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éǸǪɐɃǸɅǱǍǭɮǸɾ

EǸɾʌǍɵʔǸɾ

æɐɅʌɐɾ >ɶȣʌȡǪɐɾ
ǱǍ ǸɵʔȡɳǸ ǍȡɅǱǍ Ǹɾʌǎ ǸɃ
Ǹɾʌǎȓȡɐɾ ȡɅȡǪȡǍȡɾ ɐʔ ǱȡɾʌǍɅʌǸɾ
ɵʔǍɅʌɐ Ǎɐ ǸɾʌǍǱɐ ǱǸ
ɶǸǍȺȡʽǍǭǦɐ ǱǍ ɾʔǍ ẎɾǍʕǱǸẏṣ

æɶǸǱɐɃȣɅȡɐ ȲɐʬǸɃ Ǹ
ɃǍȲɐɶȡʌǍɶȡǍɃǸɅʌǸ ȒǸɃȡɅȡɅɐṞ
ǪɐɃ ᶯᶮᶮụ ǱǍ ǸɵʔȡɳǸ ɳǍɶǱǍ ɐʔ
ɅǸȓɶǍṞ ǪɐɃ ȒɐɶʌǸ ǪǍɳǍǪȡǱǍǱǸ
ǱǸ ǍʔʌɐȓǸɾʌǦɐ Ǹ ȲɐɶɅǍǱǍ
ȒȺǸʲȣʬǸȺṣ

ɾǸ ɾǸɅʌǸ ʌɐʌǍȺɃǸɅʌǸ ɐʔ
ǍɃɳȺǍɃǸɅʌǸ ǪɐɅǸǪʌǍǱǍ Ǎɐ
ɳɶɐɳɑɾȡʌɐ ɐɶȓǍɅȡʽǍǪȡɐɅǍȺṣ
MɵʔȡɳǸ ǍȺʌǍɃǸɅʌǸ ǍȺȡɅțǍǱǍ
ǪɐɃ Ǎ ɃȡɾɾǦɐ ȡɅɾʌȡʌʔǪȡɐɅǍȺ Ǹ
ǸɅȓǍȲǍǱǍ Ʌɐ ȡɃɳǍǪʌɐ ɾɐǪȡǍȺ
ǱǍ ¶ɐʬȡɃǸɅʌɐɾ
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ÿɐǱɐɾ ɐɾ ǩɐʌɮǸɾ ǍǪȡɃǍ ɾǦɐ ȡɅʌǸɶǍʌȡʬɐɾṠ
>ȺȡɵʔǸ ɳǍɶǍ ɾǸɶ ǱȡɶǸǪȡɐɅǍǱɐṵǍṶṣ

>ɐɃɐ ȒȡǪɐʔ ɐ 
!ʬǍʌǍɶṤ

èʔǍȺ ɳɐɅʌɐ
ǱǸ ǍʌǸɅǭǦɐṤ

èʔǍȡɾ ɾǦɐ ɐɾ
ǱǸɾǍȒȡɐɾṤ EȡȒǸɶǸɅǪȡǍȡɾ 

ɳɐɾȡʌȡʬɐɾ

uǱǸɅʌȡȒȡǪǍǱɐɾ ɶǸȺǍʌɐɾ ǱǸ
ǪɐɃɳɐɶʌǍɃǸɅʌɐɾ ɃǍǪțȡɾʌǍɾ Ǹ
ǱȡɾǪɶȡɃȡɅǍʌɑɶȡɐɾ ɅǍ ǸɵʔȡɳǸṣ
MɾʌǍ ɾȡʌʔǍǭǦɐ ǪɐɃɳɶɐɃǸʌǸ
ʌǍɅʌɐ ɐ ǍɃǩȡǸɅʌǸ ɵʔǍɅʌɐ Ǎ
ɳɶɐǱʔʌȡʬȡǱǍǱǸ ǱǍ ǸɵʔȡɳǸ
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Este documento apresenta uma análise diagnóstica das atribuições, dinâmicas de trabalho e jornada

dos membros da Movimentos, baseada em dados quantitativos e qualitativos coletados junto à

equipe. A análise adota uma abordagem humanizada de gestão de pessoas, equilibrando eficiência

organizacional, transparência nos processos, bem-estar e desenvolvimento integral dos membros.

