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RESUMO

ACAO DE COMUNICACAO ORGANIZACIONAL PARA PROMOCAO DA SAUDE
MENTAL ESTRUTURADA POR MEIO DE UMA CAMPANHA DE
ENDOMARKETING

Palavras-Chave: Estresse; Comunicagdo Organizacional; Saude Mental; Endomarketing.

A relagdo individuo-trabalho, sobretudo relacionada com a cultura organizacional, tem sido
fonte de grande preocupacdo. Dessas consideracfes, entendeu-se que se fez necessario a
compreensdo multifatorial da questdo salde mental e trabalho que envolve, entre outras
variaveis, a boa integracdo do individuo com a cultura organizacional por meio da comunicacgéo
organizacional. Objetivou-se, nesse relato de experiéncia, analisar o alcance de uma agdo de
comunicacdo organizacional por meio do endomarketing, fundamentada na Psicologia
Cognitiva-Comportamental e voltada a geracdo de mudancas culturais, promocéo da civilidade
no ambiente de trabalho, melhor autogerenciamento do estresse e, consequentemente,
promocao da saide mental. E relatada a experiéncia de uma intervencao realizada em um hotel
no interior de Sdo Paulo. A intervencdo compreendeu trés etapas subsequentes: 1) teste para
diagndstico organizacional por meio de instrumentos quantitativos (IBACO — Inventério
Brasileiro de Cultura Organizacional, IPEEB - Inventario de Percepcdo de Estresse e
Estressores de Benzoni, ECT — Escala de Civilidade no Trabalho e ESIT — Escala Simples de
Incivilidade no Trabalho); 2) intervencdo por meio de uma campanha de endomarketing e 3)
reteste para identificacdo do alcance da intervengdo, com os mesmos instrumentos utilizados
na fase de teste. A campanha de endomarketing balizou-se nos resultados destacados no
diagndstico e foi realizada por meio de quatro cartazes A4 e quatro disparos de e-mails
marketing, para os trabalhadores. Para verificar o alcance, foram analisados os dados de 21
funcionarios que responderam os instrumentos na fase de diagndéstico, com 10 que responderam
0s mesmos instrumentos na fase de reteste. Referente a cultura organizacional, os resultados
comparativos das fases de teste e reteste mostraram que 0s percentuais de percep¢do de
valorizagdo do Profissionalismo cooperativo, Satisfacdo e bem-estar dos empregados,
Recompensa e treinamento e Promocdo do relacionamento interpessoal apresentaram
percentuais maiores de valorizagdo apds a acdo de endomarketing; quanto a percepcao de
estresse e estressores, nao houve diferencas significativas nos fatores avaliados, entre o teste e
0 reteste, porém, observou-se que todos os fatores avaliados se mostraram com um percentual
inferior de pesquisados com percepcao de estresse acima da média populacional, bem como um
percentual maior de pesquisados dentro da média no reteste. Especial atencdo da-se aos itens
do IPEEB que se mostraram com queda significativa (p < 0,05) do teste para o reteste, sendo
esses: Observo um desanimo geral nas pessoas onde trabalho (Teste = 1,48 e Reteste = 0,50),
Fico remoendo os problemas o tempo todo (Teste = 1,52 e Reteste = 0,90) e Minha vida pessoal
estd muito desorganizada (Teste = 1,33 e Reteste = 0,40). A avaliacdo de incivilidade no
trabalho, medida pela ESIT, apresentou reducdo em todos os itens, porém, sem apresentar
diferencas significativas. Os resultados apontaram para um alcance positivo da acdo de
endomarketing realizada, proporcionando diretrizes importantes para futuras acfes do género.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL COMMUNICATION ACTION FOR PROMOTE MENTAL
HEALTH STRUCTURED THROUGH AN ENDOMARKETING CAMPAIGN

Keywords: Stress; Organizational Communication; Mental Health; Endomarketing.

The individual-work relationship, especially in relation to organizational culture, has been a
source of great concern. From these considerations, it was understood that it was necessary to
have a multifactorial understanding of the issue of mental health and work, which involves,
among other variables, the good integration of the individual with the organizational culture
through organizational communication. The aim of this experience report was to analyze the
scope of an organizational communication action through Endomarketing, based on cognitive-
behavioral psychology and aimed at generating cultural change, promoting civility in the
workplace, better self-management of stress and, consequently, promoting mental health. This
experience report outlines an intervention conducted in a hotel located in the countryside of S&o
Paulo, Brazil. The intervention comprised three phases: 1) a test for organizational diagnosis
using quantitative instruments (IBACO - Brazilian Inventory of Organizational Culture, IPEEB
- Benzoni Inventory of Perception of Stress and Stressors, WCS - Workplace Civility Scale and
SIS - Straightforward Incivility Scale); 2) an intervention using an endomarketing campaign
and 3) a retest to identify the scope of the intervention, using the same instruments used in the
test phase. The endomarketing campaign was tailored to address themes identified through the
initial assessment, where results fell at or below the group averages. It involved distributing
four A4 posters and sending four email marketing blasts to employees. To assess the
intervention's effectiveness, data from 21 employees who answered the questionnaires in the
diagnostic phase and 10 who answered the same questionnaires in the retest phase were
analyzed. Regarding organizational culture, the comparative results of the test and retest phases
indicated that the percentages of perceived appreciation of Cooperative professionalism,
Employee satisfaction and well-being, Reward and training and Promotion of interpersonal
relationships showed higher percentages of appreciation after the endomarketing action;
Regarding the perception of stress and stressors, no significant differences were observed in the
factors assessed between the initial assessment (test) and the follow-up assessment (retest).
However, it is noteworthy that all evaluated factors demonstrated a decrease in the percentage
of respondents reporting stress levels above the population average, coupled with an increase
in the percentage of respondents reporting stress levels within the average range during the
retest. Special attention should be directed to specific items within the IPEEB scale, which
exhibited a notable and statistically significant decrease (p <0,05) from the test to the retest: "I
notice a general discouragement in the people where 1 work" (Test = 1.48, Retest = 0.50); "I
dwell on problems all the time" (Test = 1.52, Retest = 0.90); "My personal life is very
disorganized” (Test = 1.33, Retest = 0.40). Furthermore, the evaluation of workplace incivility,
as measured by the SIS scale, demonstrated a reduction across all items, although these changes
did not reach statistical significance. These findings suggest that the endomarketing
intervention had a positive impact, providing valuable insights for future initiatives of a similar
nature.
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APRESENTACAO

A minha trajetoria de 28 anos na area de publicidade e marketing, com experiéncia em
diversas empresas e cargos, motivou-me a explorar os desafios do ambiente profissional em
relacdo a salide mental e ao estresse. Durante esse percurso, desenvolvi uma sensibilidade para
0 impacto das relacdes interpessoais e das praticas de comunicacdo no bem-estar dos
colaboradores.

Ao longo dos anos, percebi a importancia de promover um ambiente de trabalho que
valorize a comunicagdo saudavel e o respeito mutuo entre colegas, independentemente de suas
posicBes hierarquicas. No entanto, também testemunhei comportamentos inadequados e
desrespeitosos, tanto de colegas quanto de mim mesmo, que muitas vezes refletiam problemas
externos enfrentados pelos individuos ou questbes internas relacionadas a cultura
organizacional. Observava que pouco era feito sobre essas a¢des incivis nas organizagdes em
gue estive, uma vez que as empresas, em sua comunicacao organizacional interna, buscavam
predominantemente vender seus valores voltados a obediéncia de normas e cultura, sem
compreender verdadeiramente seu proprio ambiente e clima organizacional, negligenciando as
reais necessidades individuais ou coletivas dos funcionarios.

Observando a falta de abordagens eficazes para lidar com esses desafios nas
organizacbes por onde passei, percebi a necessidade de uma comunicacdo interna mais
estratégica e empatica, especialmente diante das transformac6es trazidas pela pandemia. As
mudancas nas dinamicas de trabalho, como o aumento do trabalho remoto e a diversidade
geracional, exigiram uma nova abordagem para promover um clima organizacional saudavel e
mais humano.

Decidi, entdo, focar meus estudos no desenvolvimento de estratégias de endomarketing
que visam melhorar a comunicacdo e o relacionamento entre empresas e funcionarios. Acredito
que a aplicacdo de técnicas de pesquisa e a criacdo de pecas publicitarias personalizadas podem
promover um ambiente de trabalho mais inclusivo e alinhado com as necessidades individuais
de cada colaborador, independentemente de sua posi¢éo na hierarquia organizacional.

Essa abordagem integrada, que busca compreender e atender as expectativas e
necessidades dos colaboradores, representa ndo apenas um interesse profissional, mas uma
oportunidade concreta para contribuir de forma significativa para o desenvolvimento das
praticas de gestdo do estresse e da satide mental no ambiente corporativo.

Assim, a motivagdo para o desenvolvimento deste trabalho, bem como a escolha de
realizar este estudo em um contexto de mestrado profissional com &rea de concentragdo em

salide mental nos contextos institucionais, alinhado a tematica de pesquisa voltada ao estudo do
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estresse ocupacional e saude mental no trabalho, representa ndo apenas uma continuidade
natural da minha trajetoria, mas também uma oportunidade de gerar conhecimento pratico e

aplicavel que possa beneficiar tanto as organizacGes quanto os seus funcionarios.
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1 INTRODUCAO
1.1  Saude mental no trabalho

Ha tempos, a relacédo do individuo com o seu trabalho é apresentada como um fenémeno
psicossocial complexo, com respostas estressantes que recaem sobre o funcionamento
neurofisioldgico do trabalhador quando esse percebe, em seu universo laboral, ameacas reais
ou imaginarias sobre a sua propria integridade fisica, mental ou ambas. Seja por conceitos de
devocdo a carreira ou simplesmente pelas obrigatoriedades culturais de seu tempo, essa € uma
relacdo identificada por desafios e esforcos estressantes a serem superados (Santos, 2010).
Campos diferentes e interligados de pesquisa colocam-se ao estudo de identificar as incontaveis
caracteristicas do estresse, em especial o estresse ocupacional, em diferentes concepcbes
(Monroe, 2008; Moal, 2007; Santos, 2010). Necessita-se, entdo, extrair as principais
contribuicdes da evolucao conceitual da relacédo histérica do homem com o trabalho, almejando
a explicacdo que traduz como referéncia ao termo estresse nas relagdes de trabalho.

A interpretacdo do trabalho como causador do estresse surge historicamente a partir da
Idade Média, atribuindo ao ato de trabalhar uma concepcéao de atividade inferior e sem valor
algum, destinada a escravos, o que traduzia situacdes de desafios, adversidades ou aflicdes
(Anderson, 1982). Com o tempo, o trabalho passa por transformacdes importantes no inicio da
sociedade mercantilista, berco da burguesia estruturada no século XVII. Neste periodo, antigos
servos compram sua liberdade e se firmam na préatica do comércio, dando inicio a valorizacao
do trabalho e da critica a vida ociosa. Avancos cientificos agora ddo passagem do feudalismo
ao capitalismo com a transformacao dos camponeses em trabalhadores assalariados (Banniard,
1995).

A partir da Revoluc¢do Industrial, no século XVII1, um grande ponto de referéncia nesta
relacdo se torna explicita, a instauracdo do modelo de trabalho agora mecanizado, implica em
alguns fendmenos, em especial, a alienagdo na forma de executar o trabalho. O individuo perde
0 acesso ao sentido de sua tarefa no todo da producdo, perde também o direito a propriedade do
produto e o investimento afetivo nessa relacao encontra-se nulo por parte do trabalhador (Marx,
2013).

Essa relagdo torna-se mais racional e ndo menos estressante ao longo do tempo. A
realizacdo da lugar para organizacGes mais rigidas de trabalho, porém, com recompensas
atribuidas a produtividade. As organizagbes passam por transformagdes, assim como 0s
modelos sociais e econdmicos. O capitalismo avanca para um modelo liberal, no qual a abertura
de mercado e consequentemente o aumento da competitividade surgem dando aberturas para

um modelo de troca estressante entre o trabalho e o individuo, agora visto como solucdo e
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diferencial de competitividade pelas organizagdes (Schumpeter, 1964). Como discute Aranha
(1997, p. 36), em uma sociedade emancipada, o trabalho se tornaria condigéo de libertagdo do
homem, e ndo sua prisdo. No contexto do modo de producéo capitalista, principalmente com a
instituicdo da producdo em massa pelo Taylorismo, a concepcdo do trabalho foi retirada das
maos de quem o executa, assim, o trabalho perdeu, até certo ponto, aquilo que o define como
trabalho humano, a caracteristica de ser um instrumento de construcdo da historia e da
sociedade. Vistos como massificados e explorados e atuando em meio a grandes conglomerados
de trabalhadores, surge a luta de classes e o conflito Capital vs. Trabalho. Nesse aspecto, a
Psicopatologia do Trabalho, de base psicodindmica e proposta por Cristophe Dejours (1992)
traduz a alienacdo do trabalhador como causador de neuroses e toda sorte de transtornos
mentais, uma vez que, ao trabalhador, é retirado o “espaco de palavra” e, por conseguinte, a
possibilitar de significacdo inconsciente das pulsdes.

Este modelo de competitividade do capitalismo moderno obriga o trabalhador a focar
mais nas suas realizagdes e na busca desenfreada por resultados. Desafio ligado ao talento ou a
como aprimorar capacidades em uma cultura na qual novas capacitacGes sdo exigidas a todo
momento. Um individuo ligado ao presente e na sua carreira, dotado de uma individualidade
quase existencial de curto prazo e disposto a renunciar as experiéncias do passado, age de forma
impensada, irrelevante e perigosa sobre a sua realidade emocional (Sennett, 2006).

A jornada aumenta e se torna mais dindmica para este individuo, agora com a vida ativa
e estendida no trabalho, exposto de frente com desafios e cobrancas sempre vistas e absorvidas
como desleais e ndo remuneradas adequadamente, volta-se a si mesmo por resultados de
crescimento, e, assim, passa a receber e a doar de forma inconsciente e crescente, condutas
desrespeitosas, 0 que colabora cada vez mais para 0 aumento do estresse no ambiente de
trabalho.

Nos dias atuais, vive-se de modo muito intenso, sobretudo apds a pandemia da Covid-
19, a realidade do trabalho remoto. Esse apresenta-se como evolugdo da atividade do “fazer
humano”, um fazer que em todas as épocas fez uso dos recursos tecnoldgicos disponiveis para
facilitar e diminuir a carga laboral, isso desde a invencdo da roda, passando pela maquina a
vapor, eletricidade e hoje as redes de comunicagéo e informagéo como a Internet, tornando uma
atividade de trabalho humana hibrida entre o real — fisico — e o virtual — redes (Fontana, 2021).

Face a essa evolucao historica do trabalho e das suas relagdes, as questdes da promogéo
da satde e da saude mental e trabalho passaram a ter maior destaque, gerando preocupacdes,
em um primeiro momento, entre 0s agentes de salde publica e, em um segundo momento, entre

aqueles que detém o capital, uma vez que impactam nas questdes de qualidade e produtividade.
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Uma vez identificando que vérios fendbmenos de natureza subjetiva se mostram subjacentes a
quadros de afastamentos, absenteismo, rotatividade, perda de produtividade, dificuldades de
comunicacdo e ma qualidade do trabalho (Verra et al., 2019), varios pesquisadores voltaram-se
ao tema.

Partindo de uma visdo cognitivista de saide mental e trabalho, consideramos que a
relacdo salde/doenca advém da interacdo entre forcas ambientais, sobretudo pressfes e a
reatividade do individuo a estas pressdes, e entende-se que o adoecer é o resultado de uma
dificuldade do individuo em suportar as demandas do ambiente. E sobre esta dificuldade que
se instaura e discute a questdo do estresse (Guimarées, 2003).

Maissiat, Lautert e Tavares (2015) pontuam que o ambiente social e as condigdes de
trabalho oferecidas pela organizacéo, em conjunto com as relacGes profissionais operantes neste
ambiente, as cobrancas por resultados, tarefas repetitivas, ritmo de trabalho acelerado,
sobrecarga e o forte sistema hierarquico, se percebidas de forma incoerente pelo trabalhador,
podem favorecer a doenca psiquica, que pode ser avaliada pelo esgotamento advindo do
estresse. Dollard, Dormann e Idris (2019) esquematizam as influéncias das varidveis externas
ao individuo na sua saude mental relacionada ao trabalho. Segundo esses autores, 0 contexto
externo, compreendendo as relacdes de poder na politica nacional dos paises, condicionam o
clima de seguranca/inseguranca psicossocial que, por sua vez, impactam no ambiente interno
das organizacges com pressdes e assédios morais no trabalho. Consequentemente, o trabalhador
podera apresentar sintomas depressivos, estresse e exaustdo emocional e um exemplo de como
isso se mostra acontecendo esta no trabalho de Benzoni et al. (2022), os quais demostraram
como a pandemia do Covid-19 potencializou o efeito dos estressores ocupacionais em
operadores de telemarketing. Porém, se este trabalhador tiver da empresa suporte psicossocial
e possibilidade de controle sobre seu trabalho, 0s sintomas nao evoluirdo para o estabelecimento
de doencas mentais e comportamentais, caso contrario, problemas como, depressao, transtornos
de ansiedade, ideacdo suicida e problemas cardiovasculares, entre outros, poderdo se
estabelecer gerando custos sociais e psicossociais ao individuo e ao sistema de satde (Dollard,
Dormann, & Idris, 2019).

Dessas consideracdes, entende-se que se faz necesséria a compreensdo multifatorial da

questdo Saude Mental e Trabalho que envolve, entre outras varidveis, a cultura organizacional.

1.2 Cultura organizacional
Compreende-se por cultura toda a construgéo histérica e social apresentada, alcangando

ndo s6 o conhecimento e a moral, mas também as normas que atuam e regem o comportamento
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de um grupo de individuos. Crencas, valores e experiéncias individuais aprendidas,
compartilhadas e ensinadas, que séo transmitidas em sociedade, de geracédo para geracao fazem
parte do composto cultura (Helman, 1994).

Uma vez que as organizacfes sao compostas por individuos que constroem o composto
organizacional, esse composto € repleto de significados para os individuos de um mesmo grupo,
repleto de entendimentos coletivos absorvidos, com maneiras especificas de pensar, sentir e
agir (Pires & Macedo, 2006). Dessa forma, estabelece-se o que Schein (1992) primeiramente
conceituou como cultura organizacional.

Para Robert Schein (1992), cultura organizacional compreende um conjunto de valores,
crengas e normas que um grupo inventou ou descobriu para lidar com os problemas cotidianos
e tal conjunto mostrou-se eficaz o suficiente para ser ensinado aos novos membros da
organizacdo. Dessa forma, a cultura organizacional ndo sé delimita os comportamentos
adequados ou ndo no grupo organizacional, como também os mantém vivos, garantindo uma
identidade. Outro classico do comportamento organizacional, Stephen Robbins, na 112 edicao
de seu livro “Comportamento Organizacional”, define cultura organizacional como “um
sistema de valores compartilhados pelos membros, que diferencia uma organizacdo da outra
[...] um conjunto de caracteristicas chave que a organizagao valoriza” (Robbins, 2005 p. 375).
Pode-se entender que as organiza¢fes compdem pequenas sociedades marcadas por situagdes,
boas ou ruins, que geram vinculos emocionais representados por meio de sistemas culturais,
simbolicos e imaginarios, formados por estrutura de valores e normas que mantém o
comportamento de seus membros padronizados (Schein, 2010).

Essa combinacdo de situacBes e vinculos, levada para um conjunto de elementos
(crencas, valores e normas), influenciam o clima da empresa e se torna um fendmeno
organizacional cultural definido, passando a ser relevante observar amplamente as suas
vertentes de importancia no alinhamento dos comportamentos estabelecidos (Borges et al.,
2002).

Para a compreensédo desse fendmeno da cultura organizacional, além de ser necessario
o entendimento dos aspectos historicos da criacdo e desenvolvimento da institui¢do, deve-se
considerar, em um contexto particular, as inUmeras situagdes sociais vivenciadas pelos
individuos pertencentes ao grupo e buscar a forma de compreensao de relacionamento entre
eles no ambiente, em suas visdes de mundo e de suas culturas (Bastos, 2001).

As organizagOes passam a entender que, independentemente da sua estrutura fisica
(espacos de trabalho, hardwares, softwares, maquinarios e divisoes de setores de produgéo), das

caracteristicas do seu produto final (de commaodities a bens de consumo tecnoldgicos, servicos
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e/ou plataformas tecnoldgicas), a interacdo saudavel dos individuos, entre si, e com a cultura
organizacional € entendida como importante fator para bons resultados no andamento dos
volumes de producdo e da qualidade do produto final, entregue ao consumidor (Glenn & Malott,
2004).

A boa integracdo do individuo, inserido sem ruidos na cultura organizacional, exerce
influéncia no ambiente e no funcionamento das organizacdes, determinando néo s6 as dire¢des
de conduta individual, mas também na integridade da sua saude fisica, emocional e a forma
como ele se enxerga integrado aos desafios do ambiente. Qualquer entendimento subjugado e
mal compreendido (por parte do individuo), com referéncia a cultura organizacional, pode
potencializar o estresse, gerando doencas cronicas aos envolvidos direta ou indiretamente nessa
relacdo intergrupal (Schein, 1984).

Deste modo, deve-se buscar a ampliacdo de entendimento dos processos grupais dentro
das instituicdes e a construcdo do imaginario social no sistema de representacdes individuais
como compreensdo da cultura de uma organizacdo, para trabalhar sua manutengdo e/ou
transforma-la gradualmente, a fim de melhord-la (Azevedo et al., 2002). O inicio da
transformacdo da cultura de uma organizacdo parte das informacdes passadas a ponto de
conhecimento mais a fundo. Desta forma, o trabalho em sua melhoria estrutural mostra-se mais
assertivo e pontual. Levando em conta a consideracdo de Schein (2004), que aponta, de forma
bem aplicavel, a cultura institucional como uma forca prépria, complexa, independente e
determinante no comportamento tanto individual como coletivo em um ambiente, entendemos
gue a busca por uma comunicacdo junto aos individuos com assertividade das a¢des torna-se
primordial e decisiva, trazendo um bom prognéstico de melhoria comportamental se bem
aplicada e assimilada pelo grupo (Azevedo et al., 2002).

