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O Forum Qualidade de Vida nas OrganizacOes integra as agoes
do Programa de Relacionamento com Empresas do Sesc Sao
Paulo. Voltado para representantes dos setores de Recursos
Humanos e beneficios das empresas do comércio de bens,
servicos e turismo, ele visa a disseminar conhecimentos e boas
praticas nesse campo de atuacao, no sentido de promover a
socializacao e o acesso as multiplas possibilidades de acdes
junto a seus beneficiarios.

A busca por relagdes cada vez mais humanizadas nas empresas
tem se mostrado uma tendéncia mundial, com o objetivo de
proporcionar mais qualidade de vida aos seus colaboradores,
bem como as suas familias e, consequentemente, o seu maior
engajamento. A gestdo humanizada de pessoas estabelece
pontes de aproximacao com os funcionarios, respeitando

suas historias de vida e peculiaridades. Além disso, estimula
um ambiente saudavel na empresa, diminuindo a distancia

e as barreiras entre lideres e liderados. Para tanto, torna-se
necessario optar por uma cultura organizacional que abrace os
valores do respeito, da empatia e da diversidade.




O Forum, em consonancia com a missao do Sesc, ou seja,
contribuir para a transformacao social em seus diferentes niveis,
reune profissionais experimentados na gestao humanizada,
abordando temas voltados a qualidade de vida nas organizagoes,
ao trabalho remoto e a ética nas relacdes de trabalho, assim
como apresenta relatos de experiéncias em tempos de pandemia.

Os desafios enfrentados pelas organizactes para a construcao
de solucbes mais equilibradas e legitimas dentro de suas
equipes também compdem o quadro de preocupacoes destes
encontros, que visam, sobretudo, a consolidar um espaco de
reflexao, dialogo e cuidado.

Sesc Sao Paulo

Acompanhe pelo nosso canal
youtube.com/sescpompeia

Publico-alvo: gestores de RH, de beneficios, administrativo
e de areas afins.

Mais informacdes pelo e-mail:
atendimento.pompeia@sescsp.org.br
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Humanizacao na Gestao de Pessoas

A gestao de pessoas € uma atividade necessaria para a
construcao da qualidade de vida individual e coletiva.

Sua adjetivacao pelo aspecto da “humanizacao” decorre de seus
impactos no desempenho do trabalho. O trabalho consiste em
uma acao plural, que integra, no desempenho, um ato produtivo,
um ato reflexivo e um ato social. Sua gestao €, hoje, necessaria
e desafiadora devido a demandas potencialmente conflitantes
entre cada um desses atos. A historia evidencia fartamente as
potencialidades e os problemas na construcao da existéncia,
contingentes a gestao das pessoas no trabalho. Esse € um

dos desafios da sociedade globalizada e digitalizada no que

se refere a cobranca de uma rapida eficacia diante de eventos
inacessiveis, ambivalentes e interdependentes. Essas condicdes
requerem competéncias complexas e heroismo dos gestores de
pessoas. Como responder as demandas da acao transformadora
do trabalho como ato produtivo, reflexivo e social, regulando
desempenhos volateis e ambiguos?

A gestao de pessoas merece receber a qualidade de humanizada
se sua acao der conta do trabalho em sua condicao de ato
produtivo, reflexivo e social. Focar a eficacia da producao, a
potencialidade emancipadora da reflexdo e a cooperacao no



engajamento social exige, em primeiro lugar, compreensao. A
eficacia do gestor de pessoas é o produto de sua compreensao
da sociedade e da pessoa. Em segundo lugar, a gestao de
pessoas depende da interlocucao entre gestores diferenciados
por distintas razoes hermenéuticas e tecnologias.

A compreensao € produto do confronto da subjetivacao entre
individuos portadores de interesses e condicdes diferenciados.
A humanizacao implica o reconhecimento dessa diversidade e de
suas consequéncias na cooperacao requerida pelo desempenho
coletivo. Ainda, em terceiro lugar, a eficacia da gestao de
pessoas depende da inteligéncia coletiva que integra a sinergia
dos desempenhos, ao oferecer o apoio do reconhecimento e
dos contratos psicoldgicos. Hoje, a interacao social, como uma
fonte de inteligéncia coletiva, enfrenta a limitagdo de contatos
efémeros e distanciados na subjetivacao. Como construir uma
gestdao humanizada enfrentando eventos volateis, ambiguos

e fragmentados, que dificultam a compreensao, limitam

a interacao e fragmentam a matéria-prima que constrdi a
inteligéncia coletiva?