O diagnóstico organizacional da Humma+ visa auxiliar a organização a conhecer melhor sua

composição e identificar pontos fortes na gestão de pessoas. 

A partir dos relatos e registros fornecidos, realizamos uma análise qualitativa buscando compreender

dinâmicas de trabalho, complementaridades entre funções e fluxos operacionais que possam ser

aprimorados. Observamos com atenção as potencialidades da equipe, mapeando interesses e

preferências pessoais que, quando alinhados às responsabilidades, podem fortalecer o senso de

propósito individual e coletivo. 

Nossa abordagem prioriza destacar pontos de observação que contribuam para o desenvolvimento da

cultura organizacional, sempre com um olhar construtivo e colaborativo.

“Nada sobre nós, sem nós””
Missão - Movimentos 
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As informações apresentadas neste documento são essenciais para um ambiente

colaborativo, inovador e alinhado aos valores da organização.

Período de Realização

O perfil pessoal foi realizado entre 09 e  20 de setembro de 2025

Organização Responsável pelo diagnóstico: 

Movimentos

Organização avaliada:

Humma+ (Humma Mais)

Critérios de Avaliação

Formulário - Perfil Pessoal e Diagnóstico



Vamos apresentar como seria a
MOVIMENTOS fisicamente...
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Nome: Mônica Vitória
Apelido: Moví
Identidade de Gênero: Mulher cisgênero
Identidade étnico-racial: Parda
Orientação sexual: Bissexual
Religião: Candomblé
Idade: 29 anos
Formação: Comunicação Social 
Formato de Contratação: PJ 

CARACTERÍSTICAS PROFISSIONAIS

Modelo de trabalho: Híbrido, com maior dedicação no turno da manhã, mantendo flexibilidade de
acordo com prazos e demandas.
Experiência: Atuação em movimentos sociais, produção de comunicação estratégica e incidência
política em pautas de justiça social, clima, gênero e território.
Área: Comunicação institucional, audiovisual, incidência política e articulação comunitária.
Perfil: Jovem, engajada e criativa, com forte compromisso político e social, busca equilíbrio entre
inovação e rigor analítico. Costuma transitar entre produção de conteúdo e articulação em rede.

COMPETÊNCIAS PRINCIPAIS

i) Produção e gestão de conteúdos multimídia (audiovisual, redes sociais, relatórios e
campanhas) ii) Escrita estratégica e sensível para diferentes públicos. iii) Capacidade de
articulação comunitária e institucional. iv) Planejamento de projetos e campanhas. v)
Colaboração em equipe com criatividade, organização e pragmatismo

DESAFIOS TÍPICOS

i) Conciliação entre múltiplas demandas e necessidade de manter qualidade estética e política
nas entregas. ii) Busca reconhecimento e valorização dentro da equipe. iii) Dificuldade em lidar
com sobrecarga de trabalho, comunicação interna falha e processos pouco estruturados

PERFIL DEMOGRÁFICO (PERSONA ORGANIZACIONAL)
Como seria a Movimentos fisicamente? 

O Perfil Demográfico (Persona Organizacional) é a
representação das características gerais dos integrantes de uma
organização, como idade, gênero, formação acadêmica e experiência
profissional, com base nas respostas da equipe. Ele ajuda a entender
melhor o público interno e a alinhar estratégias de desenvolvimento
organizacional.



Voltar ao
MENU

A equipe da Movimentos apresenta alta diversidade sexual: 66,7%

identificam-se como LGBTQIAP+, com predominância de pessoas

bissexuais (50%). Este perfil demonstra um ambiente inclusivo e

posiciona a organização como espaço de representatividade para

grupos historicamente marginalizados. O equilíbrio entre pessoas

heterossexuais e LGBTQIAP+ reflete uma cultura organizacional que

vai além da tolerância, alcançando genuína integração das

diversidades.