Uma vez que a cultura organizacional constitui a base identitaria da organizacéo, o clima
organizacional que dela advém se mostra como potencial fator para a geracdo de salde ou
doenca mental relacionada ao trabalho (Benzoni, 2003) e trabalhos vem sendo realizados com
o intuito de elucidar a relagdo entre clima organizacional e a saide mental dos trabalhadores
(Silva, Ribeiro, Lima, & Magalhdes, 2019; Oliveira, Ferreira, & Costa, 2022), bem como a
relacdo entre os fatores relativos & justica organizacional e o estresse ocupacional (Benzoni &

Paulino, 2021) e a civilidade e incivilidade no ambiente de trabalho e o burnout (Santos, 2020)

1.3 Clima e comunicagao organizacional
O clima organizacional pode ser interpretado como a esséncia do ambiente de trabalho,

fornecendo um meio para investigacdo do comportamento organizacional por intermédio da
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identificacdo dos comportamentos individual e grupal. Ehrhart, Schneider e Macey (2013), bem
como Mutonyi, Slatten e Lien (2020), consideram que o clima organizacional pode, também,
ser entendido como o significado que os membros compartilham sobre a organizacao,
significados esses atribuidos aos eventos, politicas, praticas e procedimentos que vivenciam no
dia a dia da organizacdo e 0s seus comportamentos que resultam nas recompensas e apoios
esperados, constituindo-se nas representacfes cognitivas dos individuos e as interpretacdes
psicoldgicas de seu ambiente organizacional.

Durante o decorrer da historia, o clima organizacional tem sido objeto de estudo por
diversos pesquisadores, como Jokanovic, Zivlak, Okanovic, Culibrk e Dudak (2020), que
enfatizam sua importancia para o progresso das organizagdes e o desenvolvimento das relacées
interpessoais no contexto laboral. O clima organizacional desempenha um papel crucial ao
fomentar a harmonia entre os membros da organizacdo por meio da colaboracao e da partilha
de conhecimento (Suntrayuth & Xu, 2022) e pode, segundo Wikhamn, Wikhamn e Fasth
(2021), estimular ndo s6 o interesse do empregado como a sua dedicacdo, seu melhor
desempenho e 0 aumento da sua produtividade.

Diretamente relacionada ao clima, a maneira como a organizacao comunica-se com Seus
empregados também influencia o clima organizacional, indo além apenas da apresentacdo de
sua cultura, mas também se fazendo como importante ferramenta para que a organizacdo
conheca verdadeiramente um dos seus lados mais importantes, a imagem que tem perante o seu
empregado. No processo de comunicacdo, a comunicacdo interna, referindo-se a troca de
informacBes entre os membros da organizacdo, assume um papel estratégico (Cabral, 2004;
Robbins, 2005; Morais & Emboava, 2015; Oliveira, 2018) e Oliveira (2018) argumenta que a
conexao entre comunicacao organizacional e estratégia é fundamental.

Estratégia ndo se limita apenas a alcancar metas mensuraveis, mas também deve ser
aplicada em uma escala mais pessoal e humana. Dentro de uma organizacao, a comunicacao
interna busca proporcionar estabilidade tanto no ambito pessoal quanto profissional dos
colaboradores, por meio de uma gestdo equilibrada de atividades e técnicas — elementos que,
guando integrados, constituem a esséncia da estratégia. Morais e Emboava (2015) observam
que o papel desempenhado pela comunicacdo é tdo crucial dentro de uma organizacdo que €
imperativo envolver diretamente as autoridades maximas, como o presidente, no processo.

Peixoto e Lopes (2021) destacam a relevancia do clima organizacional na disseminagéo
do conhecimento entre colaboradores, pontuando que esse interfere diretamente no
comportamento dentro do ambiente de trabalho, promovendo a colaboragdo e a troca de ideias,

facilitando a transmissdo do conhecimento, enquanto um clima desfavoravel pode criar
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obstaculos. Na mesma linha, Costa (2012) sugere que, apesar da sua complexidade, o clima
organizacional pode ser avaliado e mensurado por meio de pesquisas que captam as percepgoes
dos trabalhadores, permitindo aos gestores influenciar positivamente a perspectiva dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho através de meios que incluem a comunicacao
interna assertiva.

Bento, Madruga, Stecca e Estivalete (2022) destacam a utilizacdo estratégica do clima
organizacional na criacdo de ambientes propicios, identificaveis por meio de avaliacdes. Essas
analises revelam oportunidades para implementar praticas de comunicagédo organizacional que
promovam um clima organizacional positivo. Assim, praticas de comunicagao organizacional,
como estabelecer campanhas mais direcionadas as necessidades dos colaboradores, documentar
informacBes relevantes, resolver problemas e oferecer assisténcia, facilitam o
compartilhamento de conhecimento (Park & Kim, 2020), o que pode ser complementado pelo
que diz Souza e Moraes (2021) e Dorow, Fraga e Rados (2018), que enfatizam que criar uma
atmosfera psicologicamente positiva promove um ambiente propicio para o compartilhamento
natural de conhecimento, contribuindo para manter um bom clima organizacional.

Segundo Tomasi e Medeiros (2019), algumas organizac6es consideram o investimento
em comunicacdo organizacional via endomarketing um desperdicio de recursos financeiros. Ha
também organizacdes que operam sob a perspectiva de que certas informacdes ndo devem ser
compartilhadas com os colaboradores, restringindo sua participacdo na tomada de decisdes e
impedindo que suas opinides sejam consideradas. No entanto, essas organiza¢fes ignoram a
premissa demonstrada por Saltoratto et al. (2019, p. 14) de que a comunicagdo organizacional
interna é, antes de tudo, a comunicacdo entre pessoas e para pessoas, e como tal, deve ser
transparente, clara e respeitar a diversidade de ideias e opiniGes.

OrganizacBes que se comunicam efetivamente conseguem desenvolver processos de
interacdo interna de forma eficiente, alcancando resultados satisfatorios e mantendo um clima
organizacional favoravel. Por outro lado, empresas com dificuldades de comunicacdo
enfrentam desafios internos e revelam suas deficiéncias de comunicacdo também com seu
publico interno (Santana et al., 2019). No entanto, quando a comunicacdo interna ndo se
desenvolve corretamente, as empresas podem enfrentar consequéncias inesperadas, como mal-
entendidos, retrabalho, estresse, atitudes indesejadas, relacionamentos tensos e até
desmotivacdo dentro do ambiente organizacional (Santana et al., 2019). Ainda, em se tratando
de comunicagcdo com endomarketing, Rocha e Luz (2020) e Damasceno e Costa (2018)
destacam os beneficios gerados para as organiza¢Ges que valorizam préaticas eficazes de

comunicagdo organizacional, construindo, com essa ferramenta, resultados positivos de
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comprometimento de grande parte de seus membros, com a troca de informacéo que passa a ser
consciente e objetiva, evitando distor¢des do que se pretendia comunicar.

A comunicacao organizacional, por meio do endomarketing, implementa programas de
bem-estar, fortalece a cultura e introduz politicas de beneficios para os trabalhadores, com o
objetivo de cultivar um bom ambiente de trabalho (Santos et al., 2023), criando, mantendo e
promovendo relacionamentos internos entre as pessoas na organizacao, independentemente de
sua posicdo hierarquica. Quando aplicado adequadamente, 0 endomarketing serve como uma
ferramenta capaz de alinhar e sincronizar todos os individuos que trabalham na empresa em
direcdo a implementacédo e operacionalizagdo de seus objetivos e metas. Consequentemente, é
possivel criar um ambiente de trabalho harmonioso que facilite, entre outros beneficios, a

comunicacdo interna (Silva Neto, 2023).

1.4 Incivilidade

N&o se traduz como uma tarefa facil interpretar assertivamente, quando e se, um ato
ultrapassa as barreiras a ponto de ser o causador de estresse ao individuo atingido,
desencadeando um mal-estar no ambiente de trabalho que pode culminar em doengas.
Impossivel, nessa questdo, nao recorrer a Foucault (1999), que alerta para uma forga vigilante
organizada em hierarquias a fria semelhanca de uma maquina, do alto da estrutura das
organizacOes, da qual emerge o poder disciplinar como um todo, onipresente e discreta,
controlando silenciosamente também os que tém o dever de a controlar.

Essa reflexdo relaciona cultura e clima organizacional com o conceito de civilidade vs.
incivilidade no trabalho. Pequenas violéncias cotidianas no contexto organizacional sdo
conceituadas por Anderson e Pearson (1999) como incivilidade no trabalho, essa, entdo
correspondendo a um comportamento desviante de baixa intensidade que descumpre as normas
de respeito matuo, possuindo um ambiguo objetivo de prejudicar o outro, ou seja, formas
disfarcadas de maus-tratos que podem vir de supervisores, colegas de trabalho e mesmo de
clientes, intensificando maus-tratos e criando um clima de trabalho hostil. Andrade, Matos,
Lobianco e Broseguini (2020, p. 915) pontuam que 0s comportamentos incivis podem surgir
por meio de comentarios depreciativos sobre alguém, “insultos, gritos, desconsideracdo, ndo
ouvir o outro com atencéo, ter atos de evitagédo com o colega de trabalho, e o abordar utilizando
termos néo profissionais”.

Essas agdes denominadas incivis ou de incivilidade mostram-se como uma conduta
pessoal, que se estende por vasta interpretacdo, na qual as organizacdes ndo apresentam meios

de se posicionarem, definindo a intensdo de cada individuo (Reis, 2017), mas ndo devem ser
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tratadas de forma banal ou leve, ao ponto de ndo a identificar como agressao e/ou assedio moral,
uma vez que contribuem para o aparecimento de problemas de saude mental no trabalho, como
pontua Nitzsche (2015) ao associar tais comportamentos com o aparecimento do burnout.

E pelo fato de as organizagdes ndo poderem, ou, simplesmente, ndo saberem como agir
em cada tipo de interacdo social, que as normas ndo escritas surgem organicamente para facilitar
as interacOes entre os trabalhadores (Pearson, Andersson, & Porath, 2000). Esta natureza de
duplo significado da incivilidade, coloca a intencdo do provocador e a interpretacdo do alvo,
dado que o primeiro pode langcar uma acao nao intencional de prejudicar enquanto o segundo
pode interpreta-la como proposital (Pearson & Porath, 2005). Neste sentido as vitimas reagem
motivadas na sua percepc¢do, podendo ndo ser necessariamente exata a sua compreensao
(Neuman & Baron, 2005), vindo a responder, na mesma forma do seu provocador, levando a
uma perigosa constante de incivilidade (Anderson & Pearson, 1999), o que é consistente com
0 modelo da similaridade do alvo (Lavelle, Rupp, & Brockner, 2007).

Entende-se, contudo, que a prevengdo, como ato de combate da incivilidade, se
configura como a melhor e mais assertiva conduta por parte das instituicfes, verdadeiros
estimulos positivos (Bandura, 1977), que visam a erradicacdo da incivilidade por meio de um
trabalho de orientagdo coletiva e a criagdo de um ambiente mais civilizado, diminuindo os
resultados negativos como a intensdo de abandono do emprego e turnover (Leiter, Day, &
Laschinger, 2013), que enfraquecem as relagdes interpessoais (Bakker, Demerouti, & Euwema,
2005; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001), mas diminuindo o risco do estresse ocupacional,
que representa, em sua existéncia, um fator de perdas ndo so6 financeiras, mas de manchas na
reputacdo da empresa no mercado atuante, uma vez que, a0 mesmo tempo, o capital intelectual
dos empregados passou a ser mais valorizado pelas organizacdes e pelos mercados na
atualidade (Silvia & Carvalho, 2015).

1.5  Estresse ocupacional

Em dependéncia de algumas varidveis organizacionais relativas ao ambiente laboral,
esse ambiente configura-se como uma fonte de estresse e sofrimento psiquico no contexto de
trabalho, compreendendo aspectos relativos a cultura, clima e justica organizacional,
incivilidade nas relagdes e varidveis relativas a organizacdo, como a carga de trabalho. Todas
essas variaveis podem constituir-se em poderosos fatores que levem ao comprometimento ou
ao estresse e sofrimento (Teixeira & Prebianchi, 2019). E nesse sentido que Antloga et al.
(2014) consideram que o estresse, atrelado a outros fatores, constitui-se como uma poderosa

fonte de sofrimento no trabalho.
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Benzoni, Ervolino e Simdes (2018) pontuam que a competitividade entre os
empregados, cobrancas por produtividade e modelos de gestdo que ndo condizem com a
realidade, tém se mostrado muito presentes nas organizacGes da atualidade e tais modelos de
gestdo, que incentivam a competitividade interna e cobram incessantemente produtividade,
podem levar a ambientes de trabalho ndo saudaveis do ponto de vista da salde mental,
culminando na percepcao e experimentacéo de estresse elevado entre os trabalhadores (Benzoni
& Paulino, 2021). Complementa-se a isso as questdes relacionadas a incivilidade que pode ser
oriunda de ambientes muito competitivos.

Osatuke et al. (2009), abordando a relagédo entre incivilidade e estresse, apontam que,
em ambientes estressantes, € impossivel se ter apenas momentos de civilidade e, nesse sentido,
com o objetivo de conter a incivilidade, a Joint Commission tornou obrigatorio em 2009 a
implementacao de cadigos de condutas, politicas e procedimentos para erradicar a incivilidade
em local de trabalho (Laneiro et al., 2017).

Uma vez que se conduz essa discussdo para a questdo do estresse, cabe a necessidade
de defini-lo de modo mais conceitual. Hans Selye (1950), ao conceituar estresse, emprestou um
termo da Fisica e o definiu como a interacdo entre perigo e defesa ao organismo humano. Assim,
0 estresse representa a interacdo entre a forgca sobre 0 organismo e a resisténcia desse a esta
forca. Quando uma pessoa busca ajustar seus padrfes de resposta comportamental as demandas
ambientais, o estresse se estabelece naturalmente (Sousa, Silva, & Galvdo-Coelho, 2015; Carr
& Umberson, 2013).

Alguns autores consideram que atualmente ha uma certa imprecisdo conceitual do termo
estresse com diferentes perspectivas e compreensdes (Baqutayan, 2015; Faro & Pereira, 2013),
porém, a perspectiva cognitiva de Lazarus (Lazarus, 2000; Lazarus & Folkman, 1984) € a que
melhor se adequa a discussao aqui proposta. Lazarus (2000) afirma que o estresse é considerado
uma resposta individual do organismo quando as experiéncias negativas percebidas excedem
sua capacidade de mudéa-las ou superé-las, sem, contudo, gastar muito esforgco e, assim, o
estresse se estabelece quando as estratégias de enfrentamento da pessoa sdo insuficientes para
lidar ou resolver o problema enfrentado.

O estresse ocupacional apresenta questdes especificas e ha uma grande quantidade de
estudos que buscam melhor compreendé-lo, identificando causas e fatores que possam
desencadea-lo (Maissiat et al., 2015; Sousa, Silva, & Galvao-Coelho, 2015; Carr & Umberson,
2013). Buscando compreender se a consequéncia estressora no trabalho ocorre devido ao
ambiente social, esfor¢o fisico ou relagcdo entre ambos, tais estudos voltam-se a busca de

estratégias que auxiliem a relacdo do trabalhador com o trabalho e preserve sua saide. Nesta
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discussao da génese do estresse ocupacional adota-se 0 modelo demanda-controle, proposto por
Karasek, nos anos de 1970.

O modelo demanda-controle baseia-se na perspectiva cognitiva de estresse de Lazarus
(2000) e considera que os processos de producdo do estresse ocupacional advém de duas
dimensdes psicossociais do espaco ocupacional, a saber: a demanda psicolédgica proveniente do
trabalho e o controle da tarefa (Karasek, 1979). Assim, esse modelo se propde a diferenciar
situacbes dentro do ambiente organizacional que compdem riscos a saude do trabalhador,
diferenciando-o do modelo genérico proposto por Selye, que, em linhas gerais, enfatizava a
demanda e a capacidade do individuo, omitindo sistematicamente o controle da tarefa na anélise
dos processos de producdo do estresse (Araujo et al., 2003) e o aproximando do modelo de
Lazarus (Dollard, Dormann & Idris, 2019).

Maissiat et al. (2015) pontuam que o ambiente social e as condi¢bes de trabalho
oferecidas pelas organizaces, junto com as relagdes profissionais operantes neste ambiente, as
cobrancas por resultados, tarefas repetitivas, ritmo de trabalho acelerado, sobrecarga e o forte
sistema hierarquico, se percebidas de forma incoerente pelo trabalhador, podem favorecer a
doenca psiquica, que pode ser avaliada pelo esgotamento advindo do estresse.

Apesar de ser fonte de agentes estressores, 0 ambiente social desenvolve atuacdo de
forma benéfica durante situacGes de crise ao individuo, como resultado reduz os efeitos ruins
do estresse (Creel, 2001). Esta teoria ¢ amplamente aceita e conhecida como modelo do
tamponamento (Cohen & Wills, 1985). Os efeitos do suporte social também podem atuar
durante o dia a dia do individuo, promovendo o seu bem-estar e evitando o desenvolvimento
de patologias, teoria conhecida como do efeito principal (main effect) (Cohen & Wills, 1985;
Stockdale et al., 2007).

O suporte social atua tanto no nivel cognitivo, ao reduzir a intensidade do estresse
percebido, gerando emocdes positivas (Dockray & Steptoe, 2010), quanto no fisioldgico,
diminuindo o funcionamento do eixo HPA, do sistema nervoso autbnomo simpatico (SNASs) e
da resposta inflamatdria (Seeman & McEwen, 1996; Uchino & Garvey, 1997).

Apesar dos diversos pontos positivos associados ao suporte social, alguns estudos
demonstram que a eficicia no blogueio da resposta ao estresse, por parte das interrupcdes
sociais, depende de fatores individuais (Seeman & McEwen, 1996) e da qualidade das relagdes
do suporte social (Helgeson, 2003), o que pode fazer do entendimento de a¢es de comunicacao
periodicas, por meio do endomarketing, uma ferramenta efetiva para a manutencdo da

qualidade do suporte e efetividade dessas acoes.
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1.6 Endomarketing

O endomarketing, ou marketing interno, € uma estratégia mercadoldgica criada no final
do século passado, que consiste em um conjunto de a¢des de marketing com foco no pablico
interno da empresa, sendo um eficiente meio no qual se diminui o isolamento departamental,
reduzindo atritos internos e superando resisténcias a mudancas (Bekin, 1995).

Variagdo derivada do marketing, o endomarketing foca na valorizacédo, capacitacdo de
colaboradores e nos seus conhecimentos para que trabalhem junto com a organizagéo,
satisfazendo os consumidores finais, posicionando, assim, a instituicdo em niveis competitivos
no mercado atuante (Brum, 1998).

A interacdo entre o cliente, produto/servigo com os colaboradores € uma estratégia que
as empresas adotam para 0 seu crescimento no meio de atuacdo, valorizando, ndo somente a
sua marca institucional, como também a do seu portfélio de produtos desenvolvidos. Para
Gronroos (2003), a preocupacdo com a motivacdo e o bem-estar dos funcionarios ja vem, ha
tempos, sendo alvo das empresas.

Endomarketing ¢ a filosofia de gerenciamento que trata funcionérios como clientes.
Eles devem sentir-se satisfeitos com seu ambiente de trabalho e com os
relacionamentos com seus colegas de trabalho em todos 0s niveis hierarquicos, bem
como com seu relacionamento com seu empregador como uma organizagao.
(Gronroos, 2003, p. 409)

E necessario que o empregado se sinta parte do processo social e responsavel pelo
sucesso da organizacdo. Para alcancar esse engajamento do publico interno, e por consequéncia
um impacto positivo no mercado, as organizacdes se engajam constantemente na motivacao e
na valorizacao das equipes por meio do Endomarketing (Kotler, 2000).

Neste ponto de vista, sendo uma acéo integrativa, como pontua Bekin (2004), o uso do
endomarketing de forma constante, como ferramenta de cartilha para acdes de maior civilidade
no ambiente de trabalho, é bem-vindo e, focando nas questdes de gerenciamento e controle do
estresse e desenvolvimento de uma cultura organizacional da civilidade, pode se constituir em
uma poderosa ferramenta para promoc¢do de ambientes de trabalho mais saudaveis.

Hoje sdo inUmeros os canais para a implantacdo de campanhas de endomarketing,
podendo ser digital por meio de listas de disparo por e-mail marketing, WhatsApp e intranet,
bem como off-line com cartazes em murais e distribuicdo de flyers impressos. Bekin (2004)
reforca que durante a implantacdo de um programa de Endomarketing existem duas linhas de

acao que guiam todo o processo: atitude e comunicagao.
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Com relagdo a atitude, o autor inclui as agdes que conscientizam a importancia
estratégica de um servigo bem orientado por parte do individuo. Envolvendo, comprometendo,
valorizando e qualificando o empregado para que possa assumir, de forma segura,
responsabilidades e iniciativas dentro da empresa. A segunda linha, a mais interessante para o
presente projeto, corresponde a comunicagdo, cujo objetivo se estabelece em um amplo sistema
de informacdes, capaz de ajudar a todos no cumprimento de suas tarefas com eficiéncia em um
ambiente com o minimo de dividas, conflitos, sendo harmonioso e civilizado.

Com cronograma fixo e bem-organizado, o endomarketing solidifica a empresa e 0 bom
relacionamento entre grupos de empregados, inclusive nos cenarios mais competitivos. Com a
vantagem de aproximar a empresa com o individuo, por meio de troca de ideias sobre diversos
assuntos que envolvem a melhoria de comportamentos no ambiente de trabalho (Las Casas,
1998).

Entende-se desta forma que via endomarketing, importante ferramenta do marketing,
utilizada com agdes pontuais de favorecimento das relagdes interpessoais em um mesmo
ambiente ocupacional, mesmo em diferentes escalas do organograma operacional, com uso de
campanhas apropriadas, motivadoras, empoderadoras e principalmente esclarecedoras sobre a
Otica da importancia de se manter relacBes de trocas mais salutares dentro da jornada de
trabalho, que se tem como como resultado maior, a mudanga positiva da cultura organizacional
dos ambientes expostos. Tornando, gradativamente, o ambiente organizacional mais
harmonioso e menos estressante para o individuo e o grupo de trabalho, portanto, mais saudavel
do ponto de vista psicoldgico.

