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RESUMO

Este trabalho analisou a invisibilidade social e seus impactos na gestao de pessoas,
com foco na valorizacdo de trabalhadores operacionais essenciais. Por meio de
pesquisa bibliografica e de campo realizada em Maua — SP, buscou-se entender
como a falta de reconhecimento afeta a motivagcdo, a autoestima e o vinculo do
colaborador com a empresa.

Ao longo da leitura, o leitor encontrara uma discussédo sobre como fun¢des
operacionais, embora indispensaveis para o funcionamento das organizagdes, ainda
sao historicamente desvalorizadas. O estudo apresenta dados que mostram que a
auséncia de gestos simples, como elogios, uso do nome do funcionario e
participagdo em decisdes, gera desmotivagdo, aumenta o turnover e prejudica o
clima organizacional. Autores como Helena Hirata e Christophe Dejours sustentam a
analise teorica, relacionando invisibilidade com sofrimento no trabalho.

A pesquisa de campo confirmou que pequenas acdes de reconhecimento tém
impacto direto no sentimento de pertencimento e na produtividade. Como resultado,
o trabalho propde que investir na valorizagdo humana néo é custo, mas estratégia de
gestdo. Ao final, sdo sugeridas praticas acessiveis que lideres e empresas podem
adotar para tornar o ambiente mais respeitoso, produtivo e humano.

Em sintese, este TCC mostra que tirar o trabalhador da invisibilidade fortalece toda a
estrutura organizacional. O leitor deve esperar uma reflexdo critica, embasada em
dados reais, sobre a urgéncia de enxergar quem sustenta a operagao todos os dias.

Palavras-chave: |Invisibilidade Social. Gestdo de Pessoas. Trabalhadores
Operacionais. Reconhecimento Profissional. Motivagdo. Clima Organizacional.
Valorizagdo Humana.



ABSTRACT

This study analyzed social invisibility and its impacts on human resource
management, focusing on the appreciation of essential operational workers. Through
bibliographic and field research conducted in Maua, S&o Paulo, Brazil, it sought to
understand how the lack of recognition affects motivation, self-esteem, and the
employee's connection to the company.

Throughout the reading, the reader will find a discussion on how operational
functions, although indispensable for the functioning of organizations, are still
historically undervalued. The study presents data showing that the absence of simple
gestures, such as praise, using the employee's name, and participation in decisions,
generates demotivation, increases turnover, and harms the organizational climate.
Authors such as Helena Hirata and Christophe Dejours support theoretical analysis,
relating invisibility to suffering at work.

The field research confirmed that small acts of recognition have a direct impact on
the feeling of belonging and productivity. As a result, the study proposes that
investing in human appreciation is not a cost, but a management strategy. Finally,
accessible practices are suggested that leaders and companies can adopt to make
the environment more respectful, productive, and humane.

In short, this thesis shows that bringing workers out of invisibility strengthens the
entire organizational structure. The reader should expect a critical reflection, based
on real data, on the urgency of recognizing those who sustain the operation every
day.

Keywords: Social Invisibility. People Management. Operational Workers.
Professional Recognition. Motivation. Organizational Climate. Human Valorization.
Turnover.