ORIENTAÇÃO SEXUAL

Diagnóstico | Perfil Pessoal (Fator Identitário)

Identidade de gênero

O ambiente organizacional mostra uma representação de gênero

inclusiva, integrando a diversidade em sua composição diversa, em

que a maioria feminina e a presença de identidade não-binária,

elemento diferencial para organizações.

Atenção: Os relatos de comportamentos machistas contradizem

o perfil demográfico diverso, sugerindo que a presença de

diversidade não transforma padrões culturais arraigados,

exigindo intervenções que vão além da política de contratação.

IDENTIDADE DE GÊNERO 

Orientação sexual
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Identidade étnico-racial

Faixa etária

Tempo na Organização

Diagnóstico | Perfil Pessoal (Fator Identitário)

100% da equipe se autodeclara preta ou parda, configurando uma
homogeneidade étnico-racial significativa. Este padrão sugere
processo afirmativo de contratação alinhado com valores
organizacionais.

Fortaleza: Coerência com missão de justiça social e
representatividade

Recomendação: Manter intencionalidade na diversidade, mas
ampliar critérios para incluir outras interseccionalidades

No mais, a equipe é predominantemente jovem (58,3% até 30 anos),
com representação em todas as faixas, mas concentração etária na
fase inicial-média da carreira.

FAIXA ETÁRIA E IDENTIDADE ÉTNICO-RACIAL
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Diagnîstico

