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Resumo

Agoes estratégicas aplicadas na gestdo de pessoas € um tema extremamente necessario
de ser colocado em pauta, pois a qualidade de vida de um stakeholder depende da visdao da
organizacao sobre o capital humano, gerando forte influéncia nos beneficios que retornardo a
empresa.

Compreendendo que os seres humanos sdo instaveis e possuem muitas adversidades, a
maneira de lidar com eles ¢ um tanto quanto delicada, por isso a gestao de pessoas, que surgiu
da necessidade de humanizagao dos processos internos das organizagdes, ¢ 0 nosso objeto de
estudo, assim como a qualidade de vida que ¢ uma consequéncia da cultura e clima
organizacional do local de servigo.

Com o objetivo de compreender a qualidade de vida e como a gestdo de pessoas
exerce indugao nesses resultados nds desenvolvemos uma pesquisa tedrica sobre o historico
de topicos como o departamento de recursos humanos e até das teorias mais citadas quando o
assunto ¢ administracdo. Trouxemos para exposicdo alguns indicadores que auxiliam na

compreensao do tema e como conclusao, nossas consideragdes apds uma analise aprofundada.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas, qualidade de vida, colaboradores, organizacional,
empresas, trabalho.



Abstract

Strategic actions applied in people management is an extremely necessary topic to be
put on the agenda, as the quality of life of a stakeholder depends on the organization’s view of
human capital, generating a strong influence on the benefits that will return to the company.

Understanding that human beings are unstable and have many adversities, the way to
deal with them is somewhat delicate, so people management, which arose from the need to
humanize the internal processes of organizations, is our object of study, as well as the quality
of the life that is a consequence of the culture an organizational climate of the place of the
service.

To understand the quality of life and how people management induces these results,
we developed theoretical research on the history of topics such as the human resources
department and even the most cited theories when it comes to administration. We brought to
the exhibition some indicators that help in the understanding of the theme and as a conclusion,

our considerations after an in-depth analysis.

Keywords: People management, quality of life, employees, organizational, companies, work.
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1. Introducao

A seguranca e saide no ambiente de trabalho ndo ¢ um assunto novo, mas sua
notabilidade ¢ tanta que continua em pauta até os dias atuais. O trabalho surgiu junto a
humanidade, suas vertentes sao muitas e se alteraram com o passar dos anos € com a evolugao
da sociedade. A criacdo das industrias foi um fator decisivo para grandes mudancas, as
promessas de salario pareciam, no primeiro momento, atraentes, mas na pratica, a mao de
obra foi extremamente desvalorizada em comparacao aos servigos excessivamente cansativos
e que sobrecarregavam o funcionario, que por sua vez, foram privados de direitos e condi¢des

basicas.

Dentro das empresas ap6s a preocupacdo com a QVT surgir, cria-se o Departamento
de Pessoal. Motivado pela Teoria das Relagdes Humanas, que abordaremos no decorrer do
trabalho, temos a chegada do Departamento de Recursos Humanos e, por ultimo a criagao do
mais atual, o departamento de Gestdo de Pessoas. Muitos pensam que sdo a evolucdo um do
outro, entretanto, ndo é o caso, uma s6 organizacdo pode ter cada um deles, pois suas fungdes

acabam por serem diferentes.

No Brasil, com a lei Aurea em 13 de maio de 1888, ocorreu a abolicdo da escravatura,
entretanto os homens livres escolhiam continuar trabalhando para seus antigos senhores em
péssimas condig¢des, pois naquele momento era a melhor alternativa. Esse cenario permaneceu
por 55 anos, até a criagdo da CLT (Consolidagdo das Leis Trabalhistas), que no ano de 1943
no regime de Getllio Vargas, foi redigida e trouxe inumeros beneficios aos trabalhadores
melhorando a qualidade de vida do trabalho, conceito ainda muito abstrato na época, mas que

iniciou a busca por melhorias.

Durante os tempos de escravidao as tarefas eram atribuidas a uma pessoa de confianga,
que recebia o nome de “feitor” e possuia como fungdo contabilizar os trabalhadores e cuidar
das questdes conectadas a eles. Depois do regime escravista o feitor ficava responsavel
também pelo pagamento dos empregados. Com o surgimento das empresas, a visdo e
necessidade de administrar as questdes relacionadas aos servidores se tornou indispensavel.
Mesmo sem as leis trabalhistas ainda era preciso de pessoas que fossem encarregadas dos
pagamentos, carga horaria e rotinas trabalhistas dos funcionarios, surgindo entdao o “chefe de

pessoal”, profissional especializado nas leis do trabalho e nos documentos que exigia



administracdo. Com isso, podemos definir que esse agregado era responsavel pelo controle do
pagamento, estipulando as quantias e registrando em fichas desde a sua admissao até a saida,
porém como pode-se perceber o departamento de pessoal, tinha um vinculo e preocupacao
muito maior com a precisdo no preenchimento com a folha admissional e a de pagamento, ou
seja, nos recolhimentos nos aspectos trabalhistas e previdenciarios, do que com o pessoal em
si. A legislagdo promovida durante a Era Vargas trouxe mudang¢as e aumento nas
responsabilidades do chefe desse departamento, fazendo do setor parte essencial e
indispensavel em toda empresa, exigindo especializacdo e atribuindo a capacidade de

contratacao para outros setores da empresa.

Atualmente, cle ainda existe, entretanto estd caindo em desuso em funcdo dos
aplicativos gerenciais. O conhecemos por “DP”, suas responsabilidades exigem muito do
profissional da area, pois além da folha de pagamento (pelo qual é lembrado), ha o registro
dos funcionarios, processamento de férias, todos os tipos de guias (GFIP, por exemplo),
rescisdes, CAGED, CAT ao MTE (Ministério do Trabalho e Emprego), emissdo de
documentos previdenciarios e uma séria de outros processos burocraticos, além de haver uma
certa evolugdo na tentativa de preocupar-se com os contribuintes, ao unir-se com o0
Departamento de Recursos Humanos para o desenvolvimento de agdes, estratégias de
treinamentos e desenvolvimentos de competéncias técnicas € motivacionais, com 1isso,

contribuindo com a melhoria do clima organizacional.

Em 1930, surge o movimento voltado para a humanizagao das empresas, chamado
teoria das relagdes humanas, porém somente de 1950 a 1990, com a chegada da
Administragdo Neocléssica e novos conceitos, passou a desenvolver-se como setor especifico,
apos a substitui¢ao das relagdes humanas pela comportamental, ampliando as visdes que iam
desde o pessoal até a compreensao do espaco organizacional. Com a evolucdo das
organizacdes € na tentativa de resolucdo dos problemas dos modelos anteriores que ja nao
correspondiam as necessidades do comércio naquele momento, cria-se o Departamento de

Recursos Humanos.

Setor do qual tinham por responsabilidades a¢cdes mais especificas em comparacdo ao
Departamento de Pessoal, vale ressaltar que sdo distintos entre si, portanto as fungdes
albergam o processo de selecdo de colaboradores, recrutamento, avalia¢do, treinamento e ¢é

diretamente influenciado pelas diversas teorias psicoldgicas. Ainda assim, o conceito



humanitario em si, ndo ¢ a prioridade, a preocupacido com as pessoas ainda ndo estd completa,
pois esse departamento quer garantir que o funciondrio gere resultados para empresa e, por

isso 0 seu bem-estar ndo ¢ o principal.

