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RESUMO DO TRABALHO

Projeto Nés - Desenvolvendo a cultura organizacional

Construir uma relagao saudavel entre organizacdo e funcionarios,
desenvolvendo a cultura organizacional e a motivagao das equipes, esta no centro do
Projeto N6s da Unimed Noroeste/RS. Trata-se de um programa de desenvolvimento da
cultura organizacional, que tem por objetivo desenvolver o Jeito de Ser e de Fazer da
cooperativa. Ao reforcar o papel do funcionario como protagonista do desenvolvimento
da organizacao, estimula a reflexdo sobre 0 modo como interage e se relaciona com
colegas, médicos e clientes diariamente em suas rotinas e processos de trabalho.

A proposta é desenvolvida desde 2015 pela Geréncia de Gestdo de Pessoas,
vinculada a Diretoria de Desenvolvimento Humano e Sustentabilidade. A implantagao
do Projeto teve o acompanhamento de um Comité Gestor, composto pelo Grupo
Gerencial da cooperativa e por integrantes da equipe de Gestao de Pessoas, além de
consultoria contratada. Equipes de trabalho foram definidas para a disseminagao da
cultura organizacional, havendo a escolha de um representante de cada setor. O
engajamento das liderancas foi uma das estratégias adotadas para a efetividade da
acao.

Reunides periodicas possibilitam continua troca de informagdes, integrando
profissionais e criando um ambiente de sinergia. Oferece também ferramentas para os
coordenadores e gerentes compreenderem ainda mais o quadro funcional e
administrarem de forma mais coesa e efetiva suas equipes. Entre as tematicas
abordadas desde o inicio do projeto destacam-se: Repactuagdo dos Principios
Organizacionais, Comunicagéao, Gentileza e Transformando o Jeito de Ser e de Fazer.

Os resultados do Projeto N6s podem ser evidenciados através da pesquisa de
Clima Organizacional, ao comparar os anos de 2014 e 2016, pelo aumento dos indices
de satisfagédo nas categorias Relag¢des de Trabalho, Crenga na Cooperativa e Cultura e
Identidade. Neste ultimo quesito o crescimento foi significativo, atingindo 85% em
comparacgao a 77% do levantamento anterior. Na média, o nivel de satisfagao geral do

quadro funcional subiu de 71% para 74% entre as duas pesquisas.
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Aclara percepgao de avangos na construgao de uma nova cultura organizacional
assegura a continuidade do Projeto Nés. A proposta permanece como diretriz da
politica de Gestdo de Pessoas da cooperativa, contemplada no Planejamento

Estratégico estabelecido para 2017.




INTRODUCAO

Desenvolvendo o Jeito de Ser e Fazer Unimed

A Unimed Noroeste/RS traga desde 2015 o caminho de qualificar a cultura
organizacional alinhada ao modelo de competigdo. Assim, o Projeto Nos evidencia o
esforgo de instituir uma politica de desenvolvimento de seu quadro funcional capaz de
estimular a participagao e assegurar a percepc¢ao de valores presentes na marca. Esta
cultura mais unificada busca real¢ar o Jeito de Ser e de Fazer da cooperativa,
colocando o funcionario como protagonista deste processo.

Com dois anos de execugao, o Projeto N6s apresenta resultados palpaveis de
melhoria no clima organizacional. Ao desenvolver esta nova cultura, a cooperativa
acredita que estara sendo ainda mais reconhecida pelos seus publicos, sejam eles
clientes, cooperados ou funcionarios. Assim, estara fomentando também os atributos
damarca Unimed de ser:

Préxima: celebrar a proximidade na forma como lidamos com nossos clientes,
cooperados, parceiros e comunidades. Estar presente em todo o Brasil e enxergar esta
capilaridade como a razao que nos possibilita entender e atender verdadeiramente as
necessidades locais.

Especialista: tornar a paixao por cuidar de pessoas em algo proéprio, a partir do
dominio técnico que nossa experiéncia e profundo conhecimento nos proporcionam.

Humana: estar a servigo da saude e das vidas que cuidamos. Ser humano por
ouvir as necessidades das pessoas. Enxergar a importancia da atencdo e da
comunicagao aberta, de estar presente e cuidar das pessoas; ajuda-las a cuidar de si
mesmas, dos outros e do mundo.

Cooperativa: colaborar faz parte da nossa historia e do nosso DNA, e dispor-se
a ajudar incluir o outro e facilitar a comunicagao é o nosso jeito de ser. Por isso, somar
forcas € a melhor forma de proporcionar cuidado.