æǸɾɾɐǍ ǪɐɃ ǱǸȒȡǪȡǽɅǪȡǍ ṵæ>EṶ

ἐ æǸɶȒȡȺ æǸɾɾɐǍȺ ṵÃʔʌɶǍɾ ɳǍɶʌȡǪʔȺǍɶȡǱǍǱǸɾ ɾɐǪȡǍȡɾṶ

fȡȺțɐɾṵǍɾṶ éǸȺȡȓȡǦɐ ɐʔ ǪɶǸɅǭǍ

! ǍʔɾǽɅǪȡǍ ǱǸ ɳǸɾɾɐǍɾ ǪɐɃ ǱǸȒȡǪȡǽɅǪȡǍ ɅǍ ǸɵʔȡɳǸ

ɶǸɳɶǸɾǸɅʌǍ ʔɃǍ ȺǍǪʔɅǍ ǸɾʌɶʔʌʔɶǍȺ ɵʔǸ ʬǍȡ ǍȺǹɃ ǱǍ ɵʔǸɾʌǦɐ

ǱǸ ǱȡʬǸɶɾȡǱǍǱǸṣ MɾʌǍ ǪɐɅȒȡȓʔɶǍǭǦɐ ɶǸʬǸȺǍ ʔɃ

ǱǸɾǍȺȡɅțǍɃǸɅʌɐ ǸɅʌɶǸ ɐɾ ɳɶȡɅǪȣɳȡɐɾ ǱǸ ȡɅǪȺʔɾǦɐ ɾɐǪȡǍȺ

ȓǸɶǍȺɃǸɅʌǸ ǱǸȒǸɅǱȡǱɐɾ ɳɐɶ ɐɶȓǍɅȡʽǍǭɮǸɾ Ǳɐ ʌǸɶǪǸȡɶɐ ɾǸʌɐɶ Ǹ

ɾʔǍɾ ɳɶǎʌȡǪǍɾ ȡɅʌǸɶɅǍɾṣ uɾʌɐ ɾʔȓǸɶǸ ȺȡɃȡʌǍǭɮǸɾ Ʌɐɾ ɳɶɐǪǸɾɾɐɾ

ɾǸȺǸʌȡʬɐɾ Ǹ ɳɐɾɾȣʬǸȡɾ ǩǍɶɶǸȡɶǍɾ ɾȡɾʌǽɃȡǪǍɾ ɶǸȺǍǪȡɐɅǍǱǍɾ ǟ

ǍǪǸɾɾȡǩȡȺȡǱǍǱǸ ȒȣɾȡǪǍṞ ǱȡȓȡʌǍȺ Ǹ ǍʌȡʌʔǱȡɅǍȺ Ʌɐ ǍɃǩȡǸɅʌǸ ǱǸ

ʌɶǍǩǍȺțɐṣ

! ǱȡɾʌɶȡǩʔȡǭǦɐ ɶǸȺȡȓȡɐɾǍ ɃɐɾʌɶǍ ǱȡʬǸɶɾȡǱǍǱǸṞ ǱǸɾʌǍǪǍɅǱɐ

ɶǸȺȡȓȡɮǸɾ ǍȒɶɐẁǩɶǍɾȡȺǸȡɶǍɾ ṵᶲᶯṞᶵụ ǸɅʌɶǸ >ǍɅǱɐɃǩȺǹ Ǹ ĆɃǩǍɅǱǍṶ

ẁ ʔɃ ǱȡȒǸɶǸɅǪȡǍȺ ɾȡȓɅȡȒȡǪǍʌȡʬɐ ǪɐɅɾȡǱǸɶǍɅǱɐ Ǎ ǸʲɳɶǸɾɾȡʬǍ

ɳɶǸɾǸɅǭǍ ǱǸ ɶǸȺȡȓȡɮǸɾ ǱǸ ɃǍʌɶȡʽ ǍȒɶȡǪǍɅǍṣ ! ǪɐɅʬȡʬǽɅǪȡǍ ǸɅʌɶǸ

ɳǸɾɾɐǍɾ ɾǸɃ ɶǸȺȡȓȡǦɐ ṵᶱᶱṞᶱụṶ Ǹ ɳɶǍʌȡǪǍɅʌǸɾ ǱǸ ǱȡȒǸɶǸɅʌǸɾ

ǪɶǸɅǭǍɾ ǱǸɃɐɅɾʌɶǍ ɶǸɾɳǸȡʌɐ ǟ ɳȺʔɶǍȺȡǱǍǱǸṞ ǍȺȡɅțǍɅǱɐẁɾǸ ǟ

ǪɐɃɳɐɾȡǭǦɐ ǹʌɅȡǪɐẁɶǍǪȡǍȺ Ǹ ǪɶȡǍɅǱɐ ǸɾɳǍǭɐ ɳǍɶǍ ǸʲɳɶǸɾɾǦɐ ǱǍɾ

ȡǱǸɅʌȡǱǍǱǸɾ ǪʔȺʌʔɶǍȡɾ Ǹ ǸɾɳȡɶȡʌʔǍȡɾṣ

ˢ˦



Total de Respondentes:
12 pessoas

Fonte:
Perfil Pessoal
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Legenda:

     Nada próximo 

     Pouco próximo 

     Parcialmente próximo

     Muito próximo 

     Totalmente concretizado

Como estão os sonhos da organização? 
O quão próximo estão da concretização?

Diagnóstico
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13*

        Objetivo  

Metas de vida e futuro
Diagnóstico | Perfil Pessoal

        Panorâma Atual   

Panorama Atual:  25% da equipe encontra-se "pouco" ou "nada próximo" da concretização de seus sonhos profissionais. Este dado sinaliza
a necessidade de identificar barreiras específicas e desenvolver estratégias personalizadas de apoio, evitando potenciais desengajamentos
futuros.

Objetivo: Alinhar os planos de desenvolvimento individual e carreira com os sonhos coletivos da organização, criando pontes entre o
crescimento pessoal e o impacto institucional.

A concentração expressiva de 75% dos integrantes nas categorias de proximidade "parcial" a "muito próximo" revela que a maioria da equipe percebe estar

em um caminho positivo em direção à realização de seus objetivos pessoais. Este dado sugere que a organização proporciona condições favoráveis ao

bem-estar e desenvolvimento individual, embora existam oportunidades significativas para aprimoramento deste cenário.
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83,3%

Desenvolvimento pessoal 

Profissional

dos integrantes indicam estar "a caminho" de sua realização
profissional - Este percentual expressivo revela uma equipe em
trajetória ascendente, porém ainda não plenamente consolidada
em suas ambições profissionais. A predominância desta
percepção sugere um ambiente que oferece oportunidades de
crescimento, mas possivelmente carece de marcos claros de
desenvolvimento e progressão. Esta configuração, embora
predominantemente positiva, indica uma fase transitória que, se
não adequadamente gerenciada, pode converter-se em
estagnação percebida ou frustração de expectativas.