Nao ha respostas para as duas questoes colocadas acima.
Ambas despontarao da interlocucao entre gestores, pessoas e
sociedade, integrados pela busca de uma inteligéncia coletiva
capaz de construir, em cooperacao, os atos produtivo, reflexivo

e social, entrelacados em desempenhos movimentados em
sinergia. Nessa concepcao de trabalho humanizado, as respostas
nao despontam da descoberta e da agregacao de condicoes
externas que humanizariam o trabalho, mas da aplicacao da
inteligéncia coletiva, que € uma forca transformadora construida
e energizada pela subjetivagao dos individuos.



A larga experiéncia dos gestores de pessoas € a potencialidade
que sinaliza a luz no fim do tunel neste momento desafiador.

A busca de compreensao pela forca da interlocucao e o
reconhecimento da subjetivacao capacitariam tais gestores a
enfrentar a colonizacao, o enfraquecimento da reflexdo e os
conflitos que impedem a fertilidade da interlocucao.

Sigmar Malvezzi
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Gestao da qualidade de vida no trabalho

Desde o inicio de 2020, o desafio no enfrentamento das
guestdes sanitarias e econdmicas da pandemia de Covid-19
impactou pessoas, sistemas, culturas e ideologias de forma
global e intensa, na busca da sobrevivéncia de cada pessoa e da
nao-transmissao a outros mais vulneraveis.

A Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho ganhou forca
exponencial em todos os ambientes: em atividades remotas, nas
atuacOes presenciais, com inacreditaveis combinacodes de vida
doméstica, tecnologia, familia e compromissos profissionais.
Alguns desencadeadores de qualidade de vida no trabalho

— tipicos da sociedade pos-industrial - migraram para a Era

do Conhecimento e, hoje, para a Era do Enfrentamento da
pandemia de Covid-19. Entre eles, temos a expansao dos
processos de qualidade para qualidade pessoal, politicas DHO
(Desenvolvimento Humano e Organizacional) de valorizagdo e
capacitacao dos empregados, imagem corporativa e atracado de
talentos, marketing de causa e comunicacao interna, agenda
cultural, de lazer e para atividades saudaveis, gestao de riscos
psicossociais, custos de saude-doenca e gestao de clima
organizacional e engajamento.



Nas relagcdes com os empregados, processos, produtos, servicos
e outros esforcos gerenciais ocorrem visando a superar a
desmotivacao, o assédio e o balanco entre a vida pessoal e

a profissional, bem como a formacao e o desenvolvimento

de liderancas auténticas a partir de praticas e valores da
cultura de cada empresa, empreendimento ou instituicao
publica. Associam-se a esses fatores organizacionais

novas realidades: o aumento da expectativa de vida, maior
tempo de vida trabalhando em atividades produtivas, maior
consciéncia do direito a saude, apelos a novos habitos e estilos
comportamentais, responsabilidade social, igualdade, justica e
ativismo coletivos e o desenvolvimento sustentavel.

Os efeitos da pandemia de Covid-19 sobre o bem-estar pessoal e
organizacional - a médio e longo prazos - sao pouco conhecidos.
Os gestores, empregados, empreendedores e fornecedores,
diante do Novo Mundo Global, estao experimentando novos
processos decisorios, privacidade doméstica e de home office,
relacdes humanas e ética. Demandas continuas, dindmicas e
proativas, que caminham junto a entrega de produtos e servicos
de qualidade, e a sobrevivéncia em um mercado desconhecido,
fragilizado, competitivo e inovador.

Ganham novos contornos a Gestao da Qualidade de Vida no
Trabalho (nos ambientes de trabalho remoto, presencial, hibrido)
e seus impactos na tecnologia e uso do tempo, escala de
reunides, metas e entregas, ao lado do continuo questionamento
da credibilidade e da sustentabilidade das instituicoes no que se
refere as questdes socioecondmicas, organizacionais e da propria
condi¢cdo humana.