Com base em todas essas colocagdes, o presente trabalho volta-se a um relato de
experiéncias que objetivou desenvolver uma metodologia de intervengdo sobre estresse
ocupacional e salude mental de trabalhadores, por meio de uma acdo de comunicacao

organizacional estruturada via campanha de endomarketing.
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2 OBJETIVOS

2.1  Objetivo geral

Desenvolver e manualizar um modelo de intervencao, fundamentado na comunicagéo

organizacional e na Psicologia Cognitivo-Comportamental, utilizando o endomarketing, focado

na cultura organizacional, civilidade no trabalho e percepcéo de estresse no trabalho.

2.2  Objetivos especificos

Compor um diagnostico integrado da percepcdo de cultura organizacional,
civilidade e incivilidade, estresse e de qualidade do relacionamento interpessoal, da
equipe de trabalhadores de uma organizagéo hoteleira;

Desenvolver uma agéo de comunicagéo organizacional estruturada por meio de uma
campanha de endomarketing, junto aos trabalhadores de uma organizacéo hoteleira;
Avaliar a percepcao de estresse e estressores entre profissionais de uma organizacdo
hoteleira, antes e depois de uma acdo de comunicagdo organizacional estruturada
por meio de uma campanha de endomarketing;

Avaliar a percepcdo de civilidade e incivilidade no trabalho entre profissionais de
uma organizacdo hoteleira, antes e depois de uma acdo de comunicacdo
organizacional estruturada por meio de uma campanha de endomarketing;

Avaliar a percepgdo de cultura organizacional entre profissionais de uma
organizacéo hoteleira, antes e depois de uma acdo de comunicacgdo organizacional
estruturada por meio de uma campanha de endomarketing;

Analisar o alcance da metodologia desenvolvida;

Desenvolver um manual de orientacdo e aplicagdo de uma metodologia de
intervencdo, envolvendo uma ac¢éo de comunicacgdo organizacional estruturada por
meio de uma campanha de endomarketing, para que seja disponibilizado aos

profissionais de psicologia e comunicacao replicarem-na em ou outros segmentos.
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3 METODOLOGIA
3.1 Fundamentacdo metodoldgica

A Organizacdo Mundial da Saude define a saide como um estado de completo bem-
estar fisico, mental e social e ndo apenas a auséncia de afec¢Ges ou doencas e, nesse sentido,
faz-se necessario uma atuacdo holistica junto aos individuos. A mesma organizagdo define a
promocdo da saude como processo de capacitacdo da comunidade para atuar na melhoria da
sua qualidade de vida e saude, incluindo maior participacdo no controle desse processo, 0 que
leva a necessidade de empoderamento dos individuos para garantirem sua propria saude
(Ministério da Saude, 1986).

Partindo dessas concepcgOes atuais relativas a saude e as populagdes, entendeu-se que
uma atuacdo de intervencao psicossocial deve buscar a possibilidade de melhores condi¢cfes
humanas e de qualidade de vida, por meio da interacéo saudavel do individuo e seu meio social
(Neiva, 2010) e, para tanto, uma pesquisa cientifica nesse contexto deve fazer uso de
metodologias ativas, ndo sé experimentais.

Uma vez que o presente trabalho tem por objetivo geral desenvolver e manualizar um
modelo de intervencdo, fundamentado na comunicacdo organizacional e na psicologia
cognitivo-comportamental, utilizando a estratégia do endomarketing, optou-se pela realizacéo
de um relato de experiéncia. Para Casarin (2021) o relato de experiéncia consiste em uma
metodologia que apresenta uma descricao de determinado fato realizado pelo pesquisador.

Como o objetivo do trabalho foi verificar o potencial e alcance de uma acdo de
comunicacgéo organizacional estruturada por meio de uma campanha de endomarketing, optou-
se por estruturar uma acdo, a partir da literatura sobre saide mental no trabalho, percepcao de
estresse e comunicagao organizacional para uma vez, tendo sido desenvolvida a acéo, relata-la

com relacdo ao seu alcance, em funcéo de algumas medidas previamente estabelecidas.

3.2 Estrutura da ac¢do de comunicagao organizacional

3.2.1 Organizacéo e corpo funcional
A acédo deu-se em um hotel do interior de S&o Paulo, na cidade de S&o Carlos e, para

preservar a identidade da empresa, utilizou-se nesse relato o nome ficticio de “Hotel Mirage”.
A empresa faz parte de uma rede de hotéis com mais 65 unidades presente em 26 cidades, em
diferentes estados do pais. O hotel pesquisado, na época dos levantamentos, contava com 38
funcionarios diretos e a unidade da rede, na qual foi desenvolvido o trabalho, apresentava dois

anos de existéncia na cidade. A rede de hotéis, da qual a empresa faz parte, soma mais de 45



28

anos de existéncia. A empresa é de natureza familiar tendo em seu quadro acionario irméos
filhos e primos. O hotel oferece apenas hospedagem, com 96 quartos e servico de refeicbes para
os clientes. A cidade na qual se encontra o hotel conta com aproximadamente 250.000
habitantes e possui duas universidades publicas, sendo polo de tecnologia reconhecido em todo
0 pais.

A rede, da qual pertence a empresa, vem desenvolvendo e implantando, desde 2005,
uma politica e departamento de recursos humanos adaptada a sua cultura e a cada cultura das
unidades pertencentes ao grupo, sendo este formado por uma gerente regional que atua na sede
pertencente ao grupo, coordenando, junto com a gerente de unidade, a atuagdo da analista de
recursos humanos que atua em S&o Carlos; tal Departamento de Recursos Humanos tem por
objetivo, complementar o, entdo, Departamento de Pessoal.

Os dados foram coletados junto aos 30 trabalhadores da unidade hoteleira pesquisada,
trabalhadores esses distribuidos pelas diferentes areas do hotel. Para que tais trabalhadores
participassem da pesquisa, foram adotados os seguintes critérios de inclus&o:

« ser trabalhador efetivo na empresa;

« ser adulto, estando acima dos 18 anos de idade até 70 anos;

» manifestacdo espontanea e voluntaria em participar da avaliacdo inicial e pos-

avaliacdo.

Cabe ressaltar que, nos casos dos trabalhadores que ndo quiseram participar como fonte
de informacgdes para o trabalho, tiveram seu posicionamento respeitado, ndo existindo

retaliacGes por parte da empresa.

3.2.2 Instrumentos utilizados
Para a composicdo do trabalho, foi necessaria a utilizacdo de técnicas de pesquisa como

questionarios e instrumentos de rastreio das variaveis consideradas relevantes ao trabalho, tanto

no momento inicial para o diagnostico, fase denominada teste, quanto para a avaliacdo do

alcance do trabalho, na fase denominada reteste. Assim, lancou-se médo dos seguintes
instrumentos:

a)  Questionario de caracterizagdo sociodemografica, que compreende um conjunto

de 20 questdes fechadas, levantando informagdes relativas a sexo, idade, estado civil, nimero

de filhos, escolarizagdo, faixa de renda e ocupacao. O questionario utilizado encontra-se no

Anexo 1.

b) IBACO — Instrumento Brasileiro para Avaliagdo da  Cultura
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Organizacional/Versdo Reduzida (Ferreira et al., 2002) que consiste em um instrumento de

autorrelato composto por 30 afirmativas. Cada afirmativa é graduada em uma escala Likert
que varia de 1 — “N&o se aplica de modo nenhum” a 5 — “Aplica-se totalmente”. Esse
instrumento avaliou os fatores relativos a profissionalismo cooperativo, profissionalismo
competitivo, satisfacdo e bem-estar dos empregados, integracdo externa, recompensa e
treinamento e promocéo do relacionamento interpessoal. Uma cdpia da IBACO encontra-se

no Anexo Il

c) IPEEB — Inventério de Percepcdo de Estresse e de Estressores de Benzoni

(Benzoni, 2023), que consiste em um instrumento de autorrelato composto por 42 afirmativas
referentes a estressores cotidianos. As 42 afirmativas sdo divididas em 8 dominios, sendo
estes: estressores financeiros; estressores do ambiente de trabalho; cognicdes e
comportamentos estressores; estressores do ambiente familiar; estressores das condicdes de
salde; estressores das condicOes de relaxamento; estressores relativos a carga de trabalho e
estressores dos relacionamentos sociais. As afirmativas sdo avaliadas em uma escala Likert
que varia de 0 (zero) a 4 (quatro) de acordo com a intensidade e controlabilidade percebida
do estressor. O inventario permitiu identificar qual area da vida do individuo estava
contribuindo em maior grau para a geragao e manutencao do estresse. O IPEEB, inicialmente
denominado de IE — Inventério de Estressores, foi validado por meio de uma amostra de 450
sujeitos e encontra-se publicado no livro “Controle do Estresse em 8 Encontros” (2023), onde
se encontram as tabelas de referéncias populacionais para analise do instrumento. Uma copia

completa do IPEEB encontra-se no Anexo llI.

d)  Escala Simples de Incivilidade no Trabalho (ESIT). A ESIT utilizada é uma
traducdo realizada por Nietzche (2015) para o portugués de Portugal e adaptada para o

portugués do Brasil da Straightforward Incivility Scale (Leiter, Day, & Laschinger 2013).
Consiste em um instrumento composto por cinco subescalas de 5 itens cada uma, sendo que
quatro avaliam a percepcdo de incivilidade recebida por parte dos supervisores, colegas,
subordinados, e clientes e a quinta subescala, denominada “incivilidade instigada”, busca
medir a percep¢éo de incivilidade instigada pelo préprio respondente contra outras pessoas no
local de trabalho. Cada subescalas contém os mesmos cinco itens, porém, se diferenciaram

pela solicitacdo de foco do respondente (Anexo 1V).
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e) Escala de Civilidade no Trabalho (ECT). A ECT utilizada é uma traducéo

realizada por Nietzche (2015) para o portugués de Portugal e adaptada para o portugués do

Brasil da Workplace Civility Scale (Osatuke et al., 2009). Consiste em 8 afirmacGes que
objetivam verificar a presenca de respeito mdtuo, aceitacdo de diversidade, cooperacéo,
relacdes interpessoais de apoio, e resolucdo justa de conflitos, entre pessoas que trabalham em
grupo, isso por meio de uma escala Likert de 5 pontos (Anexo V).

3.2.3 Acéo de comunicacdo - Endomarketing
Para a acdo de comunicagédo foi desenvolvida uma campanha de endomarketing via

seguintes midias digitais e impressas: e-mail marketing e cartazes no formato A4 colados em
murais de recados.

A campanha de endomarketing teve uma fundamentacdo psicologica dentro da
Psicologia Cognitivo-Comportamental e seguiu 0 modelo BERN — Behavioral, Exercise,
Relaxation and Nutrition de Esch e Stefano (2010), em portugués comportamento, exercicio
fisico, relaxamento e alimentacdo. Essa metodologia objetiva 0 gerenciamento do estresse
baseada em quatro enfoques:

1) mudanca de comportamentos frente ao estresse e estressores com reestruturagéo
cognitiva;

2) implementacédo de atividades fisicas;

3) utilizacdo de técnicas de relaxamento e

4) mudanca nos habitos alimentares, buscando uma alimentacao mais equilibrada (Esch
& Stefano, 2010).

Para a composicdo das pecas publicitarias que compuseram a campanha, fez-se uso da
teoria da semidtica que utiliza simbolos, culturamente estabelecidos, proporcionando uma

comunicacdo e compreensdo do mundo (Santaella, 2018)

3.2.4 Procedimentos da acdo de comunicacgédo
A acdo iniciou-se com uma reunido com os representantes legais da organizacdo em

questdo. Nessa reuniao, foram apresentados todos os objetivos do trabalho, toda a metodologia
que seria utilizada, o cronograma, 0s riscos e 0s beneficios que a organizacdo como um todo
poderia estar correndo.

Depois foi apresentado todos os itens e 0s representantes legais assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido Institucional, documento esse elaborado e que se encontra

no Apéndice A.
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Na sequéncia, o trabalho foi desenvolvido em trés etapas, sendo etapa | —
Diagnosticol/teste, etapa Il — Intervencao e etapa Il — Reteste. Sendo assim, os procedimentos
serdo descritos separadamente.

Na Etapa | — Diagnostico — foi realizada uma reunido com os trabalhadores do hotel, em
grupos de 15 participantes. Apresentados os objetivos do trabalho, os funcionérios foram
convidados a participarem da pesquisa. Assim, com 0s que aceitaram participar, foi apresentado
0 TCLE — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —, sendo assinado em duas vias de
igual valor e teor. Uma cépia do TCLE encontra-se no Apéndice B. Permitiu-se que 0s que ndo
se sentissem confortaveis em participar, ndo participassem.

Apos a assinatura do TCLE, foram distribuidos os exemplares fisicos do Questionario
de Caracterizacdo Sociodemogréfica, a IBACO, o IPEEB, a ESIT e a ECT, e as instrucdes
foram dadas para que os participantes. Logo depois, eles responderam-nas.

Ap6s completar o total de trabalhadores do hotel que concordaram em participar na
resposta aos instrumentos, foram analisados, de acordo com a orientagcdo dos seus respectivos
autores, os resultados globais, tratados estatisticamente. Comp6s-se um diagnostico da
percepcao de cultura organizacional, estresse, estressores, civilidade e incivilidade no trabalho,
integrando as varidveis analisadas, o qual balizou as a¢Ges de intervencdo da etapa Il.

Para a Etapa Il — A¢&o - de posse dos resultados do diagndstico, iniciou-se a intervencao
a partir de uma reunido com a diretoria do hotel para a apresentacédo dos resultados globais, bem
como do cronograma de acBes. Em um primeiro momento, foi realizado o briefing institucional
que foi ser preenchido pela diretoria contendo as informacdes:

a) nome fantasia da empresa;

b) cores para comunicacGes institucionais da empresa;

c) caracteristicas fisicas e estrutura fisica relevantes;

d) processos de trabalho;

e) modelo de distribuicéo de trabalho;

f) lideres formais de cada departamento;

g) lideres informais dentro da mesma hierarquia do restante da equipe;

h) Slogan Institucional da empresa para alinhamento da comunicacao;

1) 0 que ndo deve ser dito dentro do entendimento dos diretores;

J) lista de e-mails e nimero de espacgos e murais para veiculacdo impressa da
campanha;

k) informagOes sobre a existéncia de dias especiais, tais como, sexta-feira

casual e
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[) entrega do logotipo da empresa em formato especifico para a criacdo dos
layouts e pecas da campanha.

Em seguida foi apresentado o cronograma de trabalho da campanha de endomarketing,
contendo as fases detalhadas de cada processo: aprovacao das pecas e aprovacao do cronograma
de veiculacdo. Apds todo o processo de aprovacdo, a campanha foi aplicada nos veiculos
internos de comunicagédo, e-mail marketing e cartazes no formato A4 colados em mural de
recados.

Para a Etapa 1l — Reteste - com todos os trabalhadores reunidos novamente em grupos,
foram reaplicados a IBACO, o IPEEB, a ESIT e a ECT. Ap0s atingir um nimero adequado de
respondentes, uma vez que alguns participantes da fase de teste, ndo quiseram participar do
reteste, os instrumentos foram analisados de acordo com a orientacdo dos seus autores e 0S
resultados globais foram tratados estatisticamente, fazendo comparacgdes entre o teste inicial da
etapa | e o reteste.

Como a experiéncia relatada tinha um planejamento prévio, o projeto foi inicialmente
submetido ao Comité de Etica em Pesquisa — CEP — da Universidade Paulista, por meio da
CAAE 65118122.0.0000.5512 e aprovado em 8 de marco de 2023, por meio do parecer de
namero 5.931.721.

3.2.5 Procedimento de anélise de dados
Os dados da etapa | foram analisados por meio de estatistica descritiva, de modo a

compor um panorama da situacdo atual da percepcao de estresse e estressores, do ambiente de
trabalho e da percepcdo de cultura organizacional. Tais dados embasaram as tematicas
trabalhadas na acdo de comunicacdo organizacional.

Os dados relativos ao teste-reteste foram analisados por meio de estatistica nédo
paramétrica, uma vez que nao apresentaram normalidade na sua distribuicdo. Para tanto, foi
utilizado o teste de Wicoxon para verificar onde houve diferenga significativa estre 0s
resultados do teste e do reteste.

Nas duas etapas, teste e reteste, foi verificada a consisténcia interna dos instrumentos

por meio do alfa de Cronbach.
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4 RELATO DA EXPERIENCIA

4.1  Etapa | — Diagnostico/teste

O trabalho compreendeu trés etapas subsequentes: 1) teste para diagndstico
organizacional por meio de instrumentos quantitativos, a saber o IBACO — Inventério Brasileiro
de Cultura Organizacional, o IPEEB — Inventario de Percepgdo de Estresse e Estressores de
Benzoni, a ECT — Escala de Civilidade no Trabalho e a ESIT — Escala Simples de Incivilidade
no Trabalho; 2) intervencdo por meio de uma campanha de endomarketing e 3) reteste para
identificacdo do alcance da intervencdo, com 0s mesmos instrumentos utilizados na fase de
teste.

Os trabalhadores do hotel foram convidados a responderem espontaneamente aos
instrumentos, tanto na fase de teste quanto de reteste e a amostra de respondentes ficou
constituida por 21 trabalhadores na fase de teste e 10 na fase de reteste. O Perfil

sociodemogréfico dos participantes pode ser observado na Tabela 1.

Tabela 1 — Caracterizacao da amostra de trabalhadores do hotel, que participaram da pesquisa
nas fases de teste e de reteste.

. Teste Reteste
Variavel
Freq. Porc. Freq. Porc.
2 Masculino 3 14,29 2 20,00
% Feminino 18 85,71 8 80,00
s Solteiro 11 52,38 3 30,00
>
ﬁ S Casado/Unido Estavel 8 38,10 5 50,00
Separado 2 9,52 2 20,00
© Ensino _fundamental 2 952 2 20,00
kS completo ou incompleto
S Ensino médio completo 14 66.67 5 50,00
S ou incompleto
5 Ens_ino superior completo 23,81 3 30,00
ou incompleto
& De 21 a 30 anos 10 47,62 3 30,00
@
b De 31 a 40 anos 5 23,81 1 10,00
2 De 41 a 50 anos S 23,81 4 40,00
©
L Acima de 51 anos 1 4,76 1 10,00
e Ha menos de um ano. S 23,81 3 30,00
% © De 1 a2 anos 4 19,05 3 30,00
= g De 3 a 4 anos 3 14,29 1 10,00
§ 5 De 5 a 6 anos 3 14,29 0 0,00
©
g c De 7 a 10 anos 3 14,29 1 10,00
= Ha mais de 10 anos. 3 14,29 2 20,00
Total de Participantes 21 10

Fonte: elaborado pelo autor
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Tanto na fase de teste quanto de reteste, a maioria da amostra foi composta por mulheres,
com ensino médio completo ou incompleto e que trabalhavam na empresa ha pelo menos 2
anos.

Por meio do calculo do Alfa de Cronbach, observou-se que os instrumentos utilizados
se mostraram consistentes, tanto no momento do teste quanto do reteste. A maioria dos
indicadores mostraram-se igual ou acima de 0,9, com excecdo da ESIT, que no reteste
apresentou alfa de 0,62, mesmo assim, um indicador adequado de consisténcia interna, como
pode ser observado na Tabela 2.

Para o desenvolvimento da intervencdo, que consistiu em uma campanha de
endomarketing, foram utilizados os dados do teste, uma vez que esses compuseram importantes
indicadores da cultura organizacional, percepcdo de estresse e estressores e percepcao de
civilidade e incivilidade no trabalho. A partir desses dados, foi possivel fundamentar as
temaéticas das pecas publicitarias que foram desenvolvidas para a acdo de endomarketing. Os
resultados da etapa | de teste encontram-se nas tabelas de 3 a 7.

Tabela 2 — Instrumentos utilizados, variavel medida e grau de consisténcia — Alfa de
Cronbach — de cada um no teste e no reteste.

Instrumento Variavel Medida Num. de Itens Teste Reteste
IBACO Cultura Organizacional 30 0,96 0,98
IPEEB Percepcdo de Estresse e Estressores 42 0,96 0,95
ESIT Incivilidade no Trabalho 5 0,93 0,62
ECT Civilidade no Trabalho 8 0,87 0,93

Fonte: elaborado pelo autor

No que se refere a avaliacdo da cultura organizacional, por meio do IBACO - Inventério
Brasileiro de Cultura Organizacional, tomando como nota de corte o valor médio indicado pelos
autores da escala (Ferreira & Assmar, 2008) para classificacdo em valoriza ou nao valoriza o
fator, foram identificados o percentual de trabalhadores que consideravam que o fator era
valorizado ou ndo, pela empresa, para compor um diagndstico da cultura organizacional (Tabela
3). Observou-se que a empresa, no momento inicial dos trabalhos (fase de teste), valorizava a
integracdo com o ambiente externo e ndo valorizavam o profissionalismo competitivo, o que se
mostrou positivo. Por outro lado, os fatores satisfacdo e bem-estar dos empregados e
recompensa e treinamento e promoc¢éo do relacionamento interpessoal foram avaliados pelos
participantes como fatores ndo valorizados pela empresa e ausentes na cultura organizacional.
Os resultados obtidos pelo IBACO foram um dos balizadores dos temas da campanha de

endomarketing.
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Tabela 3 — Percentual de pesquisados que consideram que a empresa valoriza ou ndo valoriza
os fatores avaliados pelo IBACO — Inventério Brasileiro de Cultura Organizacional, na fase
de diagndstico, teste.