Diagnóstico | PERFIL PESSOAL 

dos integrantes percebem-se em movimento positivo entre “a
caminho” e “quase lá”- Este indicador robusto evidencia um
diferencial organizacional significativo na capacidade de
proporcionar ambientes estimulantes para aprendizagem e
crescimento individual. A quase unanimidade nesta percepção
sugere uma cultura que valoriza e promove ativamente a
expansão de horizontes, experimentação e aquisição de novas
competências. Este ponto forte constitui um ativo intangível
valioso que pode funcionar como contrapeso estratégico para
desafios identificados em outras dimensões.

91,7%
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ọᶶᶵụ
fȡɅǍɅǭǍɾ

Diagnîstico ἐ æǸɶȒȡȺ æǸɾɾɐǍȺ

Ǳɐɾ ȡɅʌǸȓɶǍɅʌǸɾ ɳǸɶǪǸǩǸɃẁɾǸ ṦǍ ǪǍɃȡɅțɐṦ ǱǸ ɾʔǍ ɶǸǍȺȡʽǍǭǦɐ ȒȡɅǍɅǪǸȡɶǍ ẁ

MɾʌǸ ɳǸɶǪǸɅʌʔǍȺ ɾȡȓɅȡȒȡǪǍʌȡʬɐṞ ɵʔǍɅǱɐ ǪɐɅʌǸʲʌʔǍȺȡʽǍǱɐ Ʌɐ ɾǸʌɐɶ

ɾɐǪȡǍȺṩʌǸɶǪǸȡɶɐ ɾǸʌɐɶṞ ɶǸȒȺǸʌǸ ʔɃ ɳǍǱɶǦɐ ɳɶǸʬȡɾȣʬǸȺ ǱǸ ȡɅɾʌǍǩȡȺȡǱǍǱǸ ɐʔ

ȡɅɾʔȒȡǪȡǽɅǪȡǍ ȒȡɅǍɅǪǸȡɶǍ ɵʔǸ ǪǍɶǍǪʌǸɶȡʽǍ ǸɾʌɶʔʌʔɶǍȺɃǸɅʌǸ ǸɾʌǸ ǪǍɃɳɐṣ !