O desenvolvimento do Projeto No6s vem fortalecendo os Referenciais
Estratégicos da Unimed Noroeste/RS, estabelecidos em seu Planejamento

Estratégico. Em suas diferentes etapas de execucado contempla temas relacionados
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aos principios organizacionais, tais como comunicacao, gentileza, o jeito de ser e fazer,

talentos e competéncias e a cultura do empoderamento.

ASERVIGO DA SAUDE E DA VIDA

“Saude e qualidade de vida”. Focos do negdcio que
caracterizam a atuacdo da Unimed Noroeste/RS,
presente em 52 municipios das Regides Noroeste,
Celeiro e Médio Alto Uruguai. Conta atualmente com mais

de 400 médicos, 783 funcionarios diretos e 145 servicos

Hospital Unimed Noroeste/RS. Trata-se de uma das

primeiras cooperativas médicas do Rio Grande do Sul,

fundada quando o cooperativismo médico comecava a se

difundir em todo o Pais. Atualmente o Sistema Unimed

representa a maior rede de assisténcia médica.




CORPO DO TRABALHO

Embasamento tedérico

O ato de cuidar, ouvir, entender a visdo das pessoas, dando atencao as suas
habilidades e modos de pensar, orienta politicas de bom relacionamento. Afrase “cuidar
de quem cuida de pessoas” faz muito sentido na Unimed Noroeste/RS. Construir uma
relacdo saudavel, em que empresa e funcionarios caminhem na mesma diregao,
fazendo e agindo coerentemente, faz-se necessario para que o cliente perceba a
cooperativa como um ambiente seguro, que promove a atencgao integral a saude e
entrega servigos de qualidade.

Alinhada a visao estratégica e alicercada em seus valores, observando e
prezando também pelas diretrizes da Central Nacional da Marca, a Unimed
Noroeste/RS langa o Projeto N6s em julho de 2015. Trata-se de um programa de
desenvolvimento da cultura organizacional, executada pela Geréncia de Gestao de

Pessoas, vinculada a Diretoria de Desenvolvimento Humano e Sustentabilidade.

REFERENCIAIS ESTRATEGICOS - PRINCIPIOS
VALORIZAR AS PESSOAS PARA DESENVOLVER
Cooperar para fortalecer
COMPROMETER-SE PARA ENCANTAR
INOVAR PARA DIFERENCIAR
PROFISSIONALIZAR PARA SUPERAR
ETICA PARA RESPEITAR

Transparéncia para confiar

O Projeto esta embasado no conceito de cultura organizacional como “modelos
mentais compartilhados que levam as pessoas, numa organizagdo a adotar
determinado comportamento. Em palavras simples Cultura Organizacional é a maneira
coletiva como as pessoas pensam e agem” (Connors e Smith, 2011, p.7). O principal

objetivo é desenvolver o Jeito de Ser e de Fazer da cooperativa. Dar atencdo ao
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funcionario e estimular a reflexdo sobre o0 modo como interage e se relaciona com
colegas, médicos e clientes diariamente em suas rotinas e processos de trabalho.

Janavisao de Johann (2006, p.22), a cultura organizacional de alto desempenho
refere-se a um estagio evoluido da cultura organizacional de uma empresa, criando
uma direcdo para a agao das pessoas, visando a obtencao de resultados de forma
continuada. Define como sendo o “compartilhamento de costumes, crengas, ideias
preestabelecidas, regras e tabus que se cristalizam na forma de modelos mentais que
fornecem um modo de encarar, interpretar e adaptar-se ao mundo” (JOHANN, 2004, p.
22).

A nomenclatura do Projeto refor¢a a necessidade de aproximag&o, mostrando

L]

aos funcionarios que cada um pode fazer a diferenga. A palavra “N6s” une, atesta que a
cultura sé é conquistada com o engajamento de todos. E curta, de facil pronincia e
memoriza¢ao. Evidencia as pessoas como o centro das a¢des e ao mesmo tempo
motiva para o engajamento em prol de objetivos comuns, reforgando o senso de
colaboragado no ambiente de trabalho.

O Projeto esta embasado nos resultados da Pesquisa de Clima Organizacional
realizada em 2014. Ela permitiu diagnosticar aspectos positivos e oportunidades de
melhorias apontadas pelos funcionarios quanto a sua atuacéao profissional ou aspectos
gerais da cooperativa. O instrumento questionava sobre: Relagbées de trabalho;
Lideranca; Qualidade de Vida no Trabalho; Recursos Materiais e Equipamentos;
Treinamento e Desenvolvimento; Remuneracéo, Beneficios e Carreira; Crenga na
Cooperativa; Cultura e Identidade; e Gestdo Organizacional.