Com o intuito de realmente cuidar dos colaboradores internos da organizagao, surge o
conceito: Gestdo de pessoas. Na década de 60, houve uma mudanca de pensamento e visao,
com a criagdo dos sindicatos, passa a se olhar para o trabalhador com maior cautela. Sendo
assim a Gestdo de pessoas tem como responsabilidades e atribui¢cdes um conjunto de agdes e
iniciativas do RH (e, possivelmente, do Departamento Pessoal) para garantir o bem-estar, a

inclusao, tudo visando o desenvolvimento do capital humano nas organizagoes.

Existem alguns pilares usados para desenvolver as estratégias de gestdo de pessoas,

sao eles:

e Motivacdo, servidores motivados sdo engajados e geram melhores resultados,
entretanto a auséncia da QVT gera o processo inverso, isto ¢é, deixa-os
desmotivados. Por se tratar de um sentimento individual, o gestor deve conhecer os
seus funciondrios para compreender o que causa esse estimulo desde a etapa de
selecdo e recrutamento, com esse conhecimento o lider deve estabelecer metas
para tirar os liderados da zona de conforto e incitar sua evolucdo. Além disso,
deve-se atentar-se na selecdo de novos talentos, abrir espago para Feedbacks

(retornos) constantes e assegurar a equidade de oportunidades.

e Lideranca, um bom lider é capaz de desenvolver uma boa equipe, extrair seus
talentos, cuidar das falhas efetivamente, manter o ambiente motivado e,
principalmente, ser modelo de inspira¢do do time, o RH deve treinar os lideres
para ter um olhar humanizado do grupo e ter Soft Skills, que s3o habilidades

comportamentais € emocionais, bem desenvolvidas.

e Comunicagdo, a base de todo tipo de relacionamento, inclusive no trabalho. Muitas
vezes esse pilar € negligenciado, mas a comunicacdo clara, positiva e respeitosa ¢
capaz de reduzir conflitos, gerar estimulos assertivos e manter um bom ambiente
de servico. Um bom gestor tem o dever de ser transparente e inclusivo e evitar ao

maximo os ruidos que atrapalham a comunicagdo interpessoal e que sdo a principal



causa de mal-entendidos. Quando esse pilar ¢ estabelecido com exceléncia os
colaboradores se sentem seguros para dar seus feedbacks, apresentar ideias, além
de gerar bons sentimentos para toda a equipe, potencializando os beneficios

gerados a organizacgao.

Cooperacdo, a competicdo saudavel ¢ boa para as empresas, mas também ¢
necessario desenvolver o bom Team Building (construcao de equipe), ou seja, o
trabalho em equipe — atualmente simplesmente denominado Times - ¢ tdo essencial
quanto o individual, a coletividade fornece o necessario para alcancar
determinados objetivos e ainda constroi confianga nas relagdes interpessoais entre

os funcionarios.

Capacitacdo, a evolugdo profissional, individual, coletiva e dos lideres ¢ cada vez
mais necessario e cabe a gestdo de pessoas treina-los, ja& que colaboradores
capacitados contribuem de forma ativa e inovadora trazendo felicidade a ele o que

pode levar a permanéncia maior dos funcionarios na empresa.

Trabalho em equipe (times), ¢ necessario que os talentos da empresa entendam que

sdo fortes personalidades, mas que em conjunto potencializam-se, fortalecendo,
assim, as interacdes e relagdes de parcerias. Esse entendimento, gera um
rendimento e resultados ainda maiores para o negdcio, além de deixar o sentimento
de “dever cumprido” em todos, o aumento dos resultados de uma equipe pode
trazer beneficios, sejam eles monetarios ou ndo que vao incentivar e motivar a

equipe, causando um bom ciclo para a gestao de pessoas.

Conhecimento, o incentivo dos lideres a buscar pela melhoria continua, fornece
aos colaboradores um desenvolvimento de seus talentos e adaptacdo maior e mais

rapida para novas tarefas.

Treinamento e desenvolvimento (T&D), um conjunto de a¢des educacionais

formais que fornegam o desenvolvimento de competéncias técnicas e

comportamentais, necessarias dos colaboradores e, da gestio um investimento



necessario no capital humano, para aumentar e aprimorar o aproveitamento dos

recursos e resultados.

e Competéncia, ¢ uma avaliagdo de desempenho por competéncias individuais que
gerardo um beneficio para a corporagdo, aumentando o autoconhecimento de cada

um pode levar a um remanejo para o maior aproveitamento das caracteristicas e

habilidades.

e Participacdo, quanto mais estimulamos a participacdo dos colaboradores, maior e
mais rapida serd a sua integrag@o na cultura organizacional da empresa, permitindo
que eles conhegam claramente os objetivos e persona dela, aumentando a

produtividade e os retornos futuros.

e Envolvimento, deve-se investir profundamente no capital humano das corporagdes,
pois estimulara a vontade de contribuicdo, participagdo e envolvimento dos

Stakeholders (partes interessadas).

2. Justificativa

Quando falamos de satisfacdo, ininterruptamente pensamos nos consumidores finais,
mas existem os clientes internos, os colaboradores e trabalhadores das organizagdes. Garantir
uma boa qualidade de vida das pessoas dentro da empresa, gera inimeros beneficios — a
qualidade - para o produto que sera produzido, como aumento da produtividade, melhoria no
ambiente, consequentemente, ganhos na imagem, cultura e clima organizacional. Por isso,
torna-se necessario enfatizar a evolugao da gestao de pessoas na organizagdo e seus ganhos na

QVT.

2.1 Objetivos Gerais e Especificos

Geral: Desenvolver uma tese de conscientizagao sobre a qualidade de vida no trabalho;
Desenvolver um estudo sobre as teorias administrativas no cerne praticadas a melhoria da
qualidade de vida dos stakeholders.

Especificos:



e Enfatizar a importancia de uma boa gestao de pessoas;

e (Qarantir o entendimento sobre maneiras eficientes de cuidar dos clientes internos e
externos;

e Demonstrar como as boas praticas de gestdo de pessoas, asseguram a saude e bem-
estar dos colaboradores;

e Correlacionar a multiplicidade e diversificagdo de praticas administrativas utilizadas
em organizagdes para a melhoria da QVT.

e Descrever atividades laboratoriais que visem e proporcionem a satisfacdo e motivacao

dos colaboradores;

3. Metodologia

Para o desenvolvimento deste trabalho, utilizar-se-a pesquisa exploratoria, partindo-se
de estudos preliminares de referéncias bibliograficas de forma impressa e virtuais, bem como
estudos de artigos cientificos e dindmicas gerenciais para a melhoria da QVT de seus

colaboradores.

4. Desenvolvimento

Em uma empresa industrial temos os fatores de produgao, sendo eles: capital, mao de
obra e matéria-prima. Nesta tese, nosso foco serd a mao de obra, que pode ser vista, também,

como “capital humano”, que nada mais ¢ que o trabalhador em si.

O ser humano ¢ subjetivo, todos sdo diferentes e reagem de modos divergentes ao
ambiente em que estdo inseridos, as pessoas com quem convivem, as atividades que lhe sdo
exigidas, entre muitas outras coisas. Mas ha algo que, além da diversidade, nos torna iguais: a
maior eficiéncia e produtividade quando temos um bom ambiente de trabalho e garantia, no

minimo, dos nossos direitos basicos, como os que estdo contidos na CLT.