ɳɶǸǱɐɃȡɅǖɅǪȡǍ ǱǸ ʔɃǍ ɳǸɶǪǸɳǭǦɐ ʌɶǍɅɾȡʌɑɶȡǍṞ ɅǸɃ ɅǸȓǍʌȡʬǍ ɅǸɃ

ɳȺǸɅǍɃǸɅʌǸ ɳɐɾȡʌȡʬǍṞ ɾʔȓǸɶǸ ǸɵʔȡȺȣǩɶȡɐ ɵʔǸ ɳɐǱǸ ʬʔȺɅǸɶǍǩȡȺȡʽǍɶ Ǎ ɶǸʌǸɅǭǦɐ

ǱǸ ʌǍȺǸɅʌɐɾ Ǹ ȓǸɶǍɶ ʌǸɅɾɮǸɾ ɾʔǩȲǍǪǸɅʌǸɾ ɵʔǸ ǍȒǸʌǍɃ ɐʔʌɶǍɾ ǱȡɃǸɅɾɮǸɾ Ǳɐ

ǩǸɃẁǸɾʌǍɶṣ

ᶴᶴṞᶵụ

éǸȺǍǭɮǸɾ uɅʌǸɶɳǸɾɾɐǍȡɾ
Ǳɐɾ ȡɅʌǸȓɶǍɅʌǸɾ ǪɐɅɾȡǱǸɶǍɃẁɾǸ ɳɶɑʲȡɃɐɾ ǱǸ ǍȺǪǍɅǭǍɶ ɐʔ Ȳǎ

ʌǸɅǱɐ ǍȺǪǍɅǭǍǱɐ ɶǸǍȺȡʽǍǭǦɐṣ Ã ɵʔǸ ɶǸʬǸȺǍ ʔɃǍ ǩǍɾǸ ɶǸȺǍǪȡɐɅǍȺ

ɾɑȺȡǱǍ ɵʔǸ ǪɐɅɾʌȡʌʔȡ ȒʔɅǱǍɃǸɅʌɐ ǸɾɾǸɅǪȡǍȺ ɳǍɶǍ ɐ

ȒʔɅǪȡɐɅǍɃǸɅʌɐ ǸȒǸʌȡʬɐ ǱǸ ɐɶȓǍɅȡʽǍǭɮǸɾ ȡɅʌǸɅɾȡʬǍɾ ǸɃ ǪǍɳȡʌǍȺ

țʔɃǍɅɐṣ ! ɃǍȡɐɶȡǍ ǸʲɳɶǸɾɾȡʬǍ ǪɐɃ ɳǸɶǪǸɳǭǦɐ ɳɐɾȡʌȡʬǍ ɾɐǩɶǸ

ɾʔǍɾ ɶǸȺǍǭɮǸɾ ȡɅʌǸɶɳǸɾɾɐǍȡɾ ɾʔȓǸɶǸ ʔɃ ǍɃǩȡǸɅʌǸ ǪɐȺǍǩɐɶǍʌȡʬɐ

ȒʔɅǪȡɐɅǍȺṞ ǪɐɃ ǪǍɳǍǪȡǱǍǱǸ ǱǸ ɳɶɐǪǸɾɾǍɃǸɅʌɐ ɾǍʔǱǎʬǸȺ ǱǸ

ǪɐɅȒȺȡʌɐɾ Ǹ ǸɾʌǍǩǸȺǸǪȡɃǸɅʌɐ ǱǸ ʬȣɅǪʔȺɐɾ ɾȡȓɅȡȒȡǪǍʌȡʬɐɾṣ 

ᶳᶶṞᶲụ



Voltar ao
MENU

DESTAQUE

Saúde

Diagnóstico

Espiritualidade

| Perfil Pessoal

A distribuição equilibrada entre diferentes estágios de

realização espiritual reflete a diversidade natural de

necessidades e exercício da fé. Nisso, a Movimentos

apresenta um ambiente organizacional que respeita e

acolhe diferentes manifestações de espiritualidade,

sem imposições ou padronizações forçadas.

Distribuição significativamente dispersa, com 41,6% dos
integrantes ainda em estágios iniciais ou distantes de seus
objetivos nesta dimensão - Este dado constitui um sinal de
alerta prioritário que transcende a esfera individual e configura
um risco organizacional tangível. A concentração expressiva de
pessoas com percepção deficitária sobre sua saúde sugere
possíveis correlações com práticas organizacionais que não
favorecem o equilíbrio psicofísico, como sobrecarga não
explícita, cultura de disponibilidade contínua ou ausência de
limites claros entre vida profissional e pessoal no contexto de
trabalho flexível.

41,6%



Voltar ao
MENU

A equipe demonstra clara preferência pelo período da

manhã (06h às 12h), com 75% dos integrantes optando

por este horário. Portanto, recomenda-se concentrar

demandas, alinhamentos e reuniões preferencialmente

no início ou durante esse turno, visando otimizar a

interação entre as equipes e melhorar a fluidez nos

processos de trabalho.

TURNO
RECOMENDAÇÃO

Em qual horário você prefere trabalhar?

Diagnóstico

Formato de Trabalho

| Perfil Pessoal (Competências Profissionais)

A maioria da equipe (58,3%) realiza suas atividades hibridamente, com

apenas uma pequena parcela trabalhando em formato remoto ou

presencial.

Fortaleza: Manter o modelo organizacional alinhado com preferências

Eficiência: Concentração matinal otimiza colaboração

Sustentação: Manter flexibilidade como diferencial competitivo
RECOMENDAÇÃO



Voltar ao
MENU

TURNO
RECOMENDAÇÃO

PONTO DE 
ATENÇÃO

Uma parcela relevante da equipe da Movimentos

(mais de 40%) realiza atividades além de suas

atribuições principais, frequentemente assumindo

tarefas administrativas, de comunicação e

operacionais. Esta versatilidade demonstra o espírito

colaborativo da organização, mas também sinaliza

possível sobrecarga e falta de delimitação dos

papéis e responsabilidades.