TESTE
Fatores da IBACO Valoriza* Né&o Valoriza*

Freq Perc Freq Perc
Profissionalismo cooperativo 11 52,4 10 47,6
Profissionalismo competitivo 1 4,8 20 95,2
Satisfacdo e bem-estar dos 4 19,0 17 81,0
empregados
Integragdo externa 17 81,0 4 19,0
Recompensa e treinamento 4 19,0 17 81,0
Eromogao do relacionamento 12 571 9 42,9
interpessoal

*Classificacdo de acordo com os pardmetros estabelecidos por Ferreira e Assmar (2008).
Fonte: elaborado pelo autor

A avaliacao da percepcdo de estresse e estressores, por meio do IPEEB — Inventéario de
Percepcéo de Estresse e Estressores de Benzoni, no que diz respeito aos fatores avaliados pelo
instrumento, também foi realizada utilizando os pardmetros propostos por Benzoni (2023).
Tomou-se como referéncia a populacdo da regido metropolitana de Ribeirdo Preto, regido
geografica vizinha a regido de Sao Carlos e, considerando a média e desvio padrdo de cada um
dos fatores, disponibilizados pelo autor do instrumento, considerou-se que a percepcdo de
estresse estaria dentro da normalidade se o resultado do respondente estivesse no intervalo da
média populacional menos um desvio padrdo até a média mais um desvio padrdo. Para ser
considerada como uma percep¢do abaixo da média ou acima da meédia, tomou-se como
referéncia os valores que estivessem abaixo ou acima desse intervalo médio (Tabela 4). Os
resultados apontaram que o0s pesquisados se mostravam, em sua maioria, dentro do intervalo da
média populacional de referéncia, ndo havendo nenhum dos fatores que apresentasse uma

percepcéo de estresse significativamente elevada.
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Tabela 4 — Percentual de pesquisados que, em cada um dos fatores do IPEEB, apresentaram
resultados abaixo da média populacional, dentro do intervalo médio e acima da média
populacional de referéncia na fase de teste.

Teste N=21
Fatores Perc. abaixo da  Perc. dentroda Perc. acima da
média média média
Vida financeira 4.8 57,1 38,1
Ambiente de trabalho 19,0 61,9 19,0
Carga de trabalho 14,3 47,6 38,1
Cognicdes e comportamentos 23,8 66,7 9,5
Vida familiar 28,6 57,1 14,3
Condicoes de saude 23,8 42,9 33,3
Condicoes de relaxamento 14,3 52,4 33,3
Relacionamentos sociais 38,1 57,1 4.8
Percepcao geral de estresse 23,8 47,6 28,6

Fonte: elaborado pelo autor

Partindo de um critério de avaliacdo intragrupo, foi realizado o escalonamento dos itens
do IPEEB, do percebido como de maior impacto estressor ao de menor impacto. Para esse
escalonamento, foram utilizadas as médias obtidas pelo grupo, em cada um dos 42 itens que
compdem o instrumento, pois ndo ha referéncia populacional para os itens que possibilitasse a
classificacdo em niveis, como foi realizado para os fatores do IPEEB. Os resultados encontram-

se na Tabela 5.

Tabela 5 - Itens do IPEEB — Inventério de Percepcdo de Estresse e Estressores de Benzoni,
escalonado por ordem decrescente de grandeza, na fase de teste.

Item do IPEEB Média no teste
11 O meu dinheiro ndo esta sendo suficiente. 2,24
9 Minha vida financeira esta desorganizada. 2,00
30 Tenho me sentido muito cansado. 1,95
26  Eu durmo, mas ndo consigo descansar. 1,81
28 O meu sono ndo esta sendo o suficiente. 1,81
7 Esta muito dificil conseguir pagar minhas contas mensais. 1,71
29  Sinto dores que me incomodam. 1,71
27  Minha satde tem me preocupado. 1,67
42  Tenho me preocupado muito com algumas coisas relativas ao futuro. 1,67
8 Meu rendimento financeiro estd muito oscilante. 1,62
39 Na minha vida tenho que dar conta de tudo, ndo posso deixar nada pra traz. 1,62

41  Sinto-me sempre ansioso (a). 1,62
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No meu trabalho tenho que dar conta de tudo, ndo posso deixar nada pra traz.
Ando preocupado com minha salde.
Tenho tido problemas com meu sono, ndo durmo a noite toda.

Fico remoendo os problemas o tempo todo.
Irrito-me com muita facilidade.

N&o estou conseguindo pagar todas as minhas contas.

Tenho muita vontade de comprar algumas coisas basicas, mas ndo estou conseguindo.

Observo um desénimo geral nas pessoas onde trabalho.

Em minha familia estdo ocorrendo problemas financeiros.
Em meu trabalho estdo ocorrendo injustigas.
Em meu trabalho tém me atribuido responsabilidades demais.

Minha vida pessoal esta muito desorganizada.
Né&o estou tendo paciéncia para as coisas da vida.
Em meu trabalho as cobrancas estdo muito fortes.
Né&o tenho tido vida social.

Tenho um problema de sadde que tem me incomodado muito.

O meu trabalho estd muito rotineiro, sem novidades.
Em meu trabalho o ambiente tem estado pesado.

Tenho tido muita coisa da familia para fazer e resolver.

Meu relacionamento com meus familiares tem estado complicado.

De modo geral, o relacionamento entre as pessoas da minha familia é complicado.

Tém acontecido muitas mudancas na minha vida familiar.

Tem muito conflito e brigas na minha familia, o que gera discussoes.

Esta havendo um clima de competi¢cdo muito ruim no meu trabalho.
N&o tenho tido amigos para conversar.

O relacionamento com meus colegas no trabalho esta complicado.

N&o esta tendo condi¢des adequadas para eu executar o meu trabalho

1,57
1,57
1,52

1,52
1,52

1,48

1,48

1,48

1,43
1,38
1,38

1,33
1,29
1,24
1,24

1,19

1,14
0,95

0,90

0,81

0,81

0,71

0,67

0,57
0,52

0,43

0,38

37
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24 Os meus horarios no trabalho estdo muito desorganizados. 0,29
21 O relacionamento com meus chefes est dificil. 0,24
33 Meu relacionamento com os amigos esta ruim. 0,24

Fonte: elaborado pelo autor

Tendo sido a média intragrupo, do resultado geral da percepcdo de estresse na fase de
teste, igual a 1,26, os itens que se apresentaram com resultados médios iguais ou acima da
média foram considerados como de destaque para o desenvolvimento da campanha de
endomarketing (Tabela 5).

A Tabela 6 apresenta os resultados médios para os itens da ECT — Escala de Civilidade
no Trabalho. Optou-se por usar a média intragrupo como critério pelo fato da escala ndo
apresentar um ponto de corte como parametro. Tendo sido a média intragrupo, na fase de teste,
igual a 3,86, observou-se que os itens 03) No meu grupo de trabalho, as disputas ou conflitos
sdo resolvidos com justica e 04) As pessoas com quem trabalho interessam-se pessoalmente
por mim se apresentaram com resultados médios iguais ou abaixo da média e, assim, foram

considerados como de destaque para o desenvolvimento da campanha de endomarketing.

Tabela 6 - Itens da ECT — Escala de Civilidade no Trabalho e seus resultados médios na fase
de teste.

Teste
Itens ECT .
Média DP
01) No meu grupo de trabalho, as pessoas tratam-se umas as outras 395 08
com respeito. ' '
02) No meu grupo de trabalho existe espirito de cooperagdo e de
- 3,9 0,83
trabalho de equipe.
03) No meu grupo de trabalho, as disputas ou conflitos sdo
- M 3,57 1,12
resolvidos com justiga.
04) As pessoas com quem trabalho interessam-se pessoalmente por 333 111
mim. ’ '
05) Posso confiar nas pessoas com quem trabalho quando preciso de 381 081
ajuda. ’ '
06) A empresa na qual trabalho ndo tolera a discriminacéo. 4,24 0,89
07) As diferencas entre os individuos sdo respeitadas e valorizadas
4,14 0,79
no meu grupo de trabalho.
08) Os gerentes/supervisores/chefes de equipe do meu grupo de
trabalho trabalham bem com funcionarios provenientes de diferentes 3,95 1,02
contextos.
Média ECT 3,86 0,67

Fonte: elaborado pelo autor

Como ultima variavel avaliada para o diagndstico, a incivilidade apresentou média do
resultado médio geral em todo o grupo na fase de teste, igual a 0,77. Aqui optou-se por usar a

média intragrupo como critério pelo fato de a escala ndo apresentar um ponto de corte como
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parametro. Assim, considerou-se 0s itens que se apresentaram com resultados médios iguais ou
superiores a média, tais como Falaram-lhe rudemente e Comportaram-se rudemente com vocé
(por ex.: gestos, expressdes faciais, etc.), como de destaque para o desenvolvimento da

campanha de endomarketing.

Tabela 7 - Média e desvio padrao dos itens da ESIT — Escala Simples de Incivilidade no
Trabalho no teste.

Itens ESIT
Média DP
% 8 0 Ignoraram-no(a). 0,52 0,81
g %2} é% .
©c 255 Excluiram-no(a). 0,48 0,93
é g &
oL
° = 23 é Falaram-lhe rudemente. 1,19 1,54
EC O g £
EF52sLE
SOS
o g%‘*g Comportaram-se rudemente com vocé (por ex.: 105 132
2& 29 gestos, expressdes faciais, etc.). ' '
§ 2§
> T O
o Comportaram-se sem consideracdo por vocé. 0,62 1,12
Média ESIT 0,77 1,04

Fonte: elaborado pelo autor

Para compor um diagndstico mais claro, foram identificados pontos de destaque na
avaliacdo da cultura organizacional, percepcdo de estresse e estressores e da qualidade das
relagfes humanas no trabalho. Esses pontos destacados encontram-se no Quadro | e foram os
balizadores da a¢do de endomarketing realizada na etapa Il do trabalho.

Quadro I - Fatores e itens, dos instrumentos utilizados no diagndstico, destacados para
composic¢ado da campanha de endomarketing.

Instrumento Itens destacados Variavel medida

Satisfacdo e bem-estar dos empregados.
IBACO Recompensa e treinamento. Cultura Organizacional

Promocdo do relacionamento interpessoal.

O meu dinheiro ndo esta sendo suficiente.

Minha vida financeira esta desorganizada.
Percepcéo de Estresse e

IPEEB Tenho me sentido muito cansado.
Estressores

Eu durmo, mas ndo consigo descansar.
O meu sono ndo esta sendo o suficiente.

Esta muito dificil conseguir pagar minhas contas mensais.
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Sinto dores que me incomodam.

Minha salde tem me preocupado.

Tenho me preocupado muito com algumas coisas relativas ao futuro.
Meu rendimento financeiro esta muito oscilante.

Na minha vida tenho que dar conta de tudo, ndo posso deixar nada
pra traz.

Sinto-me sempre ansioso (a).

No meu trabalho tenho que dar conta de tudo, ndo posso deixar nada
pra traz.

Ando preocupado com minha salde.

Tenho tido problemas com meu sono, ndo durmo a noite toda.
Fico remoendo os problemas o tempo todo.

Irrito-me com muita facilidade.

N&o estou conseguindo pagar todas as minhas contas.

Tenho muita vontade de comprar algumas coisas basicas, mas nao
estou conseguindo.

Observo um desanimo geral nas pessoas onde trabalho.

Em minha familia estdo ocorrendo problemas financeiros.
Em meu trabalho estdo ocorrendo injustigas.

Em meu trabalho tém me atribuido responsabilidades demais.
Minha vida pessoal esta muito desorganizada.

Né&o estou tendo paciéncia para as coisas da vida.

No meu grupo de trabalho, as disputas ou conflitos sdo resolvidos

ECT com justica. Civilidade no Trabalho
As pessoas com quem trabalho interessam-se pessoalmente por mim.
Falaram-lhe rudemente. o

ESIT Incivilidade no Trabalho

Comportaram-se rudemente com voce.

Fonte: elaborado pelo autor

4.2  Etapa Il — Intervencdo / Acdo de endomarketing

Partindo dos destaques da avaliacdo inicial, diagndstico, foi elaborada uma acdo de

endomarketing, consistindo em quatro pecas publicitarias. Essas pecas foram veiculadas por

meio de cartazes e e-mail marketing e focaram na busca de um ambiente de trabalho mais

saudavel sem, contudo, perder a competitividade, estimulando a ideia de crescimento,

desestimulando as ages incivis e estimulando ag¢fes saudaveis, tanto para o corpo quanto para

as financgas individuais.

Foram desenvolvidas campanhas sem a imagem de pessoas reais, promovendo figuras

ficticias com tragos marcantes de cada assunto. Optou-se por imagens que traduziam, a0 mesmo

tempo, o surreal, o dia a dia e as necessidades a serem trabalhadas, buscando chamar a atencao

de forma bem réapida aos assuntos abordados, e gerar trocas de ideias entre os empregados.
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Foram mantidas as cores dentro do manual de identidade visual da marca do hotel, e
personagens com suas caracteristicas alteradas conforme cada assunto abordado.

As Figuras 1 e 2, referentes a cartaz e e-mail marketing, focaram a tematica “Aqui no
Mirage seu esforco e talento ecoam alto”, baseando-se nos resultados relativos a recompensa
e treinamento identificado na avaliacdo da cultura organizacional e de percepcdo de estresse,
como: sinto-me sempre ansioso(a); no meu trabalho tenho que dar conta de tudo, néo posso
deixar nada pra traz; observo um desanimo geral nas pessoas onde trabalho, em meu trabalho
estdo ocorrendo injusticas e em meu trabalho tém me atribuido responsabilidades demais.

Utilizou-se a figura de uma atendente, com suas cores institucionais e uniforme do hotel
com um microfone no lugar da cabeca, trazendo a ideia e 0 entendimento de que as acOes
proativas dos funcionarios, sua entrega, seu empenho, profissionalismo e esfor¢o ecoam alto
sobre a diretoria da empresa, promovendo a Otica da recompensa reverberada como
oportunidades de carreira. Também buscou-se trazer a ideia de que ndo existe distancia entre
as pessoas em uma organizacdo que possui boa comunicacdo e o microfone € esse signo
representativo da atencdo dos diretores sobre a entrega profissional de seus funcionarios e que
a equipe de recursos humanos observa, atentos, a entrega de cada um para com a organizacao.
Fazendo dessa forma, sem usar pessoas reais, entendeu-se que promoveria, além do impacto
visual, a individualidade de cada funcionario criando o entendimento e a ideia de que todos

podem ser esse microfone e crescer dentro da empresa.

Figura 1 - Cartaz sobre reconhecimento do talento e esfor¢o dos trabalhadores, que foi fixado
nas dependéncias da empresa, como parte da a campanha de endomarketing.



42

Aquino Mirage &
seu esforgo e
talento
ecoam Alto.

No Mirage 0asis, n0SS0 compromisso e mais
do que apenas negacios, € uma jornada
compartilhada juntos. Acreditamos
apaixonadamente em um futuro brithante
que se desenha junto com nossos
funcionarios. Cada um de voceés e uma parte
essencial dessa histaria, Temos um plano
Sério de crescimento, onde buscamos
incansavelmente o melhor em cada
membro de nossa equipe. Seus talentos sao
N0ssos tesouros e acreditamos no poder da
educagao e treinamento para revelar o
brilho que ha em cada um. A medida que
avangamaos, nossos projetos voltados aos
Nossos colaboradores crescem junto.
Muitas possibilidades nos aguardam no
futuro que se reserva, enquanto continuamos
alapidar e aprimorar o talento de todos que
fazem parte da familia Mirage 0asis.

_-— ”age 03,§[§ 0 Mirage 0asis Acredita em Vocé: Aqui, Seu Talento é

Valorizado e Seu Futuro e Construldo.

Fonte: elaborado pelo autor

Figura 2 - Arte do e-mail marketing sobre reconhecimento do talento e esforco dos
trabalhadores, que foi enviado a todos os trabalhadores da empresa, como parte da a
campanha de endomarketing.
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==
—

Aqui no Mirage
seu esforgo e
talento
ecoam Alto.

Muitas possibilidades nos aguardam no futuro que se reserva,
enquanto continuamos a lapidar e aprimorar o talento de todos
que fazem parte da familia Mirage 0asis.

No Mirage 0asis, n0SSo compromisso é mais do que
apenas negacios, e uma jornada compartilhada juntos.
Acreditamas apaixonadamente em um futuro brilhante
que se desenha junto com nossos funcionarios. Cada
um de vocés é uma parte essencial dessa histaria.
Temos um plano sério de crescimento, onde buscamos
incansavelmente o melhor em cada membro de nossa
equipe. Seus talentos Sao nossos tesouras e
acreditamos no poder da educagao e treinamento para
revelar o brilho que ha em cada um. A medida que
avangamos, nossos projetos voltados aos nossos
colaboradores crescem junto.

= Mirage 0asis

0 Mirage 0asis Acredita em Vocé: Aqui, Seu Talento €
Valorizado e Seu Futuro é Construido.

Fonte: elaborado pelo autor

As Figuras 3 e 4 focaram a tematica “A preocupagdo com as finangas pessoais podem

te adoecer. Aqui vao algumas dicas de organizacdo financeira”, que se baseou nos resultados
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de percepcdo de estresse, tais como: o meu dinheiro ndo esta sendo suficiente; minha vida
financeira esta desorganizada; esta muito dificil conseguir pagar minhas contas mensais; meu
rendimento financeiro estd muito oscilante; ndo estou conseguindo pagar todas as minhas
contas; tenho muita vontade de comprar algumas coisas basicas, mas ndo estou conseguindo
e minha vida pessoal estd muito desorganizada.

A comunicacdo idealizada com um signo ficticio de uma mulher triste e preocupada,
trazendo uma cobra no pescoc¢o, buscou apresentar o fato de que o hotel se preocupa e muito
com a saude mental dos seus funcionarios, ndo querendo que adoecam por conta de
preocupacles financeiras. O aquario buscou representar a falsa ideia de que se fechar no
siléncio é a melhor solucéo e que ficar remoendo os problemas financeiros ndo €, em nenhuma
hipdtese, a melhor solucdo. Essa objetivou comunicar que a empresa busca auxilia-los com
relacdo a educacao financeira e enxerga entre os frageis vidros transparentes cada problema que
seu funcionério possui, e que sempre pode ajuda-los, contribuindo, entre outros fatores, com
ideias e dicas financeiras. Aproximar a empresa com seus funcionarios no direcionamento da
busca de melhores acGes para promover uma melhor qualidade de vida, reflete na melhora da

salde mental de todos na organizacao.

Figura 3 - Cartaz sobre organizacgéo financeira, que foi fixado nas dependéncias da empresa,
como parte da a campanha de endomarketing.



A preocupagao
com as Finangas
pessoais podem
te adoecer.
Aquivao algumas

Financeira.

Fonte: elaborado pelo autor

== Mirage 0a;

dicas de organizacao

otel

SIS

No Mirage Dasis Hotel, que desejam
uma vida financeira mais tranquila e estamos compromeltidos em ajuda-los
nessajornada. Sabemos que preocupagdes financeiras podem afetar sua paz
de espirito e desempenho no trabalho, por isso, estamos aqui como seu
parceiro de Afinal a, ira pode serum fator
perigoso para o surgimento do estresse. Um veneno silencioso que adoece e
prende seus pensamentas aos poucos. Algumas dicas:

1. Estabeleca Prioridades Financeiras: Crie uma lista de prioridades financeiras
e aloque seu dinheiro de acordo com elas. 1sso pode incluir despesas
essenciais, economias, pagamento de dividas e gastos discricionarios.

45 suas principais metas i
2. Planejamento de Refeigdes Economicas: Pratique o planejamento de
i¢ is, prep. i em casa e levando marmitas para o
trabalho. Isso nao s6 economiza dinheiro, mas também promave habitos
alimentares mais Saudaveis.
3. Economia de Energia no Lar: Reduza 0s custos de energia em casa.
Desconecte dispositivos eletrinicos quando nao estiverem em uso, troque.
Iampadas incandescentes por LED e evite deixar luzes acessas sem

para assil ‘mais na conta de uz.

4. compra Inteligente Online: Aproveite as vantagens das compras online
comparando pregos e usando cupons de desconto. Além disso, considerg
programas de fidelidade e cashback para economizar em suas compras.
5. Compartilhamento de Carros ou Caronas: Considere compartilhar carros
com colegas de trabalho ou usar servigos de caronas para economizar em
combustivel e desgaste do veiculo.

0 Mirage 0asis Acredita em Vocé: Nos Compreendemos Suas
Preocupagdes Financeiras e queremos Passo a Passo te ajudar.

45
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Figura 4 — Arte do e-mail marketing sobre organizacao financeira, que foi enviado a todos os
trabalhadores da empresa, como parte da a campanha de endomarketing

A preocupagao

com as Finangas
pessoais podem

te adoecer.
Aquivaoalgumas
dicas de organizacao
Financeira.

No Mirage 0asis Hotel, compreendemos que nossos colaboradores desejam uma vida financeira

mais tranquila e estamos comprometidos em ajuda-los nessajornada. Sabemos que
preocupagdes financeiras podem afetar sua paz de espirito e desempenho no trabalho, por isso,
estamos agui como seu parceiro de confianca. Afinal a preocupagao financeira pode ser um fator
perigoso para o surgimento do estresse. Um veneno silencioso que adoece e prende seus
pensamentos aos poucos. Algumas dicas:

1. Estabeleca Prioridades Financeiras: Crie uma lista de prioridades
financeiras e aloque seu dinheiro de acordo com elas. 1SSo pode
incluir despesas essenciais, economias, pagamento de dividas e
gastos discricionarios. atendendo as suas principais metas
financeiras.

2. Planejamento de Refeigdes Econdmicas: Pratique o
planejamento de refeigGes semanais, preparando alimentos em
casa e levando marmitas para o trabalho. ISso nao so economiza
dinheiro, mas também promaove habitos alimentares mais
saudaveis.

3. Economia de Energia no Lar: Reduza o0s custos de energia em
casa. Desconecte dispositivos eletronicos quando nao estiverem
emuso, troque lampadas incandescentes por LED e evite deixar
luzes acessas sem necessidade para assim economizar mais na
conta de luz

4. Compra Inteligente Online: Aproveite as vantagens das compras
online comparando pregos e usando cupons de desconto. Alem
disso, considere programas de fidelidade e cashback para
economizar em suas compras.

5. Compartilhamento de Carros ou Caronas: considere compartilhar
carros com colegas de trabalho ou usar servigos de caronas para
economizar em combustivel e desgaste do veiculo.

