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RESUMO: O projeto apresenta a criacdo de uma ferramenta, especificamente um
aplicativo, que nomeamos como H(APP)Y . Base fundamentada na Psicologia Positiva,
0 app tem por objetivo auxiliar os usuarios a exercitar os Beneficios da Felicidade
diariamente, disponibilizando todos os recursos geradores de uma “vida auténtica’, que
consiste em experimentar emogdes positivas com frequéncia, estando engajado nas
atividades cotidianas (flow) e ligados a um propésito, missdo. Pretendemos apresentar a
necessidade de uma mudanca de paradigma por parte das empresas para que elas
consigam também se beneficiar da felicidade de seus colaboradores e através dos dados
gerados pelo aplicativo poderem buscar novas téticas para questdes antigas e melhorar o
clima organizacional, elaborar estratégias de aumento da produtividade e promover o

bem-estar das organizacoes.

Palavras-chave: felicidade, psicologia positiva, flow, missdo de vida, aplicativo



ABSTRACT: The paper features the creation of a tool, specificaly an application,
which we named H(APP)Y . It"s based on positive psychology and aims to help users to
live the Benefits of Happiness daily , providing al resources to live an "authentic life ",
which consists in experiencing positive emotions being engaged in daily activities
(flow) and linked to a purpose , mission . We intend to present to companies the need
for a paradigm shift so that they will be able to take the benefits from employees
happiness through data generated by the application they can seek new tactics to old
issues like improving organizational climate, increasing productivity strategies and

promoting organizations welfare.

Keywords: happiness, positive psychology, flow, life mission, application



SUMARIO
(IR | N§ =10 01U 07X OO

2. BREVE RELATO SOBRE A RELACAO HUMANA COM O TRABALHO — DA ERA

INDUSTRIAL CLASSICA A ATUALIDADE.........ccosveiriereiereieieieiaes
3. PSICOLOGIA POSITIVA E CAPITAL PSICOLOGICO POSITIVO.

3.1. Psicologia Positiva - Fundamentos Tedricos para o Aplicativo

311 Feicidade CroniCa........cocomeimeirieinienisieieieseeieseeie e
312 ForcasdeCarater @ VirtudesS......ccocooeveeeeeeeenerenieiesieeeeeens
3.13. Flow —Condicles, Caracteristicas e Consequéncias.............
314, OJeitoHarvarddeSer Feliz......cooooiviiinininincccceeen,
315, ProplOSito @ MiSSA0......cccceiririrenierieieieeeesesieseseesaeneeeenessens
3.2. Capital Psicolégico eo valor agregado as Organizagoes..........
321 Ativos Intangiveis e o Capital Humano nas Or ganizagOes...
322 Capital Psicoldgico POSItIVO.......cccveveeeieiieiresieseeeeeeeee
4. EMPRESAS SAUDAVEISE RESILIENTES......ccoovieveeeeeeeceeieeen,
41, EMPresasqueaprentem ...
4.2. Daempresagquetemos paraaempresa que quer emos.............
5. PROJETO.....oommmmrvvvessissssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssseenes
51  H(APP)Y —Gestéo Criativada Felicidade.............ccccoevuevnennens
511 Objetivodo ApliCALIVO ......coeevereiieieieieeeeeeeeeeeeeeen
5.1.2.  Diferenciais competitivosdo Aplicativo........c.cccoeeveeerveeennnne
513,  Ferramentas @ ACESSOrIOS. .....ccccoreirerieienieienteeneeiereeneseeseseenes
52, Modelo deNEJOCIO .....coveueeeieiieeeesieseee e
521 Andlisede Mercado........ccceomineninenineneseeeeee s
5.2.2.  Capitalizar osbeneficiosda Felicidade...........c..cecvvvevveiennnnes



6.

7.

CONCLUSAO...

BIBLIOGRAFIA



1. INTRODUCAO

O presente trabalho apresenta o desenvolvimento do projeto para a criagdo de um
aplicativo que gerencie a Felicidade nas OrganizagOes.

O principal objetivo deste projeto é atender a uma demanda existente desde as
primeiras relacbes laborais na humanidade: tornar as pessoas mais felizes em seus
trabalhos. Como as pessoas se relacionam com o trabalho atualmente? Qua é o
significado de trabalho para os colaboradores de sua organizac&o? A maioria 0 vé como
um emprego, uma carreira ou uma missao?

Algumas organizagOes ja trabalham com o conceito de indice de Felicidade Interna
Bruta (FIB) um conceito de desenvolvimento social criado pelo rel do But&o, Jigme
Singye Wangchuck, em 1972, em resposta a criticas que afirmavam que a economia do
Seu pais crescia miseravelmente. Especialistas garantem que hoje o FIB determina o
sucesso na gestdo empresarial. No Brasil, empresas como a Natura ja iniciaram o
processo de implantacdo das nove dimensdes do indice FIB (bem-estar psicol dgico, uso
do tempo, vitalidade da comunidade, cultura, salde, educacdo, diversidade do meio
ambiente, padréo de vida e governancga) que serve de ferramenta para valorizar o capital
humano e, consequentemente, aumentar a longevidade das companhias. Este
movimento apenas corrobora e ratifica um nicho crescente que anseia por solucgtes
criativas para esta demanda.

Neste trabalho encontra-se descrito o cenério atual, a metodologia e fundamentacéo
tedrica para a criagéo do aplicativo, assim a proposta de um modelo de negécio. Para a
realizacdo deste projeto foi analisado um conjunto de metodologias e ferramentas,
dentre elas, a Psicologia Positiva e o Capital Psicoldgico, a partir dos quais foi feita uma
avaliacdo de aplicabilidade ao negdcio proposto.

Levando-se em consideragcdo que a produtividade é considerada um fator
determinante para 0 sucesso das empresas, neste projeto pretendemos destacar quer o
uso adequado da Tecnologia da Informagdo (TI) permite mais agilidade na tomada de
decisdes estratégicas e também permite monitorar os indicadores de felicidade e
satisfacdo dos funcionarios nas empresas.

Esta ferramenta permitira aos gestores analisar a produtividade de seus funcionarios
a partir do quanto estdo satisfeitas tanto em suas atividades internas como em suas
atividades fora do ambiente de trabalho. Essa abordagem parte do pressuposto que 0 uso
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do aplicativo precisa ser observado para melhorias nos processos de gestéo,
possibilitando as empresas definir melhores estratégias de negdcios que independe se
s80 do setor industrial, comercia ou de servigos.

O aplicativo auxiliara a empresa a conhecer melhor as pessoas que nela trabaham,
mas principal mente auxiliara os usuarios a evoluirem no processo de autoconhecimento
utilizando os beneficios dafelicidade.

Quando se fala em felicidade se pensa em férias, fim de semana, quando o curso
acabar, quando mudar de emprego e em qualquer momento que ndo O presente.
Queremos com o aplicativo “H(APP)Y” incluir a felicidade na rotina das pessoas, em
meio as suas atividades cotidianas. Selecionamos tarefas simples — sabemos que o diaa
dia é repleto de atividades — com o objetivo de fazer com que 0 usuério se sinta a

vontade de viver momentos prazerosos sugeridos pelo aplicativo.

2. BREVE RELATO SOBRE A RELACAO HUMANA COM O TRABALHO —
DA ERA INDUSTRIAL CLASSICA A ATUALIDADE

Desde os primordios da humanidade, o trabalho tem sido uma constante na
existéncia do ser humano. Ao longo de toda histéria sucedem-se os desdobramentos da
atividade laboral do Homem. Quem trabalha para quem, quem faz a guerra em nome de
guem, quem € 0 escravo de quem, quem € o dominador, quem € o chefe e coisas do
género mostram que o trabalho vem sendo desempenhado sob mudltiplas formas e
diferentes tipos e usos. Todavia, € a partir da Revolugdo Industria que surge o conceito
atual de trabalho. E é no decorrer do século XX que o trabalho recebe a configuracdo
gue hoje esta assumindo.

O século XX trouxe grandes mudancas e transformagdes que influenciaram
poderosamente as organizagdes, sua administragio e seu comportamento. E um século
gue pode ainda ser definido como o periodo das burocracias ou século das fabricas —
apesar das solidas mudangas nas Ultimas décadas. E, sem divida, as transformagfes que
nele aconteceram marcaram a maneira de se relacionar das pessoas (e com as pessoas).
Nesse sentido, podemos visualizar ao longo do século XX trés eras organizacionais
distintas: a era Industrial Classica, a era Industrial Neocléssica e a era da Informagéo
(CHIAVENATO, 2010). A caracteristica de cada uma nos permite compreender melhor

asfilosofias e as préticas de lidar com as pessoas que participam das organi zagoes.



A era Industrial Classica teve como principal caracteristica a intensificacdo do
fendmeno da industrializagdo em amplitude mundial, além do surgimento dos paises
desenvolvidos e industrializados. Este periodo fomentou o surgimento de uma estrutura
organizacional piramidal, departamentalizada, e as pessoas eram consideradas recursos
de producdo — um mero apéndice das méaquinas — e sendo comparadas aos outros
recursos organizacionails, tais como equipamentos e capitais.

Apbs a Segunda Guerra Mundial, quando o mundo comegou a mudar mais rgpida e
intensamente, a Teoria Classica foi substituida pela Neoclassica. A Teoria das RelacOes
Humanas foi substituida pela Teoria Comportamental e a visdo sistémica e
multidisciplinar (holistica) e o relativismo tomaram conta da teoria administrativa. A
organizacdo matricial promoveu melhorias na arquitetura organizacional, mas néo o
suficiente, pois ndo conseguia remover a rigidez da velha estrutura funcional e
burocratica. (CHIAVENATO, 2010)

Apbs o inicio da década de 90, a velocidade das mudancas passou a ser exponencial.
A era da Informagéo possibilitou o surgimento da globalizacdo da economia e as
organizacbes melhor sucedidas sGo aguelas capazes de aprender, se reinventar e se
adaptar a0 novo cenario. Tornar o conhecimento Util e produtivo se transformou na
maior responsabilidade gerencial. Portanto, as pessoas se tornam um diferencial
competitivo para as organizacOes, assim como sua capacidade de resolver problemas
complexos um dos maiores desafios.

Com os auas niveis de desenvolvimento social, econdmico e cultural da
humanidade os novos model os de Gestéo de Pessoas séo desafiados a encontrar o guste
ideal entre o incremento da produtividade e atender a qualidade de vida do trabalhador.
A resposta a esse desafio requer uma base educativa, uma vez que é preciso haver
mudancas de comportamento (aprendizagens) que possibilitem adequacédo dos objetivos
pessoai s aps organizacionais, como veremos em capitul os posteriores.

O mundo moderno se caracteriza por tendéncias que envolvem ndo somente a
globalizacdo, tecnologia e informagdo, mas também a énfase no cliente, qualidade,
produtividade e competitividade. Todas essas fortes tendéncias influenciam
poderosamente as organi zacdes e 0 seu estilo de administrar (com) as pessoas. O mundo
dos negécios ficou completamente diferente, exigente, dinamico, mutével e incerto. E as
pessoas sentem o impacto dessas influéncias e necessitam de um apoio e suporte por
parte dos seus lideres. (CHIAVENATO, 2010).



Hoje sdo facilmente encontradas inimeras ferramentas, metodologias e linhas de
pesquisa para auxiliar, ndo0 somente gestores, mas qualquer profissiona a ter uma
melhor adaptabilidade neste novo contexto. As exigéncias para tomar decisdes mais
assertivas, a resolucdo de problemas complexos com criatividade e agilidade, além da
necessi dade de equilibrio emocional para lidar com situagdes adversas, sdo algumas das
competéncias necessarias para o atual cendrio competitivo.

E notdria a necessidade de se reavaliar as préticas de gest&o de (ou com) pessoas nas
organizacfes. Podemos encontrar majoritariamente empresas que ainda permanecem
com a mentalidade do periodo Industrial Classico no quesito pessoas. Apesar de
valiosos esforgos para reavaliarem processos, estruturas e posicionamentos
organizacionais, ainda h4 um grande desafio quanto as relagbes humanas mantenedoras
da produtividade e sucesso.

Basta olharmos as préticas amplamente pulverizadas no Brasil de Atracdo e
Retencdo de Talentos. Ainda se preconiza o conceito de que “ter pessoas ndo significa
necessariamente ter talentos e de que um talento é sempre um tipo especial de pessoa.”
(CHIAVENATO, 2010). Baseados nesta concepcao gastam-se milhdes em programas
de atracdo e desenvolvimento — geralmente de recém-formados com ato padrédo de
formagdo escolar e cultural, chamado Programas de Trainee — quando uma pequena
parte desta fortuna investida poderia ser revertida para 0 mapeamento efetivo e
fortalecimento de talentos internos — considerando de toda a organizagéo. Além disso, a
mudanca de perspectiva sobre o significado de talentos é fundamental para uma efetiva
conquista de espago na nova era. Conforme veremos ao longo deste trabalho, j& foi
comprovado através de linhas de pesquisa voltadas ao potencial humano, que todos os
individuos possuem potenciais ilimitados, tais como: virtudes e forgcas de carater —
nomenclatura utilizada especificamente pela Psicologia Positiva, base tedrica deste
trabalho. Ao nos tornarmos conscientes de todo este inerente potencial humano, temos
em maos uma grande oportunidade: a de gerir afelicidade e lograr o sucesso — pessoa e

profissional — ndo somente individual, mas coletivo e organizacional.



3. PSICOLOGIA POSITIVA E CAPITAL PSICOLOGICO POSITIVO

3.1. Psicologia Positiva - Fundamentos Teoricos para o Aplicativo

“ Psicologia Positiva € o estudo cientifico das forcas e virtudes que permitem aos
individuos, organizacfes e comunidades atingirem seu desenvolvimento pleno.”

(http://www.positivepsychology.org/ Acesso em data 14/04/2015.)

No final dos anos 90, Martin Seligman e Mihaly Csikszentmihayi fundaram a
Psicologia Positiva. Segundo o primeiro, 0 amigo seria 0 cérebro por tras desta ciénciae
ele avoz. O fundador mais notério deste novo viés cientifico publicou diversos artigos
sobre a necessidade da mudanca de foco da Psicologia: sair do modelo de estudo das
doencas mentais e direcionar suas atencdes para motivacdes, capacidades e potenciais
humanos.

No artigo “Construir forcas humanas. a missédo esquecida da Psicologia”
(1998a. apud HELDER KAMEI, 2014). Seligman relata que, até a Segunda Guerra
Mundial, a Psicologia tinha trés missdes. curar as doengas mentais, tornar a vida das
pessoas mais satisfatéria e identificar e cultivar talentos superiores. Porém, com a
mudanca de panorama pds-guerra a Psicologia se voltou para o tratamento das doencas
mentais e dos transtornos psicolégicos, financiados pela Administragdo para 0s
Veteranos de Guerra e pelo Ingtituto Nacional de Salde Mental.

Atualmente os profissionais da érea conseguem medir, tratar e até curar com
precisdo doengcas como depressdo, alcoolismo e esguizofrenia com medicagdo e
psicoterapia. Entretanto, as duas outras missdes — melhorar a vida das pessoas e
estimular os “superdotados’ — foram totalmente esguecidas. Assim, cinglienta anos
depois deste desvio, Seligman ratificou que a Psicologia ndo é apenas 0 estudo da
fraqueza e do dano, mas também o estudo da qualidade e da virtude. Segundo €ele, tratar
ndo significa apenas consertar 0 que esta com defeito, mas também cultivar o que temos
de melhor.