Diagnóstico | Perfil Pessoal (Competências Profissionais)

Desempenha atividades além das atribuições primárias

Identificamos uma sobreposição crítica entre funções táticas e estratégicas dentro da Movimentos, gerando ambiguidade nos

papéis. Quando integrantes em posições táticas executam atividades típicas de nível estratégico, surgem frustrações relacionadas à

remuneração inadequada e à participação limitada nos processos decisórios da organização.

No contexto das atribuições secundárias, fica claro que a equipe trabalha de forma transversal, assumindo responsabilidades adicionais

em eventos culturais, representações públicas e demandas emergenciais. Esta dinâmica reflete uma cultura de colaboração

horizontal, mas também revela sobreposições que podem comprometer a eficiência operacional.



Voltar ao
MENU

TURNO
RECOMENDAÇÃO

O que mudaria na organização

Diagnóstico | Perfil Pessoal (Em relação à Organização)

A análise dos dados revela dois desafios prioritários: Comunicação Interna (11 votos) e Estruturação de Fluxos e Processos (7 votos). A

Colaboração entre Equipes também surge como uma preocupação significativa (6 votos), seguida por questões de Reconhecimento e

valorização (5 votos) e Remuneração e benefícios (4 votos). Estes cinco elementos constituem os principais focos que demandam intervenção

imediata. Estes pontos se tornam mais evidentes quando observamos as preocupações com a falta de reconhecimento ou salários não

equivalentes.

Um alerta crítico é que a falta de uma estrutura de fluxos e processos pode acarretar um volume elevado de atividades e fazer com que a

equipe opere em capacidade máxima, representando risco significativo de burnout e queda de produtividade. 

A comunicação interna ineficiente, combinada com a carga excessiva de trabalho e a falta de sistematização das demandas, constitui pontos

críticos que exigem atenção imediata.



Voltar ao
MENU

Principais emoções nos últimos 6 meses

Diagnóstico | Perfil Pessoal (Em relação à Organização)

O mapeamento emocional revela uma dualidade significativa que merece atenção prioritária. A convivência de emoções positivas intensas com estados

emocionais desafiadores em níveis equivalentes sugere um ambiente organizacional paradoxal. A presença simultânea de criatividade elevada (5) e desgaste

acentuado (5) configura um padrão típico de organizações orientadas por propósito, onde o engajamento profundo com a missão alimenta tanto a

produtividade criativa quanto o esgotamento progressivo. Esta configuração específica, quando analisada em conjunto com os níveis significativos de

insegurança (5), indica um possível ciclo de alta performance seguido por períodos de exaustão, sem estruturas adequadas de recuperação e suporte.

PRINCIPAIS PONTOS

Alerta crítico: Os sinais de sobrecarga emocional

evidenciados pela coexistência de desgaste e insegurança

elevados;

Contradição estrutural: A coexistência paradoxal entre

criatividade elevada (5) e desgaste acentuado (5);

Intervenção sistêmica: A configuração emocional

identificada demanda implementação urgente de estruturas

de suporte psicossocial

Potencial transformador: A presença simultânea de emoções

positivas significativas (criatividade, motivação,

pertencimento, realização) constitui base sólida para

converter o atual padrão de desgaste em sistema sustentável

de alta performance.

PONTO DE ATENÇÃO



Voltar ao
MENU

Eu me sinto valorizado(a/e) e respeitado(a/e) pela
organização

Diagnóstico | Perfil Pessoal (Em relação à Organização)

O percentual extremamente baixo de integrantes que se sentem "sempre"

valorizados (apenas 8,3%) indica uma falha crítica nos sistemas de

reconhecimento e apreciação. A maioria da equipe (58,3%) sente-se

valorizada apenas "regularmente", sugerindo inconsistência nas práticas de

feedback e reconhecimento. Esta inconsistência pode estar gerando um

sentimento de invisibilidade e subapreciação, mesmo quando há contribuições

significativas, resultando em desmotivação progressiva que afeta o

engajamento a longo prazo.