A CLT trouxe novas perspectivas aos trabalhadores, a sensacdo de seguranca em
relagdo a executar seu trabalho foi a maior delas, ja que sdo leis que estabelecem regras para o
vinculo empregaticio. Atualmente, sdo quase mil artigos de direitos e deveres dos empregados

e empregadores. Vale citar, que muitos pensam que essa legislagdo ¢ antiquada, entretanto



além de ser exclusiva do Brasil, todas essas pessoas que criticam ja atuam mediante a ela,
enquanto aqueles que ndo a tiveram sabem o seu valor, ¢ necessario ser atualizada e

aperfeicoada, entretanto isso ndo a desvalida.

A partir daqui, dar-se-4 énfase na conceituagdo da Qualidade de Vida no Trabalho

(QVT) para que seja possivel desenvolver os objetivos desse trabalho.

4.1 As contribuicoes das teorias administrativas para a melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho.

A Qualidade de vida no trabalho (QVT) representa um conjunto de medidas e
preocupagdes voltadas para o bem-estar fisico, psicologico e social dos trabalhadores dentro
de uma organizacao. Atualmente, o trabalho desempenha um papel fundamental na sociedade,
absorvendo uma parte significativa do tempo e da energia das pessoas. No entanto, essa
dedicagdo pode resultar em uma rotina desgastante e at¢é mesmo prejudicial para a saude dos
trabalhadores, devido a fatores como longas horas de trabalho, pressdo por metas e altos

niveis de exigéncia.

Diante desse cendrio, a QVT surge como uma proposta para melhorar as condi¢des das
atividades laboratoriais, visando proporcionar satisfacdo e motivac¢do. Isso implica em criar
um ambiente que promova o equilibrio entre as necessidades individuais e os objetivos da

organizacdo. Esse conceito busca, portanto, valorizar o ser humano como parte da empresa.

Um ambiente fisico de trabalho seguro e sauddvel ¢ fundamental para isso,
envolvendo aspectos como a higiene do trabalho. A gestdo dele inclui a promogao da saude
psicofisioldgica dos colaboradores, que seja favoravel para o desenvolvimento pessoal e

profissional deles.

A implementacdo eficaz da metodologia pode trazer diversos beneficios para todos, ou
seja, ambas as partes serdo favorecidas. Isso inclui maior motivagdo, resisténcia ao estresse,
potencializacdo da eficiéncia, reducao da rotatividade e acidentes, além dos custos com saude

que podem contribuir para a melhoria da imagem da empresa.



Portanto, o conceito dela ndo se limita apenas a atributos materiais do ambiente de
trabalho, mas abrange também questoes relacionadas ao bem-estar geral dos stakeholders. E
ha uma preocupacgdo que reflete ao inicio da existéncia humana e que se torna cada vez mais

relevante na busca por ambientes de trabalho mais saudéveis, produtivos e humanizados.

4.2 Teorias Organizacionais

A Teoria Organizacional ¢ o campo de estudo que analisa o funcionamento das
organizacdes ¢ como elas influenciam e sdo influenciadas pelo ambiente em que estdo

inseridas. Ela pode ser abordada e investigada a partir de diferentes estruturas e autores.

A estrutura organizacional representa as relagdes e hierarquias dentro de uma empresa.
Essas estruturas proporcionam aos funcionarios uma visao geral rapida da empresa como um
todo, demonstrando como suas funcdes se encaixam na organiza¢do. Além disso, explicam os
relacionamentos hierarquicos, destacam as conexdes entre as diversas areas da empresa,
melhoram a comunicagdo e ajudam a gestdo a dimensionar a inddstria e gerenciar o

crescimento. A estrutura organizacional divide-se em alguns tipos, como, por exemplo:

e Estrutura Organizacional Linear (ou hierarquica, ou vertical): A estrutura
organizacional linear, também conhecida como hieradrquica ou vertical, ¢ o modelo
mais antigo de organiza¢do. Seu nome deriva da verticalizacdo caracteristica desse
formato. Em empresas que utilizam essa estrutura, hd hierarquias bem definidas, e o
organograma lembra uma pirdmide. Nesse modelo, as decisdes sdo sempre tomadas de
cima para baixo, com os cargos superiores tendo maior responsabilidade e
estabelecendo as diretrizes do negdcio, que sdo entdo repassadas aos colaboradores em

niveis inferiores no organograma.

e [Estrutura organizacional funcional: Na organizacdo funcional, as fun¢des e
responsabilidades dos colaboradores sdo definidas pelos papéis que desempenham, e
ndo pela hierarquia, como ocorre na organizacao linear. Esse modelo ¢ estruturado em
areas especializadas, como financeiro, marketing, recursos humanos, entre outras.
Cada uma dessas areas ¢ responsavel por suas proprias atividades e pela tomada de

decisdes dentro de seu setor.



Embora cada area tenha autonomia, elas ndo funcionam de forma completamente
independente umas das outras. A comunicacdo entre as equipes ¢ essencial, e todas
devem estar alinhadas com os objetivos gerais da empresa. Além disso, existe um
chefe geral responsavel por garantir esse alinhamento e pelas diretrizes do negocio
como um todo, mas nenhuma area tem o poder de decidir sobre as atividades de outra,

mantendo um certo nivel de independéncia.

Estrutura organizacional matricial: A Estrutura Matricial combina elementos da
estrutura funcional (com chefes de departamento) e da estrutura divisional (com chefes
de projeto). Nesse modelo, cada departamento tem dupla subordinagdo, o que elimina
o principio de comando Unico. Por isso, a matriz enfatiza a interdependéncia entre as

areas e mostra a empresa a necessidade de gerenciar ambientes mais complexos.

A Estrutura Matricial busca atender tanto a necessidade de coordenacdo quanto
a de especializagdo, com o objetivo de maximizar a eficiéncia. Esse modelo ¢
especialmente comum em grandes empresas, pois permite que cada area adote a

estrutura mais adequada para a execugdo de suas tarefas.

Estrutura organizacional horizontal: A organizagao horizontal ¢ caracterizada por um
organograma plano ou "achatado". Nesse tipo de estrutura, ha poucos gerentes, e
muitos funcionarios respondem a um Unico gerente. Esse modelo oferece aos
colaboradores maior liberdade e autonomia para tomar decisdes, além de promover

um ambiente de capacitagdo e motivagdo alinhado com os objetivos gerais da empresa.

Estrutura organizacional circular ou radial: O organograma circular ou radial tem
como objetivo oferecer uma representagdo visual clara e direta da estrutura
organizacional de uma empresa. Ele ajuda a identificar os diferentes cargos e
departamentos, as relagdes hierarquicas entre eles, além da distribuicdo de autoridade
e responsabilidade dentro da organizacdo. Essa ferramenta facilita para funcionarios,
gestores e outras partes interessadas a compreensdo da estrutura organizacional,
promovendo uma comunicagdo mais eficaz, decisdes mais informadas e um
planejamento estratégico mais eficiente. Em resumo, o organograma circular ou radial
¢ uma ferramenta de gestdo essencial para organizar e visualizar a hierarquia e

estrutura de uma empresa de maneira clara e intuitiva.



