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Este documento apresenta uma analise diagndstica das atribui¢cdes, dindmicas de trabalho e jornada
dos membros da Movimentos, baseada em dados quantitativos e qualitativos coletados junto a
equipe. A anadlise adota uma abordagem humanizada de gestao de pessoas, equilibrando eficiéncia
organizacional, transparéncia nos processos, bem-estar e desenvolvimento integral dos membros.

O diagnéstico organizacional da Humma+ visa auxiliar a organizacao a conhecer melhor sua

composicao e identificar pontos fortes na gestao de pessoas.

A partir dos relatos e registros fornecidos, realizamos uma analise qualitativa buscando compreender
dinamicas de trabalho, complementaridades entre funcdes e fluxos operacionais que possam ser
aprimorados. Observamos com atencao as potencialidades da equipe, mapeando interesses e
preferéncias pessoais que, quando alinhados as responsabilidades, podem fortalecer o senso de

proposito individual e coletivo.

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

cultura organizacional, sempre com um olhar construtivo e colaborativo.

”

“Nada sobre nos, sem nos
Missdo - Movimentos
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As informacdes apresentadas neste documento sdao essenciais para um ambiente

colaborativo, inovador e alinhado aos valores da organizacgao.

Organizacao Responsavel pelo diagnéstico:

Humma+ (Humma Mais)

Organizacao avaliada:

Movimentos

Periodo de Realizacao

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

Critérios de Avaliacao

Formulario - Perfil Pessoal e Diagnodstico
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Como seria a Movimentos fisicamente?

Nome: Mdnica Vitdria

Apelido: Movi

Identidade de Género: Mulher cisgénero
Identidade étnico-racial: Parda
Orientacao sexual: Bissexual

Religido: Candomblé

Idade: 29 anos

Formacgao: Comunicacgao Social

Formato de Contratacao: PJ

CARACTERISTICAS PROFISSIONAIS

Modelo de trabalho: Hibrido, com maior dedicagao no turno da manha, mantendo flexibilidade de
acordo com prazos e demandas.

Experiéncia: Atuacao em movimentos sociais, producao de comunicagao estratégica e incidéncia
politica em pautas de justica social, clima, género e territdrio.

Area: Comunicacio institucional, audiovisual, incidéncia politica e articulacdo comunitaria.

Perfil: Jovem, engajada e criativa, com forte compromisso politico e social, busca equilibrio entre
inovacao e rigor analitico. Costuma transitar entre produg¢ao de conteudo e articulagcao em rede.

COMPETENCIAS PRINCIPAIS

e i) Producao e gestao de conteudos multimidia (audiovisual, redes sociais, relatérios e
campanhas) ii) Escrita estratégica e sensivel para diferentes publicos. iii) Capacidade de
articulacao comunitaria e institucional. iv) Planejamento de projetos e campanhas. v)
Colaboragcao em equipe com criatividade, organizagao e pragmatismo

DESAFIOS TiPICOS

« i) Conciliagcao entre multiplas demandas e necessidade de manter qualidade estética e politica
nas entregas. ii) Busca reconhecimento e valorizagdo dentro da equipe. iii) Dificuldade em lidar
com sobrecarga de trabalho, comunicacao interna falha e processos pouco estruturados
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Identidade de género w IDENTIDADE DE GENERO

Pessoa ndo-binarie

O ambiente organizacional mostra uma representacao de género

inclusiva, integrando a diversidade em sua composicao diversa, em

que a maioria feminina e a presenca de identidade nao-binaria,

HAME M EIRAE R elemento diferencial para organizagoes.

Mulher cisgénero

e Atencao: Os relatos de comportamentos machistas contradizem
o perfil demografico diverso, sugerindo que a presenca de

diversidade nao transforma padrdes culturais arraigados,

exigindo intervencdes que vao além da politica de contratacao.

.
i . ~ ROTﬁj( "
é\&« ORIENTACAO SEXUAL
Fansexual
Q;;-nggemal A equipe da Movimentos apresenta alta diversidade sexual: 66,7%
Heterossexual identificam-se como LGBTQIAP+, com predominancia de pessoas
AR bissexuais (50%). Este perfil demonstra um ambiente inclusivo e
posiciona a organizagao como espaco de representatividade para
grupos historicamente marginalizados. O equilibrio entre pessoas
heterossexuais e LGBTQIAP+ reflete uma cultura organizacional que
B'Ssexual vai além da tolerancia, alcancando genuina integracao das
- diversidades.
\ Z .
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e e @ FAIXA ETARIA E IDENTIDADE ETNICO-RACIAL
+ 50 anos B . .
100% da equipe se autodeclara preta ou parda, configurando uma
homogeneidade étnico-racial significativa. Este padrao sugere
253 0anas £hi2 a0 aVnE processo afirmativo de contratagdo alinhado com valores
R organizacionais.
e Fortaleza: Coeréncia com missao de justica social e
representatividade
31 a 35 anos
16,7%
LB L - Recomendacgdo: Manter intencionalidade na diversidade, mas
20 U . Om. 2 .G c c . 0 .
ampliar critérios para incluir outras interseccionalidades
\ ) . . Ve (] [ 5
No mais, a equipe é predominantemente jovem (58,3% até 30 anos),
4 - - - ) com representacao em todas as faixas, mas concentragcao etaria na
Identidade étnico-racial fase inicial-média da carreira.
\_ J
( —— 1aZanos )
Tempo na Organizagao 16 7o
Preta
41,7% 3abanos
Parda et
B Desde afundagao
o8, 3% 2 a3ancs
16,7%
. J \. J
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Diagnéstico .
Como estao os sonhos da organizagao? g\
O quao proximo estao da concretizacao?

