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RESUMO

O crescente desejo das empresas em se tornar um lugar atraente para os funcionários e o decorrente processo de modernização e de diferenciação, evidenciam um tema que está cada vez mais ganhando espaço no universo corporativo: Qualidade de vida no ambiente de trabalho. O presente trabalho é sobre a melhoria do clima organizacional e fortalecimento da cultura organizacional em uma multinacional situada na região Sul Fluminense, empresa recém instalada no Brasil com fraca cultura e população jovem. Utilizando a abordagem do Design Thinking, que busca a solução de problemas de forma coletiva e colaborativa, cocriando com os funcionários, pois a ideia pode ser de um, mas o resultado é de todos. O objetivo geral desse trabalho é entender as ações relacionadas a melhorar a experiência do funcionário dentro do ambiente de trabalho, através de uma pesquisa descritiva, com a finalidade de analisar os resultados a partir de uma pesquisa bibliográfica, onde foi possível identificar a relevância da abordagem do Design Thinking, que foi a principal ferramenta utilizada no diagnóstico de problemas e compartilhamento de ideias de melhoria, criando a empatia para ter um resultado mais eficaz e preciso, além de despertar o sentimento de pertencimento entre os envolvidos.
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[bookmark: _Toc75176172]INTRODUÇÃO
Apesar do contexto digital, tecnológico dos tempos atuais, o sucesso de uma empresa está muito atrelado ao resultado das pessoas. O aumento e crescimento de máquinas inteligentes, automação, robôs que podem suprir alguns trabalhos de repetição, linear e programável estão em alta, porém, alguns trabalhos feitos por humanos, não podem ser substituídos. Na verdade, na indústria, se não houver nenhuma pessoa, consequentemente também não terá produto, uma vez que alguns trabalhos humanos não foram e não serão substituídos. Muitas empresas começaram a entender que a satisfação de seus funcionários está diretamente relacionada ao clima organizacional, pois entende que um funcionário feliz e satisfeito tem maior produtividade. 
Como diz Simon Sinek (2019, p. 96) “100% dos clientes são pessoas. 100% dos funcionários são pessoas. Se você não entende de pessoas, você não entende de negócios. ”
Atualmente, o cenário exige muita criatividade e inovação para solução de problemas para estar à frente da concorrência, não somente com fins lucrativos, mas também para ser uma empresa atrativa como empregadora e que se adapta às necessidades dos clientes internos e externos com propostas robustas. 
Com base na pesquisa de clima organizacional realizada anualmente, pontos de alerta foram levantados de forma generalista como sendo um problema organizacional passível de reclamações e insatisfação por parte dos funcionários, afetando os resultados, comprometimento e engajamento dos colaboradores. A proposta é identificar detalhes dos problemas através de uma escuta ativa com os colaboradores e compreender como ações criadas em parceria com o público-alvo podem contribuir para melhoria do clima organizacional e gestão de pessoas dentro de uma fábrica localizada na região Sul Fluminense, utilizando a abordagem e as fases do Design Thinking para obter resultados realistas. 
Os objetivos específicos apresentados nesse estudo são: 
•	Ponderar os fatos que são passíveis de atuação da organização; 
•	Criar melhorias e ações para atividades e procedimentos em conjunto com os funcionários, provocando o sentimento de pertencimento e auto responsabilidade.



[bookmark: _Toc75176173]REFERENCIAL TEÓRICO 
[bookmark: _Toc75176174]2.1 Design Thinking
O termo Design Thinking (DT) é um modelo de pensamento que mostra como é o processo de Design. O significado da expressão Design Thinking, pode ser traduzido em a maneira de pensar do desenho, do projeto, do esboço, quer dizer uma forma didática de explicar como um desenhista pensa, com foco nas pessoas e que procura soluções inovadoras e expressivas para as mesmas (BROWN, 2008). É uma abordagem voltada às pessoas e basicamente tem em sua estrutura três pilares: Empatia, Colaboração e Experimentação.  
Dessa maneira, antes de entrar no que é DT, é preciso entender o que é o Design propriamente dito. Muitos correlacionam a palavra à estética de um produto, porém, abrange muito mais do que apenas isso, tende a oferecer satisfação e bem-estar na vida das pessoas. A prática não se dá apenas em produtos finalizados, mas por meio de processos e estratégias redefinidas ao longo do projeto.
Esse conceito reforça a ideia de que é um modelo de pensamento, podendo ser utilizado não somente a um produto específico, mas à capacidade de enfrentar e propor soluções de problemas de forma inovadora, sem um formato predefinido (MOREIRA, 2018). 
O ponto de vista do DT enxerga além de apenas uma busca pelo belo, mas com o desenvolvimento das ideias aperfeiçoando o resultado com objetivo no valor, aparência e vantagens para empresa e cliente.
O DT passou a ser difundido como ferramenta de estratégia responsável por ganhos adicionais para empresas que o utilizam. A inovação não é simplesmente um termo legal e da moda, não é apenas uma necessidade do negócio, mas sim uma necessidade urgente de toda empresa para se manter na ativa e estar entre os concorrentes. 
São cinco as etapas que fazem parte do processo do modelo de pensamento do Design Thinking. São elas: empatia, definição, idealização, protótipos e testes, conforme apresentado na Figura 1, a seguir.
[image: processo do designer thinking]
Figura 1: Design Thinking 5 etapas
Fonte: Atena Educacional, 2019