= Mirage 0asis

0 Mirage 0asis Acredita em Vocé: Nos Compreendemaos Suas
Preocupaces Financeiras e queremaos Passo a Passo te ajudar.

Fonte: elaborado pelo autor
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As Figuras 5 ¢ 6 focaram a tematica “Aproveite mais o seu tempo livre. 1SS0 € muito
importante” e baseou-se nos resultados relativos de percepcdo de estresse: tenho me sentido
muito cansado; eu durmo, mas ndo consigo descansar; 0 meu sono nao esta sendo o suficiente;
na minha vida tenho que dar conta de tudo, ndo posso deixar nada pra traz; no meu trabalho
tenho que dar conta de tudo, ndo posso deixar nada pra traz; tenho tido problemas com meu
sono, nao durmo a noite toda; em meu trabalho tém me atribuido responsabilidades demais e
ndo estou tendo paciéncia para as coisas da vida.

Foi utilizada a imagem ficticia de um funcionario subindo pelas paredes por somente
pensar no trabalho, sentindo-se muito cansado e a0 mesmo tempo acuado, preocupado e tenso.
Essa ilustracdo objetivou apresentar o medo dos funcionarios em ndo dar conta de suas
responsabilidades, ficando tempo demais na empresa, e quando fora dela, ficam ainda ligados
nos problemas relacionados ao trabalho. Buscou-se apresentar, também, que é preciso cuidar
da saude fisica e mental, desligando-se no momento certo, fazendo exercicios, saindo com
amigos, fazendo boa leitura e passando tempo de qualidade com a familia. Buscou-se chamar
a atencdo com essa imagem, pois ela traz consigo a personaliza¢do de cada individuo que se
torna prisioneiro do trabalho e que a rede de hotel incentiva a préatica do desligamento nos
momentos certos, trazendo dicas de como proceder, apresentando sua aprovacgao para quem se

dedica no trabalho, mas sabe a hora de descansar o corpo e cabega.

Figura 5 — Cartaz sobre organizacao do tempo, que foi fixado nas dependéncias da empresa,
como parte da a campanha de endomarketing.
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Aproveite

mais o seu tempo

livre. Isso é Muito
Importante

- No Mirage Oasis Hotel, nossa equipe e nossa familia, e queremos
vercada um de nossos colaboradores se sentindo bem e
equilibrados. Respeitamos profundamente os esforgos de todos
voceés, que trabalham incansavelmente para tomar o Mirage 0asis
o lugarincrivel que e.

Sabemos que e fundamental encontrar tempo para descansar e recarregar as energias durante s folgas. € por isso que preparamos 10 dicas
para ajudar voceé a aproveitar ao maximo seu tempo livre:

- Desconexao Total: Tire um tempo parase dotrabalho e das telas oni itindo-se relaxar
plenamente.

-Tempo para Si Mesmo: Dedique momentos exclusivamente para cuidar de simesmo, seja fazendo algo que ama, praticando hobbies ou
simplesmente descansando.

- Fortaleca Relacoes: i i igos e familiares, passando tempo de qualidade com as pessoas que ama.
- Atividade Fisica e Natureza: i livre, prati portes, cami i i natureza.
- Mente Relaxada: Dedique tempo a medi iog; aticas q ua d

- Exploracao e Aventura: Explore novos lugares, culturas e atividades qui i i tragam novas

- Dedique-se aos Hobbies: Dedique temp e paixdes, ali fatividade e realizacao pessoal.

- Leitura e Aprendizado: Invista em leitura e i i i pormeio doslivros.

- Recuperacao de Sono: Garanta que esteja i iorizando 0s0no I SUas energias.

- Desfrute dos Momentos Simples: Valorize vida, omento e gri i
mais simples.

Seguindo essas dicas, voce pade encontrar um equilibrio saudavel entre o trabalho e a vida pessoal, mantendo-se revigorado e pronto para
enfrentar novos desafios no Mirage 0asis Hotel. Voce & i seubem-estar éuma para nds.

==} ”age Dasis 0 Mirage 0asis Acredita em Vocé: Queremos ser Parceiros na

Hotel Sua Jornada Rumo a Uma Vida Social Mais Equilibrada.

Fonte: elaborado pelo autor

Figura 6 — Arte do e-mail marketing sobre organizacdo do tempo, que foi enviado a todos os
trabalhadores da empresa, como parte da a campanha de endomarketing.
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~  Aproveite

mais o seu tempo

livre. Isso e Muito
Importante

No Mirage 0asis Hotel, nossa equipe é nossa familia, e queremos ver cada um de nossos
colaboradores se sentindo bem e equilibrados. Respeitamos profundamente os esforcos de

todos voces, que trabalham incansavelmente para tornar o Mirage 0asis o lugar incrivel que e.

E porisso que preparamos 10 dicas para ajudar vocé a aproveitar ao maximo seu
tempo livre:

- Desconexao Total: Tire um tempo para se desconectar completamente do
trabalho e das telas eletronicas, permitindo-se relaxar plenamente.

- Tempo para SiMesmo: Dedigue momentos exclusivamente para cuidar de si
mesmo, seja fazendo algo que ama, praticando hobbies ou simplesmente
descansando.

- Fortaleca Relagoes: Valorize seus relacionamentos com amigos e familiares,
passando tempo de qualidade com as pessoas que ama.

- Atividade Fisica e Natureza: Mantenha-se ativo ao ar livre, praticando esportes,
caminhadas ou simplesmente apreciando a natureza.

- Mente Relaxada: Dedique tempo a meditagao, ioga ou outras praticas que
acalmem sua mente e reduzam o estresse.

- Exploracao e Aventura: Explore novos lugares, culturas e atividades que ampliem
seus horizontes e tragam novas experiéncias.

- Dedique-se aos Hobbies: Dedique tempo aos seus hobbies e paixoes,
alimentando sua criatividade e realizacao pessoal.

- Leitura e Aprendizado: Invista em leitura e aprendizado, descobrindo novos
conhecimentos e mundos por meio dos livros.

- Recuperagao de Sono: Garanta que esteja descansando o suficiente, priorizando
osono de qualidade para recarregar suas energias.

- Desfrute dos Momentos Simples: Valorize 0s pequenos prazeres da vida,
saboreando cada momento e encontrando alegria nas coisas mais simples.
Seguindo essas dicas, vocé pode encontrar um equilibrio saudavel entre o trabalho e
avida pessoal, mantendo-se revigorado e pronto para enfrentar novos desafios no
Mirage 0asis. Voce e valorizado e seu bem-estar € uma prioridade para nos.

== Mirage 0asis

0 Mirage 0asis Acredita em Voceé: Queremos ser Parceiros na
Sua Jornada Rumo a Uma Vida Social Mais Equilibrada.

Fonte: elaborado pelo autor

Finalmente, as Figuras 7 e 8 focaram a tematica “Vamos construir um ambiente ainda

mais cordial aqui no Mirage?”, baseando-se nos resultados da avaliagdo da cultura
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Organizacional relativos a satisfacdo e bem-estar dos empregados e promogdo do
relacionamento interpessoal. Baseou-se nos resultados da percepcdo de estresse relativos a
observo um desanimo geral nas pessoas onde trabalho e em meu trabalho estdo ocorrendo
injusticas. Além desses foram consideradas nessas pecas o0s resultados de civilidade no trabalho
(No meu grupo de trabalho, as disputas ou conflitos séo resolvidos com justica e as pessoas
com quem trabalho interessam-se pessoalmente por mim) e de incivilidade no trabalho
(Falaram-lhe rudemente e Comportaram-se rudemente com voce).

Utilizou-se a imagem ficticia de um individuo com um martelo no lugar de sua cabeca,
em primeiro lugar para que ninguém se identificasse diretamente ou identificasse algum colega,
evitando apontamentos diretos, mas sim para trazer a atengao no assunto “conflitos”, pois a
forma da cabeca de martelo pode ser vista como uma obstru¢do a visdo, o que se leva a
interpretacdo de cegueira ou teimosia que levam aos atos mais rudes e incivis, ou seja,
individuos que agem de forma impulsiva, sem ponderar as consequéncias, levando a conflitos
e a um clima de medo no ambiente de trabalho. De modo geral, além da agressividade do
martelo, a imagem buscou representar alguém que nédo consegue ver a realidade de forma clara,
gue se recusa a mudar de ideia ou que age com falta de discernimento e civilidade com seus
colegas, aumentando o nivel da percepcao de estresse e contribuindo negativamente para um

bom clima organizacional.

Figura 7 — Cartaz sobre relacGes interpessoais no trabalho, que foi fixado nas dependéncias
da empresa, como parte da a campanha de endomarketing.
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~ Vamos Construir
_um Ambiente ainda
mais Cordial aqui no Mirage?

E preciso combater os gestos rudes entre colegas.

No Mirage 0asis Hotel, valonzamos 0 espirito de equipe & 0 respeito mutuo entre nossos
colaboradores. Queremas que todos se sintam bem-vindos, apoiados e motivados em seu

bientt trabalho. Para isso, dica: acniar
Saudavele cordiak

cumprimente com um SorTiso: ; diferenga.

di diraitn.

Jag

P 3juda, cri
acolhedor
Comunique-se com empatia:
Entender

borde-os de

Reconheca o trabalho bem feito:

Participe de atividades em equipe: Junte: n
Respeite as diferencas: Lembi q
e opinioes. Respeite. lohy

fisica e mental,
positivo.

Feedback construtivo: Issogjuda

No Mirage 0asis, acreditamos que um ambiente de trabaiho cordial @ respeitaso 8 fundamental
para 0.nosso sucesso. Cada um de voces um papel dessa
cultura. Juntos, pademos criar um ambiente onde todos se sintam valorizados e motivados a dar o
sey melhor todos os dias

0brigado por ser paite da familia Mirage 0asis e por contribuir para um ambiente de trabaiho
excepcional!

===}
- ”age Uaﬁ!g 0 Mirage 0asis acredita em Vocé: Aqui agdes cordiais

entre colegas devem ser prioridade.

Fonte: elaborado pelo autor

Figura 8 - Arte do e-mail marketing sobre relacdes interpessoais no trabalho, que foi enviado
a todos os trabalhadores da empresa, como parte da a campanha de endomarketing.
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Vamos Construir
um Ambiente

ainda mais Cordial

aquino Mirage? |

E preciso combater os gestos rudes entre colegas.

No Mirage 0asis, valorizamos 0 espirito de equipe e o respeito mutuo entre nossos colaboradores.
Queremos que todos se sintam bem-vindos, apoiados e motivados em seu ambiente de trabalho.
Para issg aqui estao algumas dicas que podemajudar a criar um ambiente mais saudave! e cordial:

cumprimente com um sorriso: Um simples sorriso pode fazer toda a diferenga. Cumprimente
seus colegas com um sorriso caloroso para comegaro dia com o pe direito.

Seja gentil e prestativo: Esteja sempre disposto aajudar seus colegas quando eles precisarem.
Pequenos gestos de gentileza, como segurar a porta ou oferecer ajuda, criam um ambiente
mais acolhedor.

Comunique-se com empatia: Ouca atentamente Seus colegas e mostre empatiaem suas
interagdes. Entender as preocupagdes e sentimentos dos outros ajuda a construir
relacionamentos mais fortes.

Resolva confiitos de forma construtiva: Se Surgirem desentendimentos, aborde-0s de maneira
calma e construtiva. Encontre Solugdes juntos e evite confiitos prolongados.

Reconheca o trabalho bem feito: Nao economize nos elogios. Reconheca e agradeca aos seus
colegas quando eles fazem um bom trabalho. 0 reconhecimento incentiva o desempenho
positivo.

Mantenha a drea de trabalho organizada: Um ambiente de trabalho limpo e organizado
contribui para um clima mais agradavel e produtivo. Ajude a manter sua area de trabalho
arumada.

Participe de atividades em equipe: Junte-se a atividades e eventos em equipe sempre que
possivel. Isso fortalece 0s agos entre 0s colegas e promove um Senso de comunidade.
Respeiteas diferencas: Lembre-se de que todos Somos unicos, com diferentes origens,
experiéncias e opinides. Respeite as diferencas e celebre a diversidade.

Promova um ambiente de trabalho saudavel: Cuide de Sua Salide fisica e mental, e encoraje
seus colegas a fazer o mesmo. Um colaborador sauddvel contribui para um ambiente de
trabalho mais positivo.

1SS0 ajuda no crescimento pessoal e profissional de todos.

No Mirage Oasis, acreditamos que um ambiente de trabalho cordial e respeitoso é
fundamental para 0 nosso sucesso. Cada um de vocés desempenha um papel importante
na construgao dessa cultura. Juntas, podemos criar um ambiente onde todos se sintam
valorizados e motivados a dar o seu melhor todos os dias.

0brigado por ser parte da familia Mirage 0asis e por contribuir para um ambiente de
trabalho excepcional!

= Mirage 0asis

0 Mirage Oasis acredita em Vocé: Aqui, agées cordiais
entre colegas devem ser prioridade.

Fonte: elaborado pelo autor

A acdo de endomarketing foi conduzida ao longo de quatro semanas, com cada semana
destacando uma peca publicitaria Gnica, alternando entre e-mail marketing e cartazes no
formato A4. Essa estratégia permitiu uma abordagem multifacetada, atingindo os colaboradores

por meio de canais distintos e, assim, maximizando a eficacia da comunicacéo interna.
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A escolha da midia digital, representada pelo e-mail marketing, visou alcancar os
colaboradores de forma instantanea e personalizada. Essa ferramenta proporcionou a entrega
direta das mensagens, permitindo detalhamentos mais aprofundados sobre os resultados obtidos
e as acOes propostas para abordar as areas de oportunidade identificadas.

Por outro lado, a utilizagdo de cartazes impressos em formato A4, fixados em murais de
recados estrategicamente localizados, proporcionou uma presenca fisica e constante da
campanha no ambiente de trabalho. A abordagem visual nos cartazes buscou reforcar a
mensagem de forma tangivel, garantindo que os colaboradores fossem expostos regularmente
aos principais temas da campanha.

O intervalo de uma semana entre as veiculacOes foi planejado para manter a frequéncia
de exposicdo, sem saturar os colaboradores com informacGes em excesso. Essa estratégia
objetivou a assimilacdo gradativa dos conteudos e proporcionar tempo para reflexdo sobre os
temas abordados. Ao alinhar midias digitais e impressas, a campanha de endomarketing foi
concebida para otimizar a disseminacdo das mensagens-chave, maximizando o impacto na
conscientizacdo dos colaboradores em relacdo aos resultados da pesquisa e incentivando a

participacdo ativa nas iniciativas propostas para promover melhorias na cultura organizacional.

4.3  Etapa Il — Reteste/Avaliacéo do alcance da agéo

A terceira fase do trabalho compreendeu o reteste para identificagdo do alcance da
intervencdo. Foram utilizados 0os mesmos instrumentos da fase de teste/diagndstico e realizada
analise estatistica ndo paramétrica, por meio do teste de Wilcoxon e comparacgéo de percentuais
de categorias de respostas, dependendo do tipo de dado obtido.

A Tabela 8 apresenta os resultados da avaliacdo da cultura organizacional, através do
IBACO, no diagnostico/teste e no reteste ao final da acdo de endomarketing. Para apuracao
desse resultado foi utilizado 0 mesmo critério de percentual de respondentes que consideraram
gue a empresa estava valorizando ou ndo determinado fator.

Os indicadores da cultura organizacional mostraram que 0s percentuais de percepcao de
valorizagdo do Profissionalismo cooperativo, Satisfacdo e bem-estar dos empregados,
Recompensa e treinamento e, sobretudo Promogcdo do relacionamento interpessoal
apresentaram percentuais maiores de valorizacdo ap6s a agdo de endomarketing, em
comparagao com o inicio do trabalho.

Tabela 8: Frequéncia e porcentagem de pesquisados que consideram que a empresa valoriza
ou ndo valoriza os fatores avaliados pelo IBACO - Inventario Brasileiro de Cultura
Organizacional, na fase de diagndstico/teste e reteste.
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Teste Reteste

Fatores da IBACO Valoriza Nao Valoriza Valoriza Nao Valoriza

Freq Perc Freq Perc Freq Perc Freq Perc

Profissionalismo

: 11 52,4 10 47,6 6 60,0 4 40,0
cooperativo

Profissionalismo
competitivo
Satisfacéo e bem-
estar dos 4 19,0 17 81,0 3 30,0 7 70,0
empregados

1 4,8 20 95,2 0 0,0 10 100,0

Integracdo externa 17 81,0 4 19,0 8 80,0 2 20,0

Recompensa e
treinamento

Promocao do
relacionamento 12 57,1 9 42,9 7 70,0 3 30,0
interpessoal

*Classificacdo de acordo com os pardmetros estabelecidos por Ferreira e Assmar (2008).
Fonte: elaborado pelo autor

4 19,0 17 81,0 3 30,0 7 70,0

A avaliacdo da percepcdo de estresse e estressores, realizadas pelo IPEEB, ndo
apresentaram diferencas significativas entre o teste e o reteste, a partir da analise pelo teste de
Wilcoxon, porém, seguindo o mesmo critério de classificacdo das repostas em dentro da media,
acima ou abaixo, a partir da populacéo de referéncia, observou-se que, mesmo sem diferencas
significativas, todos os fatores avaliados se mostraram com um percentual inferior de
pesquisados com percepc¢do de estresse acima da média, em comparacdo ao teste inicial, em
praticamente todos os fatores. Observa-se que o percentual de pesquisados com percepcdo de
estresse dentro da média elevou-se do teste para o reteste (Tabela 9).

Dos itens que compdem o IPEEB, trés deles mostraram-se com resultados
significativamente inferiores (p <0,05) no reteste, em comparacao ao resultado inicial no teste
(Tabela 10). Foram eles: Observo um desanimo geral nas pessoas onde trabalho, Fico

remoendo os problemas o tempo todo e Minha vida pessoal esta muito desorganizada.
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Tabela 9: Percentual de pesquisados que consideram se encontram abaixo, dentro do
intervalo médio e acima da média populacional de referéncia, nos fatores avaliados pelo
IPEEB — Inventério de Percepcdo de Estresse e Estressores de Benzoni, na fase de
diagnostico/teste e de reteste.

Teste N=21 Reteste N=10
Perc. Perc. Perc. Perc. Perc. Perc.
Fatores Abaixo Dentro Acima | Abaixo Dentro Acima
da da da da da da
média média média | média média média
Vida financeira 4,8 57,1 38,1 0,0 70,0 30,0
Ambiente de trabalho 19,0 61,9 19,0 20,0 80,0 0,0
Carga de trabalho 14,3 47,6 38,1 10,0 80,0 10,0
Cognicdes e comportamentos 23,8 66,7 9,5 30,0 70,0 0,0
Vida familiar 28,6 57,1 14,3 10,0 60,0 30,0
Condicdes de satde 23,8 42,9 33,3 30,0 50,0 20,0
Condicdes de relaxamento 14,3 524 333 10,0 80,0 10,0
Relacionamentos sociais 38,1 57,1 4.8 50,0 50,0 0,0
Percepcéo geral de estresse 238 476 28,6 200 700 10,0

Fonte: elaborado pelo autor

Tabela 10 - Itens do IPEEB — Inventario de Percepcao de Estresse e Estressores de Benzoni,
que apresentaram diferenca significativa (p <0,05) no teste de Wilcoxon, entre o teste e 0
reteste.

TESTE RETESTE

Itens IPEEB . . L L . p
Média DP Mediana Média DP Mediana

Observo um desanimo
geral nas pessoas onde 1,48 1,47 0,00 0,50 0,71 0,00 0,05
trabalho.

Fico remoendo os

problemas o tempo todo. 1,52 1,33 1,00 0,90 0,88 1,00 0,04

Minha vida pessoal esta

muito desorganizada. 1,33 1,11 1,00 0,40 0,52 0,00 0,03

Fonte: elaborado pelo autor

Entre os itens da ECT, que avaliam a civilidade no trabalho, apenas o item A empresa
na qual trabalho néo tolera a discriminacdo apresentou diferenca significativa (p < 0,03),
caindo de 4,24 no teste para 3,9 no reteste, o que indicou que a empresa teve uma queda, ou

seja, parece que passou a tolerar mais a discriminacao.



Tabela 11 - Itens da ECT — Escala de Civilidade no Trabalho, que apresentaram diferenca
significativa ( p<0,05) no teste de Wilcoxon, entre o teste e 0 reteste.
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Itens ECT N Teste , .Reteste 0
Meédia DP Meédia DP

01) No meu grupo de trabalho, as pessoas 3,05 0.8 35 1.35 NS
tratam-se umas as outras com respeito.
02) No meu grupo de trabalho existe espirito 3.9 0.83 33 1,42 NS
de cooperagdo e de trabalho de equipe.
03) l\!o meu grupo qle trabalh(_), as disputas ou 3,57 112 33 1.25 NS
conflitos sdo resolvidos com justica.
94) As pessoas com quem trabalhq 3,33 111 28 1.32 NS
interessam-se pessoalmente por mim.
05) Posso confiar nas pessoas com quem 3,81 0,81 35 151 NS
trabalho quando preciso de ajuda.
0§) A empresa na qual trabalho ndo tolera a 4,24 0,89 3.9 12 0,03
discriminacéo.
07) As diferencas entre os individuos sdo
respeitadas e valorizadas no meu grupo de 4,14 0,79 3,7 1,16 NS
trabalho.
08) Os gerentes/supervisores/chefes de equipe
do meu grupo de tra_balho trabqlham bem com 3,95 1,02 42 0,63 NS
funcionérios provenientes de diferentes
contextos.
Média ECT 3,86 0,67 3,53 1,02 NS

Fonte: elaborado pelo autor

Finalmente, a avaliacdo de incivilidade no trabalho, medida pela ESIT, apresentou

reducdo em todos os itens, porém sem apresentar diferencas significativas (Tabela 12).

Tabela 12 - Média e desvio padrdo dos itens da ESIT — Escala Simples de Incivilidade no

Trabalho no teste e no reteste.