Mada préximo z5
Fouco proximo

Muito praximo

@ Nada préximo
@ Pouco préximo
@ Parcialmente préximo

Muito préximo

@ Totalmente concretizado

Farcialmente

Total de Respondentes: Fonte:
Perfil Pessoal

12 pessoas
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DlagnOStICO | Perfil Pessoal
Metas de vida e futuro

(

Mada proximo

83%

Muito proximo

16,7%

Pouco praximo
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16 7%

Parcialmente

83%

® Panorama Atual

Totalmente concretizado

100,0%

J

@ Objetivo

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

em um caminho positivo em direcao a realizacao de seus objetivos pessoais. Este dado sugere que a organizacao proporciona condicoes favoraveis ao

bem-estar e desenvolvimento individual, embora existam oportunidades significativas para aprimoramento deste cenario.

Panorama Atual: 25% da equipe encontra-se "pouco" ou "nada préoximo" da concretizacao de seus sonhos profissionais. Este dado sinaliza
a hecessidade de identificar barreiras especificas e desenvolver estratégias personalizadas de apoio, evitando potenciais desengajamentos

futuros.

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

Ainda distante

=5 Il
o =m=

Quase |3

A caminho

Desenvolvimento pessoal

Em fase inicial

5, 3%

Quase 13

i = -Il-.l

5 ]

Acaminho
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* 83,3%

dos integrantes indicam estar "a caminho" de sua realizacao
profissional - Este percentual expressivo revela uma equipe em
trajetdria ascendente, porém ainda nao plenamente consolidada
em suas ambicdes profissionais. A predominancia desta
percepc¢ao sugere um ambiente que oferece oportunidades de
crescimento, mas possivelmente carece de marcos claros de
desenvolvimento e progressao. Esta configuracao, embora
predominantemente positiva, indica uma fase transitoria que, se
nao adequadamente gerenciada, pode converter-se em
estagnacao percebida ou frustracao de expectativas.

+l ¢
<4 91,7%

dos integrantes percebem-se em movimento positivo entre “a
caminho” e “quase Id"- Este indicador robusto evidencia um
diferencial organizacional significativo na capacidade de
proporcionar ambientes estimulantes para aprendizagem e
crescimento individual. A quase unanimidade nesta percepcao
sugere uma cultura que valoriza e promove ativamente a
expansao de horizontes, experimentacdo e aquisicdo de novas
competéncias. Este ponto forte constitui um ativo intangivel
valioso que pode funcionar como contrapeso estratégico para
desafios identificados em outras dimensdes.
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Em fase inicial

16,79
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Ainda distante Distribuicao significativamente dispersa, com 41,6% dos

EEAmInhG 16,7% integrantes ainda em estagios iniciais ou distantes de seus
i objetivos nesta dimensao - Este dado constitui um sinal de
alerta prioritario que transcende a esfera individual e configura

um risco organizacional tangivel. A concentracao expressiva de

Ja alcancada pessoas com percepcao deficitaria sobre sua saude sugere
3,3 Quase I3 possiveis correlacoes com praticas organizacionais que nao
favorecem o equilibrio psicofisico, como sobrecarga nao

S L explicita, cultura de disponibilidade continua ou auséncia de
'J limites claros entre vida profissional e pessoal no contexto de

L trabalho flexivel.

N

S

A caminho

A distribuicao equilibrada entre diferentes estagios de
realizacao espiritual reflete a diversidade natural de
necessidades e exercicio da fé. Nisso, a Movimentos

apresenta um ambiente organizacional que respeita e

acolhe diferentes manifestacoes de espiritualidade,

sem imposicdes ou padronizacoes forcadas.

Ainda distante

Quase |3

Em fase inicial

Ja alcangada

-III'.