Em 2002, Seligman publicou o primeiro livro chamado Felicidade Auténtica -
Usando a Psicologia Positiva para a Realizacdo Permanente. Neste livro, o precursor
da nova ciéncia narra 0 nascimento da Psicologia Positiva e descreve os trés pilares

estabel ecidos que sustentariam o contelido dainiciativa cientifica. O primeiro pilar seria
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0 estudo da emocao positiva, 0 segundo seria o estudo do carater positivo — as forcas e
virtudes cujo exercicio regular produz emogdo positiva — e o terceiro pilar que seria o
estudo das instituigdes positivas — as estruturas que déo suporte ao cardter positivo e
gue, consegquentemente, causam a emocao positiva. Este Ultimo pilar, em especial, seria
trabalhado em outros campos como a Sociologia, Antropologia, Politica e Economia.
No presente trabal ho trataremos as institui¢cdes positivas como organizagdes saudaveis e
resilentes que corroboram a prética de um novo modelo de estrutura organizacional
caracterizado por um olhar diferenciado sobre as relagbes humanas e a mentalidade de
gestao.

Segundo o precursor da Psicologia Positiva, para entendermos o bem-estar
humano precisamos antes compreender as virtudes e forgas pessoais.

Quando o bem-estar é fruto da integragdo das nossas forgas e
virtudes, a vida fica imbuia de autenticidade. Sentimentos séo
estados, ocorréncias momentaneas que nao precisam ser
aspectos recorrentes da personalidade. Os tragos, ao contrario
dos estados, sdo caracteristicas negativas ou positivas que se
repetem em ocasiOes e situagOes diferentes, e forgas e virtudes
S80 as caracteristicas positivas que levam aos bons sentimentos e
agratificacdo. (SELIGMAN, p.28)

Com base neste olhar, dedicamos um capitulo para descrever as forcas de carater
e virtudes mencionadas. Afinal, de acordo com o especialista, sd0 estas as principais
caracteristicas humanas que, quando bem exploradas, gratificam o ser com bons
sentimentos proporcionando-o uma vida mais auténtica.

De forma geral, a visdo dos cientistas quanto a felicidade é traduzida como a
experiéncia de emogdes positivas — prazer combinado com um senso profundo de
sentido e proposito. A felicidade implica em um estado de espirito positivo no presente
e uma perspectiva positiva para o futuro. Martin Seligman a segmentou em trés
componentes mensuraveis. prazer, envolvimento e senso de propodsito. Seus estudos
confirmaram (apesar de ja sabermos intuitivamente) que as pessoas que buscam apenas
o prazer vivenciam somente parte dos beneficios que a felicidade pode trazer, enquanto

aquel as que buscam os trés caminhos tendem a possuir umavida mais plena.



3.1.1. FeicidadeCrobnica

Sonja Lyubomirsky, da Universidade da Califérinia, € uma das principais
pesquisadoras gque estudam os fatores que determinam a Felicidade Cronica tendo como
base a Psicologia, a Biologia e as Ciéncias Sociais. Sonja realizou um estudo minucioso
levando em consideracdo inimeras pesquisas e mapeou trés fatores responsaveis por
este padréo crénico. S&o eles:

e Fator Genético — Responsavel por 50% da variacdo dos indices de felicidade,

sendo este relacionado ao temperamento biol 6gico.

e As Circunstancias (Renda, Escolaridade, Cidade, Estrutura Familiar, etc) —
Responsaveis por 10% da variagdo dos indices da felicidade. Impactam de
formaintensa, porém temporariamente.

e As Atividades Intencionais — Responsaveis por 40% da variacéo dos indices de
felicidade. As atividades intencionais estéo relacionadas aos pensamentos e
comportamentos dos individuos em suavida diéria.

A partir dos dados acima, a Psicologia Positiva concluiu que dada dificuldade em
alterarmos os fatores genéticos — ainda que comprovadamente possiveis — e
considerando as circunstancias externas com baixo retorno para efetivas mudangas, o
caminho mais eficaz a ser explorado seria 0 de atuar diretamente nas Atividades
Intencionais. Este estudo nada mais seria do que o fomento da Felicidade crénica
através da criagdo de préticas, técnicas e exercicios voltados para a melhoria do
comportamento e pensamentos humanos. A este conjunto de agbes nomearam de
“Intervencgdes Positivas’. Tais intervencdes trabalham com a gratiddo, otimismo,
esperanca, resiliéncia, coragem, amor, paixao, dentre outros.

A Psicologia Positiva agrupou estas préticas em trés caminhos possivels para a
conquista da Felicidade Cronica:

e Vida Prazerosa — Busca de um estado emocionalmente positivo. Ou sga,
buscar viver ao maximo as emocgdes positivas e minimizar o excesso de emogoes
negativas — sem as eliminar, é claro. Afinal, estas sdo ainda fundamentais em
determinadas circunstancias da vida. Pesquisas indicam que a proporc¢édo ideal

para uma vida equilibrada € de trés emocbes (ou mais) positivas para uma



negativa — a frente veremos com mais detalhes esta teoria, chamada Linha de
Lousada.

e Vida Engajada — Busca de um estado mentalmente positivo que na Psicologia
Positiva chama-se Flow ou Fuir (em portugués) ou estado de Fluxo da
consciéncia. Descoberto pelo Mihay Csikszentmihayi, co-fundador da
Psicologia Positiva, durante sua pesquisa de doutorado sobre Criatividade ao
observar pintores no processo de pintura. Cskszentmihayi identificou
claramente um momento de profunda concentragdo em que os pintores ficavam
completamente imersos durante o processo da atividade. A conclusdo de seus
estudos foi de que quaisquer atividades humanas — ndo somente as de artistas,
atletas e musicos — sdo passiveis de produzir Flow. Desta forma, flow seria um
estado em que o corpo e a mente fluem de forma harmoniosa. E a combinagio
de motivacgdo intrinseca, concentragdo muito alta e um estado emociona mente
positivo produzindo um alto desempenho. Dada relevancia do assunto para a
dindmica e fundamentacdo do aplicativo, detalharemos mais a frente as
caracteristicas, fontes e consequéncias do Flow.

e Vida Significativa — Busca de um significado e um proposito de vida, que a
Psicologia Positiva entende como “ servir a uma causa maior gue VOcé mesmo” e
deixar um legado para a humanidade.

Portanto, para se viver uma vida plena, é necessario buscar o equilibrio entre estes
trés caminhos. Este serd o principa fundamento do aplicativo a ser proposto em
detalhes nos capitulos subsequentes: a construcdo de uma Trilha de Redlizaggo através
da manutenc&o de uma vida mais prazerosa, engajada e significativa.

A seguir, descrevemos os elementos necessarios para 0 desenvolvimento desses trés
caminhos que juntos proporcionam a construcao e manutencéo de uma vida com mais

potencialmente feliz e auténtica.

3.1.2. Forcasde Carater eVirtudes

Além de tornar a vida das pessoas mais feliz, Martin Seligman e os demais
precursores desta nova ciéncia retomaram a terceira antiga missdo da Psicologia
(esquecida pds-guerra) que era de identificar e cultivar talentos humanos. Liderados por
Katherine Dahlsgaard, os estudiosos leram Aristoteles e Platdo, Santo Tomas de Aquino

10



e Santo Agostinho, o Velho Testamento e o Tamude, Confucio, Buda, Lao-Tze, o

Bushido (cddigo samurai), o Alcordo, Benjamin Franklin e os Upanishads —

aproximadamente duzentos catdlogos de virtudes, ao todo. Peterson e Seligman (2004)

resolveram ent&o escrever o Manua de Classificacdo de Forcas de Caréter e Virtudes

Humanas onde mapearam 6 virtudes e 24 Forcas de conforme tabel a abaixo:

AS6VIRTUDESE 24 FORCASDE CARATER
(Peter son e Seligman, 2004)

SABEDORIA [ CORAGEM |TEMPERANCA|TRANSCENDENCIA| HUMANIDADE | JUSTICA
Amor ao Saber |Coragem Perdéo Apreciar abeleza Amor Cidadania
Curiosidade Perseveranca [Modéstia Gratiddo Bondade Equidade
Mente Aberta [Integridade  |Auto-regulacdo |Esperanca Inteligéncia Social  |[Lideranca
Perspectiva Entusiasmo  |Prudéncia Humor
Criatividade Espiritualidade

Cada virtude possui um grupo de forcas que podem ser descritos da seguinte maneira:

Grupo de Forcas da Virtude Sabedoria: Qualidades Cognitivas que envolvem a
aquisicao e uso do conhecimento.

Grupos de Forcas da Virtude Coragem: Forgas Emocionais que envolvem a
determinacdo de encarar propositos e objetivos, apesar de oposicles e
obstéacul os.

Grupos de Forcas da Virtude Temperanca: Forgas que nos protegem dos
EXCessos.

Grupos de Forgas da Virtude Transcendéncias: Forgas pessoais que nos
conectam com a amplitude do universo e ddo sentido a nossa vida.

Grupos de Forgas da Virtude Humanidade: Forgas pessoais que envolvem os
relacionamentos humanos.

Grupos de Forcas da Virtude Justica: Forgas Civicas que garantem uma vida
saudavel em comunidade.

Um dos ramos que vem crescentemente utilizando estes conceitos para o

desenvolvimento do potencia humano € o organizacional — foco de maior interesse

deste trabalho. Em uma pesquisa recente realizada pelo Instituo Gallup, com mais de 2

milhdes de pessoas, em mais de 100 paises, perguntou: No seu trabalho vocé tem a

oportunidade de fazer todos os dias o que vocé faz de melhor? E, apenas 20%,
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responderam que “sim”. Isto indica que 80% das pessoas se sentem subaproveitados no
trabal ho e possuem forcas e talentos que ndo estdo sendo devidamente explorados.
Apesar de mencionado anteriormente, vale ratificar a necessidade de mudanca
de paradigma quanto aos talentos internos nas organizagbes. Um acervo
comprovadamente rico e disponivel, porém, ainda subutilizado. Com base nestas
informagdes propomos uma ferramenta que ndo somente mapeiam talentos internos

como fortifica forgas e virtudes humanas.

3.1.3. Flow —Condicdes, Caracteristicas e Consequéncias

Vocé se recorda de alguma atividade que enquanto a executava sentiu 0 tempo
parar? Ja se sentiu completamente absorto em alguma coisa que sequer sentiu fome ou
cansaco? Quando € que vocé se encontra fazendo exatamente o que quer, desejando que
aguele momento nunca termine? E quando pinta, surfa, joga, estéd com os amigos, lava a
louca, escala uma montanha, faz carinho no cachorro ou ouve com simpatia 0s
problemas alheios? Independente da atividade, se conseguiu lembrar de algum momento
como este, entdo, vocé jateve o prazer do estado de flow.

Segundo Csikszentmihayi, a maior parte das forcas que déo forma a percepcdo
gue temos sobre vida esta fora do nosso controle. Ndo ha o que ser feito a respeito de
nossa aparéncia, estatura, temperamento, inteligéncia ou constituicdo. N&o podemos
escol her nossos pai's nem decidir se havera uma guerra ou crise econdémica

Porém, todos vivenciamos ocasifes nas quais, em vez de sermos
acoitados por forcas anbnimas, sentimo-nos reamente no
controle de nossas agdes, donos de nosso proprio destino. Nas
raras ocasides em que isSO acontece, experimentamos uma
satisfacdo e uma profunda sensacdo de prazer, lembrada por
muito tempo, e que, em nossa memaria, se tornam um ponto de
referéncia de como deveria ser a vida. E isso que chamamos de
experiéncia maxima ou Flow (Csikszentmihayi, 1992, p.15,
Apud Helder Kamel)

Csikszentmihayi estabel ece duas condic¢des para que o Flow aconteca:
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e As metas serem claras e o feedback ser imediato, ou sgja, para que a
pessoa se envolva por inteiro em qualquer atividade € necessario que as
metas sgjam claras, assim como as tarefas a curto prazo. Além disso, €
necessario que o individuo receba informacdes periddicas sobre cada
atividade;

e Haga equilibrio entre as oportunidades de acdo e capacidade: as
habilidades e os desafios percebidos sejam elevados e equivalentes. A
precondicdo universal consiste em o individuo saber que ha algo que ele
tem que fazer, e que ele é perfeitamente capaz de fazé-lo. Além disso, as
habilidades da pessoa devem estar total mente envolvidas em superar um
desafio que esta no limiar de sua capacidade de controle.

Dentre as caracteristicas evidenciadas dagueles que entram no estado de flow
estdo: a sensagdo de controle, a concentragdo profunda (agd se funde com a
consciéncia), o foco temporal no presente (cessam-se as ruminagdes sobre passado e
futuro) distorcdo de experiéncia temporal, a perda da autoconsciéncia reflexiva e a
transcendéncia das fronteiras do self e, por fim, a experiéncia autotélica

Como principal consequéncia do flow pode-se citar o crescimento pessoal — do
self em diregdo a maiores niveis de complexidade — e o fortalecimento da autoestima
Além disso, inimeros estudos da neurociéncia indicam elevados potenciais cerebrais
que fortalecem a cognicao e os sentidos durante este estado. Para alguns pesquisadores,
o flow é um primeiro passo para alcancarmos patamares de compreensdo quanto a
capacidade ilimitada cerebral humana. Para eles, explorar este potencia é dar um salto
quantico na evolugdo humana.

Desde a primeira publicacdo sobre 0 assunto até o momento, os estudos e as
pesquisas sobre o flow se propagaram velozmente pelo mundo inteiro — apesar de no
Brasil ainda ser pequena. Csikszentmihayi (1993, apud Helder Kamei) cita algumas
préticas do modelo de flow, tais como: flow Management, Lideranca, Educacdo, Peak
Performance, Reducéo de Stress, Autoestima e Design de ambientes virtuais.

Atuamente ja existem outras areas que utilizam esta teoria para seus estudos,
nas areas de satisfac&o no trabalho, motivagdo intrinseca, criatividade, dentre outros.
Para o0 presente trabalho, focaremos nos estudos voltados a aplicabilidade do flow para
satisfacdo no trabalho, reducdo de stress, motivacdo intrinseca e alta performance —

todos ser&o explorados em maiores detalhes Capitulo 5.
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3.1.4. O JeitoHarvard de Ser Fdiz

A realidade da Psicologia apés a Segunda Guerra Mundia era apenas um dos
reflexos das mudancgas que aconteciam na humanidade. Extraordinariamente, em 1998,
foi constatada uma proporcdo de 17 para 1 negativo-positivo no que se refere a
pesquisas no campo da psicologia (ACHOR, 2010). Ou sgja, para cada estudo sobre
felicidade e prosperidade, foram conduzidos 17 estudos sobre depressdo e disturbios.
Esses dados nos relevam que nds, enguanto sociedade, sabemos muito mais sobre
estarmos mal e infelizes do que sobre sermos felizes e prosperos. Porém, para Shawn

Achor, autor do livro gue inspirou este capitul o,

Podemos eliminar a depressdo sem tornar uma pessoa mais
feliz. Podemos curar a ansiedade sem ensina-la a ser otimista.
Podems fazer uma pessoa voltar a trabalhar sem, no entanto,
melhor seu desempenho profissional. Se vocé sd luta para
reduzir os aspectos negativos, VOcé apenas atingira a média e
deixara passar irremediavelmente a oportunidade de superéla.
(ACHOR, 2010)

Sendo assim, para ele existe uma necessaria mudanca de padrfes a ser feita no
ambito da ciéncia e no mundo. Afina, este padré menta é fortemente reforgcado em
nossa sociedade diariamente através da midia, por exemplo. Basta se lembrar da Ultima
vez que assistiu a0 noticiario e atentar-se a0 percentual de noticias relacionadas a
violéncia, corrupgado, guerras, etc. Esse foco no negativo ilude o nosso cérebro eo levaa
acreditar que essa relacdo com a desesperanca € a realidade. Como recomenda o
especialista em felicidade a ciéncia pode ser pioneira nesta mudanca de paradigma, pois
ja “ndo é saudavel nem cientificamente responsavel nos limitarmos a estudar a parte
negativa da experiéncia humana” (ACHOR, 2010).