De maneira qualitativa a pesquisa indicou pontos que poderiam ser
potencializados, de forma a minimizar insatisfagdes. Estas analises mostravam na
época que a Unimed Noroeste/RS encontrava-se em um nivel de “Identidade sem
pertenca”, o que poderia gerar pessoas individualistas, com dificuldade de trabalhar em
equipe. Ainda, funcionarios com tendéncia a colocar seus proprios interesses como

prioridade ao invés dos interesses do coletivo.




Em seguimento a esta abordagem definiu-se que deveria ser enfatizada a
construcao de um projeto direcionado ao conjunto de funcionarios, voltado a construir
uma cultura mais satisfatéria e minimizando o nivel de “ldentidade sem pertenca”.
Johann et al (2015, p. 59-60) recomenda que os projetos de mudancga organizacional
encontrem amparo em um programa continuado de gestédo da cultura da organizagao.
Orienta que o programa seja composto por etapas como:

- conscientizagao da alta administracdo da empresa;

- aval da presidéncia da empresa;

- disseminacao da expertise;

- desenvolvimento da “cultura de devogao”;

- ancoragem da mudanga organizacional na cultura da empresa;

- e comunicagao continua ao publico interno.

A metodologia de gestao da cultura organizacional de uma empresa, segundo o
estudioso, deve ser monitorada pela area de Gestdo de Pessoas, contudo €
disseminada e praticada no dia a dia pelos gestores das diversas areas e niveis da
empresa. Esta concepgao leva a perceber que os gestores e lideres devem ser
convenientemente capacitados e sensibilizados para que possam implantar e
desenvolver mecanismos de gestao da cultura e permitam a constru¢ao da “cultura de
devogao”.

As etapas propostas por Johann embasaram também a elaborag&o do Projeto
Noés. Apos analise do contexto organizacional e do cenario de crise externa que poderia
influenciar ainda mais a cultura interna, levando-se também em conta o aspecto do
planejamento da Unimed Noroeste/RS, foram estabelecidos trés grandes focos de
atuacgao:

Clima: refere-se ao ambiente de trabalho, ao sentimento gerado nas pessoas
pela forma que a organizacéo trata suas questdes e situagdes internas. Ou seja, € a
percepcao que os funcionarios tém do ambiente profissional em que atuam. Nesta

perspectiva esta o respeito entre as pessoas, o trabalho em equipe e as relagdes




interpessoais.

Cultura: o proprio termo “cultura” refere-se aos habitos e as crengas que sao
estabelecidos pela organizag&o, o que constitui 0 modo institucionalizado de pensar e
agir existente no ambiente profissional. A cultura esta também vinculada as normas e
regras, politica de gestdo de pessoas, rituais praticados pela instituicao e
comportamentos vigentes.

Identidade: refere-se ao conjunto de caracteristicas, valores e principios com os
quais a organizagdo se autoidentifica e se diferencia das demais, demonstra sua
personalidade, seu jeito de ser. Esta relacionado também ao sentimento de fazer parte,

envolvendo a participagdo e o proprio engajamento dos funcionarios.

Estratégias de execugao

Para a implantagcdo e o desenvolvimento da proposta foi criado um Comité
Gestor, formado pelo Grupo Gerencial da cooperativa e por integrantes da equipe de
Gestao de Pessoas, além de consultoria contratada. A efetividade da agao, teve como
uma das estratégias adotadas o engajamento das liderangas, fazendo com que os
funcionarios percebam a coeréncia entre discurso e pratica na instituicao. Por isso,

lideres participam diretamente das atividades, atuando como influenciadores e

PROJETO

Encontro de um grupo de liderangas




direcionadores da cultura corporativa dentro de suas equipes, reforcando a troca de
informacéao e o envolvimento de representantes de todas as areas da cooperativa.

Cabe aos representantes facilitar a aplicacdo e a execugao das agoes pelos
funcionarios em sua pratica diaria e de estimular a internalizagdo dos novos
comportamentos no ambiente de trabalho, com total apoio da lideranga imediata. Estas
pessoas foram indicadas apds analise de perfis, levando-se em conta: serem
referéncias em suas equipes, proativas e dispostas a buscar conhecimento. A estes
compete motivar para a realizacdo de atividades propostas pelo Comité Gestor do

Projeto, a partir de cada tema estabelecido nas diferentes etapas.

Encontro de um grupo de representantes

Para a disseminagéao do projeto foram desenvolvidas pegas, divulgadas através
de murais e outros canais de comunicagcdo com o funcionario. As ilustracdes usadas
nos materiais, seja de trabalho ou de divulgagao, representam pessoas, com suas mais
diversas caracteristicas, evidenciando as diferentes areas de atuagao. Gradativamente
os recursos graficos foram substituidos por imagens reais dos funcionarios, fazendo
com que estes se vejam como parte da cooperativa, gerando ainda mais empatia e

engajamento.