1.1.1 [bookmark: _Toc75176175]Empatia	
É a fase primordial para se ter a visão do outro, o ponto de vista do cliente. Pensar nas pessoas como pessoas e não como experimentos. Uma etapa de conhecimento do real desejo e necessidade. (Echos, Design Thinking School, 2019)
Usar a empatia para ouvir, perceber, ver e sentir. Se colocar no lugar do outro sem achar que já sabe tudo sobre o cliente, aproveitar o momento para observar a situação como se tudo fosse uma grande novidade, sem suposições ou julgamentos. 
É o momento de fazer questionamentos iniciais: o quê, como e por que são três perguntas básicas que podem trazer boas respostas para escutar com atenção, inclusive o que não foi dito. É necessário aprofundar alguns quesitos quando o retorno não for claro suficiente para esclarecer o assunto. 
A etapa da empatia exige habilidade e discernimento para captar os anseios e perceber o que o cliente deixa evidente e o que deixa implícito. É considerada a fase da compreensão e entendimento de todos os elementos de um problema. Esse processo exige um mergulho ao enredo para identificar os pontos de várias perspectivas. 
1.1.2 [bookmark: _Toc75176176]Definição 
Segundo a pesquisa da Design Thinking School de 2019 a etapa da definição é a hora de interpretar todos os dados e fatos obtidos na fase da empatia. A imersão em todos os dados é fundamental para compreensão das informações passadas na fase anterior. 
Uma fase desafiadora que pode ser lenta e complexa, para que uma definição do problema seja atingida é preciso processar e identificar o problema de forma transparente e suscetível a resolução astuta. Na etapa que precede, tudo o que foi falado e visto precisa ser considerado, pois a partir desse momento, a rota a ser seguida estará definida.  
É hora de analisar os dados coletados e elaborar uma síntese para guiar o processo de criação da solução. 
É essencial que cada detalhe dessa etapa seja documentado e apresentado visualmente, para que sirva de base para todo o desenvolvimento do projeto, visando facilitar as oportunidades e os desafios. Sendo útil para organizar as ideias, recursos, funções e demais condições para solucionar o problema. 
1.1.3 [bookmark: _Toc75176177]Idealização 
Idealizar é considerada a fase do brainstorming, as ideias e sugestões devem fluir sem censura, sem medo de errar. Depois do entendimento do problema, da análise dos dados e das possibilidades fechamento da síntese de tudo que foi coletado, é hora de colher ideias para desenvolver uma solução realmente eficiente para o público em questão. (Echos, Design Thinking School, 2019)
É a etapa que serve para que todos os envolvidos no projeto possam sugerir propostas e apresentar seus insights. Não existe ou não se sabe qual é a solução ideal, o conceito é gerar o máximo de ideias e soluções possíveis, sempre baseado nas necessidades dos usuários. 
A fase da criatividade, de pensar fora da caixa, encorajar os envolvidos a pensar criativamente, valorizando mesmo as pequenas ideias, que podem trazer grandes impactos e gerar benefícios e soluções significativos. Deixar as ideias fluírem para gerar possibilidades. Normalmente um resultado eficiente é encontrado em projetos que desenvolvem ideias do grupo oriundo de várias perspectivas sobre o problema. 
Para o momento do brainstorming é bom ter planejamento para que tenha maior produtividade, precisa ter uma linha de raciocínio, tempo máximo de duração, organização entre os participantes, foco para discussão girar em torno do assunto específico e todos precisam se sentir à vontade para expor suas opiniões de forma que não sejam julgados. Para gerar um material robusto e rico, a inspiração precisa estar aflorada, atividades físicas e cognitivas de incentivo aos participantes fazem a diferença, além de suporte visual como imagens, quadros, livros e objetos dentro do contexto. 
[image: ]
 