5 d I:l".l
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4 ) 4 N
Formato de Trabalho Em qual horario vocé prefere trabalhar?
Moite {(das 19h a5 00h)
Presencial 8,3%
S Tarde (das 13h as 18h)
16.7%
Hibrido
28,3% Remoto
16,7% Manha (das 06h as 12h)
75.0%
\_ Y, \_ J
4 )

\

A maioria da equipe (58,3%) realiza suas atividades hibridamente, com A equipe demonstra clara preferéncia pelo periodo da

apenas uma pequena parcela trabalhando em formato remoto ou manha (06h as 12h), com 75% dos integrantes optando

presencial. por este horario. Portanto, recomenda-se concentrar

e Fortaleza: Manter o modelo organizacional alinhado com preferéncias demandas, alinhamentos e reunides preferencialmente

o Eficiéncia: Concentracao matinal otimiza colaboracao no inicio ou durante esse turno, visando otimizar a

TURNO
e Sustentacao: Manter flexibilidade como diferencial competitivo RECOMENDAGAO interacao entre as equipes e melhorar a fluidez nos

processos de trabalho.

J
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Uma parcela relevante da equipe da Movimentos

Desempenha atividades além das atribuicées primarias
(mais de 40%) realiza atividades além de suas

atribuicées principais, frequentemente assumindo
tarefas administrativas, de comunicagao e

Tel\ieYo]-ll oOperacionais. Esta versatilidade demonstra o espirito

Sim
/N33 [&/Xo XMl colaborativo da organizacdo, mas também sinaliza

Mao possivel sobrecarga e falta de delimitacao dos

papéis e responsabilidades.

9

J

ldentificamos uma sobreposi¢ao critica entre funcoes taticas e estratégicas dentro da Movimentos, gerando ambiguidade nos
papéis. Quando integrantes em posi¢des taticas executam atividades tipicas de nivel estratégico, surgem frustragoes relacionadas a

remuneracao inadequada e a participacao limitada nos processos decisoérios da organizagao.

No contexto das atribui¢cdes secundarias, fica claro que a equipe trabalha de forma transversal, assumindo responsabilidades adicionais

em eventos culturais, representagdes publicas e demandas emergenciais. Esta dinamica reflete uma cultura de colaboracao

horizontal, mas também revela sobreposi¢coes que podem comprometer a eficiéncia operacional.
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O que mudaria na organizacao N

11

Comunicagao Interna
Estruturagio de Fluxos e Processos
Colaboragao entre Equipes 6
Reconhecimento e valorizagao 5
Remuneragdo & heneficios 4
Carga de trabalho e prazos 3
Transparencia nas Decisdes 3
Diversidade & Inclusio 1

Mao mudaria nada

A analise dos dados revela dois desafios prioritarios:. Comunicacao Interna (11 votos) e Estruturacao de Fluxos e Processos (7 votos). A
Colaboracdao entre Equipes também surge como uma preocupacao significativa (6 votos), seguida por questdes de Reconhecimento e
valorizacao (5 votos) e Remuneracao e beneficios (4 votos). Estes cinco elementos constituem os principais focos que demandam intervencao
imediata. Estes pontos se tornam mais evidentes quando observamos as preocupacdes com a falta de reconhecimento ou saldrios nao

equivalentes.

Um alerta critico € 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 maxima, representando risco significativo de burnout e queda de produtividade.

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

criticos que exigem atencao imediata.
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(" curem—— . — "\ PRINCIPAIS PONTOS
Principais emog¢oes nos ultimos 6 meses
L e Alerta critico: Os sinais de sobrecarga emocional
Criatividade 5 . . . . .
evidenciados pela coexisténcia de desgaste e insegurancga
Inseguranga 5
elevados;
Desgaste 2 . ~ e e
e Contradicao estrutural: A coexisténcia paradoxal entre
Desmaotivagao .
J 4 criatividade elevada (5) e desgaste acentuado (5);
MELkSESR 4 o Intervencdo sistémica: A configuracdo emocional
Pertencimento 4 identificada demanda implementacdo urgente de estruturas
Realizagdo 4 de suporte psicossocial
Raiva 3 e Potencial transformador: A presenca simultanea de emocdes
Tristeza 3 positivas significativas (criatividade, motivagao,
otimismao 1 pertencimento, realizacao) constitui base sodlida para
Tadio 1 converter o atual padrao de desgaste em sistema sustentavel
| Valorizagdo 1 ) de alta performance.