SUMARIO

1. INTRODUGAO ......coeeeeirirrereneesesessessessssssessessesssssssessessessssssssssesssssessessessssssnsssens 6
1.1. ODjJELIVO GEIAI ... 7
1.2. Objetivos ESPECIfICOS. .....ccoiiiiiiiiiiii e 7
1.3. JUSHIFICATIVA ..o 7
14. V1= (oo [o] (o o | = PP RRPN 8
2. REFERENCIAL TEORICO .....cooiiecircicccscsesse s e sessssessssessssssssssssssssssssssssssssans 9
21. Trabalho e INViSIbilidade. .............ueiiiiii e 9
2.2. Gestao de Pessoas € Motivagao..............oooiiviiiiiiiiiiicccce e, 8
2.3. O custo da Desvalorizagao............coovrieeiiiiiiiiiieeie et 9
2.4. O Impacto da Invisibilidade no Clima Organizacional e na Produtividade....... 9
3. PESQUISA QUALITATIVA ... oeeeeccrsssssssrrrnrsss s s s e s s s s s s s s s s mmnn s nn e e 15
3.1. Aplicacdo de questionario com trabalhadores..............ccoooviiiiiiiiiiiiiiiiee.... 15
3.2. ANAIISE A DAUOS ... 16
4. PROPOSTA DE INTERVENGAQ........c.cceeeemrererreieecesesessessssnssesessssssssssssssssssssnnes 8
4.1. Plano de ReconheCimento..........ocooe i 8
4.2. BenefiCios €SPerados.......cccovii i 8
5. CON§IDERA(;OES 7Y 31
REFERENCIAS ... ooiiiiiiiccccccssssssssssr s s e s e s s s s s se s s s ss s s s s mmmmmn s s e e e e e e e e e s mmmnnnnnnnnnns 33

1 O N 36



1. INTRODUGAO

O funcionamento das cidades e das organizagdes contemporaneas depende
de uma engrenagem complexa de servigos operacionais, 0os quais garantem o bem-
estar e a ordem social. No entanto, observa-se um fenémeno paradoxal no mercado
de trabalho: profissionais que desempenham fung¢des vitais — como garis, porteiros
e entregadores — frequentemente vivenciam uma profunda desvalorizagdo, bem
como o isolamento dentro do préprio ambiente laboral. Esse cenario é definido como
invisibilidade social, fenbmeno em que o individuo é percebido apenas pela fungao
que exerce, tal qual um componente mecanico desprovido de identidade, e nao
como um sujeito de direitos e valor profissional.

A contribuicdo de Hirata (2009) € fundamental para compreender essa
dinamica, visto que a autora argumenta que, embora o trabalho invisivel seja o pilar
de sustentacdo da vida em sociedade, ele raramente é alvo de reconhecimento
publico ou institucional. Consoante a esse pensamento, Nascimento (2022) ressalta
que essa invisibilidade atinge, majoritariamente, trabalhadores de classes sociais
pauperizadas, cujas atividades manuais e de limpeza sdo, muitas vezes,
naturalizadas como inferiores. Para o autor, esse descaso psicossocial faz com que
0 sujeito desaparega em meio a coletividade, tornando os processos de exclusao e
as desigualdades realidades aceitas e pouco discutidas no cotidiano.

Sob a 6tica da Administracao, tal invisibilidade ndo representa apenas uma
falha sociolégica, mas um desafio critico para a gestdo de pessoas. A caréncia de
politicas de valorizagcdo e o tratamento automatico desses profissionais, figuras
centrais na manutencdo do dia a dia, atuam como fatores desmotivadores que
impactam, diretamente, o clima organizacional e a eficiéncia operacional das
empresas. Quando um colaborador essencial ndo € notado, os indices de
produtividade tendem a declinar e a rotatividade de pessoal (turnover) se eleva,
gerando, por consequéncia, custos adicionais e instabilidade nas equipes.

Diante desse contexto, este estudo aborda a relagéo entre o "apagamento”
desses individuos e os reflexos praticos na gestdo organizacional. A problematica
reside em compreender como a falta de percepg¢ao sobre o esforco alheio transforma
profissionais indispensaveis em figuras marginais dentro da estrutura corporativa. A

partir desse cenario, a pesquisa conecta a psicologia do trabalho aos indicadores de



desempenho, buscando propor estratégias que resgatem a dignidade e a visibilidade

desses talentos essenciais.

1.1. Objetivo Geral

Analisar os impactos da invisibilidade social na valorizagao profissional e nas
condi¢cbes de trabalho de prestadores de servigos operacionais essenciais, sob a

perspectiva estratégica da gestdo de pessoas.

1.2 Objetivos Especificos

Investigar as causas psicossociais e historicas que fundamentam a
desvalorizagao do trabalho manual e a naturalizagao da invisibilidade no cotidiano da
sociedade brasileira.