Itens ESIT N Teste N Reteste
Média DP Média DP
qg’_ 2@ Ignoraram-no(a). 0,52 0,81 0,2 0,42
E _G8E
3353  Excluiram-no(a). 0,48 0,93 04 0,97
B »T G
E SRR % Falaram-lhe rudemente. 1,19 1,54 0,8 1,23
ESG et
S5 3 85 Comportaram-se rudemente
2 oS com vocé (por ex.. gestos, 1,05 1,32 0,9 1,45
& £ g é expressdes faciais, etc.).
S 25 .
3 ©°8 Com_portargm se  sem 0,62 112 0.3 0,48
consideragao por voce.
Média ESIT 0,77 1,04 0,52 0,63

Fonte: elaborado pelo autor
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5 DISCUSSAO

O estresse, enquanto fendmeno psicossocial complexo, desencadeia respostas
neuropsicofisioldgicas que podem, a depender do grau do mesmo, impactar o funcionamento
do organismo do individuo, bem como provocar alteragdes comportamentais e cognitivas
(Drigas & Mitsea, 2021; Slavich, 2019; Miinzel & Daiber, 2018; Pfau & Russo, 2015). Partindo
do pressuposto de que ambientes empresariais desempenham forte pressdes relacionadas a
desafios e obrigatoriedades estressantes (Santos, 2010), o trabalho pode constituir-se em uma
das principais esferas estressoras da vida do ser humano (Fontana, 2021; Monroe, 2008; Moal,
2007; Santos, 2010). Frente a isso, a proposta desse estudo foi de relatar e analisar o alcance de
uma acdo de comunicacédo organizacional, a partir de uma campanha de endomarketing voltada
para promocdo da satde mental e melhoria na percepcao de estresse e do ambiente de trabalho.
A experiéncia relatada deu-se em trés etapas subsequentes: diagnostico/teste, intervencdo com
a campanha de endomarketing e reteste, como descrito na metodologia.

O trabalho foi desenvolvido em um hotel no interior paulista, na cidade de Sdo Carlos.
A empresa faz parte de uma rede de hotéis com mais 65 unidades presentes em 26 cidades, em
diferentes estados do pais. O hotel pesquisado, na época dos levantamentos, contava com 38
funcionarios diretos e a unidade da rede, na qual foi desenvolvido o trabalho apresentava dois
anos de existéncia na cidade. A rede de hotéis de que a empresa faz parte soma mais de 45 anos
de existéncia. A empresa é de natureza familiar tendo em seu quadro acionario irméos filhos e
primos. O hotel oferece apenas hospedagem, com 96 quartos e servico de refeicGes para 0s
clientes. A cidade na qual se encontra o hotel conta com aproximadamente 250.000 habitantes
e possui duas universidades publicas, sendo polo de tecnologia reconhecido em todo o pais. A
rede, da qual pertence a empresa, vem desenvolvendo e implantando, desde 2005, uma politica
e departamento de recursos humanos adaptada a sua cultura e a cada cultura das unidades
pertencentes ao grupo, sendo este formado por uma gerente regional que atua na sede
pertencente ao grupo, coordenando, junto com a gerente de unidade, a atuacdo da analista de
recursos humanos que atua em S&o Carlos; tal Departamento de Recursos Humanos tem por
objetivo, complementar o entdo Departamento de Pessoal.

Optou-se pela realizacdo do trabalho nesse hotel, em especial, a principio pelo fato de
ter se interessado pelo trabalho, considerando que faria sentido na sua atual politica de gestédo
de pessoas, e pelo fato de que o setor de servigos consiste em um setor no qual a comunicagéo
se faz fundamental.

O trabalho foi desenvolvido no formato de relato de experiéncia pelo fato de que, frente

aos objetivos aqui propostos, se fez necessaria a compreensao pratica de fenbmenos no contexto
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especifico do hotel. Para tanto, seguiu-se uma descricdo detalhada dos eventos e préaticas
observadas (Casarin, 2021).

Para a coleta de informac6es junto aos trabalhadores da organizacéo, foi utilizada uma
amostra ndo probabilistica por acessibilidade que se mostrou predominantemente feminina,
com ensino médio completo e incompleto, com idades variando de 21 a 50 anos e que
trabalhavam no hotel h4 menos de 2 anos. Porém, a amostra de trabalhadores pesquisados
mostrou variedade em suas caracteristicas sociodemograficas (Tabela 1). Quanto aos
instrumentos utilizados, o indicador alfa de Cronbach apresentou-se adequado tanto no teste
como no reteste, estando acima de 0,60 em todos os instrumentos, cumprindo os critérios
pontuados por Maroco e Garcia-Marques (2006) de confiabilidade na consisténcia dos
instrumentos utilizados.

Os resultados do diagnostico/teste, no que se refere a cultura organizacional da empresa,
demonstraram que essa atribuia grande importancia ao profissionalismo cooperativo e a
integracdo com o ambiente externo. Esses aspectos sdo considerados positivos no contexto da
cultura organizacional e merecem destaque. Observou-se uma atitude favoravel ao ndo
favorecimento do profissionalismo competitivo, 0 que pode ser interpretado como um elemento
positivo na construcdo da cultura organizacional. No entanto, os elementos relacionados a
satisfacio e bem-estar dos colaboradores, recompensa, treinamento e fomento do
relacionamento interpessoal foram percebidos pelos participantes como sendo desconsiderados
pela empresa e ausentes em sua cultura organizacional.

Entendendo que, como pontua Schein (2010), as organizacdes sdo comparaveis a
pequenas sociedades marcadas por situacdes, boas ou ruins, que geram vinculos emocionais
representados por meio de sistemas culturais, simboélicos e imaginarios, formados por estrutura
de valores e normas que mantém o comportamento de seus membros padronizados, e que, como
pontuam Borges et al. (2002), a combinacéo de situacdes e vinculos, que sao caracteristicas da
cultura organizacional, influenciam o clima da empresa, pode-se considerar que as
caracteristicas relacionados a satisfacdo e bem-estar dos colaboradores, recompensa,
treinamento e fomento do relacionamento interpessoal, que foram identificadas pelos
participantes como sendo desvalorizados pela empresa e ausentes em sua cultura
organizacional, podem demonstrar problemas para um ambiente de trabalho saudavel, do ponto
de vista da saude mental. Isso pode ser afirmado pois, estudos, como de Lee e Jang (2019),
Simone, Vargas e Servillo (2019) e Rasool, Wang, Zhang ¢ Samma (2020), apontam relacéo
direta entre 0 ambiente e cultura organizacional e a saude mental no trabalho. Na mesma linha,

autores como Benzoni, Ervolino e Simdes (2018), por sua vez, destacam que a competitividade
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entre os colaboradores, as demandas por produtividade e os modelos de gestdo desalinhados
com a realidade tém sido predominantes nas organiza¢fes contemporaneas e afetam a saude
mental no trabalho. Tais modelos de gestdo, que fomentam a competicdo interna e exigem
produtividade constante, emergem como fatores que podem resultar em ambientes de trabalho
pouco saudaveis do ponto de vista da saide mental (Verra et al., 2019; Maissiat, Lautert &
Tavares, 2015). Esse cenario pode culminar na percepcdo e vivéncia de niveis elevados de
estresse pelos trabalhadores, como pontuam Benzoni e Paulino (2021).

A avaliacdo da percepcdo de estresse, na fase inicial de diagnostico/teste, demonstrou
que, com base na populacdo de referéncia (Benzoni, 2023), a maioria dos trabalhadores da
empresa apresentavam-se dentro da média populacional, ndo havendo nenhum dos fatores que
apresentassem uma percepc¢do de estresse significativamente elevada (Tabela 4) e o critério de
avaliacdo intragrupo, realizado pelo escalonamento dos itens do IPEEB, do percebido como de
maior impacto estressor ao de menor impacto (Tabela 5), revelou que questdes relativas a
administracao das finangas pessoais, relagcdes familiares e carga de trabalho se mostravam como
mais impactantes na percepcdo de estresse, gerando uma auto percepcdo de cansago e
dificuldades psicologicas como, por exemplo, pensamentos ruminativos sobre os problemas.
Esses resultados v@o ao encontro da literatura de que o estresse elevado pode desencadear
respostas neuropsicofisioldgicas que podem impactar o funcionamento do organismo do
individuo, bem como provocar alteragdes comportamentais e cognitivas (Drigas & Mitsea,
2021; Slavich, 2019; Miinzel & Daiber, 2018; Pfau & Russo, 2015)

A cultura e o clima organizacional mantém estreita relacdo com o conceito de civilidade
e incivilidade no trabalho, conceito pontuado por Anderson e Pearson (1999), e que corresponde
a um comportamento desviante de baixa intensidade que descumpre as normas de respeito
mutuo, possuindo um ambiguo objetivo de prejudicar o outro, ou seja, formas disfarcadas de
maus tratos, podendo vir de supervisores, colegas de trabalno e mesmo de clientes,
intensificando maus-tratos e criando um clima de trabalho hostil. No que se refere a civilidade
nas relacdes de trabalho, no diagndstico/teste, observou-se que itens, como no meu grupo de
trabalho, as disputas ou conflitos sdo resolvidos com justica e as pessoas com quem trabalho
interessam-se pessoalmente por mim, apresentaram-se na ECT com resultados médios iguais
ou abaixo da média do grupo estudado (Tabela 6) e, assim, mostraram-se como itens que podem
estar afetando o ambiente e podendo gerar fontes de insalubridade. Juntamente com os itens
observados na avaliagdo da incivilidade pela ESIT (Tabela 7), tais como 0s que se apresentaram
com resultados médios iguais ou superiores a média do grupo pesquisado (Falaram-lhe

rudemente e Comportaram-se rudemente com vocé), nota-se uma preocupacao com relagcéo a



60

qualidade do clima e cultura organizacional e seu impacto na promog¢éo da salde mental, uma
vez que autores como Silva, Ribeiro, Lima & Magalhédes (2019) e Oliveira, Ferreira e Costa
(2022) tém apontado a importancia da relacdo entre clima organizacional e a saide mental dos
trabalhadores, bem como Santos (2020), que relaciona civilidade e incivilidade no ambiente de
trabalho com o burnout.

Uma vez tendo identificado as caracteristicas do ambiente de trabalho, bem como a
percepcdo dos trabalhadores sobre seu estresse e seus estressores, a acdo de comunicacdo
organizacional foi estruturada e desenvolvida de acordo com os principios do endomarketing,
identificados na literatura. Entende-se por endomarketing ou marketing interno, as acGes de
marketing voltadas para o ambiente interno propriamente dito. Sdo a¢des voltadas para o cliente
interno, ou seja, os funcionarios da empresa (Bekin, 2004). Kotler (1994), classica referéncia
no marketing, propde que 0s recursos humanos de uma organizacdo formam o primeiro
mercado de uma empresa. Assim, com base nesse conceito e nos dados obtidos pelo
diagndstico/teste, que se encontram descritos no Quadro 1, elaboraram-se os temas que foram
trabalhados na campanha dentro do hotel, temas esses que versaram sobre: 1) reconhecimento
do talento e do esforgo, baseando-se nos resultados da avaliacdo da cultura organizacional; 2)
administracdo financeira, que baseou-se nos resultados identificados na avaliacdo da cultura
organizacional e de percepcdo de estresse; 3) aproveitamento do tempo livre para descansar,
baseando-se, sobretudo, nos resultados relativos de percepcdo de estresse e 4) incentivo a
criacdo de um ambiente de trabalho mais cordial, baseado nos resultados sobre civilidade e
incivilidade no trabalho.

A identificacdo e escolha de tais tematicas trabalhadas, via diagnéstico/teste, vdo ao
encontro da literatura que aponta a importancia e utilizacdo do endomarketing em campanhas
para melhoria do clima organizacional, sobretudo quando essas campanhas evidenciam as
percepcOes dos colaboradores acerca do clima organizacional (Souza, 2023). Souza (2023),
sobretudo, considera que um programa de endomarketing € algo singular para cada empresa e,
apos a elaboracdo do projeto, deve ser continuamente avaliado, revisado e, se necessario,
ajustado de acordo com 0s objetivos da organizacao. Isso se deve ao fato de que os objetivos
de um trabalho de marketing devem estar alinhados com as demandas do mercado em foco, o
qual esta em constante evolugédo, sendo aqui no caso os colaboradores da organizacéo.

Como o foco do trabalho foi de promover a satde mental e, sendo a promogéo da satde
composta por acdes que permitam aos individuos e as comunidades gerenciarem os fatores
biopsicossociais que podem afetar a sua saude (Ministério da Salde, 1986), a campanha foi

elaborada com o objetivo de provocar as pessoas a pensarem mais em si mesmas e atuarem
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sobre a propria satde. Estruturalmente, as mensagens versaram sobre principios da metodologia
BERN (Behavioral, Exercise, Relaxation and Nutrition), proposta por Esch e Stefano (2010) e
que propde que o gerenciamento do estresse deve basear-se na mudanca de comportamento,
adocdo de atividade fisica regular, de uma alimentacao balanceada e na préatica de atividades de
relaxamento.

Tendo sido conduzida ao longo de quatro semanas e com base nos destaques da
avaliacdo inicial (Diagnostico), a acdo de endomarketing, consistiu em quatro pecas
publicitarias, uma campanha distinta por semana, alternando entre e-mail marketing e cartazes
no formato A4, utilizando o conceito criativo com base na teoria da semiética. Santaella (2018)
pontua que a semiética desempenha um papel fundamental na compreensdo do mundo, pois
sugere que tudo se organiza como um sistema de signos, incluindo o pensamento humano. O
fundamento do signo reside em sua capacidade de representar algo externo a ele e corresponde
a tudo aquilo que pode ser interpretado. Assim, o objeto € aquilo que origina o signo, enquanto
0 interpretante é o efeito resultante desse processo. A autora também sugere que 0s signos
podem ser analisados a partir de trés perspectivas teoricas: a da significacdo (a relagéo do signo
consigo mesmo), a da objetivacéo (a relacdo do fundamento com o objeto) e a da interpretacao
(a relagéo do fundamento com o interpretante).

A partir da visdo de Santaella (2018), afirmando como crucial que o observador
permaneca aberto ao signo, evitando assim interpretagdes superficiais ou baseadas em senso
comum, foram desenvolvidas pecas que trouxessem a atencdo dos funcionarios sem o uso de
imagem de pessoas reais, promovendo signos ficticios com tracos marcantes de cada assunto,
o microfone, que faz aluséo a reverberagdo do esfor¢o individual e coletivo (Figuras 01 e 02),
0 aquéario com a cobra, que leva a imagem de estar preso a algo que pode lhe matar, na questao
da preocupacdo com as finangas (Figuras 03 e 04), o homem no teto, representando que néao
estd dando conta das atribuices no trabalho (Figuras 05 e 06) e 0 martelo como uma cabeca,
indicando a agressividade das acGes incivis (Figuras 07 e 08).

Assim, para a elaboragdo das pegas da campanha interna, optou-se por imagens que
traduziam, ao mesmo tempo, o surreal, o dia a dia e as necessidades a serem trabalhadas,
buscando chamar a atengéo de forma rapida e impactante aos assuntos abordados e gerar trocas
de ideias entre os empregados. Foram mantidas as cores dentro do manual de identidade visual
da marca do hotel, e personagens com suas caracteristicas alteradas conforme cada assunto
abordado, no qual se procurou conscientizar por meio do conjunto imagem e texto, levando a
informacdo relevante de forma mais direta, atingindo a atengdo dos funcionérios do hotel por

meio de uma forma mais substancial.
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Ao final das quatro semanas, os colaboradores do hotel foram convidados a
responderem novamente a todos os instrumentos utilizados no diagnoéstico/teste, de modo a
verificar o alcance da campanha, por meio de um reteste.

Os indicadores utilizados para avaliar a cultura organizacional revelaram mudancas
ap6s a implementacdo das estratégias de endomarketing, sobretudo um aumento nos
percentuais relacionados a valoriza¢do do Profissionalismo cooperativo, a Satisfagdo e bem-
estar dos empregados, a Recompensa e treinamento, e, especialmente, a Promoc¢do do
relacionamento interpessoal, em comparacdo com os dados iniciais, conforme evidenciado na
Tabela 8.

De modo geral, os resultados do reteste apresentaram reducdo nos indicadores, em
especial, os indicadores de percepcdo de estresse e de incivilidade no trabalho, sendo essa
reducao ndo significativa, de acordo com o teste de Wilcoxon. Porém, ao observar o percentual
de trabalhadores respondentes ao IPEEB, que se enguadravam na faixa acima da média
populacional (Benzoni, 2023), nas fases de teste em comparagédo ao reteste, observou-se uma
consideravel reducdo no percentual; também se faz importante notar que, além da reducéo do
percentual de acima da média populacional, identificou-se um aumento do percentual de
trabalhadores dentro da faixa média populacional (tabela 9). Esses dados sdo indicadores de
que a percepcgdo de estresse e estressores apresentou consideravel melhora apds a agdo de
endomarketing realizada.

Especial atencdo deve ser dada a alguns itens do IPEEB que se mostraram com queda
significativa (p < 0,05) pelo teste de Wilcoxon, do teste para o reteste, sendo esses: Observo
um desanimo geral nas pessoas onde trabalho (Teste = 1,48 e Reteste = 0,50), Fico remoendo
0s problemas o tempo todo (Teste = 1,52 e Reteste = 0,90) e Minha vida pessoal estd muito
desorganizada (Teste = 1,33 e Reteste = 0,40).

O item relativo a ficar remoendo problemas o tempo todo esta entre os itens relativos a
cognigdes e comportamentos estressores e expressa o reflexo dos estressores externos nos
pensamentos dos individuos (Benzoni, 2019 e 2023), pois corresponde a questdes relativas as
crencas e valores geradores de estresse (Drigas & Mitsea, 2021, Armstrong, Galligan, &
Critchley, 2011 e Conway, Slavich, & Hammen, 2015). O fato de esse item ter se mostrado
como um estressor significativamente reduzido (p <0,05) apos a campanha de endomarketing,
pode ser visto como demonstrando certa efetividade, pois, uma vez que ndo € um indicador
direto de mudanca, sua redugdo mostra-se como reflexo de uma possivel alteracdo global nas
atitudes dos colaboradores frente aos estressores cotidianos. O mesmo raciocinio pode ser

aplicado ao item Observo um desanimo geral nas pessoas onde trabalho, outro que se mostrou
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significativamente inferior no reteste, indo ao encontro da literatura que aponta os efeitos
positivos das campanhas de endomarketing no clima organizacional e moral dos colaboradores,
fatos apontados por Malca e Brigitt (2022) e Monzona et al. (2021). Essa possivel mudanga
positiva no clima organizacional pode ser observada, também, nos resultados da avaliacdo de
incivilidade no trabalho, medida pela ESIT, que no reteste apresentou reducdo em todos os
itens, porém, sem apresentar diferencas significativas (Tabela 12).

De acordo com Nascimento e Mari (2019), um processo de endomarketing ¢é realizado
a longo prazo e seu escopo deve estar vinculado com a visdo, missao e valores empresariais,
assim, o trabalho aqui desenvolvido foi respaldado na politica de qualidade da rede hoteleira, a
qual a unidade estudada se insere. Considerando que a rede hoteleira tem mais de 45 anos de
existéncia e que a campanha teve uma duragao muito pequena, de 4 semanas, nao se pode
esperar que ocorram alteragdes substanciais na cultura organizacional, bem como no clima
organizacional, que compreende, como pontuam Mutonyi, Slatten e Lien (2020), no significado
que os membros compartilham sobre a organizacdo, ideias atribuidas aos eventos, politicas,
praticas e procedimentos vivenciados no dia a dia do hotel e os seus comportamentos que
resultam nas recompensas e apoios esperados, constituindo-se nas representacdes cognitivas
dos individuos e as interpretagdes psicologicas de seu ambiente organizacional. Isso se
evidenciou nos resultados da avaliagdo da cultura organizacional pela IBACO (Tabela 8), na
qual observou-se que os indicadores, apesar de uma leve alteracao positiva, se mantiveram mais
para estaveis entre o teste e o reteste.

No contexto observado na cultura organizacional do hotel, o estudo se alinhou com
Costa (2012) ao sugerir que, apesar de sua complexidade, o clima organizacional pode ser
avaliado e mensurado de maneira eficaz por meio de pesquisas que capturam as percepcoes e
expectativas dos colaboradores. O diagndstico realizado nesse trabalho revelou informacdes
importantes para o direcionamento da a¢do de comunicacdo, por meio do endomarketing, e 0s
resultados positivos observados no reteste, em relacdo aos indicadores de qualidade do
ambiente de trabalho (ECT e ESIT) e de percepcdo de estresse e estressores (IPEEB),
apontaram que a acéo realizada foi adequadamente balizada e direcionada. E possivel inferir
gue a campanha criou uma atmosfera psicologicamente positiva, 0 que é apontado por Souza e
Moraes (2021) e Dorow, Fraga e Rados (2018) como muito importante e que favorece o
compartilhamento natural de conhecimento, o que, por sua vez, contribui para a manutencéo de
um bom clima organizacional.

Tomasi e Medeiros (2019) indicam que algumas organizagdes encaram o0 investimento

em comunicacgéo organizacional por meio do endomarketing como um desperdicio de recursos
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financeiros e, nesse contexto, destaca-se que as organiza¢Ges que conseguem estabelecer uma
comunicacgéo organizacional eficaz sao capazes de desenvolver processos de interacdo interna
de forma eficiente, com resultados satisfatorios na manutencdo de um clima organizacional
favoravel. Essas questdes, apontadas pela literatura, foram observadas a partir dos resultados
positivos na percepcdo da qualidade das relagdes interpessoais e de estresse, que foram
evidenciadas nessa experiéncia realizada. Em especial, a comunica¢do organizacional,
desenvolvida por meio do endomarketing voltado a implementacéo de programas de bem-estar,
¢ apontada por Santos et al. (2023) como uma ferramenta eficaz para alinhar e coordenar todos
os individuos que compdem a empresa rumo a realizacdo de objetivos e metas. Silva Neto
(2023) aponta que o endomarketing possibilita a criagdo de um ambiente de trabalho
harmonioso, facilitando, dentre outros aspectos, a comunicacdo interna e os dados aqui
observados apontaram nessa direcao.