Figura 2 Idealizar Brainstorming
Fonte: Atena Educacional, 2019

1.1.4 [bookmark: _Toc75176178]Protótipos 
É neste momento que a equipe fará os protótipos do produto ou serviço de partes relevantes do mesmo, normalmente é feita em pequena amostragem. É importante para testar possíveis soluções para os problemas e ideias que foram gerados na etapa anterior. 
Os protótipos podem ser testados de várias formas: pelo grupo de estudo, por uma área específica ou até mesmo um grupo de pessoas de forma experimental. É a fase que retira apenas do papel a ideia e começa a coloca-las em prática. (Echos, Design Thinking School, 2019)
Nessa etapa, o objetivo é definir a melhor solução para cada um dos problemas identificados durante as três primeiras etapas do Design Thinking, é a hora de observar os benefícios gerados. 
As soluções implementadas nos protótipos serão avaliadas, rejeitadas, melhoradas, revisadas ou aprovadas. Baseando na experiência que os usuários têm e nos feedbacks coletados. 
Dessa maneira, no final desta etapa, a equipe terá uma ideia melhor das restrições ao produto e dos problemas existentes. De acordo com a visão do grupo envolvido, de como sentiram e vivenciaram essa interação. 
1.1.5 [bookmark: _Toc75176179]Testes
Após os testes realizados em menor escada na fase da prototipagem, é feita a coleta de dados da performance da solução e informações sobre os ajustes necessários, entra a fase onde o produto final será testado de forma ampla e completa para posterior implementação. (Echos, Design Thinking School, 2019)
Na fase dos testes, as validações devem acontecer com o cliente final, porém ainda com probabilidade de receber retornos com possíveis ajustes e melhorias. 