Por geragbes fomos levados a acreditar que a felicidade girava em torno do
sucesso. Que se nos empenhéssemos o suficiente, teriamos um retorno efetivo e so
quando tivéssemos sucesso € que poderiamos ser felizes. Hoje, gracas as descobertas do
campo emergente da psicologia positiva, estamos aprendendo que 0 que acontece na
verdade € o contrario. Quando estamos felizes — quando nossa atitude e estado de

espirito sdo positivos — somos mais inteligentes, mais motivados e, em consequéncia,
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temos mais sucesso. Sendo assim, a nova concepcao nos garante gque a felicidade é o
centro, e 0 sucesso € que giraem torno dela.

Apesar das inlmeras pesquisas que comprovam o contrario, muitas organi zacoes
e seus lideres ainda se apegam as crencas equivocadas de tempos anteriores. Para
muitos, enquanto trabalhamos para atingir nossas metas, a felicidade é irrelevante, um
luxo facilmente dispensavel ou uma recompensa gue so pode ser conquistada depois de
umavidainteira de trabalho arduo. Alguns ainda a consideram como fraqueza, um sina
de que ndo estamos empenhados o suficiente.

Para ACHOR (2010), as pessoas de maior sucesso e gque possuem vantagem
competitiva, ndo consideram a felicidade como sendo uma recompensa, nem passam 0S
dias com postura neutra ou negativa; elas capitalizam os aspectos positivos e seguem
colhendo as recompensas.

O principal propulsor da felicidade sdo as emogdes positivas, ja que a felicidade
€, acima de tudo, um sentimento. Barbara Fredrickson, pesguisadora da University os
North Carolina e uma das maiores especialistas da atualidade sobre o assunto, coloca
que as dez emoc0es positivas mais comuns sdo: alegria, gratidao, serenidade, interesse,
esperanca, orgulho, divertimento, inspiragdo, “maravilhamento” e amor. Entretanto, o
que pesquisas indicam € que a felicidade € muito mais que apenas uma sensagao boa,
pois ela esta intimamente associada a conquista do sucesso. Felicidade, na verdade, tem
um proposito evolucionario muito importante ao que pesquisadora chamou de Broaden
and Build Theory, ou teoria da expansdo e construcdo. Ao invés de restringir nossas
acOes a lutar ou fugir como fazem as emocOes negativas, as positivas expandem o
nimero de possibilidade que processamos no cérebro nos tornando mais ponderados,
criativos e abertos a novas ideias — excelente para o atua cenario que requer solugoes
rapidas para problemas complexos.

Estudos recentes indicam que este “efeito de expansao” € biolégico e que a
felicidade proporciona uma vantagem quimica concreta.

As emoc0es positivas inundam o nosso cérebro com dopamina e
serotonina, substancias quimicas que ndo apenas fazem nos
sentir bem como também sintonizam os centros de aprendizado
do cérebro em um patamar mais elevado. Elas nos gjudam a
organizar informagbes novas, mantém essas informagdes por
mais tempo no cérebro e as acessam com mais rapidez no
futuro. E nos permitem criar e sustentar mais conexdes neurais,
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0 gue, por sua vez, nos possibilita pensar com mais rapidez e
criatividade, sermos mais habeis em analises complexas e na
resolucéo de problemas e enxergar e inventar maneiras novas de
fazer as coisas. (ACHOR.2010, p.56)

Estudos recentes redlizados por pesquisadores da Universidade de Toronto
revelaram que nosso estado de espirito € capaz de mudar 0 modo como nosso cortex
visual — a parte do cérebro responsavel pela visdo — processa as informages'. Nesse
experimento, as pessoas foram predispostas a positividade ou a negatividade e depois
solicitadas a olhar uma série de fotos. As que foram colocadas em um clima negativo
nao processaram todas as imagens contidas nas fotos — deixando de ver partes
substanciais do plano de fundo. Experimentos de rastreamento do movimento ocular
confirmaram hipétese e também demonstraran que emocOes positivas
ef etivamente expandem nosso campo de visdo periférica

Com tantas evidéncias bioquimicas, se torna ainda mais facil constatarmos as
vantagens que as emogdes positivas podem proporcionar a0 ambiente de trabalho.
Atuamente, a economia do conhecimento € impulsionada através da inovacéo e o
sucesso, em praticamente todas as areas de atuagdo profissional, depende da capacidade
de encontrar solugdes novas e criativas para os problemas. Certamente foi através desta
postura diferenciada que pesguisadores da empresa farmacéutica Merck puderam
descobrir através dos efeitos colaterais ndo previstos durante testes do medicamento
para hiperplasia prostética a receita que |hes renderam milhdes de dblares para o
tratamento da calvicie.

Como exemplifica Shawn Achor, o beneficio da Felicidade justifica a préatica das
empresas de software de vanguarda em disponibilizar espacos destinados para o
relaxamento e diversdo, assim como espagos para massagem e até mesmo incentivam
gue funcionérios levem seus cachorros para o trabalho. Para o professor de Harvard, ndo
se trata de meros estratagemas de relacbes publicas, pois “empresas inteligentes
cultivam esses ambientes de trabalho porque, cada vez que os funcionarios vivenciam
uma pequena descarga de felicidade, eles se predispdem a criatividade e & inovagao.”
(ACHOR, 2010).

1 SCHMITZ, T.W; DE ROSA, E.; ANDERSON, A.K. Opposing influences of affective state Valence on
visual cortical encoding. Journal of Neurocience, 2009, 29, p.7.199—7.207.
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Uma das pesquisas mais relevantes a respeito da correlacéo entre Felicidade e
Sucesso demonstrou que colaboradores infelizes tiram mais dias de afastamento por
doenca deixando de trabahar em média 1,25 mais dias por més ou 15 dias de
afastamento a mais por ano®. Dados como estes devem ser referéncia para as préticas de
gestdo e mudancas efetivas na cultura das organizages. Os indices de absenteismo e
turn-over mensurados regularmente pelas areas de gestdo de pessoas podem ser
trabal hados e reduzidos caso as organizagdes se comprometam a reavaliarem a maneira
como se relacionam com seus colaboradores. E mais, como gestores no trato diario
disseminam crencas sobre afelicidade.

A lideranga em qualquer organizagdo possui grande responsabilidade na
propagacdo de ambientes mais positivos. S&o eles que determinam as politicas da
empresa e influenciam a cultura das organizagGes. Mulitas vezes sdo considerados como
exemplo para os colaboradores e, além disso, tendem ainteragir com 0 maior nimero de
pessoas ao longo do dia de diversos niveis hierarquicos. Infelizmente, no ambiente de
trabalho moderno — ainda sob influéncia de sistemas de relagbes humanas e trabal histas
ultrapassadas — muitas vezes menosprezam a ideia de que se concentrar na felicidade
pode gerar resultados efetivos e com retornos financeiros para a empresa. Chefes e
gestores tendem a valorizar mais 0s colaboradores capazes de traba har sem tirar folgas
ou férias e que ndo “perdem” tempo se socializando. Poucos executivos encorgam ou
permitem gue suas equipes interrompam o dia de trabalho por meia hora para se
exercitar, meditar ou se envolver em algum tipo de trabalho voluntario — mesmo tendo
um acervo incontével de pesquisas que garantem o enorme retorno sobre o investimento
para cada uma dessas atividades. E mais, ainda estaréo duplamente equivocados e em
desvantagem os gestores que além de n&o apoiarem, desencorajam seus col aboradores.

Valeressatar que ndo € necessario promover mudangas politicas revolucionarias
para colher beneficios substanciais. Como vimos, até 0s momentos mais triviais de
positividade no ambiente de trabalho podem aumentar a eficiéncia, a motivagdo, a
criatividade e a produtividade. Uma das maneiras de se fazer isto € simplesmente
reconhecer e encorgjar com frequéncia os colaboradores. Estudos comprovam que
gestores que fazem isso veem um aumento relevante da produtividade de suas equipes.

As melhorias sdo de fato significativas. Um estudo revelou que equipes de projeto com

2 Gallup-Healthways Well-Being Index.(2008). Citado em artigo da Associated Press. Poll: Unhappy
workers take more sick days, 18 jun.2008
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gestores encorgjadores apresentam um desempenho 31% melhor que equipes cujos
gestores s80 menos positivos ou menos propensos a fazer elogios. Com efeito, quando
um elogio é especifico e deliberado, chega a ser ainda mais motivador que
reconhecimento em dinheiro®.

O reconhecimento pode ser feito de forma tradiciona através de e-mail ou
pessoalmente com o famoso “tapinha nas costas’ pelo trabalho bem feito. Mas uma
outra aternativa utilizada por Chip Conley, CEO de uma rede bem-sucedida de
boutiques de hotel, reserva um tempo no fim das reunides de executivos para permitir
gque uma pessoa fae por um minuto sobre alguém na empresa que merece
reconhecimento. Pode ser um colega executivo ou alguém muito abaixo na hierarquia
da organizagdo, tal como um supervisor ou um faxineiro. Depois do executivo explicar
em um minuto porque essa pessoa merece 0 reconhecimento, outro executivo presente
na reunido se oferece paratelefonar para o colaborador, Ihe enviar um email ou visita-lo
pessoalmente para elogia-lo pelo bom trabalho. Por fim, pode-se constatar uma grande
satisfacdo tanto de quem oferece o elogio quanto de quem o recebe. Vae ressaltar a
além da importancia da mensagem que € dita, gestores devem se preocupar em como é
feita

E inevitavel encontrarmos ainda um grupo de céticos e descrentes no mundo
organizacional que apesar de admitirem que a felicidade possa fazer o trabalho ser mais
agradavel, ainda resistem a nocéo de que ele pode ser capaz de proporcionar uma
vantagem competitiva concreta e mensuravel (ACHOR, 2010). Lamentavelmente a
linha de raciocinio ainda é a de que ndo € natural concentrar-se na felicidade em um
ambiente de negdcios sério — a exempl o das institui¢des financeiras e de capital aberto —
pois considera isso um desperdicio de tempo e esfor¢co. Ou ainda, acreditam que o
encorajamento e o reconhecimento deveriam ser utilizados como recompensas pelo bom
desempenho e ndo como ferramentas para melhorar desempenho. Acreditamos que esta
ainda ser& uma grande quebra de paradigmas para 0s proximos anos e geracfes — as
organizacOes devem estar atentas e dispostas a se reinventar.

O consultor e psicélogo Marcia Losada, apos uma década realizando pesquisas,
desenvolveu uma extensa modelagem matematica em que define como 2.9013 a

propor¢cdo minima de interacdes positivas e negativas necessérias para fazer uma equipe

3 KJIERULF,A.Happy Hour is 9 to 5.Lulu Publishing,2006.
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corporativa ter sucesso. Ou sga, SA0 necessarias trés experiéncias, expressoes ou
comentarios positivos para combater os efeitos debilitantes de uma Unica experiéncia,
expressdo ou comentario negativo. Caso esteja abaixo deste ponto critico, atualmente
reconhecido como Linha de Lousada, 0 desempenho no ambiente de trabalho entra
rapidamente em colapso. Portanto, a referéncia para equipes de sucesso em empresas
saudaveis € que estegjam acima desta média, de preferéncia em uma razdo de 6 para 1.
Em termos préticas aplicados a vida no trabalho, isto significa que para termos um dia
produtivo, temos de ter 75% de nossas atividades com ago positivo e que nos dé
motivagao e prazer.

Apés duas décadas de pesquisa, Achor listou sete principios que, quando
articulados de forma unissona, gjudam a superar obstaculos, a libertacdo de maus
habitos e transformam a vida pessoal e profissiona de todos os tornando mais eficientes
e produtivos através do maximo beneficio das oportunidades e de todo o seu potencial
individual.

O Beneficio da Felicidade — Como o cérebro positivo possui
uma vantagem biolégica em relacdo ao cérebro neutro ou
negativo, este principio Nnos ensina como retreinar o0 cérebro para
capitalizar a atitude positiva e melhorar nossa produtividade e
desempenho.

O ponto de apoio e a alavanca — A maneira como Vvivenciamos
0 mundo, e a nossa capacidade de prosperar nele, muda
constantemente a partir da nossa atitude mental. Este principio
nos ensina como podemos gustar nossa atitude mental (nosso
ponto de apoio) de maneira a nos dar o poder (a alavanca) para
atingirmos arealizacdo e 0 Sucesso.

O efeito tetris — Quando o cérebro fica preso a um padrdo que
foca o estresse, a negatividade e 0 insucesso, nos condicionamos
ao fracasso. Este principio nos ensina como retreinar o cérebro
para que identifiqgue padrdes de possibilidade, de forma que
possamos perceber — e aproveitar — as oportunidades que
encontramos pelo caminho.

Encontre oportunidades na adversidade — Diante da derrota,

do estresse e da crise, 0 cérebro mapeia diferentes caminhos
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para nos gjudar a sobreviver as adversidades. Este principio diz
respeito a encontrar o caminho mental que ndo sO nos tira do
fracasso ou do sofrimento, mas também nos ensina a sermos
mais felizes e mais bem-sucedidos.

O circulo do zorro — Quando nos vemos em dificuldades e nos
sentimos carregados, nossa légica cerebral pode ser dominada
pelas emocgBes. Este principio nos ensina a retomar o controle
concentrando-nos primeiro em metas pegquenas e factiveis e sO
depois expandindo gradativamente o nosso circulo para atingir
metas cada vez maiores.

A regra dos 20 segundos — Muitas vezes sentimos ser
impossivel manter uma mudancga por muito tempo porque nossa
forca de vontade € limitada. E quando nossa forca de vontade
falha, voltamos aos nossos velhos habitos e sucumbimos ao
caminho da menor resisténcia. Este principio mostra como, por
meio de pequenos gjustes de energia, € possivel redirecionar o
padréo da menor resisténcia e substituir maus habitos por bons.
Investimento social — Diante de dificuldades e estresse,
algumas pessoas escolhem se isolar e se retirar para dentro de s
mesmas. Mas as pessoas mais bem-sucedidas investem nos
amigos, colegas e parentes para continuar avancando. Este
principio nos ensina como investir mais em um dos mais
importantes fatores preditores de sucesso e exceléncia: nossa
rede social de apoio. (ACHOR, 2010)

Cada um desses principios contribui para pelo menos um, sendo varios, dos

fatores que os cientistas constataram serem mais cruciais para a felicidade humana, tais

como buscar objetivos de vida que fagam sentido, identificar oportunidades no mundo,

cultivar uma postura otimista e de gratidao e manter relacionamentos sociais de valor.

Por mais que sgjam importantes essas mudancas na forma de pensar e de se

comportar, € iguamente relevante perceber que o beneficio da Felicidade também

reside nos pequenos momentos vislumbres de positividade que temos todos os dias.

Sendo assim, existem varias maneiras comprovadas para melhorar nosso estado de
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espirito e elevar nosso nivel de felicidade ao longo do dia. Cada atividade relacionada a

seguir pelo professor de Harvard ndo apenas nos proporciona uma rapida descarga de

emocOes positivas, melhorando nosso desempenho e nosso foco no momento, como

também, se realizada habitualmente, nos guda a elevar permanentemente 0 NOSsO

patamar de felicidade.

Medite — Os neurocientistas descobriram que monges que
passam anos meditando apresentam um maior crescimento do
cortex pré-frontal esquerdo, a principal parte do cérebro
responsavel pelo sentimento de felicidade. Mas ndo se preocupe.
Vocé ndo precisa passar anos vivendo solado e em silencio
como celibaté&rio. Bastam 5 minutos por dia observando sua
respiracéo. Enquanto faz isso, tente ser paciente. Se perceber
gue sua mente esta se distraindo, induza-a a voltar ao foco. A
meditacdo requer prética, mas € uma das intervencdes mais
poderosas para atingir a felicidade. Estudos demonstram que,
nos minutos que se seguem a meditacdo, vivenciamos
sentimentos de cama e contentamento, bem como uma maior
conscientizagdo e empatia. E pesquisas chegam a demonstrar
gue meditar regularmente pode reconfigurar permanentemente o
cérebro para elevar os niveis de felicidade, reduzir o estresse e
até melhorar o sistemaimunol gico.