Ana Cristina Limongi-Francga
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Humanizando o trabalho remoto

E... de repente... go home! Ou home office! Foi o que muitas
organizacoes tiveram que decidir e dizer a seus colaboradores
quando as diretrizes sanitarias estabeleceram a estratégia de
distanciamento social com o inicio da pandemia de Covid-19.

Desde o primeiro momento de go home!, observaram-se
resultados positivos e negativos. Pesquisas com executivos e
observacoes de reducao dos espacos de muitas empresas tém
mostrado a forte tendéncia da consolidacao do teletrabalho (pois
ele podera ser realizado de qualquer outro lugar que ndo a sede
da organizagao e, também, fora do domicilio) como uma pratica
definitiva mesmo apds a pandemia.

Mas como realizar essa mudanga no mundo do trabalho de forma
a preservar o real valor do capital humano - a pessoa humana,
que nao € somente trabalhadora -, a eficiéncia e a segurancga dos
processos organizacionais e a sua sustentabilidade?

E preciso realizar um minucioso diagndstico situacional e, em
seguida, implementar acdes graduais em conformidade com
as possibilidades organizacionais e exigéncias da legislacao.
Na base de toda essa mudanca, encontra-se justamente a
ressignificacdo do capital humano, dos meios pelos quais se



fomenta a produtividade e das relagcées com esse capital, ou
seja, a humanizacao nas relagdes de trabalho, diminuindo

o hiato entre o que as organizagdes esperam das pessoas e
como elas podem entregar a sua producao no trabalho remoto,
realizado em home office ou em outros locais isolados dos
principais recursos da organizacao. A ressignificacao passa
também pelo colaborador em relacao a sua propria carreira e

a esse novo momento face ao contexto de sua vida pessoal.

Ou seja, tudo e todos estao em xeque, agora partindo de algo
caracterizadamente humano: a capacidade de refletir, sentir,
fazer escolhas e planos - um caminho na contramao do “piloto
automatico da vida pessoal e organizacional pré-pandemia”, que
colocava o papel ocupacional do trabalhador como o ponto de
fulcro da organizacao de sua rotina, quando, hoje, outros papéis
ocupacionais saltam aos olhos e na rotina diaria.

Para que essa ressignificacado ocorra e produza os efeitos
praticos desejados, as organizagoes precisam cuidar da relagao
entre lider e liderados e, por meio dela, focar nos seguintes
fatores: diagndstico situacional de cada colaborador, ajuste

da infraestrutura do espaco fisico remoto, alinhamento entre a
rotina pessoal e a organizacional para a entrega de producao,
transparéncia na comunicacao e envolvimento de todos os
colaboradores na busca de solugdes criativas e humanizadas.

Junia Cordeiro
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Etica nas relacdes do trabalho

As Politicas de Diversidade se inserem no ambito do que vem
sendo chamado de “responsabilidade social das empresas”, aqui
entendida como uma forma de gestao comprometida com ética,
transparéncia e pluralidade humana, alcancadas pela atividade
da empresa, com preservacao ambiental e esforcos para a
reducao das desigualdades sociais.

A responsabilidade social nos leva a reconhecer que a sociedade
brasileira necessita implementar medidas concretas para superar
as praticas discriminatdrias que dificultam a inclusao social

de homens e mulheres prejulgados em funcao de cor, raca,
origem, sexo, deficiéncias, idade, credo religioso e orientacao
sexual. E sua meta final € ndo fracassar frente ao objetivo de
garantir um ambiente que assegure o pleno desenvolvimento de
pessoas de todos os segmentos sociais. Assim, € de fundamental
importancia que se identifiquem os elementos que dificultem ou
facilitem a implementacao da diversidade.

E necessério conhecer as regras informais ou formais das
empresas, 0s critérios objetivos ou subjetivos que orientam as
tomadas de decisdo nos processos de gestao e as fontes de
discriminacao direta ou indireta que geram as desigualdades.



O racismo no trabalho é maximizado pelo fato de que as
relacdes cotidianas, entre negros e brancos, homens e mulheres,
sao marcadas pela hierarquia, abrindo espaco para o uso
arbitrario do poder. As decisdes tomadas nesse contexto
relacional influenciam fortemente a inser¢ao social, a ascensao
profissional, as condicdes de bem-estar no cotidiano do trabalho
de mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, enfim, dos
diferentes segmentos.