4.3 Sistemas de Producao

Os sistemas de producdo sdo fundamentais para o bom desempenho de uma
organizacao dedicada a producao de bens e/ou prestacao de servicos. Eles sdo constituidos por
processos, técnicas e recursos que transformam insumos em produtos, atendendo tanto as
demandas de mercado quanto as necessidades dos clientes. Uma organizagdo que possui um
sistema de produgdo eficiente torna-se mais competitiva no mercado, o que impacta
diretamente sua capacidade de oferecer produtos de alta qualidade, cumprir prazos e manter

custos adequados.

Como vimos anteriormente, as teorias organizacionais analisam a estrutura e o
funcionamento interno das organizacdes, oferecendo uma base para entender como os
sistemas de producdo podem ser estruturados e aprimorados. Elas ajudam a contextualizar a
adaptacdo das praticas de producdo as necessidades especificas das organizagdes e aos
desafios do ambiente de negocios. Unir essas teorias as praticas de producdo oferece uma

abordagem mais completa e eficiente para alcangar a exceléncia operacional e estratégica.

Ao longo do tempo, foram desenvolvidos diversos modelos de produgdo para otimizar
a eficiéncia e a qualidade dos processos produtivos, entre os quais se destacam o Taylorismo,

o Fordismo e o Toyotismo.

4.3.1 TAYLORISMO

O Taylorismo, também nomeado como Administragdo Cientifica, teve grande
importancia na criagdo e desenvolvimento da escola classica de administracdo. Criado pelo
engenheiro Frederick Taylor, tinha como designio otimizar a movimentacdo do trabalho,
realizando-se por meio de analises e melhorias. Evidenciava-se entdo, o embrido das acdes de
gestdo de conhecimento, enfatizando a documentagao, instru¢do e treinamento precisos para

fomentar gestores.

Portanto, dividia-se a produgdo individualmente, tendo uma andlise cronometrada e
objetiva sobre cada individuo e sua determinada fungdo. Contextualizando sua ideologia, a
remuneracao deve ser relativa com o desempenho profissional, bem como sua posi¢dao na

hierarquia empresarial.



“O que fez Taylor comecar estudos sobre o trabalho foi seu choque diante do 6dio
mutuo e crescente entre capitalistas e trabalhadores, que passou a dominar o final do
século XIX. Taylor, entre outras palavras, via o que Marx - e Disraeli e Bismark e
Henry James viam. Mas também percebia o que eles ndo conseguiram ver: que o
conflito era desnecessario. Ele se propds a tornar os trabalhadores produtivos, de
modo que eles fossem remunerados dignamente (DRUCKER, 2002, p. 23).”

De acordo com Drucker (1986), a habilidade manual ou muscular ndo era o principal
pilar para a produtividade em primeiro momento, sua ideologia baseava-se no emprego do

conhecimento, acreditando este, ser um recurso primordial para a eficiéncia econdmica.

Taylor, utilizando deste pensamento, tornou o trabalho manual proveitoso e mais lucrativo.

4.3.2. FORDISMO

Criado no ano de 1914, o Fordismo, um dos sistemas de producdo industrial, foi
desenvolvido pelo empreendedor estadunidense, Henry Ford. Apesar de possuir fundamentos
e principios semelhantes ao Taylorismo, Ford deu continuidade a intensificagdo do processo
fabril, caracterizando sua tese com a aplicacdo da linha de montagem semiautomatica. O
principal objetivo do Fordismo foi diminuir os custos de producdo e, consequentemente, 0s
precos dos produtos, o que ampliou o acesso a mais consumidores € aumentou os lucros das

empresas.

“Producdo de massa significava consumo de massa, um novo sistema de reprodugéo
da forga de trabalho, uma nova politica de controle ¢ geréncia da forga de trabalho,
uma nova estética e uma nova psicologia, em suma, um novo tipo de sociedade
democratica [...]. O Fordismo equivaleu ao maior esfor¢o coletivo para criar, com
velocidade sem precedentes, € com uma consciéncia de propdsito sem igual na
historia, um novo tipo de trabalhador € um novo tipo de homem. Os novos métodos
de trabalho sdo inseparaveis de um modo especifico de viver e de pensar a vida.
(Harvey, 1992: 121)”

Com a implementacdo da esteira rolante, a industria Ford exigia uma qualificagdo
diferente da usualmente proposta pelas outras empresas, sendo essa, mais intensa e
desgastante, com um ritmo de trabalho que o salario nem sempre conseguia compensar. Isso
resultou em alta rotatividade entre os trabalhadores, que inicialmente resistiram ao novo
modelo de controle. Para obter a adesdo dos trabalhadores, Ford implementou aumentos

salariais como uma das principais medidas.

“A industria Ford exige uma discriminacdo, uma qualificagdo, para os seus operarios
que as outras industrias ainda ndo exigem; um tipo de qualificagdo diferente, nova,
uma forma de consumo de forga de trabalho e uma quantidade de forga consumida
no mesmo tempo médio mais onerosa e extenuante do que as outras empresas, for¢a
que o saldrio ndo consegue reconstituir em todos os casos, nas condi¢des
determinadas pela sociedade. (Gramsci, 1976:406)”



4.3.3 TOYOTISMO

Desenvolvido por Taiichi Ohno e Eiji Toyoda, o sistema de producao Toyota visa
produzir por demanda, ou seja, sem pedido sem servico. Com o propoésito de obter uma maior
eficiéncia e assessorar a qualidade de vida dentro do ambiente industrial, utiliza-se de
dindmicas intuitivas, como o Just In Time (JIT), que flexibiliza e evita desperdicios e acimulo
desnecessario de insumos, tornando o trabalho engajador e satisfatorio. Além disso, ao incluir
os funciondrios nos processos de decisdo e reconhecimento, o sistema pode promover um

maior senso de pertencimento e satisfagdo no ambiente de trabalho.

“O local de trabalho ¢ como uma corrida com revezamento-existe sempre uma area
de onde se pode passar o bastdo. Se ele é passado corretamente, o tempo total-final
pode ser melhor do que os tempos individuais dos quatro corredores. Em uma raia
de nata¢do, um nadador ndo pode mergulhar antes que a mdo do nadador anterior
toque a parede. Na pista, no entanto, as regras sdo diferentes e um corredor mais
veloz pode compensar um outro mais lento. (Ohno, 1997:126)”
Embora que haja uma melhor qualidade de vida e carga reduzida, ele retém capitais
consistentes e com margem de lucro, variando conforme as condi¢des econdmicas globais e
tendencias de mercado. Com isso, obtém-se entdo, uma vantagem competitiva em relacao a

outras industrias.

Mesmo que os sistemas apresentados até o momento visem a eficiéncia produtiva, ¢
importante ressaltar que algumas teorias e sistemas de producdo, apesar de parecerem
eficazes, podem ndo ser benéficos e, em vez de melhorar a eficiéncia, comprometem a
qualidade de vida no trabalho, impondo praticas que prejudicam o bem-estar dos
colaboradores. Partindo disso, foi realizado um experimento buscando entender e aprimorar as

condigdes trabalhistas, dando origem a Teoria das Relagdes Humanas.

4.4 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

A Teoria das Relagdes Humanas tem sua origem nos Estados Unidos, a partir dos
estudos de Elton Mayo, com a Experiéncia de Hawthorne, que adquire esse nome em
homenagem a cidade em que foi idealizada. Essa experiéncia tinha como objetivo, fazer uma
analise do comportamento dos funciondrios em relagdo ao ambiente de trabalho. Decorrente
deste estudo, Mayo traz para a agdo, a compreensdo de que era extremamente importante
seguir por uma percep¢do mais humana e democratica nas empresas, desagregando os

conceitos rigidos e mecanicistas das Teorias Classicas e Burocratica.