Encontre algo pelo qual aguardar com expectativa — Um
estudo revelou que as pessoas que simplesmente pensavam em
assigtir a seu filme preferido, aumentavam seus niveis de
endorfina em 27%. Muitas vezes, a parte mais agradavel de uma
atividade é esperar por ela. Se vocé ndo puder tirar férias hoje
mesmo ou hdo puder sair com 0s amigos esta noite, anote algo
no calendario — mesmo se for para daqui a um més ou a um ano.
Entdo, sempre que precisar de uma descarga de felicidade,
lembre-se do evento que esta por vir. Antecipar recompensas no
futuro pode acionar os centros de prazer do seu cérebro tanto

quanto a prépria recompensa.
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Adote gestos conscientes de bondade — InUmeras pesquisas
empiricas, inclusive um estudo com mais de 2 mil pessoas,
demonstraram que atos de atruismo — generosidade voltada
tanto a amigos quanto a estranhos — reduzem o estresse e
contribuem para uma melhor salide mental. Sonja Lyubomirsky,
uma destacada pesquisadora e autora de A Ciencia da
Felicidade, descobriu que pessoas que realizaram cinco atos de
gentileza no decorrer de um dia relatam sentirem-se muito mais
felizes do que grupos de controle e que o sentimento se perpetua
durante muitos dias, muito tempo depois de realiz&los. Para
tentar fazer isso, escolha um dia da semana e comprometa-se a
reaizar cinco atos de gentileza. Mas, se quiser colher os
beneficios psicologicos, certifique-se de realizar esses atos
deliberada e conscientemente — vocé ndo pode simplesmente
lembrar o que fez nas Ultimas 24horas e declarar posteriormente
gue eles foram atos de gentileza. (*Ah, € mesmo, eu abri a porta
para aquele homem que estava saindo do banco. Foi gentil da
minha parte.”) E também ndo precisa ser nada grandioso. Um
dos meus atos preferidos € pagar o pedagio para o carro atras de
mim na estrada. Em minha opini&o, vale muito a pena pagar dois
dblares a mais para combater os efeitos negativos do estresse
provocado pelo transito.

Injete positividade no seu ambiente — Nosso ambiente fisico
pode ter um enorme impacto sobre nosso estado de espirito e
bem-estar. Apesar de nem sempre termos total controle sobre
nosso ambiente, podemos realizar atos especificos para injetar
alguma positividade. Pense no seu escritério: quais sentimentos
0 sentimento inspira? As pessoas que enchem a mesa de fotos
com pessoas queridas ndo estdo apenas pensando na decoragdo —
elas estdo garantindo uma dose de emocgao positiva cada vez que
olham na diregdo das imagens. Reservar um tempo para dar um
passeio em um belo dia de sol também resulta em uma enorme
vantagem. Um estudo revelou que passar 20minutos ao ar livre
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guando o tempo esta bom ndo apenas eleva o estado de espirito
positivo como também amplia o pensamento e melhora a
memoria operacional. Os melhores chefes encorgam o0s
colaboradores a dar uma saida do escritorio pelo menos umavez
a0 dia e colhem os beneficios na forma de um melhor
desempenho da equipe.

Também podemos alterar 0 nosso ambiente evitando as emocoes
negativas. Se vocé se estressa cada vez que vé um painel de
cotacoes da bolsa de vaores, mude de cana para um filme
relaxante. Por falar nisso, vocé também pode tentar assistir
menos TV em gera. Estudos demonstram que, quanto menos
programacdo negativa assistimos na TV, especiamente
programas violentos, mis felizes somos. Isso ndo significa se
isolar do mundo real ou ignorar os problemas, tapando o sol
com a peneira. Psicologos descobriram que pessoas gque assistem
menos a TV na verdade sdo capazes de julgar com maior
precisdo 0s riscos e as recompensas da vida do que aquelas que
se expdem a historias envolvendo criminaidade, tragédias e
morte exibidas diariamente no noticiario. 1sso acontece porque
essas pessoas se expdem menos a fontes de informagdes
sensacionalista ou parciais e, dessa forma, tém mais chances de
ver arealidade com mais clareza.

Exer cite-se — vocé provavelmente ja ouviu falar que o exercicio
fisico libera substancias quimicas indutoras do prazer chamadas
endorfinas, mas esse ndo é o unico beneficio. A atividade fisica
pode melhorar 0 humor e nosso desempenho no trabaho de
inimeras outras maneiras, aumentando a motivacdo e
intensificando sentimentos de controle, reduzindo o estresse e a
ansiedade e nos gjudando a entrar “no fluxo” — aquela sensacéo
fechada de total envolvimento que normamente sentimos no
auge da nossa produtividade. Um estudo comprovou o poder dos
exercicios fisicos. trés grupos de pacientes deprimidos foram
alocados a diferentes estratégias de enfrentamento — um grupo
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tomou medicamentos antidepressivos, outro grupo se exercitou
por 45 minutos trés vezes na semana € um terceiro grupo
utilizou uma combinagdo das duas estratégias. Quatro meses
depois, todos os trés grupos vivenciaram melhorias similares no
nivel de felicidade. O simples fato de os exercicios se provarem
t8o Uteis quanto os antidepressivos ja é notavel, mas a historia
n&o termina por aqui.

Os grupos foram testados sei's meses depois paraavaiar o indice
de recaida. Do grupo que sO tinha tomado os medicamentos,
38% voltaram a se deprimir. Os participantes do grupo de
estratégias combinadas apresentaram  resultados  apenas
ligeiramente melhores, com indice de recaida de 31%. A maior
surpresa, contudo, veio do grupo de exercicios fisicos: o indice
de recaida deles foi de apenas 9% ! Em resumo, a atividade
fisica ndo apenas é um estimulador de humor incrivelmente
poderoso como também tem acdo duradoura. Caminhe, pedale,
corra, jogue, alongue-se, pule corda, pula-pula... Ndo importa,
contanto que se mantenha em movimento.

Gaste dinheiro (mas ndo com “coisas’) — Ao contrario do
ditado popular, o dinheiro pode, sim, comprar a felicidade, mas
SO se utilizado para fazer coisas e ndo simplesmente ter coisas.
Em seu livro Luxury Fever, Robert Frank explica que, apesar
dos sentimentos positivos que obtemos de objetos materiais
serem efémeros a ponto de chegar a ser frustrantes, gastar
dinheiro em experiéncias, especiamente aquelas envolvendo
outras pessoas, produz emogdes positivas a0 mesmo tempo mais
significativas e mas duradouras. Por exemplo, quando os
pesquisadores entrevistaram mais de 150 pessoas sobre suas
compras recentes, descobriram que os dinheiros gastos em
atividades — como shows de musicas e jantares com 0s amigos —
gerou muito mais prazer do que comprar materiails como
sapatos, televisores ou relogios caros. Gastar dinheiro com
outras pessoas a chamada “despesa socia”, também aumenta a
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felicidade. Em um experimento, 46 alunos receberam 20 délares
para gastar. Aqueles que foram instruidos a gastar dinheiro com
0s outros (por exemplo, pagando o amoco para um amigo,
comprando brinquedo para Irma cagula ou fazendo doagdo para
ingtituicdo de caridade) se mostraram mais felizes no fim do dia
do que agueles que foram instruidos a gastar dinheiro consigo
mesmos.

Como vocé costuma gastar 0 seu dinheiro? Trace duas colunas
em uma folha de papel (ou use 10minutos no trabalho para criar
uma bela planilha eletrénica) e monitore as suas compras ao
longo do préximo més. Vocé gasta mais com coisas ou
experiéncias? No fim do més, repasse cada coluna e pense no
prazer que o gasto |he proporcionou e por quanto tempo. Vocé
pode ser ver rapidamente querendo realocar dinheiro da coluna
“ter” paraacoluna“fazer”.

Exercite um dos seus pontos fortes — Todo mundo € bom em
alguma coisa — Vocé pode dar excelentes conselhos, pode lidar
bem com criangas ou saber fazer um bolo de chocolate
maravilhoso. Cada vez que utilizamos uma habilidade, néo
importa qual sga, vivenciamos uma descarga de positividade.
Se voceé se vir precisando de uma bela dose de felicidade recorra
a um talento que passou um tempo sem usar.

Ainda mais gratificante do que utilizar uma habilidade, contudo,
€ exercitar o que se chama de “forca de cardter”, um traco
profundamente inerente a quem somos. Uma equipe de
psicologos recentemente catalogou as 24 forcas de caraer
interculturais que mais contribuem para a prosperidade humana.
Feito isso, eles elaboraram um levantamento abrangente
identificando os cinco pontos mais fortes de uma pessoa, ou
“assinaturas’. (Para saber quais S80 seus Cinco principais pontos

mais fortes visite www.viasurvey.org e faga o levantamento de

graca. Quando 577 voluntarios foram encorgjados a escolher
uma de suas forcas caracteristicas e utilizéla de um jeito
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diferente todos os dias direto por uma semana, eles se sentiram
significativamente mais felizes e menos deprimidos do que os
grupos de controle. E esses beneficios perduraram: mesmo
depois do fim do experimento, seus niveis de felicidade
permaneceram mais elevados até seis meses depois. Estudos
constataram que, quanto mais vocé utiliza seus pontos fortes
caracteristicos na vida cotidiana, maisfeliz é.

Um dos meus pontos fortes € o “amor pelo aprendizado”, e me
sinto visivelmente exaurido nos dias em gque n&o tenho a chance
de exercitar esse ponto forte. Dessa forma, tento encontrar
maneiras de incorporar o aprendizado em alguma das minhas
tarefas cotidianas mais enfadonhas. Por exemplo, meu trabalho
me leva a vigjar quase 300 dias por ano e o fluxo continuo de
aeroportos e hotéis pode afetar a minha salde mental. Eu
adoraria conhecer 0 museu em cada cidade que visito, mas
infelizmente muitas vezes ndo tenho tempo para gastar. Entéo,
decidir que, para cada nova cidade que visitar, aprenderia um
fato historico. Até esse pegueno exercicio cognitivo faz uma
enorme diferenca no meu estado de espirito ao voar de um
continente ao outro. Descubra no levantamento quais S80 0S seus
pontos fortes caracteristicos e tente incorporar pelo menos um
deles na sua vida todos os dias.

A medida que integrar esses exercicios de felicidade na sua vida
cotidiana, vocé ndo apenas comecara a sentir melhor como
também comecara a notar de que forma a sua positividade
reforcada melhora a sua eficiéncia, a sua motivagdo, a sua
produtividade e abre oportunidades para maiores realizagoes.
Mas o Beneficio da Felicidade ndo termina por ai. Ao mudar a
sua forma de trabalhar e a maneira como lidera as pessoas, vocé
pode aumentar 0 sucesso de sua equipe e de toda a sua
organizacéo. (ACHOR, 2010)
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Ja é sabido que a felicidade € subjetiva e ndo € igual para todas as pessoas, cada
um de nos tera o seu préprio propulsor de felicidade. Para alguns podera ser ouvir
musica, lavar lougas, fazer carinho no cachorro ou jogar basquete. Porém, o mais
relevante € que pesquisas mostram que 0 “encaixe pessoa-atividade” muitas vezes é
mais importante do que a atividade em si, de forma que, caso uma das atividades listas
acima ndo fizer sentido basta ndo considerala. Ao invés disso, encontremos um
substituto que se adapte melhor e proporcione resultados ainda mais efetivos para uma
condicdo mental positiva.

Todos os principios listados e as préticas didrias sugeridas por Shawn Achor
serdo as bases inspiradoras para a construgdo do aplicativo proposto “H(APP)Y —
Gestéo Criativa da Felicidade’. Acreditamos gue todas essas ferramentas poderdo estar
disponiveis de forma integrada com a vida profissional das pessoas e gerar beneficios
imensurédveis nas vidas das pessoas. Afinal, “todos nds podemos experimentar
plenamente o0 Beneficio da Felicidade, se nos empenharmos nele o suficiente.
Lembremos de que a fdlicidade é mais do que apenas um estado de espirito — ela requer
pratica e empenho.” (ACHOR, 2010,p.61)

3.1.5. Propdsito e Missdo

A psicologa de Yae, Amy Wrzeniewski, € especialista em estudar como as
concepgdes mentais que temos do nosso trabalho afetam nosso desempenho. Apos vasta
pesquisa com centenas de pessoas, €la descobriu que colaboradores apresentam uma de
trés orientacdes, ou atitudes mentais, para o trabalho. Elas podem ver o trabalho como
um Emprego, uma Carreira ou uma Missdo. O primeiro grupo vé o trabalho como um
fardo e o sdério como uma recompensa. JaA 0 segundo, trabalha ndo apenas por
necessidade, mas também para progredir na carreira e ter sucesso — o envolvimento esta
em serem bem-sucedidos. E, por ultimo, o terceiro grupo que vé o trabalho como uma
missdo de vida e acredita ser gratificante ndo devido a recompensas externas, mas
porgue elas sentem que contribuem para um senso de propdsito.

Como abordado anteriormente, a sensacdo de legado e uma misséo de vida
geram indices elevados de satisfacdo na execucdo das tarefas laborais. Entretanto, a

descoberta mais interessante de Wrzeniewski ndo foi sO que as pessoas veem seu
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trabalho de uma dessas maneiras, mas que fundamentalmente ndo importa que tipo de
trabalho a pessoa exerca — sgja faxineiro ou médico.

Isto significa que ver o trabalho como uma misséo de vida pode ser um resultado
tanto de atitude mental quanto do trabalho em si. Ou sga, colaboradores infelizes
podem encontrar maneiras de melhorar sua vida no trabalho que ndo envolva pedir
demisséo, mudar de emprego ou de carreira ou largar tudo para “se encontrar”. Para a
psicologa, “novas possibilidades se abrem para o senso de propdésito do trabalho”.

E, é nessa perspectiva que encontramos uma das utilidades para o aplicativo
H(APP)Y: contribuir na construcdo de uma mudanca de paradigma (ou olhar) sobre o
trabalho. Ou sga, gjudar com os colaboradores possam encontrar seus propésitos e
missOes em Seus empregos ou carreiras, sem gue haja sofrimento ou perdas drésticas.
Entendemos como um processo possivel e que podera gjudar pessoas e organizagoes a

serem mais realizadas, felizes e bem-sucedidas.

3.2. Capital Psicologico e o valor agregado as Organizacfes

3.2.1 AtivosIntangiveiseo Capital Humano nas Or ganizactes

Para Schmidt (2002), referéncia na area contdbil empresarial, os ativos
intangiveis correspondem componentes valorizados fazem parte da composicdo da
organizacao, mas ndo sdo quantificados no balanco da empresa em valores monetérios.
Porém, jA& a concepcdo de ativos intangiveis para o segmento da Gestdo do
Conhecimento organizacional é que podem ser identificados e localizados trés fontes de
capital intelectual: o capital humano, o capital estrutural e o capital do cliente. Cadaum
destes auxilia as organizacOes a oferecer solucgdes (capital humano), suprir o mercado
(capital estrutural) e expandir os negdcios (capital do cliente).

Para Weatherly (2003) o ativo ou capital intangivel possui valor tanto quanto os
ativos financeiros, porém ndo possuem forma de valor monetério ou fisico. Por este
motivo, s80 mal's complexas as mensuragoes.

Segundo Luthans & Y oussef (2004) é necessério investir nas pessoas para obter
vantagem competitiva e dindmica diferenciada. Ou sgja, uma |6gica de gestéo capaz de
representar um significado expressivo para as organizacdes. Por este motivo, a gestéo

dos ativos intangiveis representados também pelo Capital Humano, Capital Social e
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Capita Psicologico sera de grande contribuicdo para as Organizacbes e para a
sociedade.