Este estudo apresentou relevantes resultados para a compreensdao do processo de
endomarketing, aplicado a reducédo do estresse e promogdo da saide mental no trabalho, porém,
se faz importante pontuar que o nimero bastante reduzido de participantes no reteste, em
comparagao ao teste, coloca-se como uma importante limitagdo. Outra limitacdo, importante de
ser destacada, diz respeito ao tempo de duracdo da campanha e quantidade de midias utilizadas,
apenas quatro semanas e duas midias. Nesse aspecto, como pontuado, um processo de
endomarketing necessita de tempo para ser eficaz, bem como necessita utilizar diferentes

midias, sem, contudo, saturar o colaborador com informacdes.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo propbs-se a desenvolver um modelo de intervencdo organizacional,
fundamentado no endomarketing e na psicologia cognitivo-comportamental, com foco na
mudanca cultural, civilidade no trabalho, estresse ocupacional e saide mental no trabalho. Para
tanto, foi relatada uma experiéncia realizada em uma organizacéo hoteleira do interior do estado
de Séo Paulo.

Especificamente, objetivou-se avaliar a percepcdo de estresse e estressores, de
civilidade e incivilidade no trabalho e da cultura organizacional, de modo que esses dados
dessem embasamento para a criagdo da campanha de endomarketing a ser criada e veiculada e,
posteriormente, essas mesmas medidas, por meio de um reteste, poderiam indicar o alcance da
acao de comunicagao organizacional.

Os resultados do reteste apontaram que o trabalho, a acdo de comunicagédo
organizacional estruturada por meio de campanha de endomarketing, realizado com os
participantes da instituicdo conseguiu reduzir alguns indicadores da percepcao geral do estresse.
Observou-se, também, que os trabalhadores passaram a observar o ambiente de trabalho como
mais ameno, com uma maior consciéncia entre eles sobre a relevancia da civilidade na cultura
organizacional da empresa.

Como um dos objetivos especificos desse trabalho foi de, ndo so verificar o alcance,
mas de manualizar o procedimento para a realizagdo de uma acdo de comunicagédo
organizacional, voltada para a promocao da satde mental e melhoria da qualidade das relacbes
interpessoais no trabalho, a atividade realizada proporcionou a identificacdo do passo a passo
necessario.

O primeiro passo deve compreender uma reunido com 0s responsaveis pela area de
recursos humanos e marketing da organizacdo na qual sera realizado o trabalho, reunido essa
gue tem como objetivo levantar informacdes iniciais relevantes sobre a cultura organizacional
e a identidade visual adotada pela empresa.

O segundo passo deve abordar o planejamento de um diagndstico sobre a cultura
organizacional, percepcdo de estresse e estressores, relagcdes humanas no trabalho, bem como
outras variaveis que se julgar necessaria de ser pesquisada. Esse planejamento deve identificar
qual seré o publico-alvo a ser pesquisado, levando em consideragdo aspectos como faixa etaria,
cargo ocupado e tempo de servico na empresa; finalmente, estabelecem-se quais os
instrumentos que serdo utilizados para a coleta de informacdes iniciais.

Como terceiro passo, com os dados coletados, procede-se a analise dos resultados do

diagnostico, procurando identificar pontos de destaque relativos as necessidades do ambiente
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de trabalho e da equipe, nas questfes relativas a satde mental no trabalho. Esses resultados
serdo balizadores da campanha de endomarketing a ser realizada, definindo as midias mais
adequadas e caracteristicas das pecas publicitarias que serdo veiculadas.

Como quarto passo do processo, elabora-se a campanha como um todo e, apos a
aprovacao pela diretoria da organizagao, passa-se ao quinto passo que se refere a veiculacdo da
campanha.

O sexto e Ultimo passo deve compreender uma reavaliacdo por meio de retestes com 0s
mesmos instrumentos utilizados no diagnostico inicial. Essa etapa tem como objetivo verificar
o0 alcance da campanha e identificar possiveis ajustes ou redirecionamentos necessarios para
futuras acdes.

Tendo seguido essas etapas, 0 presente trabalho proporcionou uma andlise abrangente
da cultura organizacional e da identidade visual da empresa, bem como permitiu o
desenvolvimento e a implementacgdo de a¢cdes de comunicacdo estratégicas.

Esse passo a passo constituiu 0 manual para aplicagdo de uma agdo de comunicagado
organizacional, focada na promocao da salde mental, que se encontra no Anexo VI.

Considera-se que o trabalho atingiu seus objetivos e permitird a criagdo de um manual
de orientacdo e aplicagdo da metodologia de intervencdo que demonstra a intencdo de
compartilhar os resultados e licdes aprendidas descritas acima, permitindo que outros
profissionais possam replicar essa abordagem em diferentes segmentos da salide ou em outros
contextos organizacionais com o uso do endomarketing. Contudo, apesar de sua efetividade,
indica-se a necessidade de outras pesquisas sobre o assunto para melhor compreensdo e
aprimoramento do programa aqui testado, trazendo assim futuramente importantes

contribuicOes & saide mental dos trabalhadores.
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ANEXOS

Anexo | - Questionario de Caracterizacdo Demografica e Social

Nome: Cadigo:

Sexo: M ( )F () Idade: Nacionalidade: Naturalidade:

Local de Moradia:

Cidade: Bairro:

Apartamento( ) Casaemrua( ) Casaem Condominio ( ) Chacara () Fazenda ( )

Mora com quem?

Renda mensal estimada:

Estado Civil: Ne de filhos:

Sexo e idade dos filhos:

Escolaridade: () Completo ( )Incompleto ( ) Cursando

Profissdo:

Tempo que exerce a profissao: Tempo total de trabalho:

Observagoes:

Preenchido por Local Data
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Anexo Il - IBACO - Instrumento Brasileiro para Avaliacao da Cultura Organizacional
1 2 3 4 5
N3o se aplica Pouco se Aplica-se Aplica-se Aplica-se
de modo aplica. razoavelmente. bastante. totalmente.
nenhum.

A seguir vocé encontrard uma série de afirmativas relacionadas as diferentes praticas
e procedimentos que sdo comumente adotados no dia-a-dia das empresas. Assinale
0 grau em que cada uma delas caracteriza sua empresa, em uma escala de 1 a 5,
conforme mostrado acima.
Sua resposta deve refletir o que de fato acontece na empresa e nao a sua opiniao ou
grau de satisfacdo com o que ocorre. Responda, por favor, a todas as afirmativas, nao
deixando nenhuma em branco.

1 | 02. Os empregados tém ampla liberdade de acesso aos diretores. ®

10. O atendimento as necessidades do cliente € uma das metas mais
2 | importantes. ®

16. As necessidades pessoais e 0 bem-estar dos funcionarios
3 | constituem uma preocupacao constante da empresa.®

19. Persegue-se a exceléncia de produtos e servicos como forma de
4 | satisfazer os clientes.®

20. Os empregados que apresentam ideias inovadoras costumam ser
5 | premiados.®
6 | 21. Investe-se no crescimento profissional dos empregados.®

22. O acompanhamento e atendimento das necessidades dos clientes
7 | é feito constantemente.®
8 | 28. Mantém-se relac6es amigaveis com os clientes.®
9 | 33. Os chefes imediatos sdo como pais para 0os empregados.®

34. Os empregados recebem treinamento para poderem desenvolver
10 | sua criatividade.®

36. Os empregados sao premiados quando apresentam um
11 | desempenho que se destaca dos demais.®

41. Programas para aumentar a satisfacdo dos empregados séo
12 | regularmente desenvolvidos.®

43. E pratica comum a comemoracdo dos aniversarios pelos
13 | empregados.®

48. A preocupacéo do empregado com a qualidade de seu servigo €
14 | bem vista.®

53. As inovacbes sdo em geral introduzidas para atender as
15 | necessidades do mercado.®

54. Eventos sociais com distribuicdo de brindes sdo comumente
16 | realizados para os empregados.®

56. O esfor¢co e a dedicagao ao trabalho sdo qualidades bastante
17 | apreciadas.®




18

58. Programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados
sao implementados e testados.®

19

61. O profissionalismo dos empregados é visto como uma grande
virtude.®

20

64. As relacdes entre empregados e membros do alto escaldo sao
cordiais e amigaveis.®

21

65. A preocupacdo em superar as dificuldades do dia a dia € vista
como de grande valor.®

22

68. Os empregados que demonstram dedicacdo e espirito de
colaboracdo sdo os melhores modelos a serem seguidos.®

23

73. Somente os bons empregado recebem beneficios que lhes
garantem um melhor bem-estar.®

24

74. A criatividade € um dos requisitos basicos para a ocupacao de
cargos gerenciais.®

25

77. O crescimento profissional é considerado indispensavel a
permanéncia do empregado na casa.®

26

79. As inovacgfes costumam ser introduzidas através de programas
de qualidade.®

27

80. Os empregados se relacionam como se fossem uma grande
familia.®

28

85. Os empregados costumam ser premiados quando alcancam
metas pré-estabelecidas.®

29

7z

89. A competicdo é valorizada, mesmo que de forma n&o sadia,
porque o objetivo maior da empresa € a produtividade e o lucro.®

30

94. A competicdo é vista como indispensavel a obtencdo de bons
resultados.®
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Dr. Paulo Eduardo Benzani

IPEEB

INVENTARIO DE PERCEPCAO
DE ESTRESSE E ESTRESSORES
DE BENZONI
PAULO EDUARDQO BENZONI

Este inventario tem o objetivo de avaliar o que pode estar Ihe estressando em sua vida. Para
iss0, apresentamos uma lista de situages e problemas que normalmente geram estresse.

Pedimos que vocé avalie cada afirmativa abaixo, indicando o quanto o problema descrito na
afirmativa tem acontecido em sua vida nos dliimos seis meses, bem como o quanto vocé tem
conseguido resolver o problema.

Dé uma nota de 0 a 4, sendo:

0 — Nio esta acontecendo.

1 — Tem acontecido, mas consigo resolver com facilidade.

2 — Tem acontecido, & um pouco dificil, mas estou conseguindo resolver.
3 — Tem acontecido e esta sendo dificil resolver,

4 — Tem acontecido e ndo estou conseguindo resolver.

Avalie cada area da vida separadamente, conforme sac apresentadas no
inventario.

Mome:
Sexo:M( J)F( ) Idade: Data de nascimento: _
Estado civil: N de filhos:
Escolaridade: [ )}Completo ( ) Incompleto [ ) Cursando
Profissdo: Tempo que exerce a profissao:
Observagies:
Aplicador
Data da aplicagdo: [ 1

/Publicagdo original: BENZONI, Paulo Eduardo. Constraction and valldation of the Adult Stressors Inventony (A51). Trends Peychlatry Peychother.,
Preto Alegre, 2019 . Disponivel em <hiip:www.scleky brisclelo. php?scrpt=50_artextSpld=52237-6055201 5005005 104 8Ing-pt8 rem=150=. 3025505
em 29 ago. 2019. Epub 01-Ago-2019. hitpfide.dol.org1 0. 155072237-6085-2016-0075)

Inventaric de Percepgdo de Estresse e Estressores de Benzoni

IPEEB
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Pensando em sua wida FAMILIAR. responda:

{Considers o5 URimos seis meses)

in

83

Dr. Poule Eduardo Benzoni

1

@ o
& a9 o
] £ |
TR
¢ i | 8 : i
i g ¥ ] 3. o8
E 2 = =2 . w
EAfrmativa i ' E ] : 13 ' g
i HE By Y ) ia
H 3 E = E =1 -y
5 5 S5 L1 5
0 1 2 3 4
Meu relacionamento com meus famillares e6ta complicado. ] 1 2 3 4
Die modo geral, o relacionamento enfre 35 pessoas da minha famila & o 1 3 3 .
complicado. -
Tem acontecikdo multas mudangas na minha wida Tamillar. ] 1 2 3 4
Tem muito confito 2 brigas na minha familla, o que gera discussdes. ] 1 2 3 4
Tenho tido muRta colsa d3 famila para faZer & resolver. ] 1 2 3 4
Pensando em sua wida FINANCEIRA, responda:
{Considers os UMmas sals meses)
Afrmativa 0 1 2 3 4
Em minha familla estdo ocomendo problemas Snancelos. o 1 2 3 4
Esta mukto dificl conseguir pagar minhas conias mensais. o 1 2 3 4
Meu renglmento financein esta multio osclanie. o 1 2 3 4
Minha vida financeira esta desorganizada. o 1 2 3 4
W0 estou conssguindo pagar todas 35 minhas contas. o 1 2 3 4
0 meu dinhain ndo esta sendo suflcienta. o 1 2 3 4
Tenho muita vontade de comprar algumas colsas Daskeas, mas ndo 2sbou o 1 7 3 4

12

consequindo.

Inventario de F‘er-::epu;.in de Estresse e Estressores de Benzoni
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Dr. Paule Eduardo Benzoni
Pensando em seu TRABALHO, responda:

(Conzidere oz uifimos seiz mezes)

: £ 3. |, @
£ gk St | =5 |2
g £ *23 | °3 | °® f
] ] = g
£ £z $E 2e | 2%
: 8 g | B3 THE
Afimmativa - ‘§ £ E ;E Ew E E ,
4 ai E o E % ]
B = : n g g n .i - i ‘E
$ | BEZ | Baf| Ei | Eud
0 1 2 3 4
13 |Em meu trabalho as cobrangas estio muito fortes. 0 1 2 3 4
14 |[Em meu trabalho estio ocomendo injustipas. 0 2 3 4
15 |Em meu trabalho o ambiente esta pesado. 0 1 2 3 4
18 |Em meu trabalho $m me atribuido responsabilidades demais. 0 1 2 3 4
) Esta havendo um clima de competigdo muito ruim no meu
7. 0 2 3 4
trrabalho.
. Mio tenho tido c-::ndi-;::':es, adequadas para executar o meu .
a8 |, 0 2 3 4
trabalho.
19 Mo meu trabalho tenho que dar conta de tudo, ndo posso deixar o P 2 3 4
nada para ras.
20 O mew trabalho estd muito rotineine, sem novidades. 0 1 2 3 4
21 | O relacionamento com meus chefes esta dificil. 0 1 2 3 4
59 8] rela::mnamenw com meus colegas mo trabalho esta o . 3 5 4
complicado.
23 |Observo um desinimo geral nas pesscas com quem trabalho. 0 1 2 3 4
24 |Os meus horarios no trabalho estio muito desorganizados. o 1 2 3 e
Pensando em sua SAUDE, responda:
(Considers oz ulimos seiz meses)
Afirmativa 0 1 2 3 4
25 | Ando preccupado com minha sadde. 0 1 2 3 4
26 | Eudurmeo, mas nac consigo descansar. 0 1 2 3 4
27 |Minha sadde tern me preccupado. 0 1 2 3 4
28 O meu sono ndo esta sendo o suficients. 0 1 2 3 4
28 | Sinto dores que me incomodam. 0 1 2 3 4
30 | Tenhe me sentide muite cansado. 0 1 2 3 4
31 | Tenho tido problemas com meu sone, nio durmo a noite toda. 0 1 2 3 4
32 | Tenho um problema de salde que tem me incomodado muito. a 1 2 3 4

Inventaric de Percepu;.iu de Estresse e Estressores de Benzoni
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Pensando em sua vida SOCIAL, responda:
(Conziders oz ulfimos seiz mezes)
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38

42

: _ 2.0 =
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_ x |22, |2EE| 22 |23
Afirmativa - B s EE B E Fox
i n 3 -] = n E S
g | E8% |5k 2 gf |z8s
z =g - &g = =
0 1 2 3 4
33 | Meu relacionamento com o5 amigos esta ruim. o] 1 2 3 4
34 | M3o tenho tido amigos para conversar. o] 1 2 3 4
35 | H3o tenho tido vida social. 0 1 2 3 4
Agora, pensando em como vocé se avalia. responda:
(Conziders oz uifimos seiz mezes)
Afirmativa 0 1 2 3 4
38 | Fico remoendo os problemas o tempo todo. 0 1 2 3 4
37 [ Irrite-me com muita facilidade. 0 1 2 3 4
38 | Minha vida pesscal esta muitc desorganizada. a 1 2 3 4
Ma minha vida tenho que dar conta de tudo, n3o posso deixar 0 1 2 5 4
nada para tras.
40 | H3o tenho tido paciéncia para as ceisas da vida. 0 i 2 3 4
41 [ Sinte-me sempre ansioso. 0 1 2 3 4
Tenho me preccupado muito com algumas coisas relativas ao 0 1 2 3 a
futura.

Inventiric de Percepgio de Estresse & Estressores de Benzoni
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Anexo IV - Escala Simples de Incivilidade no Trabalho

ESIT

Escala de pontuacao paratodo o questionario:

Nunca

Algumas vezes por més ou menos
Uma vez por semana ou menos
Algumas vezes por semana

A maior parte dos dias
Diariamente

Mais do que uma vez por dia

OO, WNEO

Durante o Gltimo més com que frequéncia os seus pares se comportaram das seguintes formas?

c z =

> 3 > 5 .

Q o Q 5 »

c < c = Q.

3 3 @ 3 ° o

- R & o 7 g o 2

Durante o ultimo més com que o < o 9 < @ o o

~ . c O c [0} o =, c

frequéncia os seus colegas de > 3 N 5 8 8N S B g3

trabalho se comportaram das = g |23 | 3o o 3 =9

- o S D -5 = S a <

seguintes formas? 8 g 9 23 3 9 g & 5 &

1 | Ignoraram-no(a). 0 1 2 3 4 5 6

2 | Excluiram-no(a). 0 1 2 3 4 5 6

3 | Falaram-lhe rudemente. 0 1 2 3 4 5 6

Comportaram-se  rudemente

4 | com vocé (por ex.. gestos, 0 1 2 3 4 5 6
expressoes faciais, etc.).

5 Comportara}m-se i sem 0 1 5 3 4 5 6
consideragéo por vocé.




Escala de pontuacao paratodo o questionario:

Nunca

Algumas vezes por més ou menos
Uma vez por semana ou menos
Algumas vezes por semana

A maior parte dos dias

Diariamente

Mais do que uma vez por dia

OO, WNEO
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Durante o Gltimo més com que frequéncia 0s seus pares se comportaram das seguintes formas?

> 10 >
€13 €l 3 =
23 | B - 4
A 7] g o =
24 A o < o 3 < = ) 3 °
Durante o ultimo més com que €3 ce 0 @ 3 = =
frequéncia os seus supervisores z 32 c3|> e 2o P 3 B o
se comportaram das seguintes 2 2T 23T 25 S g a5
o o o v O = =
formas? o o = @ = O 7] ® oD
1 | Ignoraram-no(a). 0 1 2 3 4 5 6
2 | Excluiram-no(a). 0 1 2 3 4 5 6
3 | Falaram-lhe rudemente. 0 1 2 3 4 5 6
Comportaram-se  rudemente
4 | com vocé (por ex.. gestos, 0 1 2 3 4 5 6
expressoes faciais, etc.).
5 Com_portare}m-se ) sem 0 1 5 3 4 5 6
consideragédo por vocé.




Escala de pontuacao paratodo o questionario:

Nunca

Algumas vezes por més ou menos
Uma vez por semana ou menos
Algumas vezes por semana

A maior parte dos dias
Diariamente

Mais do que uma vez por dia

OO, WNEO
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Durante o Gltimo més com que frequéncia 0s seus pares se comportaram das seguintes formas?

> 10 >
€13 €l 3 =
23 |2 2| 3 ]
& % Y c 8 =) g o
24 A o < o 3 < = ) 3 °
Durante o ultimo més com que c 3 g9 d g =3 N Q
A . . N < 0N o D c
frequéncia os seus subordinados z c5|; e c3|> @ g ® ) 3 B o
se comportaram das seguintes | 3 25 | 25 | 25 | &g T a5
formas? o »S | o8 | S | B o ) >
1 | Ignoraram-no(a). 0 1 2 3 4 5 6
2 | Excluiram-no(a). 0 1 2 3 4 5 6
3 | Falaram-lhe rudemente. 0 1 2 3 4 5 6
Comportaram-se  rudemente
4 | com vocé (por ex.. gestos, 0 1 2 3 4 5 6
expressoes faciais, etc.).
5 Comportaram-se sem 0 1 5 3 4 5 6

consideragao por vocé.




Escala de pontuacao paratodo o questionario:

Nunca

Algumas vezes por més ou menos
Uma vez por semana ou menos
Algumas vezes por semana

A maior parte dos dias

Diariamente

Mais do que uma vez por dia

OO, WNEO
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Durante o Gltimo més com que frequéncia 0s seus pares se comportaram das seguintes formas?

> =
> > 3 )
€l . c|=€| B a
Durante o ultimo més com que b= % w3 |83 = < < g
o o 3 | = - o ®
frequéncia os seus 5 g g < | g b D 3 _'; 2
clientes/pacientes/alunos se| £ E25 & S8 |35 ® | 3 g ®
comportaram das seguintes 2 BoRh BoT | 8H % g =] o 3
formas? © pcw pcl | dv | 0o @ o
1 | Ignoraram-no(a). 0 1 2 3 4 5 6
2 | Excluiram-no(a). 0 1 2 3 4 5 6
3 | Falaram-lhe rudemente. 0 1 2 3 4 5 6
Comportaram-se  rudemente
4 | com vocé (por ex.. gestos, 0 1 2 3 4 5 6
expressoes faciais, etc.).
5 Com_portare}m-se ) sem 0 1 5 3 4 5 6
consideragéo por vocé.
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Anexo V - Escala de Civilidade no Trabalho

ECT

Pedimos a sua colaboracdo para investigagdo sobre os comportamentos no trabalho. Para tal,
solicitamos que preencha o questionario que a seguir se apresenta, seguindo as instrucdes que se
encontram antes de cada quadro, e assinale colocando um X’ no nUmero que mais se aproxima com
a sua realidade. Seja espontaneo(a), pois ndo existem respostas certas nem erradas. Assegure-se que
respondeu a todas as questdes-

Este questionario demora cerca de 7 minutos a preencher. Garantimos que os dados recolhidos sédo
confidenciais e serdo utilizados apenas de forma agregada e para fins cientificos. Apenas os
investigadores terdo acesso aos dados.