Chiavenato traz evidéncias de que as corporagdes visam apenas o desenvolvimento
industrial e a eficiéncia, mostrando o esmagamento do homem trabalhador devido ao
crescimento da civilizac¢do industrializada, que dava maior importancia aos aspectos materiais

e tecnoldgicos do progresso.

“A Teoria das Rela¢cdes Humanas originou-se principalmente da necessidade de
humanizar e democratizar a gestao, libertando-a dos conceitos rigidos e mecanicistas
da teoria Classica e adequando-a aos novos padrdes de vida do povo Americano,
juntamente com o desenvolvimento das chamadas ciéncias humanas, principalmente
no que tange a psicologia e sociologia; as quais vieram demonstrar a inadequagao

dos principios da Teoria Classica (CHIAVENATO, 2004, p. 71).”

Portanto, a Teoria das Relagdes Humanas ¢ um método administrativo essencial para
que as organizagdes desenvolvam uma boa execug¢do do convivio social sem afetar a
produtividade delas, oferecendo dindmicas gerenciais de aperfeicoamento de convivéncias
associativas e de praticas administrativas. Recomendando-se, entdo, que as demais
companhias utilizem as praticas de humanizagdo, colaborando para um diferencial no novo
mercado de trabalho. O Toyotismo foi um sistema de producdo que incorporou muitos dos
principios da teoria das relagdes humanas, uma vez que ele promove a valorizacdo dos
trabalhadores, buscando ndo apenas eficiéncia produtiva, mas também o bem-estar ¢ a

motivacdo dos funciondrios.

4.5 TEORIA NEOCLASSICA DA ADMINISTRACAO

Devido a problemadtica e deficiéncia dos sistemas de produgdo apresentados até agora,
surgiu-se o0 questionamento: os modelos de gestdo e trabalho sdo oportunos para a qualidade

de vida da classe operaria?

Ap0s os efeitos devastadores da Segunda Guerra Mundial, ocorreu-se a necessidade de
reconstru¢do econdmica global. As organizagdes, tendo em vista as novas demandas de
mercados, sentiram-se coagidas a adaptar seus objetivos para se manterem competitivas no
mercado de trabalho. Apesar das crescentes mudancas tecnoldgicas e constante
aperfeicoamento de maquindrio, os conceitos apresentados pela Teoria Classica continuaram a

exercer grande influéncia.



Com isso, foi criada a Teoria Neoclassica da Administragao, uma abordagem moderna
e estratégica dos principios classicos, ajustando-se aos desafios administrativos e
organizacionais da entdo nova realidade, e integrando elementos de diversas teorias,

contribuindo para a diversidade de perspectivas.

De acordo com Abrantes (2012), na Teoria Neoclassica, o trabalhador ¢ compreendido
como um individuo “organizacional e administrativo”, que desempenha multiplos papéis de
forma competente, satisfatoria e eficaz. Essa perspectiva enfatiza a departamentaliza¢do dos

setores, sendo o trabalho dividido em trés niveis:

e Institucional ou Estratégico: ¢ composto por diretores e dirigentes, esse nivel ¢
responsavel por definir as estratégias, tomar decisdes cruciais e guiar a empresa em

dire¢do ao seu principal objetivo;

e Intermediario: formado pelos gerentes, esse grupo ¢ responsavel por executar as
estratégias estabelecidas pelos diretores, além de supervisionar as diversas areas da
empresa, para garantir que as metas sejam alcangadas e os recursos sejam utilizados de

forma eficiente; e

e Operacional: constituido por supervisores e funcionarios da linha de frente, ¢ o
nivel que realiza as atividades didrias essenciais para o funcionamento continuo da

organizagao.

Com essa divisao, surge a especializagdo do trabalho, permitindo que cada individuo
se concentre em uma fung¢do especifica, reduzindo o tempo de aprendizado e refor¢ando a
ideia de que a mao de obra ¢ de suma importancia. Dessa forma, o gerenciamento deve ser
aplicado de forma estratégica, tendo em vista a maximiza¢ao do desempenho e avaliando sua

contribuicao para os objetivos da organizagao.

Entretanto, essa teoria prioriza os aspectos produtivos e estruturais da empresa em
detrimento da qualidade de vida e do bem-estar de seus colaboradores. Portanto, ainda que
ocorram novas reestruturacdes nas politicas de qualidade de vida no trabalho, a preferéncia

ainda sera pelos resultados organizacionais eficazes.



Nesse contexto, essa teoria apresenta um equilibrio significativo entre a estrutura
organizacional e os aspectos humanos, embora a qualidade de vida seja vista mais como um
meio para alcancar eficiéncia e produtividade na empresa, € ndo como um direito inerente a

dignidade do trabalhador.

4.6 Normas Regulamentadoras

No Brasil, devido a urgéncia da implementagdao de leis € normas que assegurem as
obrigacdes, direitos e deveres do trabalhador e do empregador, incluindo, principalmente,
questdes de saude, seguranca e qualidade de vida no trabalho, desenvolveu-se uma legislacao
que visasse regulamentar as relagdes individuais e coletivas dentro do ambiente de trabalho, a

Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

Diante disto, foram criadas, em sua juncdo, as Normas Regulamentadoras pelo
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) que consistem em determinar um campo de
aplicacdo, na qual os termos e defini¢gdes comuns e disposi¢des gerais das regulamentagdes da
saude e seguranca do trabalho, sdo estipulados, a fim de garantir um ambiente de trabalho

mais seguro e sadio.

Decorrente o Governo Federal,

“As Normas Regulamentadoras (NR) sdo disposigdes complementares
ao Capitulo V (Da Seguranga e da Medicina do Trabalho) do Titulo II
da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), com redagdo dada pela Lei
n® 6.514, de 22 de dezembro de 1977. Consistem em obrigacdes, direitos
e deveres a serem cumpridos por empregadores e trabalhadores com o
objetivo de garantir trabalho seguro e sadio, prevenindo a ocorréncia de

doengas e acidentes de trabalho.

As primeiras normas regulamentadoras foram publicadas pela Portaria
MTb n° 3.214, de 8 de junho de 1978. As demais normas foram criadas ao
longo do tempo, visando assegurar a preven¢do da seguranga e saude de

trabalhadores em servigos laborais e segmentos econdémicos especificos.

A elaboracdo e a revisdo das normas regulamentadoras sdo realizadas
adotando o sistema tripartite paritario, preconizado pela Organizacdo

Internacional do Trabalho (OIT), por meio de grupos e comissdes


https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/inspecao-do-trabalho/seguranca-e-saude-no-trabalho/sst-portarias/1978/portaria_3-214_aprova_as_nrs.pdf
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/inspecao-do-trabalho/seguranca-e-saude-no-trabalho/sst-portarias/1978/portaria_3-214_aprova_as_nrs.pdf
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6514.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/L6514.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm

compostas por representantes do governo, de empregadores e de

trabalhadores.”

Nessas circunstancias, a Comissdo Tripartite Paritaria Permanente (CTPP)é a
competéncia responsavel pela discussdo, constru¢do e atualizagdo das normas

regulamentadoras, com intuito de melhorar as condi¢des e o meio ambiente do trabalho.