PROJETO
PROIJETO — 7

Nc')s

ﬂéa

O segredo do sucesso na vida é estar pronto
- para a oportunidade quando ela surgir.” -- Disraelli

O langamento do projeto contemplou a disseminagéo da sistematica e objetivos
para todos profissionais da cooperativa. Foram organizados diversos grupos, nos quais
a equipe de Gestao de Pessoas e a consultoria externa contratada apresentaram a
proposta através de slides, videos e musicas. As pecgas graficas criadas antes do
lancamento instigavam a participacdo dos funcionarios, buscando despertar

expectativas positivas pelo que estava por vir.

Primeira etapa - 2015

Diante dos trés eixos - Clima, Cultura e ldentidade - foram definidos temas
especificos para serem desenvolvidos pelas equipes de trabalho, juntamente com um
cronograma de implantacdo. Em seguida teve inicio a abordagem das tematicas
estabelecidas para o ano, através de encontros bimensais com as liderangas (gerentes,
assessores e coordenadores) e representantes. A cada encontro um tema especifico,
de acordo com o cronograma:

Repactuacao dos Principios Organizacionais: cada equipe levantou as suas
percepcoes de como se identificam e de que forma os principios da Unimed
Noroeste/RS sao aplicados diariamente na pratica em suas rotinas de trabalho. Com
base nesta analise, cada equipe definiu o que seria necessario CRIAR, REALCAR,
MINIMIZAR ou ELIMINAR dentro do grupo, para que cada vez mais estejam alinhados

e internalizando os principios organizacionais.




O tema foi desenvolvido nas equipes de trabalho pela lideranga imediata e pelo
representante, cabendo a estes conduzir a formulacado de acgdes e a implantagao das
mesmas. Ocorreram agdes simples, desde a criagao de uma sistematica de reunides do
setor, até mesmo a mudancga e internalizacdo de novos comportamentos que visam a
cooperagao entre os integrantes das equipes e entre areas da institui¢cao.

Comunicagdao: através de uma abordagem metodologica foram trabalhados os
quatro principais estilos de comunicagado (passiva, agressiva, passiva-agressiva e
assertiva). O desenvolvimento do tema nas equipes evidenciou em quais situacdes do
dia a dia de trabalho estes modelos eram usados. A agao esteve pautada em como
tornar a comunicagao na equipe de trabalho mais assertiva, reduzindo ou eliminando os
demais estilos. As atividades desenvolvidas pelos grupos foram variadas, envolvendo a
melhoria nos processos e nas condutas comportamentais. Cada setor definiu a sua
acgao.

Gentileza: este foi um tema muito aguardado e solicitado por todos. Partindo da
premissa de que “comportamento gera comportamento”, logo “gentileza gera
gentileza”. O tema do més esteve relacionado diretamente a um dos principios
organizacionais, que refere-se a “Cooperar para fortalecer’. Da mesma maneira que os
temas anteriores, incentivou-se as equipes a colocarem as suas percepgao e
compreensao de como a gentileza contribui para o adequado desenvolvimento do
trabalho no ambiente profissional. Com base nesta estratégia, cada equipe criou uma
acao para desenvolver o tema, levando em consideracdo o foco na mudanca de
comportamento e de atitude por parte de cada funcionario. A¢des pautadas no resgate
de coisas simples, como “bom dia”, “com liceng¢a”, “muito obrigado”, “posso lhe ajudar”,
que muitas vezes acabam sendo esquecidas na correria do dia a dia, foram retomadas.

Gentileza entre equipes: com base nas mesmas orientagcdes do tema anterior,
voltadas a gentileza entre as equipes de trabalho, foram desenvolvidas ag¢des de
integracédo entre setores, sob o critério de inter-relagdo de processos e rotinas de

trabalho. Buscou-se fortalecer os vinculos de relacionamento, gerando clima de




cordialidade e gentileza de fato. Neste ponto, as equipes fizeram uso da criatividade

nas acdes de gentileza com os setores envolvidos. Alguns exemplos foram convites

para café da manha de integracao, entrega de mensagens e placas de reconhecimento

pela parceria e trabalhos realizados em conjunto, organizagdo de homenagens

surpresas. A tradicional celebragdo de Natal foi pautada pelo tema “Gentileza”,

resgatando todo o significado que ele representa no dia a dia.