1.2 [bookmark: _Toc75176180]Cultura Organizacional
1.2.1 [bookmark: _Toc75176181]Liderança
Com relação à liderança, para Davel e Machado (2001) o líder tem uma relação com o liderado que ultrapassa um relacionamento de ditar regras, torna-se uma relação de reciprocidade entre ambos que envolve questões sociais e culturais, visto que os liderados se identificam com seus líderes e impacta em uma equipe harmoniosa. 
De acordo com Wood Jr (1999 apud SILVA, 2003) o líder é o mediador entre a organização e seus funcionários, na qual passa a ser uma imagem para seus liderados que irão segui-lo e cuidando de sua equipe, pois seu real papel passa a ser de convencê-los. 
O líder segundo Bergamini (1994 apud DAVEL; MACHADO, 2001) possui uma influência sob os trabalhadores da organização, pois deve tomar decisões perante a empresa, organizar e dar sentido ao serviço de seus liderados. Para Smith e Peterson (1989 apud DAVEL; MACHADO, 2001) o líder oferece ao trabalhador uma compreensão da sua atividade, não simplesmente ordenando o que deve ou não ser feito, mas sim explicando seus reais motivos para que aquela atividade ocorra.
Ainda em relação ao papel do líder, Barreto et. al. (2013) considera que este profissional cria e muda a cultura da empresa perante seus liderados, na qual direciona os objetivos da organização e também é moldado pela cultura da empresa para tomar suas decisões. A forma como o líder motiva e influencia seus liderados, determinará os resultados da organização (BARRETO et. al., 2013).
Com o mundo competitivo que as empresas se encontram, segundo Cardweel e Tichy (2003, apud KICH; PEREIRA, 2011), a saída é investir na elaboração de novos líderes, desenvolvendo suas competências de liderança, pois as competências podem ser desenvolvidas (DRUCKER, 2006 apud KICH; PEREIRA, 2011).
Os líderes são capazes de motivar e influenciar seus funcionários, e essa capacidade é que determina seus resultados, isso segundo Gil (1994), que afirma também que o líder desenvolve suas habilidades com treinamentos, ou seja, seus comportamentos são aprimorados para exercer esse cargo. 
Ao pensar em líderes de sucesso, Bennis (1999) acredita que ele não deve ter o poder da fala e sim o poder da escuta para com seus trabalhadores, e cita também três componentes para que isso ocorra, na qual primeiramente ele deve fazer o alinhamento dos recursos e juntamente com sua equipe ele traça os objetivos. Em seguida, o líder deve fazer com que os liderados o comuniquem de problemas ocorridos, e até mesmo de alguma ideia para melhorar o processo. O líder visa o aprendizado de sua equipe, através de um erro se for necessário, pois aprenderão mais, e também identificam problemas e criam soluções. E por último, o líder deve ser capaz de fazer com que todos sintam que contribuíram para os resultados da empresa e também para o crescimento pessoal de cada um.
A liderança é composta pela competência da pessoa que irá ocupar este cargo, porém envolve todo ambiente organizacional, ou seja, a visão, missão, valores, o que a empresa rege, isso compõem um líder, pois ele não poderá ter atitudes sem ponderar o que a empresa espera e o que é correto fazer (BARRETO et. al., 2013). 
1.2.2 [bookmark: _Toc75176182]Treinamento
A instituição, após detectar as competências que faltam tanto em seus líderes quanto em seus liderados, deverá fazer um planejamento do que deve ser desenvolvido em ambos e, para isso acontecer, é importante que a empresa invista em treinamentos. Na visão de Campos et. al. (2004), os gerentes/líderes são os que mais fazem treinamento, pois esse cargo é responsável pela qualidade dos serviços. A pesquisa destes autores identificou que mais de 10 dias do ano o treinamento é voltado para esses cargos específicos.
O treinamento é utilizado para adaptar cada pessoa ao seu cargo e ampliar a sua força de trabalho na organização, a partir dos cargos ocupados, tornando-se uma forma eficaz de agregar valor às pessoas e a organização. O treinamento e o desenvolvimento estabelecem processos de aprendizagem, isto é, de alteração comportamental dos indivíduos por meio da transmissão de informações, do desenvolvimento de habilidades, de atitudes e de conceitos (CHIAVENATO, 2004).
Chiavenato (2004) estabelece uma diferença entre o treinamento e desenvolvimento, na qual, treinamento é utilizado para desenvolver as habilidades do funcionário imediatamente, ou seja, no presente, focando seu cargo atual. Já o desenvolvimento, visa os cargos que o funcionário ocupará futuramente, focando as habilidades exigidas para tal função.   
Na visão de Davis e Newstrom (1992 apud CAMPOS et. al., 2004) o treinamento deveria ser contínuo para que o funcionário ficasse em constante desenvolvimento. Com relação a isso, Salas e Cannon-Bowers (2001 apud CAMPOS et. al., 2004) afirmam que as empresas transformaram seu pensamento referente ao treinamento, pois antes era visto como algo isolado, na qual não comprometeria a organização, mas agora percebem que o treinamento acompanha o plano de estratégia da instituição, pois viram que o treinamento traz grandes resultados na produção e lucro no mercado.
 O treinamento é um processo cíclico composto de quatro etapas (CHIAVENATO, 2005, pg.160): 
•	Levantamento das necessidades de treinamento;
•	Programação do treinamento para atender às necessidades;
•	Implementação e execução do treinamento;
•	Avaliação dos resultados do treinamento.
Ainda de acordo com Silva e Meneses (2012), o treinamento deve ocorrer para preencher os déficits nas competências (conhecimentos, habilidades e atitudes) organizacionais e de seus funcionários, pois esse déficit surge tanto individualmente quanto em contextos específicos. Por isso, é muito importante que ocorra a avaliação de desempenho ou avaliação de identificação, segundo Abbad, Freitas e Pilati (2006 apud SILVA; MENESES, 2012). 
É possível identificar quais as competências não estão de acordo com o que a empresa espera, e sem essa avaliação o treinamento acaba sendo desperdiçado, pois a organização não sabe quais as suas lacunas e não saberá quais os resultados se deve esperar (TAO; YEH; SUN, 2006 apud SILVA; MENESES, 2012).
Como Silva e Meneses (2012) afirmam que a motivação é importante para que os funcionários, líderes e gerentes aprendam, acarretando fatores positivos, eles salientam também que é essa motivação que fará com que eles modifiquem os seus comportamentos para colocar em prática o seu aprendizado, e mudar aquele comportamento viciado, na qual poderia estar fazendo alguma atividade incorreta, sem enxergar seus erros. Segundo Campbell (1990 apud SILVA; MENESES, 2012) a motivação é um fator predominante sob o desempenho do funcionário no seu serviço.
Contudo, o treinamento para líderes está sendo visto nos dias atuais, como uma ferramenta de auxílio para desenvolver peças chaves dentro das empresas. Oferecer aos gestores a oportunidade de desenvolver suas habilidades e competências necessárias ao papel de liderança, proporcionará uma atuação brilhante e refletirá no sucesso e motivação da equipe. Desta maneira, o programa de treinamento deve ter como objetivo o despertar nos líderes a importância de seu papel no contexto empresarial, e seu reflexo será observado em uma equipe motivada, um ambiente agradável e em um consequente aumento da produtividade, afirma Chiavenato (2004).
Por fim, segundo Robbins (2007, p. 400), “líderes competentes infelizmente não permanecem competentes para sempre. As habilidades se deterioram e podem se tornar obsoletas”. No entanto são as pessoas que conduzem e impulsionam os negócios, sendo imprescindível que as organizações promovam capacitações e as vejam sempre como investimento e não como despesas.

