbs, Setor Leste Universitorio leletone: |[62)] 3209.4290.
Telefone: (62) 3744-1190. Atendimento de 8 o 12h, tergo Telefone (62) 3946-1198. Atendimento de B &% 12h, terco
Atendimento o portir de ogoste quinta ¢ sexto-teire Atendimento a portit de ogoste auinta @ sexto-feire
de 2020 s '
de 2020

CLINICA ESCOLA DE

PSICOLOGIA - UNIALFA CLINICA ESCOLA Of

R R SRS P e PSICOLOGIA - UNIALFA

Yilo Y-T- YOz Teletones I"l Avenido HVerimettol Norte, n Q129

3272-5000 o (62) 3520.9400 Vila Jede Vax Telefones: [62)

3272-5000 ¢ (62) 3520.-9400



BENEFICIO DO BEM-ESTAR!
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Funcionamento psicoldgico 6timo: trabalhador satisfeito com suas atividades laborais e produtivo (Dagena’ls
Desmarais & Savoie, 2011); y 1

O individuo percebe a vida a partir de trés necessidades psicoldgicas basicas: autonomia, competéncia e
relacionamento (Ryan & Deci, 2001);

O individuo de forma estavel percebe a vida de forma compreensivel, manejavel e com significado ( Antono
1993);

Aumento no desempenho individual (Wright & Cropanzano, 2004);

Maior qualidade na entrega de resultados (Peterson & Seligman, 2004); 3

Relacionamentos interpessoais de qualidade (Cskzsentmihalyi, 2004); /
il

Mais vigor para a realizacao de tarefas profissionais (Mendoncga, H., Ferreira, M. C., Caetano, A., &+ res, C.

311 k

Melhora na saude integral, logo menor gasto para as empresas com afastamentos ( Cast SO "r‘ochaska
Pope, 2012) Y %

Mais comportamento de suporte social atraves de institui¢cdes positivas (Csikszent )); \ i |1
E 4 ‘ 'a

Florescimento e utilizacdo das competéncias de forma plena (Mendonga, H., Ferreira, M. !:) Caetano A., & Tg rés H”

1 1Y\

‘-‘_‘
V. 2014) - -
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Gestao de pessoas
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De 1985 a
atualidade
De 1965 a 1985 Foco estratégico
Foco
administrativo
‘De 1950 a 1965

Foco mecanicista

‘De1 930 a 1950

Foco nas
questdes legais

'Até 1930

Foco na
contabilidade



A gestao de pessoas no
mundo contemporaneo



Qual o papel da gestao de pessoas nas organizacoes?




Gestao de pessoas

oderna gestao de pessoas interliga todos os departamentos de uma organizacao,

Or meio de politicas e praticas para gerir o trabalho das pessoas que nela estao

ridas, alicercadas pelos processos de prover, aplicar, recompensar, desenvolver,

I € monitorar as pessoas, de forma integrada e sinéergica. Essas politicas e praticas

recem aos processos de gestao de pessoas a possibilidade de sucesso no atual
cenario competitivo e economico.




Gestao de pessoas

r de pessoas ocupa o papel estratégico de mediador entre as bases estruturais de
0S e a lideranca das pessoas nos mais diversos niveis.



Novos processos na gestdo de pessoas

3
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Moderna
Gestao
de

Pessoas

Agregando
Pessoas

Aplicando
Pessoas

Recompensandc
Pessoas

Desenvolvendo
Pessoas

Mantendo
Pessoas

Monitorando
Pessoas

Quem deve trabalhar na organizacao:

" Recrutamento de Pessoal
" Selecao de Pessoal

O que as pessoas deverao fazer:
" Modelagem do Trabalho
* Avaliacao do Desempenho

Como recompensar as pessoas:
" Recompensas e Remuneracao
" Beneficios e Servicos

Como desenvolver as pessoas:
" Treinamento e Desenvolvimento
" Programas de Mudancas
* Programas de Comunicacodes

Como manter as pessoas no trabalho:

" Higiene e seguranca
" Qualidade de vida
" Relacdées com sindicatos

Como saber o que fazem e o que sao:

* Sistema de Informacao Gerencial
" Bancos de Dados
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Atracao e Selecao Onboarding

/ \_ N N _
Atragao e Processo Devolutivas Admisséao Onboarding Chegada na Treinamentos
Relacionamento Seletivo area Iniciais
Jornada do

trabalhador

Treinamento e
desenvolvimento

Facilities, Tecnologias e Infra- Relacionamento, equipes,
estrutura pares, lideranga e organizagao

Clima e Cultura "\ Comunicacio e Engajamento

Desligamento Necessidades béasicas, estrutura e bem Autorrealizacéao (30 d
astar estdo da
@ @ e m @ /1_2\ Performance
A/ \_/ N/ N N
Turnover Controle de  Remuneracéo e Saude, Promocdes € Reconhecimento Gestio da
Jornada de beneficios seguranca e Movimentacoes Carreira
Férias bem-estar

39



Macrotendéncias na gestao de pessoas

W Filosofia de atuacao renovada — nesta nova visdao, a denominacao
“ARH” deve ser extinta, cedendo lugar a uma nova abordagem: a gestao
de pessoas



Macrotendéncias na gestao de pessoas

¥  Migracao da area de servicos para um ambito de consultoria in-
terna — a antiga organizacao funcional da ARH, formada por orgaos
¢ departamentos, esta cedendo lugar a uma organiza¢ao por processos.
As atenc¢des voltaram-se para o essencial, dispensando recursos fisicos
desnecessarios ¢ buscando a melhoria da relaciao custo-beneficio.



Macrotendéncias na gestao de pessoas

® Transicao de decisoes e acoes da ARH para a gestao de linha — ocorre
a descentralizacado das atividades da ARH, transferindo gradativamente
as acoes e decisOes para os gestores das outras areas da empresa. =



Macrotendéncias na gestao de pessoas

L= e o

# Cultura de participacao e democracia nas organizacoes — a de-
mocratizacao da administracao, atraves da participacdo direta dos
funcionarios nas atividades da organizacao, a valorizacao das sugestoes,
a liberdade de comunicacao e a preocupacao com a satisfacdo das pes-
soas sao aspectos que estao reforcando uma administracao consultiva
e participativa. Além disso, a qualidade de vida no trabalho passou a
ter a sua importancia reconhecida.



Macrotendéncias na gestao de pessoas

W Utilizacao de instrumentos motivacionais e de realizacao pessoal
— as empresas estdo se preocupando com a satisfacdo pessoal de seus
funcionarios, valorizando suas necessidades individuais e respeitando
suas metas pessoais.



Macrotendéncias na gestao de pessoas

% Adaptacao das politicas de RH com relacao as particularidades
das pessoas — as caracteristicas e necessidades individuais das pessoas

estdo sendo respeitadas e valorizadas pela ARH, a qual esta oferecendo

alternativas diferentes a escolha das pessoas, nas diversas areas da
empresa.



Macrotendéncias na gestao de pessoas

® Redirecionamento ao cliente interno/externo — a ARH esta valori-
zando o trabalho em equipe, o reconhecimento da qualidade do trabalho
¢ a motivacao. As atividades deixam de ser realizadas de forma 1solada,
e o trabalho em equipe passa a ser utilizado também como meio de
interacao social.



Macrotendéncias na gestao de pessoas

% Preparar a empresa e as pessoas, com responsabilidade, para o
futuro — a ARH esta adotando uma postura voltada para o futuro,
procurando antecipar-se as necessidades da organizacao, buscando a
melhoria constante da qualidade de vida dos funcionarios e o alcance
de resultados cada vez melhores na empresa.



Macrotendéncias na gestao de pessoas

B Uso intenso do benchmarking —a ARH tem se utilizado da compara-
¢ao de processos e operacdes de empresas com outras bem-sucedidas,
atraves de marcos de referéncia, com o objetivo de melhorar o sistema.
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Contatos

o https://www.linkedin.com/in/priscilla-dias-536055173/

@ priscillapaivadias@gmail.com

@priscillapaivadias
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