Segunda etapa - 2016

Para a avaliagcdo das etapas do Projeto Nos foram estabelecidas métricas com a

participagéo dos integrantes das equipes. Asistematica adotada foi de indicar conceitos

para cada tema trabalhado:

METRICA DE AVALIACAO

SIGLA AD DT
SIGNIFICADO DA SIGLA DOMINIO PARCIAL EXCEDE
A equipe encontra-se A equipe encontra-se A equipe realizou de forma | A equipe realizou com
em estagio inicial no em estdgio de efetiva a agdo relacionada | exceléncia a acdoda
desenvolvimento da desenvolvimento, obtendo | a temdtica do més, tematica, tornando-se
temdtica do més. alguns resultados através | atingindo os resultados referéncia para as demais
- Nao houveram da temdtica do més. de acordo com o esperado. | equipes de trabalho.
Dermuicho melhorias ou Houveram melhorias e Houveram melhorias Houveram melhorias e
mudangas com a mudancas parciaiscoma | e mudangas em sua mudangas em nivel de
acdo desenvolvida. acdo desenvolvida. totalidade de acordo exceléncia, transformando
com a agdo desenvolvida. | significativamente o jeito
de ser e de fazer da equipe.
O que ainda precisa Justifique por meio de Justifique por meio de Justifique por meio
ser feito para a agdo evidéncias (fatos e dados) | evidéncias (fatos e dados) | de evidéncias (fatos e
ser efetiva, que comprovem o que comprovem o dados) que comprovem o
JUSTIFICATIVA promovendo os resultado da agao resultado da agdo realizada. | resultado da agao

resultados para a
equipe?

realizada. O que agregou
efetivamente para a
equipe.

O que agregou
efetivamente para a
equipe.

realizada. O que agregou
efetivamente para a
equipe.

OBS: O coordenador + representante + equipe= fazem a avaliagao.

Avaliagées: De janeiro a marco de 2016 foi desenvolvida sistematica de

avaliacdo do ano de 2015, conduzida pela lideranca e representante de cada equipe.

Utilizando de formulario especifico, as equipes avaliaram as tematicas desenvolvidas,

com base nos seguintes conceitos: Adaptando (AD), Dominio Parcial (DP), Dominio

Total (DT) e Excede (EX). O resultado geral dos setores da cooperativa, referente as

quatro tematicas (Repactuacdo dos Principios Organizacionais, Comunicagao,




Gentileza e Gentileza entre Equipes), apresentaram os seguintes indices no primeiro

ano de implantacéo do Projeto:

RESULTADOS DA AVALIACAO

Tema: Tema:
Repactuacdo dos Principios Comunicagao
69%
45% 45%
24%

i 2% _ mm 32
AD DP DT EX AD DP DT EX
Tema: Tema:

Gentileza na Equipe Gentileza entre as Equipes
62% 55%
36% 33%
12%
2% 0% 0%
AD DP DT EX AD DP DT EX

Os resultados apontados pelas equipes indicaram um estagio inicial de
construcdo da cultura organizacional, cujo avango exige a participagcdo e o
engajamento de todos. Os resultados predominantes das acgbes realizadas foram
“Dominio Parcial” e “Dominio Total”, sinalizando pontos significativos.

A partir de abril, tematicas especificas voltaram a ser discutidas. Neste més o
tema contemplado foi “Transformando o Jeito de Ser e de Fazer’. As equipes
desenvolveram agdes levando em consideracao cinco importantes variaveis:

Emocgobes positivas: sentimento despertado por sensagdes positivas do dia a
dia, seja por fazer um trabalho bem feito, gostar do que faz ou querer fazer o melhor
sempre.

Engajamento: quando existe um vinculo emocional com o trabalho
(reconhecimento pessoal do trabalho realizado, sentido e significado do trabalho) e ndo

somente uma mera relacao.




Relacionamentos positivos: construir relagdes qualificadas com as pessoas
do local de trabalho, estabelecendo interacdo mais préxima, de parceria e de
colaboracao, levando ao desenvolvimento pessoal e profissional.

Proposito: clareza do objetivo que se quer alcancar, tanto no papel pessoal e
profissional, alinhado aos objetivos da cooperativa. Aquilo que move cada um no dia a
diade trabalho.

Realizagao: querer desenvolver-se continuamente, identificando as
possibilidades de crescimento pessoal e profissional, assim como a vontade e o gosto
por encarar novos desafios no trabalho.

Dentro destas cinco variaveis as equipes definiram em conjunto o
desenvolvimento de uma delas internamente, a partir do seguinte questionamento: “de
que forma podemos transformar o nosso jeito de ser e de fazer em nosso dia a dia de
trabalho”™?

Houve a definigdo de agdes, tais como a celebragéo por atingimento de metas e
objetivos, o compartiihamento de informagdes que geram emogdes positivas e a
criacao de um “diario de bordo” do setor para o registro de aspetos alcangados com a
execucao do trabalho. Os resultados das acdes realizadas foram apresentados no més
dejunho, durante encontros de liderangas e representantes.