3.2.2 Capital Psicoldgico Positivo

O conceito de Capital Psicologico foi introduzido por Fred Luthans, do Instituto
de Lideranca da Universidade de Nebraska para defender que a area de comportamento
organizacional deveria também se aprofundar nos aspectos positivos comportamentais
dentro das organizacOes. Este caminha de forma paralela ao Capital Humano ao que
tange o fortalecimento de uma nova perspectiva de estudos nas OrganizagOes.

Em 2004, Luthans, Luthans e Luthans, com o olhar psicologico, propuseram a
nocdo de capital Psicologico como o capital relacionado com os resultados de
desempenho no trabalho como satisfacdo, comprometimento, perseveranca e clima
organizacional positivo. Para eles, pessoas que possuem estas caracteristicas tém maior
propensdo a enfrentar situagdes desafiadoras a0 que ele enumera como eficacia, pois
tais individuos tém a facilidade de encontrar solucfes para os seus problemas devido a
seu otimismo, esperanca e perseveranca. Colaboradores que evidenciam tais
comportamentos se mostram mais resilientes.

Luthans e Youssef (2004) reforcam a necessidade do autoconhecimento para o
desenvolvimento das pessoas, principamente para uma lideranca eficaz e eficiente
tendo uma vida considerada positiva, sendo valorizado, reconhecido, Util e amado. Para
tanto, reafirmam os autores gue todos 0s momentos so preciosos para desenvolver o
capital psicologico dos funciondrios e das pessoas, pois é necessario ter aces didrias
para exteriorizar as quatro caracteristicas principais que compdem o capital psicol dgico.

Segundo Bandura (1981) a auto-eficacia € uma caracteristica importante no
desenvolvimento do individuo, mas requer metas e objetivos. Para o autor ao tracar
diretrizes em busca de alguns ideais as pessoas tem um motivo para a agao (motivagao),
pois seguem em direcdo a0 objetivo pretendido. Para tanto, o individuo se mostra
corgjoso para enfrentar

Outra caracteristica central do capital psicologico positivo € a esperanca. De
acordo com Luthans, Luthans e Luthans (2004) essa particularidade fornece uma
disposicdo resoluta e otimista pautada de coragem perante a vida. A esperanca

possibilita a motivagdo e disposicdo nos momentos significativos das atividades
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produtivas e organizacionais proporcionando que as tarefas tenham um significado mais
amplo e estrutural sem a presenca do presenteismo, que afeta o correto funcionamento
fisiolégico e psicossomaético dos trabalhadores, como por exemplo a falta de atencéo
(MARTINEZ, 2007).

O otimismo € outro componente do capital psicolégico que foi estudado por
varios autores, com destaque para Carver e Scheir (1986) que propuseram uma teoria
sobre o0 otimismo, procurando investigar e comprovar que as pessoas que possuem esta
caracteristica tém uma conduta sempre positiva, ou sgja, para o individuo detentor de
otimismo as coisas sempre estdo em diregdo ao bem.

Outra caracteristica do capital psicolégico € a resiliéncia, um termo que se
originou da fisica por Thomas (1805) quando verificado que um metal eraresiliente a
mudancas de estado. Na psicologia o conceito de resiliéncia é ainda novo, sendo
enfatizado na década de 90. As pesquisas dos autores como Moraes (1996), Jacelon
(1997), Luthans, Luthans e Luthans (2004) e Araljo (2007) verificaram que pessoas
com esta caracteristica séo fortes no contato com situagtes adversas da vida. As tensdes,
0 cumprimento de prazos, os desafios cotidianos com resultados inesperados provocam
certas emocdes que dificultam a rotina das atividades, porém as pessoas que S&0
resilientes conseguem se sobressair e avangam no seu caminho, realizando as suas
tarefas.

O Capital Psicologico atualmente se torna um fator de mensuracdo para as
empresas que desgjam se comprometer em melhorar o nivel de satisfacdo,
comprometimento, perseveranca e clima organizacional. Para isto, requer um
investimento em praticas que viabilizem o desenvolvimento dos seus colaboradores
quanto aos niveis de resiliéncia, auto-eficacia, otimismo e esperanca. Estes critérios sdo
fundamentados na Psicologia Positiva que foi a principal raiz tedrica para os
pesquisadores do Capital Psicol6gico Positivo.

A proposta ao trazer este conceito para o presente trabalho é de fundamentar a
ferramenta com indicadores que possibilitem o monitoramento eficaz do Capital
Psicoldgico e que contribuam de forma significativa no desenvolvimento do Capital

Humanos das organi zagoes.
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4. EMPRESAS SAUDAVEISE RESILIENTES

Como sabemos, a sociedade atual € marcada por periodos de crises constantes e
mudancas ndo sO econdmicas como também sociais. Esta situacdo exige que as
organizacOes estejam mais atentas a salde ndo apenas da empresa, como também de
seus colaboradores. Pesquisas mostram que empresas com o0 foco na compreenséo, na
interdisciplinaridade e com uma abordagem diferenciada tendem a ter uma equipe —
desde o CEO (Chief Executive Officers), passando pelos supervisores, empregados e
clientes — capazes de aumentar a positividade dentro das organizagbes e com isso
conseguem integrar programas saudaveis nas politicas e cultura das companhias como
um beneficio.

Hoje as companhias buscam maximizar os ganhos e reduzir os custos, mas essa
equacdo ndo se mostra mais como uma estratégia totalmente sustentavel. N&o se pode
mais pensar em fazer mais com menos, independente da satisfacdo do funcionario.
Como explorado no Capitulo 2 do presente trabal ho, foi assim durante a construcéo da
era Industrial — os empregados tratados com qualquer outro insumo da cadeia produtiva
— € 0 que nota-se € gue atualmente muitas empresas ndo possuem ativos tangiveis
significativos para seguir essalogica

Reforcamos que a felicidade, pode sim, tornar as pessoas mais produtivas. O
bem-estar dos funcionarios € um fator fundamental para todo o desenho sobre as
estratégias de recursos humanos. E realmente complexo, mas para atrair talentos a
empresa precisa levar em consideragdo o nivel de satisfac@o dos trabalhadores (seus
talentos internos) e disso depende a retencdo e desenvolvimento dos mesmos ha
empresa.

Além dos ganhos anteriormente mencionados, organizaces que consideram o
bem-estar humano também garantem um posicionamento estratégico enquanto marcas
empregadoras val orizadas e atraentes. As novas geracoes de profissionais estéo cada vez
mais conscientes e atentas quanto as suas escolhas profissionais e buscam ndo mais
organizagbes que lhe proporcionem apenas seguranca e boa remuneragdo. Hoje o
publico jovem possui foco no sucesso pessoal, buscam possibilidades de conquistas em
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curto prazo, ndo veem limites claros entre vida e trabaho, valorizam autonomia e
otimismo e gostam de trabalhar em equipe”.

Os indicadores estabelecidos para medir quais sdo as “melhores empresas para
se trabaha” (DE VRIES, 2001; REGO & CUNHA, 2008) sugerem que as
organizacOes que tem os melhores resultados em termos econdmicos e financeiros séo
aguelas que proporcionam maior riqueza humana aos colaboradores. Pesquisas
empiricas sobre 0 dominio da positividade também sugerem que as equipes e
organizacOes positivas alcangcam melhores desempenhos, além de possuirem membros
mais produtivos e felizes. (CAMERON, BRIGHT, & CAZA, 2004; CAMERON,
MORA, LEUTSCHER, & CALARCO, 2011).

O ambiente de trabalho quando é saudavel, se torna um facilitador para que haja
harmonia entre os pares e possibilita que a empresa obtenha o sucesso. OrganizacOes
como Google e Facebook sdo citadas como exemplo de empresas que adotaram préticas
positivas em relacdo aos seus funcionarios. A empresa de Mark Zuckerberg foi
recentemente eleita pelos préprios funciondrios como a melhor empresa para se
trabalhar®.

As empresas positivas demonstram trés tipos de efeitos em s e em seus
colaboradores. amortecedores, amplificadores e heliotropicos (PINHA e CUNHA,
REGO, & LOPES, 2013).

Na tabela a seguir podemos visualizar a descri¢éo e exemplo de cada um desses

efeitos nas organizacoes.

Efeito Descricao Exemplo

Amortecedores/protetores | Quando a positividade previne | Colaboradores saudaveis,
comportamentos e  efeitos | empresas preparadas para
negativos. enfrentar crises.

Amplificadores Acbes positivas estimulam | Atos de Ajuda.

* Infografico - Pesquisa Lab SSJ Pocket4-Geragdo Y,.19

> Fonte: http://corporate.canaltech.com.br/noticia/gestao/A-importancia-da-felicidade-dos-funcionarios-
para-uma-empr esa/#ixzz3bOUNIgMm Acesso em 05/06/2015.
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outras agdbes  iguamente

positivas.

Heliotropicos Atragd0 que os sistemas vivos | Aumento nos niveis de

revelam pelaenergiapositiva | desempenho.

A psicologia positiva aplicada as empresas ndo deve ser considerada como uma
solucdo mégica para os problemas de gestéo e organizacionais. As organizagdes sao
ambientes de fraquezas e forcas, de acertos e fracassos, porém o foco nas forcas ndo é
incompativel com a atencéo as fraquezas. Nesta perspectiva € importante considerar que
pessoas, equipes e organizagdes sdo dotadas de forgas e, desenvolver o que ha de
positivo, é uma excelente maneira de enfrentar adversidades e momentos dificeis.

Por outro lado, questdes negativas (pessimismo, desanimo, desmotivagdo) ndo
s80 necessariamente descartadas, pois 0 excesso de positividade pode gerar, em alguns
casos, uma Vvisdo miope da realidade, o irredismo e a incapacidade de prevenir
problemas, o que pode causar problemas no desempenho e na criatividade.

Andisar a equipe é fundamental para compreender a construcdo das
organizacOes felizes, ou sgja, organizagdes positivas, individuos positivos ndo geram,
necessariamente, equipes positivas. Como esclarecido, “ uma equipa constituida por
individuos muito otimistas ndo € necessariamente (t&o) otimista.” (PINHA e CUNHA,
REGO, & LOPES, 2013).

A seguranca psicologica é quem indica que € seguro correr riscos e mesmo
cometer erros honestos. Os erros honestos, isto €, ndo resultantes de desleixo ou falta de
atencdo, oferecem soberanas oportunidades de aprendizagem. Segundo Pina, Rego &
Lopes (2013), quando os membros da equipe experimentam seguranga psicolgica,
diversos efeitos ocorrem, tais como:

e Falam abertamente;

e Pedem guda e colocam questfes, sem receio de parecerem ignorantes,

e Colaboram e gjudam os restantes membros da equipe, sem receio de serem avo
de condutas oportunistas da parte de quem recebe gjuda;

¢ Discutem abertamente problemas e preocupagoes;

e Procuram feedback sobre as suas aces e desempenho;

e Arriscam e experimentam novas solugdes para problemas e oportunidades;
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e Assumem 0S Seus erros, e partilham-nos com a equipe, de modo que esta

aprenda com Os mesmaos.

As organizagoes felizes tém uma formula, que ao ler parece complicada, mas se
houverem pessoas com a mentalidade que estimule um ambiente positivo, torna-se mais
facil. Essas organizagbes combinam praticas de boa gestdo que compreende
basicamente em gestdo de alto desempenho, lideranca competente a todos os niveis e
orientagdo humanizada.

Uma organizagdo humanizada sem boas préticas de gestdo resulta em prejuizo
econdémico-financeiro. Sendo assim, afeta a empresa como um todo e impacta nas
condicdes de trabalho, tais como: reducdo de praticas de melhores salarios, espacos
organizacionais improdutivos, relagdes pouco cooperativas e equipes menos resilientes
para enfrentar as situages que se apresentam no diaadia

Empresas mais novas tendem ater mais facilidade quando o assunto é felicidade
de seus empregados mantendo a sustentabilidade da companhia — 0 que nas empresas
mais antigas raramente acontece. Nos dois casos o0 importante € que a lideranca perceba
gue quando o individuo gosta do que faz, esta engagjado e possui um senso de propdésito
com as atividades que executa, ele se torna mais empenhado a desenvolver da melhor
forma o seu trabalho. E assim, 0 sucesso chega com mais facilidade paratodos.

Além disso, lideres que ouvem e prestam atencdo ao feedback dado pela sua equipe
conseguem manter um trabalho inovador e inspirador, pois tomam medidas cabiveis em
relacdo as suas sugestdes, reivindicacles e ideias, essa atitude € uma das formas de
aumentar o indice de felicidade.

Segundo Fisher (2010), em geral, empresas que adotam praticas como as
mencionadas anteriormente possuem um indice de felicidade acima da média e
apresentam em sua cultura as seguintes caracteristicas:

e Apresentam culturas apoiantes e baseadas no respeito;

e Proporcionam liderancas competentes atodos os niveis;

e Proporcionam aos seus membros um tratamento justo, seguranca de trabalho e

reconhecimento;

e Desenham o trabalho de forma que este sgja interessante e motivador;

e Facilitam aaquisicdo e 0 desenvolvimento de competéncias;
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e Selecionam as pessoas de acordo com a sua adequagcdo ao trabalho e a
organizacao;

e Trabaham essa adequacéo atraves de praticas de inducéo e socializagao;

e Reduzem os pequenos incdmodos diarios e procuram aumentar os fatores de
satisfacao;

e Persuadem os seus membros de que € aceitavel trabalhar em ambientes menos-
queideais (isto & todas as organizacOes comportam imperfei coes);

e Adotam préticas de gestdo de alto desempenho.

A ONU (Organizactes das Nacdes Unidas), que tem o indicador de Felicidade
Interna Bruta (FIB), também faz sua parte quando o assunto € mensurar a felicidade no
mundo corporativo. As empresas buscam cada vez mais saber como medir o grau de
motivacdo, satisfacdo e realizacdo de seus colaboradores.

O FIB possui nove dimensdes, tais como: o bem-estar psicolégico, uso do
tempo, vitaidade da comunidade, cultura, salde, educagdo, diversidade do meio
ambiente, padréo de vida e governanga. Nas empresas, estas séo ferramentas para
valorizacdo do capital humano e, consequentemente, segundo estudos, aumentar a
longevidade das companhias.

Para a psicéloga brasileira, Suzy Cortoni, “as empresas estdo buscando um novo
olhar, um novo nome para velhos problemas, ja que as pesquisas de clima
organizacional e de engajamento ndo estdo mais respondendo como o esperado”.

No Brasil o instituto Visdo Futuro desenvolveu uma versdo empresaria do
questionario FIB. A parceria foi realizada com grandes empresas como Natura e
CEMIG (Companhia Energética de Minas Gerais) para aplicar os principios do processo
FIB visando melhorar o desempenho dessas empresas.

De acordo com o estudo de Suzy Cortoni, especiaista que dirige o Atelié de
Pesquisa Organizacional e também a ComSenso — Agéncia de Estudos do
Comportamento boa parte dos profissionais entrevistados demonstrou ndo ter interesse
em ser feliz no trabalho. A estrutura da pesquisa deu-se da seguinte maneira:

e Publico alvo: 200 profissionais (40% mulheres e 60% homens).
e Faixaetaria: entre 28 e 45 anos.

e Tempo detrabalho: de8 a?25 anos.

e Localidade: Séo Paulo e Rio de Janeiro.

e Setores: Industria, comeércio e servicos.
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e Numero defuncionérios: de 500 amais de 1.000.

e Escolaridade: Formagdo Superior

e Rendaanual: de R$ 50 mil aR$ 300 mil

e Felicidade no trabalho: para 78%, dinheiro se sobrepde a outros fatores.