Ressalte-se que as organizagcdes, muitas vezes, possuem
ambientes de trabalho competitivos, politicas e procedimentos
nem sempre precisos e processos de tomada de decisao as vezes
de qualidade duvidosa, porque apoiados em valores individuais

e critérios subjetivos. A combinacao desses fatores sustenta

e reproduz as praticas discriminatdrias, no recrutamento

e na selecao de pessoal, na escolha de profissionais para
treinamento, no desenvolvimento, na promocao e até na
demissdo, o que impacta toda a trajetdria ocupacional do
individuo. A discriminacao poderia ser aqui definida como “acoes
ou praticas desenvolvidas por membros de grupos dominantes,
ou seus representantes, que provocam um impacto diferencial e
negativo nos membros dos grupos subordinados”.

Uma modalidade importante a ser compreendida € a
discriminacao institucional que ocorre independentemente

do fato de a pessoa ter ou ndo preconceito ou intencao de
discriminar. Esse tipo de acao discriminatdria € encontrado com
bastante frequéncia nas empresas. Os efeitos da discriminagao
institucional podem ser percebidos, por exemplo, quando se
verificam as taxas de participacao de mulheres, negros e pessoas



com deficiéncia nos diferentes postos de trabalho da empresa e
no quadro de fornecedores ou prestadores de servigos.

A discriminacao institucional é evidenciada por altas taxas

de exclusao e tem um carater rotineiro e continuo, variando
entre aberta ou encoberta. Essas discriminacoes tém

natureza e impacto diferenciados quando se trata de idade,
deficiéncia, género, raca, orientacado sexual. No caso especifico
de género e raca, cabe destacar o carater estruturante

da discriminacao, tendo em vista sua forca, amplitude,
continuidade, transversalidade, enfim, a sua dimensao sistémica.
Assim, & muito importante nao pensarmos em politicas de
diversidade como um processo genérico, 0 que nos levaria a
uma homogeneizagao dos segmentos discriminados, a uma
relativizacao da discriminagao, ou seja, a ocultar o impacto
diferenciado que ela possui. A diversidade € um valor que deve
atravessar as praticas de gestdo em diferentes niveis e em
diversificadas instancias.

Maria Aparecida da Silva Bento (Cida Bento)

Fragmento do livro Diversidade nas Empresas e Igualdade Racial
(Ceert - Centro de Estudos das Relagdes de Trabalho e Desigualdades,
12 edigdo, 2016)



Relato de experiéncia: Adidas

A Adidas é uma empresa com o forte proposito engajador de
transformar vidas por meio do esporte, seja em trabalhos sociais,
seja mudando a vida dos préprios colaboradores. Esse € um
proposito que acontece na pratica, de acordo com o Leadership
Framework da companhia, um modelo de lideranca que esta

no centro de todas as agdes do negdcio. Negdcio que busca,

por meio da lideranca, mudar a cultura e, pela cultura, mudar

o comportamento. E, pelo comportamento, mudar a estratégia.
Esse framework global é posto em pratica com os valores da
organizacao: colaboracao, criatividade e confianca.

Recorde Historico de Satisfacao dos Funcionarios

Essa marca foi atingida durante a crise de Covid-19, em 1°

de marco de 2020. A empresa estava realizando um evento

de planejamento estratégico para 2025, com todos os
colaboradores. Na semana seguinte, ja nao era mais possivel
retornar ao escritdrio. As lojas do varejo precisaram ser fechadas
e foram necessarias rapidas tomadas de decisdo e agoes focadas
em preservar a saude dos colaboradores, além de manter o
emprego de seus funcionarios.



Foi criado um comité de crise, dividido em trés subgrupos:
“retail” (as lojas fisicas da marca), “funcionarios corporativos” e
“centro de distribuicao”. Assim, foi possivel agir com agilidade
na construcao de protocolos para todas as areas de forma
diferenciada e de acordo com a necessidade de cada uma.

Foi feita a capacitacao de todos os funcionarios em relacao

a protocolos, informagdes de seguranca e operacado. Foram
providenciados EPIs (Equipamentos de Protecé&o Individual) para
o centro de distribuicao.