Inventario de Talento e Competéncia: a partir da apresentagao do Modelo de
Engajamento, o tema desenvolvido esteve diretamente relacionado aos principios de
valores, os quais fornecem significado a vida das pessoas. Quando existe um
alinhamento entre valores individuais e corporativos, as pessoas maximizam seu
potencial e expressam melhor a sua criatividade e, consequentemente, potencializam
suaentrega.

Com vistas a potencializar os talentos e competéncias, a agao proposta para o
desenvolvimento do tema buscou a identificagdo dos talentos e competéncias dos
integrantes das equipes, alinhado a concepcgao de Goethe (2005): “frate as pessoas

como se elas fossem o que poderiam ser e vocé as ajudara a se tornarem aquilo que




sdo capazes de ser”.

O desenvolvimento da tematica ocorreu da seguinte maneira: inicialmente cada
pessoa da equipe precisou identificar qual o seu maior talento e como o coloca em
pratica no dia a dia de trabalho. No segundo momento, cada funcionario identificou o
talento e a competéncia de todos os colegas da equipe. A lideranca do grupo,
juntamente com a atuacgao do representante, organizou um momento de feedback
coletivo, no qual cada pessoa ouviu verbalmente, ou através de apresentacdes, por
quais talentos e competéncias € percebida por seus colegas. Como descreveu a
coordenacao de um setor “foi um verdadeiro depdsito na conta bancaria emocional das
pessoas”. Apos o feedback, cada equipe definiu agdes que viessem a potencializar o

uso dos talentos e das competéncias identificados na execugao de seu trabalho diario.

Piramide do Empoderamento: apés a
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identificacdo e a potencializacdo dos talentos e Valorizacio e
Reconhecimento

competéncias, o Projeto Nés abordou uma
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Na parte externa da Piramide do Empoderamento encontram-se fatores
considerados basicos e essenciais para uma equipe de trabalho - confianga, respeito e
aprendizado. Na parte interna estao outros fatores importantes, que nao se sustentam
caso os fatores externos nao estejam desenvolvidos.

O desenvolvimento da tematica ocorreu no sentido de cada lideranca abordar e
analisar junto com a equipe o estagio em que se encontra em relagdo aos aspectos
presentes na Piramide. A cooperativa proporcionou momento de fala, escuta e reflexao,
levando a construcéo de planos de agado que visam o desenvolvimento dos aspectos
identificados. As atividades definidas foram construidas em conjunto pelas equipes de
trabalho, levando ao comprometimento de todos em relacdo a sua execugao. A
importancia da tematica fez a atividade ser desenvolvida até o més de novembro.

Liderangas enfatizaram que trata-se de uma importante ferramenta de gestao e
que permite um panorama geral do grupo de trabalho. Através do acompanhamento
realizado pela area de gestao de pessoas junto as equipes, percebeu-se que houve um
importante momento de fala e compartilhamento de opinides em relacédo a cada item da

Piramide. As acgbes estabelecidas estiveram muitas vezes pautadas em outras ja

criadas em etapas anteriores do Projeto.

Encerramento 2016

&
Encerramento do Projeto Nés em 2016




Para marcar o encerramento das atividades de 2016 foi promovido um encontro
com os representantes e as liderangas que atuaram na execugao e desenvolvimento do
Projeto N6s desde o seu inicio. Como forma de reconhecer e valorizar a atuagao dos
representantes do Projeto nas equipes de trabalho foram entregues certificados
agradecendo pelo envolvimento e dedicacéo.

Ainda, a evolugao de cada setor foi demonstrada em trabalhos elaborados pelas
equipes, os quais foram expostos nos auditérios da cooperativa (Hospital Unimed e
Sede Administrativa). A proposta da atividade foi de mostrar o sentido/significado do
Projeto N6s ao longo deste ciclo, destacando os principais ganhos e mudangas apos a

implantacgéo, inclusive resultados relevantes.

Fotos da exposigao

Etapa de 2017

Por meio do resultado obtido com a Pesquisa de Clima aplicada em 2016, em
que foi possivel perceber de maneira significativa os ganhos que a realizagdo do
Projeto Nos proporcionou, houve a decisédo estratégica de trabalha-lo com foco no
desenvolvimento de liderangas. A categoria Lideranga da Pesquisa de Clima
Organizacional foi a segunda com menor indice de satisfagao, levando a perceber que
ha lacunas a serem superadas. Como o Projeto trata do desenvolvimento da cultura
organizacional, as liderangas possuem papel fundamental neste contexto, como
influenciadores e disseminadores de fundamentos alinhados ao propédsito estratégico

dainstituicao.