[bookmark: _Toc75176183]2.3 Estrutura Organizacional
O propósito da estrutura é a divisão do trabalho entre os membros da organização e a coordenação de suas atividades para que sejam direcionadas para os seus próprios objetivos e os objetivos da organização.
Estrutura é o padrão de relações entre posições na organização e entre os membros da organização. A estrutura torna possível a aplicação do processo de gestão e cria um quadro de ordem e comando através do qual as atividades da organização podem ser planejadas, organizadas, dirigidas e controladas. A estrutura define tarefas e responsabilidades, papéis de trabalho e relações e canais de comunicação. (CHIAVENATO, Idalberto, 2002)
Estrutura é claramente importante para qualquer organização, qualquer que seja seu tamanho. No entanto, nas organizações menores, é provável que haja menos problemas de estrutura. A distribuição de tarefas, a definição de autoridade e responsabilidade e a relação entre membros da organização podem ser estabelecidas de forma pessoal e informal. Com tamanhos crescentes, no entanto, há maior necessidade de uma forma cuidadosamente projetada e proposital de organização. Há necessidade de uma estrutura organizacional formal. Há também necessidade de uma revisão contínua da estrutura para garantir que seja a forma mais apropriada para a organização em particular e de acordo com o seu crescimento e desenvolvimento. Esta é provavelmente uma importância particular para as grandes empresas. (CHIAVENATO, Idalberto, 2002)
Os objetivos da estrutura podem ser resumidos de modo a proporcionar:
•	O desempenho econômico e eficiente da organização e o nível de utilização dos recursos;
•	Acompanhamento das atividades da organização;
•	Responsabilidade por áreas de trabalho empreendidas por grupos e membros individuais da organização;
•	Coordenação de diferentes partes da organização e diferentes áreas de trabalho;
•	Flexibilidade para responder às demandas e desenvolvimentos futuros e para se adaptar às mudanças das influências ambientais e à satisfação social dos membros que trabalham na organização;
Estes objetivos fornecem os critérios para a eficácia estrutural. Estrutura, porém, não é um fim em si mesmo, mas um meio de melhorar o desempenho organizacional.
A estrutura de uma organização afeta não apenas a produtividade e a eficiência econômica, mas também a moral e a satisfação no trabalho. Obter a estrutura correta é o primeiro passo na mudança organizacional. A estrutura deve ser concebida, portanto, de modo a incentivar a participação voluntária dos membros da organização e o desempenho organizacional eficaz. A estruturação é também uma característica essencial da organização de aprendizagem e da capacitação, e deve ser responsiva ao ambiente em mudança. (CHIAVENATO, Idalberto, 2002)
Para se atingir a boa estrutura organizacional é importante ter a definição de cargos e salários dentro de uma empresa de modo que não só há organização possa atingir seus objetivos, mas também que seus colaboradores saibam onde querem chegar.
A necessidade de agregar pessoas que sejam eficazes em seus contextos laborais, tem feito com que as empresas se esforcem cada vez mais para captar recursos humanos, desenvolvê-los e mantê-los em seu ambiente corporativo. Para Chiavenato (2010), empresas são construídas por pessoas que decidem e agem em nome delas, então se torna claro que ampliando suas capacidades será possível torná-las mais eficazes.
Segundo Brannick, Levine e Morgenson (2002), contudo, ter funcionários capacitados não é tudo. Para os autores, você estará “armado e potencialmente perigoso” quando souber atrelar os funcionários certos para os cargos certos, exigindo deles à medida que podem oferecer e retirando deles o potencial que poderá obter. A descrição de cargos fornece um panorama efetivo das atividades que serão designadas, das responsabilidades, das competências e, até mesmo, dos objetivos que o funcionário deverá estabelecer para si em busca de crescimento profissional.
Conhecer as especificações de seu trabalho auxilia nas tomadas de decisão, facilita o entendimento entre as hierarquias, promove o aperfeiçoamento e justifica as promoções. Os contextos de trabalho favorecem os funcionários que estão alinhados com as necessidades da organização e buscam por comportamentos eficientes. 
Além disso, as descrições de cargo propiciam o melhor recrutamento e a melhor seleção, focando em competências-chave e deixando que as habilidades periféricas sejam desenvolvidas pelo ambiente, caso este seja estimulador. As especificações do cargo traduzem as habilidades e as aptidões necessárias para o cumprimento das atividades que são designadas aos trabalhadores. (CHIAVENATO, Idalberto, 2002)
Gerir pessoas implica gerir conhecimentos, buscar competências vinculadas ao futuro e ao desenvolvimento da organização, tendo como início as bases mais sólidas desta. Uma vez que os objetivos do trabalho estão em conformidade com as necessidades da empresa e com as capacidades dos trabalhadores será mais fácil obter funcionários satisfeitos, motivados, desafiados e eficazes.
Da abertura de uma vaga ao processo de admissão, do treinamento à promoção, do desligamento à readmissão, o papel da descrição de cargos fica claro quando um funcionário se sente ajustado às necessidades de seu cargo, pronto para assumir novos desafios dentro da empresa ou instigado a sair dela. Conhecer o trabalho que se executa é igualmente importante a saber executá-lo.