Por favor responda a todas as seguintes questdes pensando acerca das suas experiéncias nos ultimos
seis meses. O seu grupo de trabalho consiste nos individuos que reportam ao seu supervisor.

Indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das seguintes afirmagdes, selecionando
a resposta adequada.

Escala(1a5)

1 Discordo fortemente

2 Discordo

3 Nao concordo nem discordo
4 Concordo

5 Concordo fortemente

S
2 2 2
= [}
2 =
IS S ]
] = +—
£ o) 5
[e] o —
s S o o
(o] (o]
o o o —8 2 =
= = — o @]
S | 8 103| g | 8
5% B @ N o) o
a) a) 25 o O
1 No meu grupo de trabalho, as pessoas tratam-se
umas as outras com respeito.
2 No meu grupo de trabalho existe espirito de
cooperacéo e de trabalho de equipe.
3 No meu grupo de trabalho, as disputas ou conflitos sédo
resolvidos com justica.
4 As pessoas com quem trabalho interessam-se
pessoalmente por mim.
5 Posso confiar nas pessoas com quem trabalho
guando preciso de ajuda.
6 A empresa na qual trabalho ndo tolera a
discriminacéo.
7 As diferencas entre os individuos sdo respeitadas e
valorizadas no meu grupo de trabalho.
Os gerentes/supervisores/chefes de equipe do meu
8 | grupo de trabalho trabalham bem com funcionéarios
provenientes de diferentes contextos.
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Anexo VI - Manual para Aplicacéo de Acéo de Comunicagéo Organizacional, Focada na
Promocéo da Saude Mental

Introducao:

A presente manual aborda estratégias de comunicacdo organizacional voltadas a promogéo
da saude mental, melhorias na percepcdo de estresse, melhoria na qualidade das relacfes
humanas no trabalho e fortalecimento da cultura organizacional de uma organizagdo. Neste
contexto, sdo delineados passos essenciais para conduzir um processo de diagnostico,
planejamento, implementagéo e avaliacdo de acdes de comunicacao interna.

1. Levantamento Inicial de Informacdes:

O processo se inicia com uma reunido com o responsavel pelas areas de recursos humanos e
marketing, visando a coleta de informacdes sobre a cultura organizacional e identidade visual
adotada pela empresa. Este encontro é crucial para compreender os valores, crencas e praticas
compartilhadas pelos membros da organizagéo.

2. Estabelecimento de Parametros:

Apbs o levantamento inicial, sdo estabelecidos os parametros para a pesquisa, incluindo o
publico-alvo a ser pesquisado e os instrumentos de coleta de informagdes a serem utilizados.
Recomenda-se a utilizacdo de instrumentos que abordem aspectos como percepcdo de estresse,
de cultura organizacional e de relacionamentos interpessoais no trabalho, como o Inventario
Brasileiro de Cultura Organizacional — IBACO (Ferreira et. al, 2002), Inventario de Percepc¢édo
de Estresse e Estressores de Benzoni — IPEEB (Benzoni, 2023), Escala de Civilidade no
Trabalho — ECT (Nietzche, 2015) e Escala Simples de Incivilidade no Trabalho — ESIT
(Nietzche, 2015)

3. Diagnostico:

Com os instrumentos selecionados, é realizado o diagnostico junto ao publico selecionado,
visando obter informacdes relevantes sobre a percepcdo dos colaboradores em relacdo aos
aspectos abordados e considerados relevantes.

4. Andlise dos Resultados:

Os resultados do diagndéstico sdo analisados para identificar pontos de destaque e areas de
oportunidade, que servirdo de base para a elaboracdo da estratégia de comunicacdo
organizacional.

5. Planejamento da A¢do de Comunicagao:

A partir dos aspectos importantes apontados e observados no diagnostico, elabora-se a a¢cdo
de comunicacdo organizacional, definindo midias mais eficazes e elaborando as pecas
publicitarias para uma acdo de endomarketing dentro do contexto sugerido na pesquisa.

6. Implementacdo da Campanha de Comunicagao:

A campanha de comunicacéo é aplicada junto aos colaboradores da empresa, por meio do
endomarketing através de atividades de divulgacdo, visando promover os aspectos importantes
e relevantes abordados na pesquisa fortalecendo ndo sé um maior conhecimento dos
funcionarios para a cultura organizacional da empresa, mas promovendo também um olhar mais
assertivo da empresa sobre seus funcionarios, promovendo sempre a satude mental de todos na
organizacao.
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7. Avaliacdo e Reavaliacao:

Ao término da campanha, é realizada uma reavaliacdo por meio de retestes com 0s mesmos
instrumentos utilizados no diagndstico inicial. Esta etapa visa verificar o alcance da campanha
e identificar possiveis ajustes ou redirecionamentos necessarios para futuras agoes.
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APENDICES

Apéndice A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Institucional

Caro Representante Legal da Institui¢&o:

Gostariamos de convidar sua organizacdo a participar como voluntaria da pesquisa intitulada O
ENDOMARKETING COMO MEIO DE GERENCIAMENTO DO ESTRESSE E DESENVOLVIMENTO DA
SAUDE MENTAL NO TRABALHO que se refere a um projeto de pesquisa do(s) participante(s) Cristiano
Sanches Alves que pertence(m) ao Curso de Mestrado Profissional em Praticas Institucionais em Salde Mental da
Universidade Paulista - UNIP.

O(s) objetivo(s) deste estudo sdo desenvolver e manualizar um modelo de intervencdo organizacional,
fundamentado no endomarketing e na psicologia cognitivo-comportamental, com foco na mudanca cultural,
civilidade no trabalho, estresse ocupacional e salide mental no trabalho. contribui¢es atuais ou potenciais aos
participantes melhorias na sua forma de enfrentar o estresse, o que podera auxilid-lo para desenvolver estratégias
mais adequadas no futuro. Para a comunidade o beneficio sera a oferta de um servico gratuito para melhoria na
salide mental, bem como a possibilidade de cada participante ser um agente multiplicador da promogéo de salde
mental em suas comunidades. Com os resultados esperados no projeto, o beneficio para a sociedade sera o de
possibilitar a promocéo de qualidade digna de vida, a partir do respeito aos direitos civis, sociais, culturais e a um
meio ambiente ecologicamente equilibrado.

Sua forma de participacdo consiste em permitir acesso a sua empresa para que, inicialmente os trabalhadores da
mesma, respondam a cinco questionarios impressos, por duas vezes em um periodo de seis meses, no inicio e no
final da pesquisa. Esses questionarios compreendem:

a) Questionario de caracterizagdo sociodemografica que compreende um conjunto de 20 questdes
fechadas com o objetivo de levantar informagdes relativas a sexo, idade, estado civil, nimero de
filhos, escolarizagdo, faixa de renda e ocupacao.

b) IBACO - Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da Cultura Organizacional/Versdo Reduzida que
consiste em um instrumento de autorrelato composto por 30 afirmativas. Cada afirmativa deve ser
graduada em uma escala Likert que varia de 1 — “Nao se aplica de modo nenhum” a 5 — “Aplica-se
totalmente”. Esse instrumento avalia os fatores relativos a profissionalismo cooperativo,
profissionalismo competitivo, satisfacdo e bem estar dos empregados, integracdo externa,
recompensa e treinamento e promocao do relacionamento interpessoal.

c) IPEEB - Inventario de Percepcdo de Estresse e de Estressores de Benzoni que consiste em um
instrumento de autorrelato composto por 42 afirmativas referentes a estressores cotidianos. As 42
afirmativas estdo divididas em 8 dominios, sendo estes: estressores financeiros; estressores do
ambiente de trabalho; cognigdes e comportamentos estressores; estressores do ambiente familiar;
estressores das condicBes de salde; estressores das condigdes de relaxamento; estressores relativos a
carga de trabalho e estressores dos relacionamentos sociais. As afirmativas sdo avaliadas em uma
escala Likert que varia de 0 (zero) a 4 (quatro) de acordo com a intensidade e controlabilidade
percebida do estressor.

d) Escala Simples de Incivilidade no Trabalho (ESIT). que consiste em um instrumento composto por
cinco subescalas de 5 itens cada uma, sendo que quatro avaliam a percepcao de incivilidade recebida
por parte dos supervisores, colegas, subordinados, e clientes e a quinta subescala, denominada
"incivilidade instigada", busca medir a percepcdo de incivilidade instigada pelo préprio respondente
contra outras pessoas no local de trabalho.

e) Escala de Civilidade no Trabalho (ECT) que consiste em 8 afirmagdes que objetivam verificar a
presenca de respeito mutuo, aceitacdo de diversidade, cooperacdo, relagBes interpessoais de apoio, e
resolucédo justa de conflitos, entre pessoas que trabalham em grupo, isso por meio de uma escala
Likert de 5 pontos.

Posteriormente sera desenvolvida, na empresa que vocé dirige, uma campanha de endomarketing, voltada
para o gerenciamento e controle do estresse. Essa campanha sera desenvolvida por meio dos veiculos internos de
comunicagdo, e-mail marketing, intranet, wallpapers em telas de computador e cartazes no formato A4 colados
em mural de recados.

Durante a campanha serda realizado um monitoramento através da aplicagdo da consulta semanal, através
de questionario digital de Percepcdo Individual de Ambiente, para os funcionarios, composto por 10 questdes
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relativas a sua percepcdo do relacionamento interpessoal no trabalho, a sua disposicdo para o trabalho, sua
disposicdo fisica e mental e sua percepcdo de motivacdo para o trabalho. Esse questionario sera entregue pela
manhd através de programacéo via intranet da empresa e, no ato da realizacdo do seu login na rede interna de
trabalho, vocé tera que responde-lo, como protocolo obrigatério de conexao.

Ao final do trabalho de pesquisa, caso venha a desejar, poderemos dar-lhe um retorno dos resultados globais da
pesquisa.

O nome de sua empresa nao serd utilizado em qualquer fase da pesquisa, 0 que garante o0 anonimato da mesma e
a divulgacédo dos resultados sera feita de forma a ndo identifica-la.

Néo sera cobrado nada e ndo havera gastos decorrentes de sua participagdo. Se houver algum dano decorrente da
pesquisa, 0 participante sera indenizado nos termos da Lei.

Considerando que toda pesquisa oferece algum tipo de risco, nesta pesquisa o risco pode ser avaliado como:
MEDIO e esse risco pode ser explicado como desconfortos emocionais por abordar alguns aspectos relativos a sua
salde, vida pessoal e profissional. Caso perceba que necessite conversar sobre o que esta sentindo, durante o
trabalho de pesquisa, durante todas as etapas desse trabalho, o orientador desse projeto, Prof. Dr. Paulo Eduardo
Benzoni, que é Psicologo (CRP 06/45478-3) estara presente e disponivel para conversar de modo reservado, assim,
basta vocé solicitar ao pesquisador principal, que ele lhe colocara em contato direto com 0 mesmo. Caso necessite
de um acompanhamento profissional mais detalhado, poderemos Ihe encaminhar para os servigos de atendimentos
psicoldgicos disponiveis.

S&o esperados 0s seguintes beneficios para os trabalhadores de sua empresa, decorrente da sua participa¢do nesta
pesquisa: melhorias na forma de enfrentar o estresse, o que poderé auxilid-los para desenvolver estratégias mais
adequadas no futuro. Para a comunidade o beneficio serd a oferta de um servigo gratuito para melhoria na satde
mental, bem como a possibilidade de cada participante ser um agente multiplicador da promocéo de satde mental
em suas comunidades. Com os resultados esperados no projeto, o beneficio para a sociedade seré o de possibilitar
a promogéo de qualidade digna de vida, a partir do respeito aos direitos civis, sociais, culturais e a um meio
ambiente ecologicamente equilibrado.

Caso tenha interesse vocé pode pedir o envio por e-mail do resultado da sua participagao.

Gostariamos de deixar claro que sua participacéo é voluntaria e que poderd recusar-se a participar ou retirar o seu
consentimento, ou ainda descontinuar sua participacio se assim o preferir, sem penalizagdo alguma ou sem
prejuizo ao seu cuidado. Caso queira retirar 0 seu consentimento entre em contato com o pesquisador responsével
Cristiano Sanches Alves, pelo e-mail cristianobuitoni@gmail.com com copia para o CEP-UNIP pelo e-mail
cep@unip.br. Os seus dados serdo retirados caso seja possivel identifica-los no banco de dados.

Desde ja, agradecemos sua aten¢do e participacdo e colocamo-nos a disposi¢do para maiores informacoes.
Esse termo tera suas paginas rubricadas pelo pesquisador principal e sera assinado em duas vias, das quais uma

ficara com o participante e a outra com o pesquisador principal. Cristiano Sanches Alves na Universidade Paulista
— Campus Ribeirdo Preto, na Av. Carlos Consoni 10, Jd. Canada, Ribeirdo Preto SP, Telefone 3602 6737

Eu (nome do representante legal e
namero de documento de identidade), neste ato representando a

(razdo social da empresa participante)
CNPJ: (nimero do CNPJ)
confirmo que Cristiano Sanches Alves explicou-me o0s objetivos desta pesquisa, bem como, a forma de
participagdo. As alternativas para minha participagdo também foram discutidas. Eu li e compreendi este Termo de
Consentimento, portanto, eu concordo em dar meu consentimento para participar como voluntario desta pesquisa.

Local e data: , de de?20 .

(Assinatura do representante legal)
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Eu,

(nome do membro da equipe que apresentar o TCLE)

obtive de forma apropriada e voluntaria o Consentimento Livre e Esclarecido do participante da pesquisa ou
representante legal para a participacdo na pesquisa.

(Assinatura do membro da equipe que apresentar o TCLE)

Cristiano Sanches Alves
Pesquisador Principal
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Apéndice B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Caro Participante:

Gostariamos de convida-lo a participar como voluntario da pesquisa intitulada O ENDOMARKETING
COMO MEIO DE GERENCIAMENTO DO ESTRESSE E DESENVOLVIMENTO DA SAUDE MENTAL NO
TRABALHO que se refere a um projeto de pesquisa do(s) participante(s) Cristiano Sanches Alves que pertence(m)
ao Curso de Mestrado Profissional em Praticas Institucionais em Satde Mental da Universidade Paulista - UNIP.

O(s) objetivo(s) deste estudo sdo desenvolver e manualizar um modelo de intervencdo organizacional,
fundamentado no endomarketing e na psicologia cognitivo-comportamental, com foco na mudanca cultural,
civilidade no trabalho, estresse ocupacional e saide mental no trabalho. contribui¢des atuais ou potenciais aos
participantes melhorias na sua forma de enfrentar o estresse, o que podera auxilia-lo para desenvolver estratégias
mais adequadas no futuro. Para a comunidade o beneficio serd a oferta de um servico gratuito para melhoria na
salide mental, bem como a possibilidade de cada participante ser um agente multiplicador da promocéo de salde
mental em suas comunidades. Com os resultados esperados no projeto, o beneficio para a sociedade sera o de
possibilitar a promocéo de qualidade digna de vida, a partir do respeito aos direitos civis, sociais, culturais e a um
meio ambiente ecologicamente equilibrado.

Sua forma de participacdo consiste em responder a cinco questionarios impressos, por duas vezes em um periodo
de seis meses, no inicio e no final da pesquisa. Esses questionarios compreendem:

a) Questionario de caracterizagdo sociodemografica que compreende um conjunto de 20 questdes
fechadas com o objetivo de levantar informagdes relativas a sexo, idade, estado civil, nimero de
filhos, escolarizagdo, faixa de renda e ocupacao.

b) IBACO - Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da Cultura Organizacional/VVersdo Reduzida que
consiste em um instrumento de autorrelato composto por 30 afirmativas. Cada afirmativa deve ser
graduada em uma escala Likert que varia de 1 — “Nao se aplica de modo nenhum” a 5 — “Aplica-se
totalmente”. Esse instrumento avalia os fatores relativos a profissionalismo cooperativo,
profissionalismo competitivo, satisfagdo e bem estar dos empregados, integracdo externa,
recompensa e treinamento e promocao do relacionamento interpessoal.

c) IPEEB — Inventario de Percepcdo de Estresse e de Estressores de Benzoni que consiste em um
instrumento de autorrelato composto por 42 afirmativas referentes a estressores cotidianos. As 42
afirmativas estdo divididas em 8 dominios, sendo estes: estressores financeiros; estressores do
ambiente de trabalho; cogni¢des e comportamentos estressores; estressores do ambiente familiar;
estressores das condicGes de salde; estressores das condi¢des de relaxamento; estressores relativos a
carga de trabalho e estressores dos relacionamentos sociais. As afirmativas sdo avaliadas em uma
escala Likert que varia de 0 (zero) a 4 (quatro) de acordo com a intensidade e controlabilidade
percebida do estressor.

d) Escala Simples de Incivilidade no Trabalho (ESIT). que consiste em um instrumento composto por
cinco subescalas de 5 itens cada uma, sendo que quatro avaliam a percepcao de incivilidade recebida
por parte dos supervisores, colegas, subordinados, e clientes e a quinta subescala, denominada
"incivilidade instigada", busca medir a percepcao de incivilidade instigada pelo préprio respondente
contra outras pessoas no local de trabalho.

e) Escala de Civilidade no Trabalho (ECT) que consiste em 8 afirmagdes que objetivam verificar a
presenca de respeito mutuo, aceitacdo de diversidade, cooperacao, relacfes interpessoais de apoio, e
resolucéo justa de conflitos, entre pessoas que trabalham em grupo, isso por meio de uma escala
Likert de 5 pontos.

Posteriormente sera desenvolvida, na empresa que vocé trabalha, uma campanha de endomarketing,
voltada para o gerenciamento e controle do estresse. Essa campanha sera desenvolvida por meio dos veiculos
internos de comunicacdo, e-mail marketing, intranet, wallpapers em telas de computador e cartazes no formato
A4 colados em mural de recados.

Durante a campanha sera realizado um monitoramento através da aplicacéo da consulta semanal, através
de questionario digital de Percepcdo Individual de Ambiente, para os funcionarios, composto por 10 questbes
relativas a sua percepcdo do relacionamento interpessoal no trabalho, & sua disposi¢do para o trabalho, sua
disposicao fisica e mental e sua percepcdo de motivacdo para o trabalho. Esse questionario sera entregue pela
manha através de programacdo via intranet da empresa e, no ato da realizacdo do seu login na rede interna de
trabalho, vocé terd que responde-lo, como protocolo obrigatério de conexao.
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Ao final do trabalho de pesquisa, caso venha a desejar, poderemos dar-lhe um retorno dos resultados
globais da pesquisa.

Seu nome ndo sera utilizado em qualquer fase da pesquisa, 0 que garante seu anonimato e a divulgacdo dos
resultados sera feita de forma a néo identificar os voluntarios.

Né&o sera cobrado nada e ndo havera gastos decorrentes de sua participacdo. Se houver algum dano decorrente da
pesquisa, 0 participante sera indenizado nos termos da Lei.

Considerando que toda pesquisa oferece algum tipo de risco, nesta pesquisa o risco pode ser avaliado como:
MEDIO e esse risco pode ser explicado como desconfortos emocionais por abordar alguns aspectos relativos a sua
saude, vida pessoal e profissional. Caso perceba que necessite conversar sobre o que esta sentindo, durante o
trabalho de pesquisa, durante todas as etapas desse trabalho, o orientador desse projeto, Prof. Dr. Paulo Eduardo
Benzoni, que é Psicologo (CRP 06/45478-3) estara presente e disponivel para conversar de modo reservado, assim,
basta vocé solicitar ao pesquisador principal, que ele lhe colocara em contato direto com 0 mesmo. Caso necessite
de um acompanhamento profissional mais detalhado, poderemos Ihe encaminhar para os servicos de atendimentos
psicoldgicos disponiveis.

Sé&o esperados os seguintes beneficios para vocé, decorrente da sua participacdo nesta pesquisa: melhorias na sua
forma de enfrentar o estresse, 0 que podera auxilia-lo para desenvolver estratégias mais adequadas no futuro. Para
a comunidade o beneficio serd a oferta de um servigo gratuito para melhoria na saide mental, bem como a
possibilidade de cada participante ser um agente multiplicador da promocdo de salde mental em suas
comunidades. Com os resultados esperados no projeto, o beneficio para a sociedade serd o de possibilitar a
promocao de qualidade digna de vida, a partir do respeito aos direitos civis, sociais, culturais e a um meio ambiente
ecologicamente equilibrado.

Caso tenha interesse vocé pode pedir o envio por e-mail do resultado da sua participacéo.

Gostariamos de deixar claro que sua participacéo é voluntaria e que poderd recusar-se a participar ou retirar o seu
consentimento, ou ainda descontinuar sua participacdo se assim o preferir, sem penalizacdo alguma ou sem
prejuizo ao seu cuidado. Caso queira retirar o seu consentimento entre em contato com o pesquisador responsavel
Cristiano Sanches Alves, pelo e-mail cristianobuitoni@gmail.com com cépia para o CEP-UNIP pelo e-mail
cep@unip.br. Os seus dados serdo retirados caso seja possivel identifica-los no banco de dados.

Desde ja, agradecemos sua aten¢do e participacdo e colocamo-nos a disposicdo para maiores informagdes.

Esse termo terd suas péginas rubricadas pelo pesquisador principal e sera assinado em duas vias, das quais uma
ficara com o participante e a outra com o pesquisador principal. Cristiano Sanches Alves na Universidade Paulista
— Campus Ribeirdo Preto, na Av. Carlos Consoni 10, Jd. Canadd, Ribeirdo Preto SP, Telefone 3602 6737

Eu (nome do participante e nimero de
documento de identidade) confirmo que Cristiano Sanches Alves explicou-me os objetivos desta pesquisa, bem
como, a forma de participagdo. As alternativas para minha participacdo também foram discutidas. Eu li e
compreendi este Termo de Consentimento, portanto, eu concordo em dar meu consentimento para participar como
voluntario desta pesquisa.

Local e data: , de de?20 .

(Assinatura do participante da pesquisa)

Eu,

(nome do membro da equipe que apresentar o TCLE)

obtive de forma apropriada e voluntaria o Consentimento Livre e Esclarecido do participante da pesquisa ou
representante legal para a participacdo na pesquisa.

(Assinatura do membro da equipe que apresentar o TCLE)

Cristiano Sanches Alves
Pesquisador Principal