Os temas que serdo apresentados através da aplicacdo da metodologia de
Design Thinking abordardo os seguintes pontos:

1) Principios da Unimed Noroeste/RS

2) Gestao de conflitos e mapa da empatia

3) Visao sistémica e integrada

4) Comunicacao

5) Desenvolvimento de equipes

As atividades tiveram inicio em maio. As turmas foram divididas em trés grupos
para maior aproveitamento dos encontros, sendo: Liderangas da Sede Administrativa,
Liderangas do Hospital Unimed Noroeste/RS e Enfermeiros. Optou-se por esta
organizagao para facilitar a realizagdo dos trabalhos com foco nas realidades vivenciais
de cada um dos publicos. Os encontros estdo agendados mensalmente, entre maio e

novembro de 2017.

Resultados
O Projeto N6s da Unimed Noroeste/RS evidencia que focar na cultura, dar
atencdo e desenvolvé-la é primordial para a vida saudavel da empresa e,

consequentemente, dos seus funcionarios. As reunides realizadas para cada tematica




possibilitam a troca de informagdes continua, integrando os individuos e criando um
ambiente de sinergia. E um passo inicial que vai ganhando forca, semeando e
fortalecendo as raizes da cultura organizacional. Além disso, oferece ferramentas para
os coordenadores e gerentes compreenderem ainda mais o quadro funcional e
administrarem de forma mais coesa e efetiva as suas equipes.

Pessoas engajadas, comprometidas e felizes na empresa em que atuam sao
também influenciadores dentro de suas equipes. Para formar um time de fato, € preciso
que todos “vistam a camiseta”. Connors e Smith (2011, p. 7) afirmam que a cultura
aproxima-se de modelos mentais compartilhados que levam as pessoas inseridas em
uma organizagao a adotar e a praticar determinados comportamentos. Abordam ainda
gue a cultura organizacional “é a maneira coletiva como as pessoas pensam e agem”. O
coletivo, portanto, se sobrepde ao individual. Nas empresas em geral, a cultura também
pode levar a construgdo de uma competéncia coletiva, resultando da interagao entre as
pessoas que implica “complementariedades, sinergias, cooperagbes ou mesmo
cumplicidade que elevam a competéncia da organizagdo a um nivel superior ao das
somas das competéncias individuais”(JOHANN etal 2015, p. 18-19).

E é neste ambito que resultados positivos vém sendo identificados desde a sua
implantacéo. Ja no primeiro ano de desenvolvimento do Projeto Nos, a Pesquisa de
Clima 2016 demonstrou significativa melhora no nivel de satisfagao geral do quadro
funcional. Este instrumento é utilizado pela cooperativa para mensurar o clima

organizacional, sendo aplicado a cada dois anos.

Comparativo
Satisfacdao Geral

75%
74%

73%

72%

71%
70%

2014 2016




Este resultado é constituido pela média geral de todas as categorias que
compdem a Pesquisa de Clima organizacional. Destas, trés categorias estéao
diretamente relacionadas com o contexto da cultura organizacional corporativa, objeto
de atuagdo do Projeto Nés. A de maior destaque contempla justamente o quesito
“Cultura e Identidade”, com elevacao significativa quando comparada a pesquisa
anterior - 85% (2016) e 77% (2014). Também aumentou a satisfacdo nas categorias

“‘Relacdes de Trabalho” e “Crenca na Cooperativa”.

Quadro comparativo de satisfagao por categoria

% de satisfacao

Categoria 2014 2016
Relagoes de Trabalho 63 76
Crenca na Cooperativa 81 83
Cultura Organizacional 77 85

Este resultado encontra amparo, segundo Johann et al (2015, p.107),
considerando que o clima organizacional aborda a atmosfera psicolégica que prevalece
no ambiente interno da empresa. Este clima deve ser constantemente gerenciado, de

modo que possa dar sustentagéo a cultura organizacional e contribuir para o sucesso

continuado dos processos de mudancga organizacional planejados.

E possivel ainda analisar os resultados estratificados em questées especificas

de outras categorias, conforme quadro abaixo:

Nivel de Satisfacao

Crenca na Cooperativa

Item Baixo Médio Alto NA
1) Como vocé classifica a cooperativa para trabalhar, 082% 1209% | 86,89% | 020%
comparando-a com outras empresas do mercado?
3) Na sua opinido, a sua ‘c'ledlcagao - “vestir a camisa 0,46% 922% 8750% | 082%
da cooperativa” - no ultimo ano:

Cultura e Identidade Nivel de Satisfacdo

Item Baixo | Médio Alto NA
1) Vocé gosta do que faz? 0,61% 594% | 93,24% | 020%
2) O quanto seu trabalho € significativo para vocé? 0,20% 3,89% 9549% | 041%
3) Vocé tem orgulho em trabalhar na cooperativa? 0,20% 553% | 9324% | 1,02%




Nestas duas categorias fica evidente o reconhecimento das pessoas em relagao
ao trabalho que executam e a satisfacdo em fazer parte da instituicdo. Estas
caracteristicas também s&o percebidas nos resultados de outras categorias presentes
no relatério de Pesquisa de Clima Organizacional, tais como Qualidade de Vida no
Trabalho, Treinamento e Desenvolvimento e Gestdo Organizacional.