1. [bookmark: _Toc75176184]Multiculturalidade
De acordo com Turner (1994), o termo multiculturalismo admitiu conotações mais globais, adotando uma posição ideológica por parte da união de minorias em uma cultura nacional. Ainda Turner, afirma que o multiculturalismo tem uma tendência a um jeito de política de identidade em que a ideia de cultura se confunde com a identidade étnica.
A cultura da empresa é altamente influenciada pela cultura do país, é preciso compreender a ligação de influência entre as duas partes e desses fatores etnocêntricos que resultam em um choque cultural. Quando se trata de uma empresa multinacional alocada em um país com cultura totalmente diferente (ocidental x oriental), há influências de todas as partes. 
Multiculturalidade é uma expressão usada para expor a existência de diversas culturas em uma mesma cidade, região ou país, com nenhuma das culturas prevalecendo entre as demais, de acordo com Kelly (2002).
Segundo Freitas (2001), multiculturalismo é a consideração das diferenças e individualidade de cada ser. O multiculturalismo reconhece essas diferenças como as diversidades de valores, de tradições e etc., pois se aborda sujeitos de raças misturadas e diversas entre si. No Brasil, a convivência multicultural avaliada pela autora deveria não ser um problema, tendo em vista que a sociedade brasileira é derivada da combinação de povos e raças – branca, negra e índia – todas elas com suas tradições, suas características, seus valores e da adaptação dessas culturas entre si, sendo culturalmente quase recíprocas. 
O resultado nessa miscigenação é o indivíduo brasileiro, que não é apenas branco, nem índio e também não é negro. Frutos desse hibridismo e dono de um acentuado fator sem predominância de uma única cultura, os brasileiros deveriam estar acostumados com as diferenças, facilitando ao lidar com povos distintos. Porém nem sempre acontece dessa maneira. Para Freitas (2001), de acordo com os progressos tecnológicos, a era da informática e a diminuição de fronteiras geográficas, tem-se tornado apressado o intercâmbio cultural.
Kuper (2002) afirma que na atualidade fica constatada uma integração entre a identidade cultural e a política cultural, conectada uma a outra por dependência do campo cultural, onde são acatados seus princípios apenas se um indivíduo tiver liberdade de escolha.


[bookmark: _Toc75176185]METODOLOGIA
Para este trabalho, foi utilizado o método de pesquisa descritiva, com a finalidade de analisar resultados feitos a partir de uma pesquisa bibliográfica, analisando os resultados, experiências e fatores chaves para o tema. (Gil, 2008)
Como abordagem principal, foram utilizados meios quantitativos e qualitativos para explanar os dados coletados pela pesquisa, apontando exemplificações, números, dados estatísticos, buscando compreender e interpretar diferentes comportamentos, opiniões, expectativas e percepções.
As análises dessa pesquisa foram baseadas em uma pesquisa bibliográfica criteriosa, a fim de obter respostas assertivas sobre o problema em questão. (Gil, 2008)
Para responder o problema dessa pesquisa, foi realizada uma pesquisa bibliográfica focada nas possíveis melhorias através da inovação, diagnóstico de problemas e do clima organizacional em uma multinacional do ramo automotivo situada na região Sul Fluminense, empresa recém instalada no Brasil com, aparentemente, fraca cultura e população jovem. Foi utilizada a abordagem do Design Thinking que busca a solução de problemas de forma coletiva e colaborativa, a partir das opiniões e pensamentos dos funcionários, com o objetivo de através das ideias geradas, gerar benefícios para a organização. 
Com a aplicação dos pilares da metodologia, a pesquisa buscou abordar a empatia para obter um resultado mais eficaz e preciso, além de despertar o sentimento de pertencimento dos funcionários, e também trabalhar a gestão da mudança com a liderança para facilitar a implementação
1. [bookmark: _Toc75176186]Aplicando o design thinking à gestão de pessoas 
[bookmark: _Toc75176187]3.1.1 	Escutas = Empatia
Especificamente, foram realizadas reuniões de escuta de natureza qualitativa e quantitativa descritiva aplicada, contando com a participação de 93% dos funcionários administrativos da empresa, onde foi propiciado um ambiente agradável em uma sala de criatividade, colorida e despojada diferente do restante do ambiente fabril, funcionários foram recebidos com músicas, pipoca e leveza para deixar todos a vontade para participar e colaborar. Um aplicativo moderno e digital foi utilizado como ferramenta principal para anonimato e registro dos problemas apresentados. 
A etapa da empatia foi realizada no período de janeiro e fevereiro do ano de 2020. A amostra foi composta por funcionários de áreas de engenharia, qualidade, logística, produção, manutenção, tecnologia da informação, financeiro e recursos humanos. Foram 23 encontros com todos os níveis hierárquicos de funcionários, dentre eles estagiários, assistentes, analistas, engenheiros, supervisores, coordenadores, gerentes e diretores. Cada encontro teve em média 2 horas e 30 minutos em sala, com aproximadamente 16 funcionários por encontro. 