O principal objetivo das agdes era colocar as pessoas em
primeiro lugar e garantir um Operating Ratio que mantivesse

o ritmo operacional da empresa, a fim de acalmar os danimos e
obter um clima saudavel. Buscou-se criar tudo isso virtualmente,
ao estabelecer uma rotina e criar canais de comunicacao

entre os colaboradores e de acordo com o publico. Foi um

forte trabalho de colaboracao, feito pelo time de Talent e das
liderancas da empresa.

Thatiana Souza Dantas
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ABERTURA

com Danilo Santos de Miranda

Dia 3/3, quarta, as 10h

PALESTRAS

Humanizacao na gestao de pessoas

com Sigmar Malvezzi
Mediacgao de Cristina Madi

Dia 3/3, quarta, as 10h

Gestao da qualidade de vida no trabalho

com Ana Cristina Limongi-Franca

Mediagdo de Cecilia Camargo M. Pasteur

Dia 10/3, quarta, as 10h
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Humanizando o trabalho remoto

com Junia Cordeiro

Mediacdo de Roberto Pera

Dia 17/3, quarta, as 10h

Etica nas relagdes do trabalho

com Maria Aparecida da Silva Bento (Cida Bento)
Mediaco de Erika Mouréo T. Dutra

Dia 24/3, quarta, as 10h

Relato de Experiéncia: Adidas

com Thatiana Souza Dantas
Mediagéo de Patricia Piquera

Dia 31/3, quarta, as 10h



participantes




Danilo Santos de Miranda

Diretor do Sesc Sao Paulo. Gestor
Cultural com formagao em Filosofia

e Ciéncias Sociais, tendo realizado
estudos complementares em gestao
empresarial no International Institute
for Management Development - IMD,
na Suica. Organizador do livro “Etica e
Cultura”, entre outras publicagdes.



Sigmar Malvezzi

Possui graduacao em Psicologia

pela Pontificia Universidade Catdlica
de Sdo Paulo (1969), Mestrado em
Psicologia Social pela Pontificia
Universidade Catdlica de Sao Paulo
(1979), Doutorado no Department

of Behaviour in Organizations, na
University of Lancaster (1989), e Livre
Docéncia na Universidade de Sao Paulo
(2006). Atualmente é Professor do
Instituto de Psicologia da Universidade
de Sao Paulo, Professor Visitante da
Universidade Icesi, de Cali, Colémbia,
Professor Visitante da Universidad

de Belgrano e Professor Visitante da
Universidad Tecnologica Nacional. Tem
experiéncia na area de Psicologia, com
énfase em Psicologia do Trabalho e
Organizacional, atuando principalmente
nos seguintes temas: organizacao,
trabalho, recursos humanos,
globalizagao, gestao e psicologia.
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Ana Cristina Limongi-Franca

Coordenadora da FIA (Fundagao
Instituto de Administracao), professora
e pesquisadora da Universidade de
Sao Paulo (USP), psicdéloga, pro-reitora
de Cultura e Extensao Adjunta da

USP. Membra do Férum Inter-religioso
da Secretaria da Justica e Cidadania
SP, ela é autora e consultora em
empresas publicas e privadas, além

de membra fundadora da Associagao
Brasileira de Qualidade de Vida, ex-
presidente da Associacao Brasileira de
Medicina Psicossomatica. Académica
da Academia Brasileira de Qualidade

e Academia Paulista de Psicologia,
membra da Sociedade Brasileira de
Psicologia Organizacional e do Trabalho
SBPOT e RIPOT, participante do CPCL
2008, da Harvard Business School

e professora da Fundacao Vanzolini,
além de professora convidada na
Universidade Eduardo Mondlane

e Universidade Politécnica, em
Mocambique, e Escola de Estudos
Avancgados da Universidade Del Valle,
de Cali, na Colémbia, e na Rede
Lusofona ALGA. Fundadora do Nucleo
GQVT (Gestdo de Qualidade de

Vida no Trabalho).