.3:1:,:::«} PONTO DE ATENCAO

O mapeamento emocional revela uma dualidade significativa que merece atencao prioritaria. A convivéncia de emocgdes positivas intensas com estados
emocionais desafiadores em niveis equivalentes sugere um ambiente organizacional paradoxal. A presenca simultanea de criatividade elevada (5) e desgaste
acentuado (5) configura um padrao tipico de organizacoes orientadas por propdsito, onde o engajamento profundo com a missao alimenta tanto a

produtividade criativa quanto o esgotamento progressivo. Esta configuracao especifica, quando analisada em conjunto com os niveis significativos de

inseguranca (5), indica um possivel ciclo de alta performance seguido por periodos de exaustao, sem estruturas adequadas de recuperagao e suporte.
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[ Eumesinto valorizado(a/e) e respeitado(a/e) pela
organizacao

Sempre

Frequentemente

Fegularmente

Eu sinto que as minhas ideais e opiniodes sao ouvidas e
levadas em consideracgao

Sempre

Regularmente

Frequentemente

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

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

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

valorizada apenas "regularmente", sugerindo inconsisténcia nas praticas de
feedback e reconhecimento. Esta inconsisténcia pode estar gerando um
sentimento de invisibilidade e subapreciacao, mesmo quando ha contribuicoes

significativas, resultando em desmotivacao progressiva que afeta o

engajamento a longo prazo.

A distribuicao dos dados mostra que metade da equipe (50%) sente que suas
ideias sao ouvidas "regularmente"’, enquanto a outra metade (50%) se divide
entre as categorias "sempre" e "frequentemente"'. Esta configuracao sugere
oportunidades para melhorar os processos de participacao e tomada de
decisao. A percepcao de escuta ainda limitada para parte significativa da equipe
pode estar restringindo o aproveitamento pleno do potencial criativo e da

inteligéncia coletiva da organizacao, além de potencialmente contribuir para

sentimentos de desvalorizacao em alguns integrantes.

eamm \/Oltar ao
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Eu me sinto seguro(a/e)
para ser auténtico(a/e) e
expressar quem eu sou
no ambiente de trabalho.

Fouco

SEMmpre

Frequentemente

Fegularmente

Os dados revelam que uma parcela significativa (16,7%) sente pouca liberdade para expressar-se autenticamente,
enguanto menos da metade (41,7%) sente esta seguranca apenas "regularmente". Esta configuracao sugere um

clima organizacional que pode inibir a expressao genuina de ideias e sentimentos, limitando a criatividade, a inovacao

e a resolucao efetiva de conflitos. A falta de seguranca pode estar contribuindo para o acumulo de tensdes nao

resolvidas e para o desgaste emocional identificado em outras partes do diagnadstico.
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r A
Eu sinto que as politicas e

praticas da organizacao

sdo justas e equitativas. Amplaments

Farcialmente

Fouco

Totalmente

O baixissimo percentual de integrantes que percebem as politicas organizacionais como "totalmente" justas (apenas 25%) revela uma
dissonancia significativa entre os valores declarados e as praticas institucionais. Esta percep¢ao de injustica ou parcialidade nas politicas
pode estar minando a confianga na lideranca e alimentando sentimentos de inseguranca. A contradicao entre o alto alinhamento com

valores (91,7%) e a baixa percepc¢ao de justica nas politicas (25%) configura uma dissonancia cognitiva que pode levar a:

Erosao progressiva da confianca institucional
Desengajamento seletivo e rotatividade silenciosa

Desequilibrio entre propésito e sustentabilidade

Fragmentacao cultural e desenvolvimento de subculturas protetivas
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i 2 s O alto indice d 5 |
Eu me sinto conectado(a /e) aos valores e propésito da alto indice de conexao com os valores

. ~ organizacionais (91,7%) representa um ativo
organizacao.

estratégico valioso e uma base sdlida sobre a

qual construir transformacgoes. Este

alinhamento axioldgico indica que os
integrantes compartilham profundamente do
propdsito e da missao da organizacao, o que
explica sua permanéncia e engajamento apesar
dos desafios identificados em outras dimensoes.
Porém, este recurso nao é inesgotavel e pode
ser progressivamente erodido se nao for
nutrido por praticas concretas que traduzam
estes valores em experiéncias positivas no

cotidiano.
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1. Redesenho Organizacional

1.1 Mapeamento de Funcoes: Criar um mapa de funcdes oficial, definindo claramente
atribuicdes primarias e colaboracdes extras para cada cargo.

1.2 Separacao de Papéis: Definir donos de processo por eixo e separar estratégia de
operacgao, especialmente nas areas mais sobrecarregadas.

1.3 Gestao de Captacao: Estruturar um pipeline de editais com responsaveis claros e treinar

Mmais pessoas em captacao de recursos.

2. Desenvolvimento de Politicas de Gestao de Pessoas

2.1 Politica Antidiscriminatoria: Formalizar uma politica antidiscriminatéria com um cédigo
de conduta construido de forma participativa.

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

(6@0'0 garantindo compensacao de horas e politica de folgas pds-eventos intensos.

% 2.3 Desenvolvimento Profissional: Desenvolver trilhas de crescimento e oferecer formacgdes

em areas de interesse declaradas.