	Gênero
	Masculino
	83%

	
	Feminino
	17%

	
	
	

	Idade
	18-21
	5,1%

	
	22-25
	21,3%

	
	26-30
	27,5%

	
	31-35
	29,7%

	
	36-mais
	16,4%

	
	
	

	Escolaridade
	Técnico
	4,1%

	
	Cursando Gradução
	6,9%

	
	Gradução
	77,6%

	
	Pós Gradução
	11,4%



Tabela 1 Dados gerais participantes [%]

Foi promovido um ambiente descontraído para deixar os funcionários a vontade para participar e colaborar, contabilizando mais de 1500 registros de boas ideias e detalhamento de problemas. Os encontros foram realizados em uma sala especial, que embora fosse dentro do ambiente de trabalho, era diferenciada em todos os aspectos, paredes desenhadas, sofás e almofadas coloridas. Foram recebidos com música, pipoca, suco, café, água, balas e bombons.
Além de ter proporcionado um ambiente com atmosfera positiva, foi utilizada uma ferramenta digital, onde todos teriam o mesmo acesso através de um código e as respostas apareciam na tela projetada anonimamente, criando uma relação de confiança para discussões saudáveis. 




1. [bookmark: _Toc75176188][bookmark: _GoBack]DISCUSSÃO DOS RESULTADOS
2. [bookmark: _Toc75176189]Análise dos Resultados = Definição 
A primeira pergunta feita aos funcionários foi sobre quando sentem realização no ambiente de trabalho, a maioria da resposta ficou concentrada na parte de reconhecimento, com 30,5% das respostas. 


 
Figura 3 Realização
Fonte: Escutas

A segunda pergunta, foi falada sobre a experiência de trabalhar na empresa, em poucas palavras, como cada funcionário descreveria. Com 27% das respostas em desafiadora, foram feitos questionamentos de como entenderiam o desafio, uma vez que a palavra pode ter duplo entendimento para algo positivo ou negativo. A discussão gerada foi de caráter prático, onde responderam que mesmo sendo um desafio no sentido de difícil, de muitas vezes provação, estimulava o crescimento e desenvolvimento não só profissional, mas também pessoal. 


Figura 4 Descrever experiência
Fonte: Escutas

Na próxima questão, foi solicitado que os participantes trouxessem ideias de como poderiam trabalhar melhor, os colocando como protagonistas de suas performances. As duas respostas que mais apareceram foram: sinergia entre áreas (22,9%) e melhor liderança (20,8%) que certamente com a melhoria desses dois itens, os demais pontos levantados seriam consequentemente ajustados e melhorados.


Figura 5 Como trabalhar melhor
Fonte: Escutas

Na quarta pergunta, a ideia era então o que como companhia, precisa melhorar. Nesse ponto, aparece uma grande oportunidade de capacitar os funcionários, com uma solicitação de 25,6% de mais treinamentos.


Figura 6 Precisamos melhorar
Fonte: Escutas

Depois de ter 4 rodadas de perguntas e debates, a pergunta é direcionada para prioridade que cada funcionário entende como preferência para canalizar as energias nas soluções. Disparadamente, a prioridade recai em uma melhoria na gestão de pessoas, em liderança, com 30,9% das respostas. 
 

Figura 7 Prioridade
Fonte: Escutas
Para fechar, a última pergunta sugere que os participantes tragam ideias do que não tem na empresa e que talvez já tenham visto como prática do mercado ou em empresas de suas experiências pregressas. Em primeiro lugar como sugestão, com 33,5% dos votos, está o plano de desenvolvimento de carreira, seguido de horário flexível e aluguéis de carro em formato de leasing, prática comum nas empresas da região Sul Fluminense.  


Figura 8 O que não temos
Fonte: Escutas

2. [bookmark: _Toc75176190]Brainstorming = Idealização
Com base nos resultados das escutas, foram feitos os encontros de brainstorming entre gestores e o time de recursos humanos, apresentando os resultados registrados através da ferramenta digital e análise dos dados. 
Participaram 95 líderes dessa etapa, divididos em 11 grupos para que pudessem propor ideias para 11 projetos em diferentes temas, todos eles como fruto da experiência dos funcionários. 