Junia Cordeiro

Graduada em Terapia Ocupacional pela
Universidade Federal de Minas Gerais,
mestre em Ciéncias pela Universidade
Federal de Sao Paulo e MBA em
Gestao de Saude pelo Insper Instituto
de Ensino e Pesquisa. Atualmente,

é soOcia-consultora da Sistematize
Servicos, atuando em gestao de saude
e da qualidade para instituicoes
hospitalares, de reabilitacdo e do
terceiro setor em geral. E docente em
cursos livres e em pos-graduagao em
suas areas de expertise. No pilar de
Recursos Humanos, atua na melhoria
do desempenho ocupacional das
pessoas e das organizagdes em seus
processos de trabalho. Validou o
instrumento norte-americano Lista de
|ldentificacdo de Papéis Ocupacionais,
do Modelo da Ocupacao Humana.
Participou por 11 anos do Sistema
Einstein de Qualidade, atuando e
auditando os padrdes ISO 9001 e Joint
Commission International.



Maria Aparecida da Silva
Bento (Cida Bento)

Psicologa e ativista brasileira, é diretora
do Centro de Estudos das Relacoes de
Trabalho e Desigualdades (CEERT), que
atua na reducao das desigualdades
raciais e de género no ambiente de
trabalho. E doutora em Psicologia pela
Universidade de Sao Paulo, na qual
homologou, em 2002, a tese “Pactos
narcisicos no racismo: branquitude e
poder nas organizagdes empresariais

e no poder publico”. Também é
professora visitante na Universidade do
Texas, nos Estados Unidos. Em 2015, foi
nomeada pela revista The Economist
uma das 50 pessoas mais influentes do
mundo no campo da diversidade.



Thatiana Souza Dantas

Psicologa, diretora de Recursos
Humanos da Adidas, com MBA em
People Strategy pela Fundacao Getulio
Vargas (FGV). Possui passagens
pelas areas de Recursos Humanos
de empresas como Alcon, Walmart

e Reckitt-Benckiser. Iniciou sua
jornada na Adidas em marco de 2018,
sabendo que o principal fator para
essa mudancga em sua carreira foi o
propodsito da companhia de mudar
vidas por meio do esporte.

Cristina Riscalla Madi

Gerente dos Programas Sociais

do Sesc Sao Paulo. Formada em
Educacao Fisica e Psicologia, com MBA
em Gestdo de Negdcios pela Fundacao
Dom Cabral. Também é formada

em Gestao Estratégica de Pessoas

pelo INSEAD (Instituto Europeu de
Administragdo de Empresas).



Cecilia Camargo M. Pasteur

Gerente de Desenvolvimento de
Pessoas do Sesc Sao Paulo. Formada
em Lingua e Literatura Portuguesa pela
Pontificia Universidade Catdlica de Sao
Paulo, pés-graduada em Comunicagao
com o Mercado, pela Escola Superior
de Propaganda e Marketing, com MBA
em Gestao Estratégica e Econdmica
de Recursos Humanos, pela Fundacao
Getulio Vargas, com varios cursos na
area de lideranca e gestao de pessoas
pela Dom Cabral e outras institui¢des.

Roberto Pera

Gerente de Administracao de Pessoas
do Sesc Sao Paulo. Formado em
Administracdo de Empresas e
pos-graduado em Administracao de
Empresas/Gestdo de Cidades pela
Fundacado Armando Alvares Penteado,
possui diversos cursos de Gestao.



Erika Mourdo T. Dutra

Gerente do Sesc Vila Mariana.
Graduada em Educacao Fisica pela
Universidade Estadual Paulista (Unesp),
pos-graduada em Gestao de Negdcios
pela Fundacao Getulio Vargas (FGV)

e em Dinamica dos Grupos pela
Sociedade Brasileira de Dinamicas

dos Grupos. Participou de diversos
programas de educacao continuada na
area de gestao de pessoas.

Patricia Piquera

Gerente Adjunta de Desenvolvimento
de Pessoas do Sesc Sao Paulo.

E graduada em Jornalismo pela
Pontificia Universidade Catdlica de
Campinas, bacharel e licenciada em
Danca pela Universidade Estadual

de Campinas, com Mestrado em
Comunicacao Midiatica pela Unesp

de Bauru. Participou dos Programas

de Desenvolvimento de Liderancgas e
Gestores e do curso RH Triple A, ambos
da Fundacao Dom Cabral. Atua ha mais
de 25 anos com gestao de pessoas.
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