Observa-se ainda através destes resultados que a cooperativa possui um foco
no desenvolvimento e na valorizagao das pessoas. Este foco pode estar relacionado ao
contexto de atuacéao da instituicdo, o qual se configura em um servico intangivel e de
cuidado com o ser humano, alinhado com as diretrizes da marca Unimed. Afinal,
conforme estabelece a Central da Marca Unimed “colaboracéo faz parte da nossa
histoéria e do nosso DNA. Dispor-se a ajudar, incluir o outro e facilitar a comunicagéo é o
nosso jeito de ser. Acreditamos que somar forgas é a melhor forma de proporcionar

cuidado’.




CONCLUSAO E COMENTARIOS DE ENCERRAMENTO

Quem tem identidade e sentimento de pertenca acredita na estratégia e nos
valores da organizagao. Além disso, estd mais motivado e comprometido com o
sucesso do projeto organizacional. Levando em conta o contexto de mudancgas,
Baumann (2001) reforga que as empresas e a sociedade como um todo tém perdido
padroes e estdo em constantes transformacdes, o que resulta em dificuldade de fixar
comportamentos uniformes em grupos e instituicbes. Isto porque o clima
organizacional é influenciado por aspectos internos e externos e, consequentemente,
este reflexo atinge a cultura da empresa da mesma maneira.

“O Projeto N6s foi um marco para minha equipe e para mim, enquanto lideranga.
A equipe, ao se engajar nas propostas do Projeto, tornou-se mais unida, o dialogo
passou a ser mais frequente, franco e honesto e as pessoas sentem-se valorizadas.
Melhorou a confianga e os problemas foram minimizados, pois todos contribuem para
encontrar uma solugao”, avalia a coordenadora de Hotelaria do Hospital Unimed
Noroeste/RS, Rosane Kinalski. O funcionario Gilberto da Silva, que atua na equipe,
reitera: “antes do Projeto um tinha que se cuidar do outro. Agora, um cuida do outro”.

Rosane reforca que o maior ganho para a lideranga foi perceber o quanto é
importante valorizar as pessoas, encoraja-las e ajuda-las a entender que o
enriquecimento humano esta na capacidade de percorrer pelas diversidades.
“‘Entendermos que s6 somos quem somos porque alguém é diferente da gente, entao
atingimos o entendimento do que é sermos ‘No6s™, reflete.

A mudanga no clima organizacional € evidenciada também pela representante
da equipe do Setor de Vendas, Joice Garzella. "O Projeto N6s, no meu ponto de vista,
veio para trazer ‘voz’ a cada funcionario, trazendo oportunidades de cada um expor,
sem medo e receio, aquilo que estava incomodando e até atrapalhando dentro de cada
equipe. Aqueles que souberam aproveitar essa oportunidade sentiram, com toda
certeza, as mudangas decorrentes de cada atividade desenvolvida®, aponta.

Joice destaca ainda que esta sendo possivel observar varias transformacoes

dentro da equipe. “Houve uma proximidade maior, mais empatia, maior cuidado um




com o outro. Conseguimos entender e perceber que ao nosso lado existe um ser
humano que tem sentimentos como nés, com quem alguns dias esta tudo bem, tudo
certo, e dias em que nao esta muito legal. Conseguimos perceber esses detalhes em
cada um e ajudar também”, evidencia. Tal percepcéao reflete o que Connors e Smith
(2011, p.7) retratam: “A cultura assim, aproxima-se de modelos mentais compartilhados
que levam as pessoas, huma organizacgao, a adotar determinado comportamento. Em
palavras simples, cultura organizacional € a maneira coletiva como as pessoas pensam
eagem”.

Os avancgos percebidos internamente devem ser ainda mais fortalecidos em
2017. Ao estabelecer foco nas liderancas, encontros mensais buscam desenvolver
ainda mais este grupo, para maior proximidade com suas equipes, reforcando o
compromisso da Unimed Noroeste/RS em potencializar ainda mais a cultura
organizacional. Muito mais do que numeros, evidenciados pela Pesquisa de Clima
Organizacional realizada no ano passado, depoimentos como estes demonstram

resultados concretos ja alcangados a partir do Projeto Nos.
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