	11 Projetos

	Plano de Desenvolvimento de Carreira

	Horário Flexível e Home Office

	Programa de Estágio

	Escopo de Cargos / Definição clara de papéis

	Sinergia entre áreas

	Programa de Reconhecimento

	Grêmio / Atividades esportivas

	Capacitação básica / Treinamento

	Sistemas / Indústria 4.0

	Fortalecimento da Cultura

	Desenvolvimento Liderança


Tabela 2 Projetos

2. [bookmark: _Toc75176191]Protótipos
Dos 11 projetos, 5 deles foram iniciados de imediato, tendo alguns grupos como pilotos.  
•	Programa de Estágio: Criar um programa de estágio que inspire, desenvolva e forme talentos conectados aos mindsets e desafios da empresa. 
•	Programa de Reconhecimento: Reconhecer os funcionários de forma natural com valorização, justiça, integração, humanização, respeito e transparência pelos anos de dedicação e uma menção ao tempo de empresa de cada funcionário.
•	Escopo de Cargos / Definição clara de papéis: Elaborar uma estratégia e plano de ação para a definição dos papéis e responsabilidade de cada departamento frente aos objetivos corporativos; Como objetivo adicional a definição da responsabilidade de cada funcionário baseado em sua posição na organização.
•	Desenvolvimento de Liderança: programa para construir liderança inspiradora baseada na relação de confiança, através de diálogos transparentes e empatia. Preparando líderes para atuar como agentes de mudança e gestão de pessoas e desenvolvimento dos times. 
•	Plano de Desenvolvimento de Carreira: promover semanas de carreira, para que todos os funcionários conheçam melhor as demais áreas, além disso, serão aplicados testes de personalidades e perfis para autoconhecimento. Provocar cada funcionário para que seja protagonista de sua própria carreira. 
2. [bookmark: _Toc75176192]Testes
Uma vez feitos os testes em menor escala, os projetos passaram por fases de validação final e aprovação de orçamento para implementação de cada um deles para companhia de forma geral. 





[bookmark: _Toc75176193]CONSIDERAÇÕES FINAIS
Em virtude dos fatos analisados, em um processo de fortalecimento e mudança organizacional é importante levar em consideração diversos fatores: precisa existir um envolvimento de todas as partes e que atitudes proativas e sentimento de pertencimento e auto responsabilidade esteja em todos os funcionários, dentro de toda cadeia, do presidente ao operador. 
É possível perceber que com a abordagem do Design Thinking, a empresa conseguiu alcançar diferentes respostas sobre a visão dos colaboradores em relação ao clima e cultura organizacional. Por conta da crescente concorrência das empresas em se tornar um lugar atraente para os funcionários e em decorrência do processo de modernização e de diferenciação, as ações de cocriação foram muito importantes para a definição de projetos que visam a melhoria de áreas que impactam diretamente a qualidade de vida no ambiente de trabalho. 
A forma coletiva e colaborativa das atividades executadas durante as reuniões com os colaboradores, criou empatia para obter um resultado mais preciso, além de despertar o sentimento de pertencimento dos envolvidos.
Cada vez mais as competências chamadas soft skills, como comunicação, liderança, criatividade, empatia, flexibilidade e resiliência são habilidades básicas para o desenvolvimento e enriquecimento de cada funcionário. 
O propósito da organização é a base para o nosso futuro, a bússola que guiará funcionários e líderes no trabalho e na tomada de decisões. A mudança de acordo com a cocriação dos funcionários para implementar esses novos projetos, provocar o status quo atual e desafiar velhos hábitos e pensamentos que não nos servem mais. 
Ao fazer isso, há um ajuste de rota para cumprir o plano e continuar impulsionando a inovação para enriquecer a vida das pessoas. 
Na pesquisa de clima organizacional do ano de 2020, os resultados obtidos já apresentaram acréscimo nas pontuações, reforçando o sucesso das ações e que a ideia pode vir de um, mas os benefícios da solução são para todos.
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Eu me sinto realizado no meu trabalho quando...?







Reconhecimento	Produtividade	Conhecimento valorizado	Desafios	Sinergia entre áreas	Outros	0.30499999999999999	0.28899999999999998	0.14800000000000002	9.4E-2	5.5E-2	0.109	
Em uma palavra você descreveria a experiência que você vive em seu ambiente de trabalho hoje?








Desafiadora	Estressante	Enriquecedora	Intensa	Boa	Superação	Ruim	0.27	0.19400000000000001	0.187	0.125	0.10199999999999999	8.3000000000000004E-2	3.9E-2	
Como podemos trabalhar melhor?







Sinergia entre áreas	Melhor liderança	Empatia	Transparência	Definição clara papéis	Objetivo comum	0.22900000000000001	0.20799999999999999	0.17100000000000001	0.14699999999999999	0.13300000000000001	0.112	
O que precisamos melhorar em nossa empresa?







Mais treinamento	Sistemas	Gestão	Comunicação	Reconhecimento	Sinergia	0.25600000000000001	0.214	0.19500000000000001	0.16400000000000001	9.8000000000000004E-2	7.2999999999999995E-2	
Qual a PRIORIDADE para melhorar sua experiência?







Gestão	Definição clara papéis	Treinamento	Reconhecimento	Sistema	Comunicação	0.309	0.22600000000000001	0.16500000000000001	0.123	9.8000000000000004E-2	7.9000000000000001E-2	
O que não temos na empresa que você gostaria que tivéssemos?







Plano de desenvolvimento de carreira	Horário Flexível	Benefício Aluguel Carro	Home office	Associação de esporte	Estrutura de cargos e salários	0.33500000000000002	0.19700000000000001	0.16600000000000001	0.14699999999999999	8.5999999999999993E-2	6.9000000000000006E-2	
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