Um exemplo de norma importante para o aperfeicoamento da qualidade de vida

empresarial ¢ a NR - 17 (Ergonomia).

4.6.1 ERGONOMIA NR - 17

A ergonomia esta adjunta a um ambiente de trabalho sadio, visando uma melhoria
continua da qualidade de vida empresarial. Prezando a seguranga do trabalhador, ela promove
diretrizes que estabelecem cuidados com o intuito de evitar lesdes psicofisiologicas no
ambiente corporativo, permitindo a adaptacdo das condi¢des trabalhistas impedindo o
desenvolvimento de possiveis doencas, como o LER (Lesdo por Esforco Repetitivo). A pratica
ergondmica tem como objetivo impedir danos aos colaboradores, portanto deve ser utilizada

como uma estratégia nos ambientes trabalhistas.

5. Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

Os indicadores de qualidade de vida sdo como um guia para entendermos de modo
quantitativo e qualitativo como estdo os stakeholders e suas rotinas de trabalho, visando a

melhoria continua.

5.1 Modelo de Walton — 1973

Richard Walton propds um modelo que ¢ um dos mais conhecidos e estudados quando
o assunto ¢ QVT. Faz uma relacdo do ambiente de trabalho e da vida fora das organizagdes

por meio de oito categorias, sdo elas:

e Compensac¢do justa e adequada:


https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/inspecao-do-trabalho/seguranca-e-saude-no-trabalho/ctpp-nrs/ctpp-normas-regulamentadoras

O trabalho ¢ um meio de sobrevivéncia e ascensdo social, por isso o salario deve ser
adequado a funcao, sendo equivalente a de profissionais da mesma area de atuagdo, além de
que possa proporcionar condi¢cdes de vida dignas atendendo as suas necessidades bésicas e /ou

secundarias, pessoais, padrdes culturais e socioecondomicos.

e Condicdes de trabalho:

Esté relacionado com a condigdo fisica. No Brasil, possuimos, por exemplo, as normas
regulamentadoras (NR) conjuntas com a CLT que sdo encarregadas de proporcionar seguranga
para os trabalhadores como meio de prevenir acidentes e doengas a longo prazo, essas normas

se adequam dependendo da profissao.

Associa-se também a jornada de trabalho, na qual_o autor faz a andlise de como a
realidade do ambiente de fungdes laboratoriais influencia o trabalhador na saude e no bem-
estar. Para isso, ele define que devem haver horas razoéaveis de trabalho, no qual, ¢ necessario
que seja garantido o pagamento de horas extras, direito a intervalo de acordo ou ndo com a
legislacdo, e a quantidade de trabalho executada em um turno deve ser de acordo com os
regulamentos de cada profissdo; Bom ambiente fisico e de trabalho, onde a condi¢ao do local
deve ser de conforto para a execucdo das tarefas, bem como um ambiente propicio para o
desenvolvimento de bons relacionamentos interpessoais; Material e equipamento de
qualidade, como os chamados EPIS (Equipamento de prote¢dao individual) que sdo muito
importantes nesse topico assim como a qualidade do material utilizado e disponivel para a
realizacdo do trabalho; e controle do estresse, pois a quantidade de estresse ao qual

funcionario é submetido influencia diretamente os seus resultados.

e Utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana:

As oportunidades para aplicar e aprimorar a capacidade humana referem-se a
necessidade e habilidade de utilizar os talentos e conhecimentos dos trabalhadores,
incentivando sua independéncia e autocontrole. Isso envolve a autonomia, ou seja, permitir ao
individuo uma liberdade substancial e discricdo na programacao e execucao de suas tarefas,
além de dar significado as atividades, isto ¢, reconhecer a relevancia das fungdes

desempenhadas na vida e no trabalho de outras pessoas, tanto dentro quanto fora das



instituicdes; conhecer identidade da tarefa, é igualmente importante, que significa avaliar a
sua integridade e o impacto de seus resultados; a variedade de habilidades proporciona
oportunidades para o uso de uma ampla gama de capacidades e aptiddes individuais;
transparéncia e compartilhamento de informagdes, que se refere ao fornecimento de
esclarecimentos ao individuo sobre a avaliacdo de seu trabalho como um todo e suas agoes

especificas.

e Oportunidade futura para crescimento e seguran¢a continuadas:

Para avaliar as perspectivas futuras de crescimento continuo, seguranca € progressao
na carreira, ¢ crucial considerar os seguintes aspectos, como as oportunidades de carreira, que
sdo as possibilidades de avancar na instituicdo e na trajetoria profissional, reconhecida tanto
pelos colegas quanto pela familia e comunidade; o desenvolvimento profissional, que ¢ o
processo continuo de educagdo e aprimoramento das habilidades individuais, visando o seu
pleno potencial e aplicagdo eficaz no trabalho; e a seguranga no emprego, ou seja, o nivel de

estabilidade proporcionado aos funciondrios em relagao a manutencao de seus empregos.

A anélise desses requisitos pode oferecer insights valiosos sobre a sustentabilidade e o
desenvolvimento a longo prazo tanto para os profissionais quanto para as organizacdes € ao
promover esses elementos, € possivel criar um ambiente de trabalho que valorize e
desenvolva plenamente o potencial humano, resultando em maior satisfa¢do, produtividade e

qualidade no desempenho das atividades.

e Integracdo social na organizacao do trabalho:

A integracao social no ambiente de trabalho visa a promog¢dao da igualdade, da
transparéncia nas relagdes interpessoais, do apoio mutuo e da eliminagdo de preconceitos,

elementos cruciais para um ambiente empresarial harmonioso. Suas dimensdes incluem:

A igualdade de oportunidades que representa a auséncia de estratificagdo na
organizagao, evitando simbolos de status ou hierarquias rigidas e combatendo a discriminagdo
baseada em raga, sexo, religido, origem, estilo de vida ou aparéncia; o relacionamento que
refere-se a qualidade das interagdes sociais, caracterizadas pelo apoio emocional, assisténcia

mutua, abertura na comunicagao e respeito pelas diferencas individuais; o senso comunitario



que indica o grau de coesdo e solidariedade dentro da institui¢do, promovendo um ambiente

onde os membros se sintam parte de uma comunidade unida.

Ao desenvolver e fortalecer essas dimensdes, as empresas podem cultivar um
ambiente de trabalho inclusivo, colaborativo e socialmente integrado, beneficiando tanto os

colaboradores quanto a organizagao como um todo.

e Constitucionalismo na organizacdo do trabalho:

O modelo de Walton também propde examinar o constitucionalismo dentro da
organizacdo do trabalho, que se refere ao cumprimento dos direitos dos funciondrios na

instituicdo. Este conceito engloba:

O respeito as leis e direitos trabalhistas, garantia da conformidade com os direitos dos
trabalhadores, incluindo o acesso aos mecanismos de apelacdo; a privacidade social, o nivel
de privacidade mantido pelo funciondrio dentro da empresa; a liberdade de expressdo,
capacidade do funciondrio de expressar suas opinides aos superiores sem receio de retaliagdo;
as normas e procedimentos, o impacto das normas e rotinas na execu¢ao do trabalho e na

cultura organizacional.