Como conclusdo da pesquisa, Susy percebeu que, para este publico, o dinheiro tem
uma funcéo de forte destaque para o sentimento de felicidade no trabalho. Por isso, “ele
pode camuflar sentimentos negativos e alguma insatisfagdo, e se tornar o Unico fator de
sobrevivéncia’, detecta Suzy Cortoni.

Outro aspecto relevante desta pesquisa apontado pela pesquisadora € que

“Nédo € o tamanho da empresa que influencia o grau de
felicidade, mas a pressédo que ela exerce no colaborador. Os
fatores que mais geram infelicidade no ambiente de trabalho das
organizacOes selecionadas sdo aimpossibilidade de se expressar,
ndo ser reconhecido, falta de ética, privilégios e assedio moral.”
(Felicidade Interna Bruta nas Organizacbes. Cortoni,
http://www.felicidadei nternabruta.org.br/. Acesso em:
23/05/2015)

A pesquisa atendeu a um nicho especifico da populacéo, mas a intencéo era mostrar
tendéncias que podem ocorrer e que invariavelmente € um contraponto a ser
considerado.

Também foi evidenciado pela pesguisa que as pessoas conseguem produzir
mesmo passando por problemas pessoais. Entretanto, problemas no trabaho

desequilibram sua vida pessoal.

As pessoas podem conseguir separar pessoa e profissional por
um tempo, mas o individuo € unico. Os nimeros da pesguisa
comprovam que o desequilibrio pode, inclusive, adoecer. Entre
os entrevistados, 37% apontaram estar sofrendo de dor de
cabeca com frequéncia, 43% de cansago exagerado e 20% de
dor de estdbmago. (Felicidade Interna Bruta nas Organizagoes.
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Cortoni, http://www.felicidadeinternabruta.org.br/. Acesso em:
23/05/2015)
Os dados encontrados nesta pesquisa brasileira nos aerta que no pais algumas

tendéncias — talvez culturais — ainda associam o trabalho como emprego, ou sgja, fonte
exclusiva de recursos financeiros. Ainda que os resultados indiquem que pessoas se
sentem satisfeitas com estas condi¢des, ndo ha indicios de que a mudancga de concepgéo
e relagdo com o traba ho possa ainda ser incrementada.

A intencdo deste capitulo foi reforcar a necessidade de tendéncias atuais de
empresas, no Brasil e no mundo, a atentarem-se- a salde de seus colaboradores. A
sobrevivéncia em uma Era de geragOes cada vez mais preocupadas com o bem-estar

depende desta nova concepcao.

4.1. Empresas que aprendem

Aprender para as empresas, até pouco tempo significava enviar um funcionario
para um treinamento (congresso, férum, semindrio, etc.), mas ndo havia a ideia de
passar 0 conhecimento para 0s outros funcionarios. Peter Senge desenvolveu um
sistema que possibilita disseminar as informagdes pela empresa, criando assim, um
ambiente propicio para a aprendizagem.

Para isso é necessario que a empresa aprenda a trabalhar em grupo, com equipes
e que transcenda de um modelo que leva em consideragcdo somente as fungdes, para um
sistema que desenha e analisa seus processos. N&o adianta montar um sistema complexo
sem mudar os paradigmas e model os mentais.

Qualgquer empresa, sga ela grande ou pequena, pode ser uma organizagao que
aprende, basta se estruturar para que esse processo sgja efetivo — tendo a consciéncia
que ndo é facil de ser implementado. As empresas que pretendem, para sobreviver as
mudancas, precisam manter os coragdes e mentes abertos, pois além de ndo ser fécil
leva-se consideravel tempo. Sua avaliagé@o e forma de medi¢éo ainda ndo sdo tdo claras
e atribui-se aisso o fato de ainda ndo existirem muitas empresas dispostas a migrar para
esse modelo.

A organizacdo que aprende € a que dispde de habilidades para
criar, adquirir e transferir conhecimentos, e € capaz de modificar
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seu comportamento, de modo a refletir os novos conhecimentos
eideias. (Garvin, 1993 apud FLEURY, 2001, P.98)

A principio, as empresas que desejam evoluir para uma organizacdo gque aprende
ndo precisam acabar com a hierarquia e sm modifica-la, neste modelo ainda pode
exigtir hierarquia, pois chefes e subordinados ainda existem, mas as diferencas séo
menores e 0s desniveis de conhecimento também.

Expressdes como: “Eu mando e vocé obedece”, “Nao inventa, e faz o que esta
no escopo”, “Vocé ndo é pago para pensar”, “N&o questione, fagal” dentre outras, so
invidveis no modelo proposto. E fundamental refletir e entender que o capital humano é
o diferencial paraaavancar as organizacoes.

Segundo Peter Senge (1990), o ciclo de aprendizagem € iniciado e mantido pelas
cinco disciplinas. E importante destacar que o desenvolvimento de todas € essencial
para 0 sucesso, mesmo aplicando-as separadamente:

o Dominio Pessoa

e« Modelo Menta

e Objetivo comum (visdo compartilhada)
e Aprendizado em grupo

e Raciocinio sistémico (52 discipling)

A primeira disciplina, o dominio pessoal, significa aprender a ampliar as
habilidades pessoais para obter os resultados esperados e estabelecer um ambiente
organizacional que estimule todos os funcionérios a procurar o acance de seus objetivos
ndo tendo receio de errar, portanto, aprende a aproximar arealidade a viséo pessoal.

Modelos mentais, a segunda disciplina, sG0 as ideias que norteiam noOssos
valores, aimagem que fazemos das pessoas e das coisas, 0s conceitos pré-concebidos.
Dentro da empresa deve-se respeitar todos model os mentais que surgirem, a meta néo €
0 CONSeNnso e sim testa-los em situacgdes diversas.

Terceira disciplina, visdo compartilhada, pretende criar uma visdo genuina para
a geracdo de exceléncia e aprendizagem. O objetivo é estimular 0 enggjamento do grupo
em relacdo ao presente e ao futuro e assim elaborar as diretrizes que permitirdo chegar
ao futuro desgjado. Ouvir os funciondrios € importante para que a visdo sgja construida
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levando em consideracéo, 0s seus desegjos para a empresa e ampliando a possibilidade
de explorar as diferentes perspectivas para plangjar o futuro e viver o presente.

A quarta disciplina, aprendizado em equipe, consiste na capacidade em criar
resultados que todos os membros desejam, de maneira que todos possam desenvolver a
inteligéncia e capacidades maiores somando os talentos individuais. A eficacia ndo é
resultado de um esforgo apenas individual, mas sim resultado de a¢fes sinérgicas, com
um forte sentido de cooperacéo.

A quinta disciplina, pensamento sistémico, trata-se da formacéo de redes, de
entender as inter-relacbes existentes entre os elementos. Cada componente exerce
influéncia e traz informagBes aos outros, promovendo o crescimento, o declinio ou a
estabilidade do sistema como um todo. Sair de uma visgo linear de mundo para uma
relacdo de influéncia de causa e efeito.

Esta dltima integra todas as quatro anteriores, pois confronta teoria e prética, o
gue evita que elas sejam vistas isoladamente, deixando claro que ndo é uma receita de
bolo ou um mero passo a passo.

Gerar conhecimento internamente esta cada vez mais vaorizado pelas
organizactes que aprendem. Criar um ambiente de trabalho que possibilite a geracéo de
conhecimento (entre pares e superiores) e que seu desenvol vimento se dé ndo apenas em
Cursos externos, mas gque também no seu proprio local de trabalho. Além disso, que ndo
beneficie a um ou outro funcionério, e sim, o coletivo. Ou sgja, gerar um ambiente
favoravel para que o funcionario queira pertencer a organizacéo e que faca de sua
atividade laboral sua misséo de vida, ndo separando “vida no trabalho” e “vida pessoal”.
Desta forma contribui-se para que todos tenham uma viso sistémica do seu Eu.

Uma organizagao aprende quando esta preocupada na construcéo do seu futuro,
ela precisa ser capaz de analisar o seu desempenho, monitorar seu desenvolvimento,
avaliar a causa e efeito de seus resultados e decisdes, seimaginar em outro nicho, e estar
sempre atento para ter o sucesso esperado em suas metas. Mas 0 mais importante
lembra-se que nada disso € possivel sem que as pessoas gque nela trabalham estejam
ainhadas com os objetivos da empresa, pensem e trabalhem felizes, de formacriativa. E
importante 0 estimulo de sua capacidade de aprender para que se obtenham mais
realizacOes.

Em suma, as organizagdes capazes de aprender irdo desenvolver conhecimentos
novos gue se retroalimentam, conhecimentos estes que fardo surgir NOVos processos ou
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gue se redesenhem processos antigos e que emerjam novos aprendizados. Havera uma
revolucdo constante dentro dela, que gera movimento, mudanca e evolugéo adaptando

usas agoes as necessidades do dia-a-dia.

4.2. Da empresa quetemos para a empresa que queremos

E comprovado que desde o primeiro emprego até a aposentadoria, uma pessoa
passa metade da vida — considerando a média da expectativa de vida do brasileiro —
dentro do trabalho. Durante a semana se passa mais tempo no trabalho do que em
qualquer outro lugar e, com isso, convive-se mais com colegas de trabalho,
fornecedores e clientes do que com afamilia e amigos.

Fica dificil imaginar uma vida profissional triste, sem entusiasmo, sem prazer e
satisfacdo, mas segundo relatos e pesquisas € 0 que mais acontece. Para ser feliz no
trabalho, considerando o tempo que se passa nele, é importante inverter essa logica, e
comprovar o que diz o professor do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia
(UnB), Mario Cesar Ferreira, diz: “uma das realizagOes das pessoas é serem produtivas’

(Ferreira, http://www.em.com.br/. Acesso em: 23/05/2015).

Embora n&o tenha sido criada especificamente para 0 ambiente corporativo, a
Psicologia Positiva e sua meta de manter a salide dos relacionamentos logo foram
adotadas por departamentos de recursos humanos das empresas.

A Psicologia Positiva chega a se tornar fonte de lucro, pela reducéo de licengas
médicas e fatas, criagdo de ambientes que incentivam a conquista e fidelizacdo de
clientes e aretencéo maior de talentos. Observa-se, na pratica, que se reduz também um
fendbmeno que é chamado de presenteismo — no qual as pessoas trabalham presentes
apenas fisicamente, ja que ndo utilizam a0 maximo suas habilidades e estdo
preocupadas com outras coisas ou com a salde prejudicada.

As empresas que ignoram a felicidade do funcionario podem ter cada vez mais
dificuldade em encontrar e reter talentos, a geracdo Y ndo esta aceitando um ambiente
de trabalho onde esse fator ndo é levado em consideracéo, para romper com relacdes de
trabalho, como as de seus pais que passavam mais tempo no trabalho do que em casa,
eles consideram a satisfacéo e o trabalho como parte da missdo de vida e a consideram

fundamental.
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A “Revolugdo da Felicidade” comegou, e se vocé ndo se deu
conta, ser “Y” ndo é ter crescido nos anos 90. E ter consciéncia
de que a felicidade pode ser acancada hoje, sga de terno e
gravata numa grande empresa, ou de pijamaem home office.
(Geracéo Y e a revolucéo da felicidade:
http://however.com.br/comuni cacao/a-geracao-y-e-a-revol ucao-
da-felicidade/ Acesso em 23/05/2015)

E preciso que as pessoas saibam que a felicidade tem muito a ver com suas
escolhas, por isso ter autoconhecimento e ter objetivos tracados é fundamental. As
organizagbes também devem incentivar e se aproveitar da felicidade de seus
funcionarios sejainvestindo em agdes motivacionais ou incentivando-os.

A primeira, e mais basica, caracteristica que uma companhia precisa ter para
conseguir uma equipe feliz, € adotar politicas que oferecam suporte para o colaborador.
E necessario que a corporacio ofereca todos os recursos e ferramentas indispensaveis
para gue ele consiga exercer bem a suafuncéo

Além disso, investir na autoestima do funciondario e em sua realizacdo
profissional ndo € um investimento alto considerando o retorno dessa agéo. Algumas
empresas como a Google entendem que a felicidade pode estar relacionada a liberdade
de ir e vir entdo investir em horarios flexiveis, salas de descanso, games, tempo para
atividades fisicas, um ambiente moderno e com uma hierarquia mais amena, como dito
no capitulo anterior, garantem maior rentabilidade a empresa. Além destas, também séo
sugeridas medidas como assisténcia médica, previdéncia privada, seguros, horério
flexivel e agbes de incentivo a salde, por exemplo.

De acordo com Ruy Shiozawa, CEO do Great Place do Work (GPTW), os
numeros apontam resultados na prética. “As empresas consideradas melhores para se
trabalhar tém desempenho financeiro trés vezes maior que a média do mercado”, revela
Ele cita outros dados relevantes. “O crescimento do nimero de funcionérios observado
nessas empresas € 0 dobro e a rotatividade € 40% menor que o das outras empresas’,
calcula. Além disso, outro aspecto importante € o0 aumento da atratividade da empresa
para novos empregados, que cresce em torno de 70%.

Outro ponto imprescindivel é ter uma distribuicdo de sal&rios e beneficios que
sgja vista como justa pela equipe. "A remuneracdo ndo pode ser pautada em privilégios,

ndo pode haver apadrinhados’.
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Medidas como, maior igualdade no tratamento com o pessoal, medidas de
transparéncia entre colaboradores e chefes de equipes, abertura de dialogo tendem a
elevar a satisfagdo do cliente, porque essa felicidade se reflete em todas as agOes
realizadas pel os funcionarios, mas tudo isso so € possivel quando se ganha a confianca e
respeito de todos, quando a empresa € vista como extensdo de sua casa, afinal, ninguém
guer ver sua casa descuidada.

O funcionério se sente feliz quando € ouvido pela empresa, que na maioria dos
casos € personificada por uma liderangca, o gestor precisa assumir para s algumas
responsabilidades para que sua equipe a cance o bem-estar. E dele a fungdo de fornecer
e deixar claras todas as informagdes necessarias sobre os objetivos da companhia e
sobre o0 que o funcionério precisa para executar o seu trabalho.

Mais importante do que isso € oferecer suporte emocional ao colaborador. Ele
tem que servir de base. Precisa ouvir quando um empregado esta passando por um
problema dificil, sgja profissional ou pessoal. Nd tem que ser um consultério de
andlise, mas a chefia imediata precisa, @ menos, ser companheira. Essa transicéo entre
vida pessoal e trabalho deve ser levada em consideracéo.

Levando em consideracdo as questdes relatadas anteriormente, grandes empresas
como: GE e PepsiCo enviam seus funcionarios para aprender com startups, novas
préticas e técnicas gerencias. Empresas como essas ndo querem se tornar lentas e
burocraticas, mas procuram o dinamismo, leveza e inovagdo das menores. Existem
outros exemplos de empresas de segmentos diferentes aprendendo umas com as outras,
mas mais importante do que aprender € aprender e adaptar a sua realidade pois valores,
atitudes e cultura séo mais dificeis de se copiar.

Talvez mesclar novas solucBes em outras empresas com 0 desenvolvimento de
suas proprias solugbes possa funcionar bem, entretanto, a atitude e a postura dos
funcionarios frente a aprendizagem precisam estimulados. O fundamental é a atitude
gue se tem sobre aprender, mudar e inovar, com um ambiente propicio e aberto para
seus colaboradores, independentemente de ser grande ou pequena, publica ou privada.

Suprir as lacunas das habilidades e competéncias dos funcionarios através de
treinamento hoje em dia ja ndo € mais o suficiente. Corrigir e/ou administrar as
deficiéncias esté ultrapassado, ndo menosprezando esse tipo de abordagem, que algumas
vezes de fato se faz necessé&rio, porém administrar as fraguezas ndo necessariamente
significa desenvolvimento, pois 0 que leva a excel éncia sdo os pontos fortes.
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E consenso entre os gestores de Recursos Humanos que desenvolver pontos
fortes do profissional pode ser o grande segredo para excelentes resultados, visto que
especialistas atestam que “felicidade gera lucro”. Esse conceito esta sendo cada vez
mais reforcado pela nova tendéncia do mundo corporativo — a Psicologia Positiva.