Eu sinto que as minhas ideais e opiniões são ouvidas e
levadas em consideração A distribuição dos dados mostra que metade da equipe (50%) sente que suas

ideias são ouvidas "regularmente", enquanto a outra metade (50%) se divide

entre as categorias "sempre" e "frequentemente". Esta configuração sugere

oportunidades para melhorar os processos de participação e tomada de

decisão. A percepção de escuta ainda limitada para parte significativa da equipe

pode estar restringindo o aproveitamento pleno do potencial criativo e da

inteligência coletiva da organização, além de potencialmente contribuir para

sentimentos de desvalorização em alguns integrantes.



Voltar ao
MENUDiagnóstico | Perfil Pessoal (Em relação à Organização)

Os dados revelam que uma parcela significativa (16,7%) sente pouca liberdade para expressar-se autenticamente,

enquanto menos da metade (41,7%) sente esta segurança apenas "regularmente". Esta configuração sugere um

clima organizacional que pode inibir a expressão genuína de ideias e sentimentos, limitando a criatividade, a inovação

e a resolução efetiva de conflitos. A falta de segurança pode estar contribuindo para o acúmulo de tensões não

resolvidas e para o desgaste emocional identificado em outras partes do diagnóstico.

Eu me sinto seguro(a/e)
para ser autêntico(a/e) e
expressar quem eu sou
no ambiente de trabalho.



Voltar ao
MENU

Erosão progressiva da confiança institucional

Desengajamento seletivo e rotatividade silenciosa

Desequilíbrio entre propósito e sustentabilidade

Fragmentação cultural e desenvolvimento de subculturas protetivas

Diagnóstico
Eu sinto que as políticas e
práticas da organização
são justas e equitativas.

| Perfil Pessoal (Em relação à Organização)

O baixíssimo percentual de integrantes que percebem as políticas organizacionais como "totalmente" justas (apenas 25%) revela uma

dissonância significativa entre os valores declarados e as práticas institucionais. Esta percepção de injustiça ou parcialidade nas políticas

pode estar minando a confiança na liderança e alimentando sentimentos de insegurança. A contradição entre o alto alinhamento com

valores (91,7%) e a baixa percepção de justiça nas políticas (25%) configura uma dissonância cognitiva que pode levar a:



Voltar ao
MENU

O alto índice de conexão com os valores

organizacionais (91,7%) representa um ativo

estratégico valioso e uma base sólida sobre a

qual construir transformações. Este

alinhamento axiológico indica que os

integrantes compartilham profundamente do

propósito e da missão da organização, o que

explica sua permanência e engajamento apesar

dos desafios identificados em outras dimensões.

Porém, este recurso não é inesgotável e pode

ser progressivamente erodido se não for

nutrido por práticas concretas que traduzam

estes valores em experiências positivas no

cotidiano.

Diagnóstico

Eu me sinto conectado(a/e) aos valores e propósito da
organização.

| Perfil Pessoal (Em relação à Organização)













Voltar ao
MENU

1. Redesenho Organizacional

1.1 Mapeamento de Funções: Criar um mapa de funções oficial, definindo claramente

atribuições primárias e colaborações extras para cada cargo.

1.2 Separação de Papéis: Definir donos de processo por eixo e separar estratégia de

operação, especialmente nas áreas mais sobrecarregadas.

1.3 Gestão de Captação: Estruturar um pipeline de editais com responsáveis claros e treinar

mais pessoas em captação de recursos.

2. Desenvolvimento de Políticas de Gestão de Pessoas

2.1 Política Antidiscriminatória: Formalizar uma política antidiscriminatória com um código

de conduta construído de forma participativa.

2.2 Gestão de Jornada: Definir limites claros de jornada, especialmente em eventos,

garantindo compensação de horas e política de folgas pós-eventos intensos.

2.3 Desenvolvimento Profissional: Desenvolver trilhas de crescimento e oferecer formações

em áreas de interesse declaradas.

Recomendações Estratégicas Detalhadas