Ao analisar esses aspectos, as organizagdes podem estabelecer um ambiente de
trabalho que respeite os direitos individuais, encoraje a expressdo livre e contribua para a

eficiéncia e o bem-estar dos funcionarios.

e Trabalho e 0 espaco total de vida:

O autor também propde uma analise sobre a interse¢do entre o trabalho e a totalidade
da vida do individuo. Trata-se do equilibrio entre as dimensdes sociais da vida do empregado

e suas atividades profissionais, envolvendo:

O equilibrio do papel no trabalho, isto ¢, alcangar uma harmonia entre a jornada de
trabalho, as demandas da carreira, as viagens ¢ o tempo dedicado a convivéncia familiar;

horarios de entrada e saida do trabalho, que garantem um equilibrio entre os horérios de



trabalho e os momentos de convivio familiar, promovendo estabilidade e previsibilidade nos

horarios.

Ao promover esse equilibrio, as organizacdes podem contribuir para o bem-estar e a
qualidade de vida dos colaboradores, fortalecendo sua relagdo com o trabalho e melhorando

sua eficiéncia e produtividade.

e A relevancia social do trabalho na vida:

A oitava categoria de andlise se concentra na relevancia social da vida no trabalho, que
diz respeito a percep¢ao dos funciondrios sobre a responsabilidade social da institui¢do na
comunidade, a qualidade dos servigos prestados e o tratamento dispensado aos empregados.
Como, a imagem da instituicdo, sua responsabilidade social, pelos servigos e pelos
funciondrios, que de forma geral, nada mais ¢ o modo que a empresa ¢ vista interna e
externamente. Ademais de sua responsabilidade e comprometimento com a comunidade,
fatores que se estendem aos colaboradores que passam a aplicar a inclusdo e reconhecimento

das politicas de recursos humanos naturalmente, ocasionando um ambiente positivo e

colaborativo.

Ao considerar esses aspectos, as organizagdes podem promover uma cultura
corporativa mais engajada, ética e socialmente responsavel, o que contribui para o bem-estar

dos funcionarios e a reputagdo positiva da empresa na comunidade.

5.2 MODELO DE HACKMAN E OLDHAN

O modelo de Hackman e Oldham, fruto de uma evolugao teorica iniciada em 1974,

representa um avango significativo na compreensao da QVT.

Inspirados pelas transformagdes sociais e econdomicas da época, os autores buscaram
identificar como as caracteristicas dos cargos poderiam ser desenhadas para aumentar a
satisfacao e o desempenho dos funcionarios. Ao analisar as dimensdes dos cargos, Hackman e
Oldham postularam que a variedade, a identidade e a significancia das tarefas, quando

combinadas com a autonomia e o feedback, gerariam trés estados psicologicos criticos:



conhecimento dos resultados, responsabilidade e significancia percebida, esses estados, por

sua vez, estariam associados a resultados positivos, como alta motivagdo, satisfagdo no
trabalho e desempenho de qualidade. A relevancia desse modelo tem sido confirmada por
diversos estudos, incluindo os de Chang Junior e Albuquerque (2002) e Davis e Newstrom
(2004), que evidenciaram a importancia dos fatores propostos por Hackman e Oldham para a

motivagao no ambiente de trabalho.

Os chamados, Estados Psicologicos Criticos sdo processos individuais que ndo podem
ser influenciados durante o gerenciamento do trabalho, portanto, ¢ preciso determinar
propriedades dos servigos que sejam passiveis de avaliagdo e mudanga, e que possuam
influéncia direta neles. Estes recebem a denominacdo de Dimensdes Essenciais do Trabalho

(CHANG JUNIOR; ALBUQUERQUE, 2002).

Ha, também, fatores secundarios que influenciam nas dimensdes do trabalho e nos
resultados, denominados: Resultados Pessoais e do Trabalho, que sdo a motivagdo interna ao

trabalho, satisfagdo geral com o trabalho e satisfacdo com a sua produtividade.

Por fim, existe a Necessidade de Crescimento Individual, que se correlaciona
diretamente com as Dimensdes Essenciais do Trabalho e os Resultados Pessoais e do
Trabalho. Seguindo essa linha de raciocinio, Hackman e Oldham (1974, 1975) propdem o

seguinte modelo:



Figura |: Modelo de QVT de Hackman ¢ Oldham
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Fonte: Hackman e Oldham (1974), adaptado pelo autor

Modelo precursor de Hackman e Lawler

O modelo de Hackman e Lawler, proposto em 1971, representa um marco fundamental
na compreensdao da motivacdo no trabalho. Entretanto, houve teorias que antecederam e
embasaram o modelo final, essa ¢ uma delas, resumiremos a fim de evitar a repeticao de

conceitos ja trabalhados, veja:

As Dimensdes Essenciais do Trabalho e seus Impactos essenciais sdo:

1. Variedade de habilidades: A exigéncia de utilizar um conjunto diversificado de
habilidades e conhecimentos para realizar as tarefas estimula o aprendizado continuo e
a realizagdo pessoal dos colaboradores.

2. Identidade da tarefa: A percepcdo de que o trabalho realizado contribui para um
produto ou servigo final completo aumenta o senso de proposito e a identificagcdo do
colaborador com a organizagao.

3. Significado da tarefa: Refere-se ao impacto que o trabalho exerce sobre a vida de

outras pessoas ou sobre a sociedade como um todo.



4. Autonomia: A liberdade para tomar decisdes e escolher os métodos de trabalho
proporciona aos colaboradores um senso de controle e responsabilidade, estimulando a
proatividade e a criatividade.

5. Feedback: A informagdo recebida sobre o desempenho do trabalho permite que o
colaborador ajuste seu comportamento e reconheca suas contribuigdes, aumentando a

autoeficacia e a satisfagao.

e A Férmula do Potencial Motivador do Trabalho

Hackman e Oldham propuseram uma foérmula para calcular o potencial motivador de

um cargo, considerando a interacdo entre as cinco dimensoes:

Potencial Motivador do Trabalho = (Variedade + Identidade + Significado) x

Autonomia x Feedback

Essa formula demonstra que a autonomia e o feedback atuam como multiplicadores,
amplificando o impacto das demais dimensdes. Ou seja, mesmo que um cargo oferega alta
variedade, identidade e significado, a falta de autonomia e feedback pode comprometer a

motivagao dos colaboradores.

e Estados Psicoldgicos Criticos e Resultados do Trabalho

A combinacdo das dimensdes do trabalho, segundo Hackman e Lawler, leva ao
desenvolvimento de trés estados psicoldgicos criticos: experiéncia de significado (a percepcao
de que o trabalho ¢ valioso, importante e contribui para um objetivo maior); responsabilidade
(o sentimento de ser responsavel pelos resultados do trabalho); conhecimento dos resultados
(a compreensdo clara dos resultados do proprio trabalho e de como eles impactam a

organizacao).