Monica Portella doutora em Psicologia pela UFRJ, pos-doutora em Psicologia
pela PUC-Rio, Coordenadora do curso de Pos Graduagdo em Psicologia Positiva: Uma
Integracéo com o Coacthing e diretora do PSl+ (Consultoria e Educagdo) reforca que
existem empresas que trabalham dessa forma, mas que consideram novas premissas, tais
Como:

1. Ostalentos de cada pessoa sdo permanentes e Unicos.

2. O maior potencial parao crescimento de cada pessoa estd em seus pontos fortes.
Talentos sdo definidos como padrdes naturalmente recorrentes
de pensamento, sentimento e comportamento que possam ser
aplicados de forma produtiva e manifestados em experiéncias de
vida caracterizadas por anseios, aprendizagem répida, satisfacdo
e atemporaidade. Os talentos sdo considerados inatos, uma
espécie de matéria-prima indispensavel para o desenvolvimento
de pontos fortes. (Psicologia Positivas A importancia dos
talentos e pontos fortes:http://www.jb.com.br/. Acesso em:
23/05/2015)

Nesta perspectiva pode-se definir como pontos fortes a capacidade de
desempenhar uma tarefa de forma constante, beirando a perfeicdo e com isso o

individuo que aexerce se sente constantemente satisfeito.
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O que é Ponto Forte?

Conhecimento

Técnica

Ponto Forte

Talentes, conhecimentos e técnicas combinam-se para
criar um ponto forte.

Em relacdo aos funcionérios é importante destacar que os pontos fortes estdo
intrinsecamente ligados aos talentos naturais, entdo para crialos e desenvolvé-los é
necessario aprimorar os talentos através de conhecimento e técnica. Desta maneira, se a
pessoa € instintivamente responsavel, a responsabilidade € um tadento. Se for
carismatico ou persistente, isso € um talento. Se por um lado os talentos sdo inatos, por
outro lado as forgas (conhecimento e técnica) podem ser adquiridas por intervencdes
positivas.

A felicidade individual também depende do colaborador. No século passado, as
empresas olhavam para o funcionério esperando encontrar nele motivacéo. Porém, com
0s conceitos da psicologia positiva, aplicados a partir do século XXI, as palavras de
ordem sd0 outras. cada um precisa carregar em s otimismo, esperanca, resiliéncia
(capacidade de lidar com problemas e suportar pressdo) e um senso de autoeficacia (a
convicgdo de que é capaz de realizar determinada tarefa) — base do Capital Psicoldgio
Positivo nas OrganizagOes.
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5. PROJETO
5.1. H(APP)Y — Gestao Criativa da Felicidade
5.1.1. Objetivodo Aplicativo
O principal objetivo do aplicativo é integrar diversas técnicas, praticas e
métodos que auxiliem empresas na capitaizacdo da Felicidade. A intencdo é
disponibilizar todos os recursos geradores de uma “vida auténtica’ associando-os de
formaa contribuir paraa Gestéo do Capital Psicoldgico nas Organizagoes.
H(AAP)Y € umaaplicacdo que tem as seguintes caracteristicas:
e Versdo Beta constante
e Organico
e Intuitivo
e Interface amigavel
e Responsivo, ou sgja, disponivel paratodos os dispositivos mobile
e Possui “Trilhas de Realizacdo” personalizadas que possibilitem a co-
Criag8o com o usuario
e Formato Flow Gamefication

e Linkscom outrasinterfaces

O aplicativo ira permitir que o usuario escolha caminhos e construa a sua propria
Trilha de Realizacdo de acordo com o levantamento de virtudes e forgas de carater
previamente realiado. Além disso, neste primeiro momento, 0 usu&rio tera a
oportunidade de entender como aferramenta funciona e quais séo suas possi bilidades de
Trilha parauma vida prazerosa, engajada e significativa.

Apobs este Assessment, e ja com o perfil detalhado, o usuario sera convidado a
conhecer as possivels estratégias e recursos disponiveis em uma plataforma criativa de
Cco-criagao.

Para exemplificar todo o método da ferramenta, construimos um diagrama que
demonstra a ideia central do H(APP)Y. O plano de fundo é o fomento do
autoconhecimento que através de livres escolhas das ferramentas disponiveis no
aplicativo, podera construir uma trilha rumo a uma vida repleta de autenticidade —
tomando como referéncia a Psicologia Positiva, uma Vida Auténtica é aguela que
podemos experimentar emocOes positivas com frequéncia, estarmos engagjados em
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nossas atividades cotidianas (flow) e ligados a um proposito, missdo. A proposta
principa é que além de beneficiar colaboradores através da gestdo Criativa da
Felicidade, esta sgja uma ferramenta de gestdo do capital Psicol 6gico nas Organi zacOes.

Gestdo do Capital Psicologico

Autoconhecimento

" Vida Vida
Prazerosa || Engajada

Vida
Significativa

Gestao Criativa da Felicidade — H(APP)Y

5.1.2. Diferenciais competitivos do Aplicativo
ApOs algumas andlises de potenciais concorrentes, foram identificados aguns

diferenciais competitivos atribuidos a ferramenta, tais como:

e Confidencidlidade das informagGes pessoais — Enquanto alguns
concorrentes compartilham dados pessoais as empresas, entendemos
gue isto pode impactar na credibilidade do aplicativo.

e Trilhas de Redizacdo Personalizadas - Assessment integrado a Trilha
possibilita a criacdo de multiplas possibilidades de trgjeto para uma
vida feliz. Cada usuario terd a sua e estes dados poderdo ser
compartilhados com outros usuarios a fim de fomentar a co-criacéo

compartilhada.
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Ambiente de Desenvolvimento — O usuario através desta ferramenta

aumentar o nivel de autopercepcdo, autoconhecimento e compartilha,

sempre que quiser, seus proprios talentos.

Mapeamento de Talentos Internos — O assessment realizado possibilitara
gue a empresa mapei e talentos de todos os colaboradores, até mesmo o0s
ndo débvios. Além disso, podera administrar os dados gerados afim de
alocar as pessoas certas nas atividades certas potencializando sim

resultados e 0 senso de pertencimento e propdsito do individuo.

Ferramentas completamente inovadores e criadas apenas para o

H(APP)Y como, por exemplo, a“agendade elogios’, “selfiepatia’,

Indicadores de Felicidade — O RH ou o préprio gestor podera monitorar
as equipes e agir de forma pro-ativa antes que um colaborador
apresente sinais visivels de apatia, desinteresse ou problemas
relacionados ao engajamento. Como, por exemplo, se todos os dias o
colaborador, no mesmo horario, indica que seu humor esta negativo o

gestor podera observar e agir de forma anteci pada acol hendo-o.

5.1.3. Ferramentas e Acessorios
Abaixo listamos ferramentas e acessorios personalizados, ou ja existentes no

mercado, que poderdo ser encontrados no H(APP)Y .

e “Agenda de elogios’ — colaboradores poderdo compartilhar eventos
coporativos. Seja uma simples reunido ou até mesmo um treinamento.
O diferencia desta ferramenta € ndo ser apenas um divulgador de
disponibilidades de horarios, mas sm, um pulverizador de boas
emocgdes através de recomendagdes, elogios e reforcos positivos de
outros membros que também estejam nos mesmo eventos.

e Trilha da Redlizacdo — Um guia de préticas didrias que articula o
equilibrio entre a vida pessoa e profissional do usué&rio. A cada dia
serdo sugeridas praticas de aces (leituras, €logios, atividades, etc) afim
de proporcionar ao usuéario emocdes positivas em seu dia. A intencédo é
gue as pessoas estejam sempre acima da linha média de Lousada— 3 ou
mais emogOes positivas por dia. Além disso, a Trilha irA monitorar o
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nivel de aderéncia do colaborador para esteja sempre ainhado e ciente
da“misséo” de seu cargo.

e Happiness Canvas - um diagrama que tem como objetivo gjudar as
pessoas da empresa a externalizarem, seus sentimentos em relagéo ao
trabalho, classificando seu grau de felicidade numaescalade 1 a5.

e Happiness Poker - uma outra forma ludica de descobrir como esta a
felicidade das pessoas no trabalho. A idéa é similar a do Happiness
Canvas, sO que mais indicada para equipes gque possuem uma
comunicagdo melhor entre 0s seus membros e que conseguem expor
Seus sentimentos de uma maneira mais madura.

e “Selfiepatia’ — uma possibilidade usuérios exercitarem 0 seu nivel de
empatia. Aleatoriamente, de forma ndo preditiva, 0 usué&rio podera
enviar uma self para um amigo. Este devera em apenas 30 segundos
escolher 0 humor que lhe € percebido. ApOs o retorno da resposta,
usuarios poderdo ter uma rea dimensdo do quanto suas expressdes
estdo demonstrando o que realmente sente e, agueles que avaiaram, o
seu nivel de empatia.

e Guias de Meditacdo diéria— ja existem alguns model os de aplicativos no
mercadoe 0 interessante € que 0 usu&rio podera escolher aquele que
melhor se aplica a sua maneira de exercitar o “mindfullness’.

e Mdltiplas atividades e praticas para reforcar as suas maiores forcas e
virtudes diariamente — o enfoque € reforcar o que temos de melhor em

noés e ndo o que nos falta. Potencializar talentos!

5.2. Modelo de Negdcio

Para a criagdo do Modelo de Negbcio proposto neste projeto utilizamos o
modelo Canvas, criado por Alexander Osterwalder e Yves Pigneur, que permite
visualizar as principais fungdes de um negdcio em blocos relacionados, no qual se pode
descrever, visualizar e aterar model os de negécios.
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BUSINESS MODEL CANVAS

Karen e Tatiana

H{APP)Y

Julho/2015

PARCEIROS
CHAVE

ATIVIDADES
CHAVE

PROPOSTA DE
VALOR

RECURSDS
CHAVE

RELACIONAMENTO
COM CLIENTES

CANAIS

SEGMENTOS DE
CLIENTES

ESTRUTURA DE
CusTos

FONTES DE
RECEITA

@OO®®

Figura XX: Modelo Canvas

rmr

O modelo € dividido em nove blocos ou fungdes, agrupados em quatro etapas. 0

que; quem; como e quanto.

1. Voufazer o que?

Essa resposta sera a sua Propostade Vaor.

2. Paraquem vou fazer?

Aqui, estéo incluidos trés blocos. segmento de cliente; canais e relacionamento

com clientes.

3. Como vou fazer?

Quais sA0 0s recursos principals; as atividades e os parceiros principais.
4. Quanto?

Quais e como serdo obtidas as receitas e qual serda a estrutura de custos para

viabilizar o negdcio.
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O modelo nos gjudou na organizacdo das idelas e a visualizar o negécio, 0s

desafios a serem enfrentados e as prioridades de acbes a serem tomadas. Como

resultado tivemos a seguinte construcao:

BUSINESS MODEL CANVAS KareneTatiana HpF tulho/2015
PARCEIROS ATIVIDADES PROPOSTA DE RELACIONAMENTO SEGMENTOS DE
CHAVE CHAVE VALOR COM CLIENTES CLIENTES

Gt Red Atendi i E
: i Colaborativa e Fesicaluas e
CT:::I;T felicdads EMPresas pequence
Customizada A
porte
Plataforma Servicos e
EmpresadeTl online Gerenciar Automatizados i
Capital privadas ou
i X publicase
Esiokniss Consultorias
Acessoria RECURSOS CANAIS
luridica CHAVE Empresas
Gerenciar e
com Cultura
Programador Aumentar Internet i
Empresa TELE cnlazorador
Conseado SNEE
Virtual Encubadora
Orientador Empresas Empresas
Metodologia mais Equipes flexiveise
d caudaveis e deVenda abertasa
Universidades DY HaEE resilientes quebrade
paradigmas
ESTRUTURA DE FONTES DE
CUsTOS RECEITA
Melharias App DVt o Licencas Consultoria
doApp
| l—
-—

Figura XX: Canvas— Modelo de Negocios H(APP)Y

0 Proposta de valor: a criagéo do aplicativo, denominado H(APP)Y, que

Gerencie afelicidade dentro das organizagdes (FIB), Construa Trilhas de

Realizagcdo customizadas, Gerencie o Capital Psicol 6gico.

0 Segmentos de clientess Empresas de médio e pegueno porte

(inicidmente), Empresas privadas ou publicas de qualquer nicho de

mercado, adém de consultorias especiadlizadas em desenvolvimento

humano. Empresas com cultura “pro-colaborador” e que possuam cultura

flexiveis abertas a quebra de paradigmas. Produto direcionado aos

funcionérios e responsavei s pel os recursos humanos das empresas.

o Canais: Internet, Equipes de Vendas especializadas
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Par ceiros Chave: Empresa contabil, Acessoria Juridica, Empresas de Tl
(programacéo), Empresas de Contetido Virtual, Universidades

Par ceiros Indiretos: Consultorias em RH.

Relacionamento com clientes. Assisténcia pessoal dedicada,
comunidades on-line, Servigos automatizados (co-criagdo buscando o
envolvimento do cliente).

Fontes de Receitas. Pagamento pelo uso ou licenciamento e andncio de
terceiros no app.

Recursos principais. Intelectuais (especialistas em Psicologia Positiva,
programadores, designers), Humanos (vendedores), Financeiros
(Financiamentos e investidores).

Atividades principaiss Rede Colaborativa, Plataforma online,
Desenvolvimento de atividades e games para 0 app.

Parcerias principais. Consultorias em RH, Universidades,
Programadores, Designers, websites, outros apps correlacionados a
proposta.

Estrutura de custos. Desenvolvimento e aprimoramento do app,

pessoal, divulgagéo.

Além desta andlise, se fez necessaria a andlise através da Matriz SWOT. Esta é

uma ferramenta de andlise para a organizacdo. Baseiase na andise de quatros

elementos. Strengths (Forcas), Weaknesses (Fraquezas) que envolvem o negocio e

Opportunities (Oportunidades) e Threats (Ameacas) encontrados no ambiente externo a

ele, definindo assim o0 seu posicionamento frente ao mercado. Desenvolvida por

Kenneth Andrews e Roland Christensen, professores da Harvard Business School,

permite a projecdo de possiveis cenarios e torna-se fundamental para a possivel

visualizacdo de caminhos a serem seguidos para 0 hegOcio proposto.

Forcas Fraquezas
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Dificuldade na geracdo inicial de
demanda.
Baixa maturidade do produto.

Parcerias-chave ndo consolidadas.

Oportunidades

Ameacas

Mudanca de paradigma da empresa
em relacdo a atuacdo do
funcionérios.

Mais pessoas utilizando redes
sociais.

Confianca maior nainternet.
Crescimento do e-commerce.
Maior utilizagdo de equipamentos
mobile.

Parcerias com empresas afins.
Dispor espacos para propagandas.
Desenvolver outros produtos a partir
desse.

Capacitagao de equipes de RH.
Geracdo de Big Data

Concorrentes com propostas
semel hantes.
Falta de patrocinio/recursos para

desenvolver o produto.

A andlise da Matriz SWOT deixa evidente que hoje as empresas carecem de

estratégias que aliem a produtividade ao bem-estar dos funcionarios e para o lancamento
do aplicativo H(APP)Y se transforma em uma fortaleza. Por se tratar de uma inovacéo,
e com a existéncia de aguns (poucos) concorrentes diretos, ainda ndo esta clara a
estratégia de comercializagdo e nem de como as parcerias serdo consolidadas.
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Por outro lado, as oportunidades de geracdo de valor sdo grandes devido ao
crescimento do uso de aparelhos mobile e todas as possibilidades de se estreitar o
relacionamento entre o funciondrio e a empresa. Além disso, aém o diferencial desta
ferramenta serdo as evidéncias de ganhos com as informagdes geradas mediante 0 uso
dos funcionarios — indicadores que viabilizardo a gestdo de capital psicoldgico.
Entretanto, os concorrentes apresentam produtos similares disponiveis para usuarios em
geral e precisamos ratificar os diferenciais deste produto ao mercado — a confiabilidade

dos dados pessoai s seria um desses.