Esses estados psicologicos, por sua vez, levam a resultados positivos como: alta
motivacdo intrinseca (desejo de realizar o trabalho por ele mesmo, sem a necessidade de

recompensas externas); alta qualidade de trabalho (maior atencdo aos detalhes e busca pela



exceléncia); satisfagdo no trabalho (sentimento de bem-estar e realiza¢do profissional); baixa

rotatividade (menor tendéncia a deixar a organizagao).

e Implicacdes para a Gestdo de Pessoas

O modelo de Hackman e Lawler oferece diversas implicagdes para a pratica da gestao
de pessoas, como: redesenho de cargos (as organizagdes podem redesenhar os cargos para
torna-los mais motivadores, aumentando a variedade, a autonomia, a identidade e o feedback);
delegacdao de autoridade (ao delegar autoridade aos colaboradores, as organizacdes podem
aumentar o seu nivel de autonomia e responsabilidade); sistemas de feedback (a
implementagdo de sistemas de feedback eficazes permite que os colaboradores recebam
informacdes claras e oportunas sobre seu desempenho); desenvolvimento de equipes (a
criacdo de equipes autonomas e autogerenciadas pode promover a colaboragdo, a inovagao € o

desenvolvimento de habilidades).

Apesar de sua relevancia, o modelo ndo considera outros fatores que podem
influenciar a motiva¢do, como as caracteristicas individuais dos colaboradores, as relagoes

interpessoais € a cultura organizacional.

Esse modelo oferece uma base solida para a compreensao da motivagao no trabalho.
Ao considerar as dimensdes essenciais do trabalho e seus impactos nos estados psicologicos
criticos e nos resultados organizacionais, as empresas podem criar ambientes de trabalho mais
motivadores e engajadores, contribuindo para o sucesso a longo prazo. Apesar de suas
limitagdes, continua sendo uma referéncia importante para a compreensao da motivacao no

trabalho.

6. Consideracoes Finais

Os referenciais bibliograficos estudados delineiam a eficiéncia na gestao de pessoas
como sendo de extrema importincia para todas as organizagdes que querem fazer parte das
perspectivas teoricas e que, receberem maiores resultados positivos, causem a potencializagao
dos lucros e benfeitorias cada vez maiores na melhoria da qualidade de vida de seus

colaboradores. Mostram-se que a GP pode fazer com que um colaborador se orgulhe e tenha



motivacdo intrinseca de vender suas horas a uma determinada empresa que aplica

eficientemente a gestdo estratégica.

O capital humano ¢ fundamental para qualquer negocio, mesmo que agora existam
inimeras tecnologias, os seres humanos ndo poderdo ser substituidos ao todo, por isso
devemos investir nele. Sendo assim, aplicar agdes e estratégicas com eficacia, nota-se
beneficios quantitativos e qualitativos, tais como, atracdo e retencdo de talentos, aumento da
produtividade, reducdo do turnover, melhoria na cultura organizacional, atingimento de metas
e objetivos organizacionais, dar senso de propoésito e de trabalho em equipe, estimular a
inovagdo, dar suporte aos colaboradores e aos lideres, oferecer treinamento e capacitagao
unica e efetiva, engajar as praticas de inclusdo e integracdo de todos, criar politicas e
diretrizes justas e animadoras, reforgar a evolucdo, com isso, o principal objetivo de qualquer

empresa, maximizacao da lucratividade.

Diante desses estudos bibliograficos, tornou-se perceptivel que hd inumeras teorias
desenvolvidas individualmente sobre a vida de um funcionario em uma organizagao, por isso
coletamos referenciais tedricos para compreendermos de modo analitico a gestdo de pessoas e
suas consequéncias benéficas a organizagdo. Sabemos que a QVT ¢ intrinseca em nossas
mentes, contudo ndo ¢é, de costume geral aprofundarmo-nos no assunto. Sendo assim, os
trabalhadores simplesmente aceitam sua realidade e, com suas expectativas anuladas eles
sentem-se infelizes, insatisfeitos, ndo pertencentes e escutados no ambiente de trabalho que,

como consequéncia, cria um local visto por eles como desconfortavel, ruim, negligente e

descortés.

Com isso, os stakeholders passam a ser cada vez mais improdutivos, participam menos
das atividades internas e ficam desmotivados para aplicar suas funcdes. Tendo em base as
teorias das Relacdes Humanas, € notério os beneficios da introdugdo e aplicacdo da
humanizagdo, sendo um deles, aumentar o senso de dignidade humana no vinculo

empregaticio.

A incorporagdo entre o conceito de gestdo de pessoas e qualidade de vida € primordial
e essencial para se atingir a ideia de exceléncia no sistema de producdo dentro de uma

organiza¢cdo. Empresas que adotam métodos de valorizagdo aos colaboradores tendem a



apresentar melhorias significativas na cultura organizacional e na produtividade, visando a

maximizacao dos lucros.

Num olhar externo, podemos referenciar a empresa de servigos financeiros — Nubank,
na qual sdo oferecidos programas de bem-estar e saide de forma estratégica a gestdo de
pessoas, com intuito de aperfeicoar o ambiente de trabalho. Na empresa citada, cerca de 80%
dos colaboradores participaram de iniciativas de satde mental, com mais de 90% de
satisfacdo entre eles. Esses programas ndo s6 abordam questdes fisicas, mas também
emocionais, ajudando a construir uma cultura de cuidado e apoio; isso se traduz em um
ambiente onde os funcionarios se sentem motivados a contribuir ativamente para os objetivos
da empresa, esse exemplo empresarial, valida a importancia de implementacdo de agdes e

estratégias na gestdo de pessoas, na melhoria da qualidade de vida dos colaboradores.

Conclui-se entdo, que adotar a QVT ¢ benéfico ndo somente a organizagdo, mas
também ao contratado, uma vez que, ambientes favoraveis sdo mais propicios a integragao e
ao sentimento de pertencimento por ambas as partes, em que para as empresas, se torna um
ambiente mais sustentdvel e competitivo e para os funciondrios, um ambiente ndo hostil e
mais sadio. Para o futuro, recomenda-se que as empresas continuem a buscar inovagdes nas

praticas de gestao de pessoas, visando sempre o bem-estar de seus colaboradores.

J4

Para isso, ¢ necessario desenvolver politicas internas nas organizagdes que sejam
capazes de acolher os colaboradores e garantir uma boa saude fisica e mental durante a sua
permanéncia na empresa, sempre buscando implementar e incentivar atividades que suavizem
a rotina ardua das atividades cotidianas, potencializem o trabalho em equipe, melhore as
relagdes e interagdes interpessoais, criando uma cultura e clima organizacional positivo em
um ambiente colaborativo e mais inovador, no qual reflita nos resultados individuais e
coletivos, além dos retornos financeiros, também sera possivel perceber com clareza a

evolucdo de cada pessoa e de cada time.

Por essa razdo, a QVT ndo ¢ s6 uma responsabilidade social, mas também um
investimento estratégico para a sustentabilidade, evolu¢do e crescimento das empresas.
Citando o autor Idalberto Chiavenato “A gestdo de pessoas ¢ a arte de fazer com que as

pessoas entreguem o seu melhor para alcangar os objetivos da organizacao”.



O escritor e professor brasileiro citado expressa bem o significado da GP, mas vale
ressaltar que a sua esséncia transcende o financeiro, os objetivos da empresa ou até mesmo a
imagem da empresa, ela ¢ a satisfagdo em ter um bom trabalho, em ser uma boa organizagao
e, principalmente, em reconhecer e orgulhar-se por ser um talento e fazer parte do time que se
desenvolveu e prossegue em evolucdo constante. Ela nos possibilita enxergar que o horizonte
¢ amplo e podemos ir mais longe como pessoas e contribuintes do negocio. Trabalhar em um
local que aplica a GP com eficiéncia, ¢ como tomar uma dose diaria de coragem, confianca e

motivagao.
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