5.2.1. AndlisesdeMercado

Uma sociedade que se baseia na informagdo e no conhecimento passa por
mudancgas constantes em suas atividades, portanto, o desafio dos gestores € manter sua
empresa capaz de competir no mercado. Saber o que esta acontecendo dentro e fora da
empresa, controlar as informagdes € importante para empresas de todos os portes. A
sustentabilidade depende de informactes qualificadas, pois, atravées delas é possivel se
modernizar e se adequar ao cenario.

O caminho mais coerente, hoje, para se obter informagdes de forma rgpida e
eficaz € utilizando a tecnologia como diferencial frente a concorréncia. Outro beneficio
da tecnologia é que €ela, se empregada da forma correta, minimiza falhas na
comunicagdo que atingem diretamente a estrutura organizacional e o comportamento da
empresa. E fundamental sensibilizar e envolver os profissionais que nela atuam para que
entendam a tecnologia como uma ferramenta aliada ao crescimento organizacional.

Sistemas de informagdo, internet e aplicativos sdo ferramentas que
disponibilizam acesso, tratamento, geracdo e armazenamento de dados e informagoes
para a empresa como um todo, tanto para uso interno quanto externo, e deve ser dado o
tratamento adequado para que se transformem em informacdes Uteis.

Sistemas como esses S0 essenciais para as empresas que pretendem sobreviver
atantas mudancgas e assim manter a competitividade de mercado, ndo perdendo de vista
gue o tratamento das informacdes permite a criagdo de uma cultura de conhecimento e
inovacdo e favorece um ambiente aberto para aproveitar as oportunidades.

O sucesso da utilizacdo de ferramentas e recursos de Tl depende

fundamentalmente da capacidade de perceber, organizar e administrar as informagoes
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da empresa, ou sgja, estar aberto e sensivel ao novo, pois os investimentos em TI, se
bem empregados, tendem a exercer um impacto estratégico e econdmico sobre a
produtividade.

A sociedade atualmente utiliza cada vez mais smartphones e tablets e 0 uso de
notebooks e desktops ndo € mais tdo comum. Hoje, através desses dispositivos, é
possivel pesquisar, jogar, comprar, dentre outras funcBes. E a hora e a vez dos
aplicativos!

Algumas empresas ja apostam no recurso pensando em melhorar seus resultados,
€ 0 que mostra a pesquisa feita pela Forbes Insights em 2014 durante o Simpésio Adobe
de Mobilidade, segundo a diretora sénior da pesquisa, Brenna Sniderman, estamos

iniciando a era darevolucéo dos aplicativos.

A ferramentatende a ser mais adotada pelas empresas. Muitas informaram que
estdo aumentando o nimero ou a funcionalidade de seus apps. Trés em cada quatro
informaram que os orgamentos para o desenvolvimento e aimplementagdo continuam
crescendo. (APLICATIVOS MELHORAM COMUNICACAO COM CLIENTES:
http://epocanegoci os.globo.com.Acessado em: 03/06/2015)

Outra fonte importante que corrobora a pesquisa feita pela Forbes Insights € o
relatério anua da Flurry, empresa do Y ahoo, também realizada em 2014 sobre o uso de
apps moveis cresceu 76% em relacdo a 2013 que também registrou crescimento
comparado a 2012 de 115%.

Mobile Use Grows 115% in 2013, led by Messaging and Social Apps
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E possivel se ter um didogo mais intimo e direto com usuérios de apps, porque
hoje essa é a forma de comunicac8o que permite esse tipo de interacdo, pelo simples
fato dos dispositivos méveis terem se tornado extremamente populares e hoje estarem
nas maos de muitas pessoas — independente de classe social.

Este projeto pretende desenvolver um app gque tem um servico exclusivo com
interfaces de uso prético para manter o interesse e estimular o uso continuo. O
importante € dar um forte motivo para as pessoas usarem o aplicativo, a experiéncia do
usuario € o maior desafio, ele precisa se sentir confortavel para exercitar e compartilhar
afelicidade.

5.2.2. Capitalizar osbeneficios da Felicidade

Cientistas britanicos elaboram a formula da felicidade, a férmula relaciona as
expectativas de sucesso com as recompensas pelas acdes. Desenvolvida pela
universidade College London (UCL), a equacdo que dizem ser capaz de prever a
felicidade, mesmo que momentanea, leva em consideracéo expectativas sobre o futuro e
conguistas do passado.

) i [
Felicidade(r) =wq + w) ny—f CR; + w;ﬁf‘fﬂj + wgz /' IRPE;,
j=1 j=1

J=1

Eles conseguiram analisar desde distlrbios de comportamento a felicidade
coletiva. Os testes foram redlizados com 26 pessoas que podiam escolher entre
recompensas garantidas ou varidveis, de acordo com o risco envolvido em cada
atividade e ao final registravam os seus niveis de felicidade. Foram feitas tomografias
computadorizadas que revelaram que felicidade estava relacionada a atividade nas areas
do cérebro ligadas a producéo de dopaminas, substancias que induzem o bem-estar.

Os resultados foram adaptados para um aplicativo de celular utilizado por 18 mil
pessoas. “0 cérebro tenta descobrir o que vocé tem que fazer para obter recompensas, de
forma que todas as decisdes, expectativas e resultados se tornam informagdes que seréo
usadas para garantir a tomada de boas decisdes no futuro”, afirmou Robb Rutledge, da
UCL. (Cientistas britanicos elaboram a formula da felicidade..www.bbc.co.uk. Acesso
em: 03/06/2015)
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Os pesquisadores afirmam que tudo depende da diferenca entre as expectativas e
os resultados, quanto maior e mais positiva for nessa diferenca, mais feliz serd o
sentimento. Como exemplo utilizaram a ida a um restaurante sem grandes expectativas
sobre a comida, se a comida for melhor do que o esperado, a experiéncia como um todo
€ mais feliz, mas também se ja houver uma expectativa de que a comida € boa, mesmo
antes mesmo de comecar a comer podem garantir afelicidade por antecipacéo.

O app utilizado foi o The Great Brain Experiment (o grande experimento
cerebral), onde o usuério € convidado a jogar games lUdicos, a principio parecem jogos
infantis, mas apds as explicaces comegasse a entender o propésito por tras de cada
atividade, ele te desafia a assumir riscos e com isso 0 resultado varia de acordo com
cada atividade. O programa foi considerado confidvel para o estudo do comportamento
cognitivo e fica comprovado que as pessoas tendem a correr mais riscos para ganhar
recompensas maiores. “estamos satisfeitos com o fato de que a nossa equacao explica a
felicidade satisfatoriamente. Mesmo com tantos participantes, a relagdo entre
recompensas, expectativas e felicidade é surpreendentemente consistente.” continuou
Robb Rutledge, da UCL. (Cientistas britanicos elaboram a formula da felicidade.
www.bbc.co.uk. Acesso em: 03/06/2015)

Da mesma forma que existem pesquisas e ferramentas para se discutir e

medir a felicidade das pessoas em sua vida cotidiana, empresas, empreendedores e
consultorias ja comegcam a entender que cérebro saudavel e performance sdo uma unica
coisa e com isso também vem buscando incorporar em suas rotinas a tecnologia
necessaria para saber e tentar tomar alguma providéncia sobre a felicidade de pessoas
dentro das empresas, gerando dados para se aumentar a produtividade.

Muitos discursos acerca do trabalho se originou na era Industrial, quando
palavras como: o trabalho € exaustivo, um verdadeiro terror, muito trabalho € perigoso
descreviam o horror vivido pelos trabalhadores e ainda vemos realidades como daquela
era até hoje, porém hoje, independente da natureza, a relacdo com o trabaho esta
mudando, assim como as atitudes dos individuos com relacdo a el e também.

Foram lancados diversos apps que tem o objetivo de pensar e medir o nivel de
satisfacdo dos funcionérios levando em conta que, mesmo que O estresse sga um
mecanismo de sobrevivéncia, ele atrapalha o bom funcionamento do cérebro e
consequentemente sua performance. S&0 apps, que em sua maioria, auxiliam o gestor a
monitorar os funcionarios e gjustar a rotina de trabalho de acordo com os resultados.
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Eles visam aumentar o desempenho tentando alinhar os objetivos de gestores e
funcionarios, fornece pareceres e estimular a motivacdo mutua, em aguns casos 0s
empregados tém seu perfil onde mostram suas experiéncias e objetivos e podem
compartilhar resultados de suas performances diariamente, ao invés de esperar pela
avaliacdo anual.

A popularizagdo da internet deu as pessoas mais capacidade de se expressar do
gue jamais Se pensou, mas as empresas hdo acompanhavam essa tendéncia e, portanto,
os funcionarios nas empresas pensavam que para expressar suas opinides e desgos
deveriam atingir certo nivel hierdrquico, porém, hoje, existe um entendimento que a
opinido de todos os funcionario é muito importante para sobreviver & mudancas.

O CEO de uma agéncia de S&0 Paulo ndo conseguia se reunir com seus
funcionérios para saber como eles estavam se sentindo, pois, sua agéncia que possuia
cerca de 13 colaboradores aumentou para mais de 50, ele entdo desenvolveu um app
onde o usuario tem a opcdo de escolher entre nove emogdes, dentre elas “estressado”,
“animado” e“infeliz” e quando o funcionario indica uma emocdo negativa mais de duas
VEZES Por semana os executivos da agéncia recebem um alerta. Falar sobre os problemas
com os funcionarios € o objetivo, porém a grande questéo é que eles estéo insatisfeitos e
infelizes com seus gestores imediatos, ent&o esse tipo de app funciona para aertar que a
empresa ndo esta bem, mas ndo gjuda a solucionar o problema visto que ainteracdo com
0 sujeito que recebe as informagdes nem sempre é satisfatoria.

Outro app permite que os empregadores realizem pesquisas semanais com Seus
empregados, que anonimamente, podem fazer sugestOes, revelar ideias, tendéncia,
oportunidades e fazer reclamagdes. Semanal mente sd0 enviadas pesquisas para verificar
a satisfacéo dos empregados e sdo enviados graficos, para os chefes, com o resultado do
humor deles. Os gestores também podem adaptar as pesquisas e responder as demandas
dos funciondrios. Esse aplicativo de gerenciamento de desempenho permite a
construgdo de uma cultura empresarial baseada em interagOes sociais, feedback em
tempo real e reconhecimento aberto.

A London School of Economics and Political Science (LSE) desenvolveu um
app que mapeia a felicidade das pessoas no local onde esta acontecendo, pode ser no
trabalho ou fora dele, o app permite que a pessoa escol ha quantas vezes ela quer que ele
pergunte como esta se sentindo e com base na localidade e na resposta, ele coloca as
informagdes em um banco de dados que depois gera relatorios para 0 usuario, o objetivo
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dos desenvolvedores € saber como afelicidade € afetada pelo horario, poluicéo, barulho,
pessoas que estdo compartilhando o momento, entre outros e com isso pretendem
descobrir guando e como as pessoas se sentem mais felizes.
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6. CONCLUSAO
A empresa que esta inserida hoje no mercado ndo deve somente se preocupar

com o alcance das metas (a qualquer custo) e a concorréncia crescente. Elas devem,
também, garantir a satisfagdo de seus funciondrios apostando em engagjamento e
desempenho, de forma criativa e inovadora, mas acima de tudo, mais humanizada.
Entender as necessidades de seus colaboradores requer interesse, flexibilidade e
estratégia.

A consequéncia disso é menos investimento em marketing e mais politicas que
ratifiguem culturas e valores organizacionais mais consistentes. A satisfacdo de
funcionérios, clientes e fornecedores se consolida com o exemplo e se perpetua através
do famoso “bocaaboca’.

Disponibilizar ferramentas aos funcionarios que os deixem autdbnomos e livres
para 0 autodesenvolvimento, aém de criar ambientes prazerosos e produtivos, tornam
as organizagdes competitivas no mercado e atrativas enquanto marca empregadora. E
importante considerar o aspecto humano e investir em ferramentas que alavanquem as
potencialidades dos colaboradores. Para isto, € necessario ser flexivel as inovacOes e
desaprender para aprender. Estar aberto para praticas que quebrem paradigmas e se
abster de politicas obsoletas para que entdo assumam um posicionamento diferenciado
no mercado.

A primeira mudanca que propomos é que se reflita sobre a famosa parabola:
guem nasceu primeiro, 0 ovo ou a galinha? Em seguida, indagar-se: E 0 sucesso e a
felicidade, quem surgiu primeiro? Ainda ndo foi possivel chegarmos a uma concluséo
quanto a primeira questdo. Entretanto, como foi fortemente reforcado ao longo deste
trabalho, ja temos comprovagdes cientificas quanto a relagdo entre 0 Sucesso e a
Felicidade. Ja ndo cabem mais tantas discussdes, muito menos a manutencéo de uma
crenga limitante humana. A felicidade precede o sucesso!

Agora chegou a hora de gestores, departamentos de recursos humanos e
organizacOes se reinventarem. Ja passou da hora de deixarmos de ver pessoas como
Meros recursos e extensdes de maguinas ou laptops.

Quanto a0 aspecto da viabilidade e estruturacdo do negocio proposto,
entendemos através do Business Model Canvas que 0s proximos passos para este

projeto sao:
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e Testar e aprimorar aferramenta

e Buscar recursos e potenciais investidores

o [Fazer parcerias

e Aproximar-se de potenciais clientes e estudar suas necessidades

e Aprimorar estudo de mercado com pesquisas direcionadas aos clientes-

chave

A andise da Matriz SWOT deixa evidente que hoje as empresas carecem de
estratégias que aliem a produtividade ao bem-estar dos colaboradores, e por isso, o
lancamento do aplicativo H(APP)Y se transforma em uma fortaleza. Por se tratar de
uma inovacdo e certo grau (ainda que baixo) de concorréncia direta, ainda ndo esta clara
a estratégia de comercializacdo e nem de como as parcerias seréo consolidadas.

Por outro lado, as oportunidades de geracdo de valor sdo grandes devido ao
crescimento do uso de aparelhos mobile e todas as possibilidades de se estreitar o
relacionamento entre o funcionario e a empresa. Além disso, o diferencia desta
ferramenta serdo as evidéncias de ganhos com as informagdes geradas mediante 0 uso
dos usuarios — indicadores que viabilizardo a gestdo de capital psicologico nas
organizacoes.

Vale ressaltar que todas as ferramentas sugeridas para o aplicativo ndo foram
testadas. Desta forma, ainda sdo incipientes as conclusdes quanto a efetividade da
ferramenta neste modelo. O que pode antecipadamente se garantir, € que ela estara em
formato Beta (constantemente em construcéo) e que a fundamentacdo, base teorica
utilizada, j& se encontra amplamente disseminada e comprovada pela ciéncia

Portanto, a conclusdo deste trabalho é apenas uma primeira iniciativa dentre
tantas outras que sucederdo para que o H(APP)Y deixe de ser um prototipo, um
desenho, uma ideia e se torne uma realidade concebida pelas empresas no Brasil e no
mundo. Entendemos e assumimos o desafio, que é grande, pois ha muito a ser feito para
aprimorar esta ferramenta. E mais, h4 um trabalho de construcéo mental paralelo junto
aos potenciais clientes, as organizaces, para que entendam a relevancia de trabalhos
como este, tanto para a sua adaptabilidade no novo contexto sociocultural quanto paraa

manutencdo de sua sobrevivéncia e competitividade.
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