Relacionar a auséncia de reconhecimento organizacional com as principais
teorias de motivacdo humana, identificando os reflexos diretos na produtividade e
nos custos gerados pela rotatividade de pessoal (turnover).

Desenvolver propostas de intervencao baseadas em ferramentas de RH e
Endomarketing que promovam a inclusdo, o reconhecimento e a melhoria do clima

organizacional para esses colaboradores.

1.3 Justificativa

A relevancia deste estudo fundamenta-se na necessidade de compreender
as raizes e as consequéncias da invisibilidade publica, fenbmeno que, segundo
Nascimento (2022), atinge trabalhadores ocupantes de cargos tidos como de "baixo
status social". A importancia de investigar tal tematica reside, primeiramente, no
impacto direto que a desvalorizacido causa a saude mental e a identidade do
trabalhador. Conforme apontam Celeguim e Roesler (2009), as fun¢des de baixa
qualificagdo sao frequentemente desprezadas, o que gera um sentimento de "nao

pertencimento” e sofrimento ético-politico.

Historicamente, a percepcdo do trabalho bragal como algo degradante

remonta a Antiguidade e ao periodo colonial, onde o esforgo fisico era associado ao



castigo e a serviddo. Consoante essa perspectiva historica, a etimologia da palavra
trabalho — derivada do instrumento de tortura tripalium — ainda ecoa na forma
como a sociedade contemporanea enxerga certas profissbes manuais. No Brasil,
esse cenario € agravado pela heranga do trabalho escravo, que, conforme ressalta
Nascimento (2022), naturalizou a exploragdo e a sujeigdo de corpos vistos como

meras "maquinas” de producao.

A nivel pratico e académico, o estudo de Fernando Braga da Costa (2004)
sobre os garis ilustra a urgéncia desta pesquisa ao revelar que o uniforme pode
funcionar como uma barreira de isolamento, tornando o individuo "transparente" aos
olhos dos outros. Para a Administragao, entender essa "humilhagcédo social" € vital,
visto que ela se traduz em angustia e ressentimento, fatores que comprometem o

clima organizacional e a eficiéncia das equipes.

Portanto, este trabalho justifica-se pelo intuito de preencher uma lacuna em
um campo de estudo ainda pouco explorado, propondo uma reflexdo que une a
dignidade humana as estratégias de gestdo. Ao compreender os mecanismos que
legitimam a invisibilidade, as organizagcbes podem desenvolver politicas de
reconhecimento que ndo apenas melhorem as condi¢cdes sociais dos trabalhadores,

mas também promovam a sustentabilidade e a justica no ambiente corporativo.

1.4 Metodologia

A presente pesquisa caracteriza-se como um estudo de natureza qualitativa
e descritiva. Para a sua execugdo, adotou-se, primeiramente, a pesquisa
bibliografica, realizada por meio do levantamento em livros, artigos académicos e
periddicos especializados, utilizando-se das contribuicbes de autores como Hirata
(2009), Nascimento (2022) e Costa (2004) para fundamentar os conceitos de
invisibilidade social e humilhagao no trabalho.

O método principal adotado € o estudo de caso, focado na analise da
realidade de trabalhadores que exercem fungdes operacionais essenciais. O
instrumento de coleta de dados consiste em uma entrevista semiestruturada aplicada
a profissionais de areas como limpeza, seguranga ou logistica. O objetivo desta

etapa é confrontar a teoria académica com a experiéncia pratica do cotidiano laboral,



analisando como o reconhecimento — ou a caréncia dele — impacta o bem-estar e a
motivagéo desses colaboradores dentro de uma estrutura organizacional especifica.
Os dados obtidos serdo analisados de forma qualitativa, buscando identificar
padroes de comportamento e sentimentos relatados pelos participantes. Essa
analise servira de base para a elaboragao das propostas de melhoria na gestao de
pessoas, visando alinhar a valorizagéo do capital humano aos objetivos estratégicos

da organizagao estudada.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Trabalho e invisibilidade

Este capitulo contém o objetivo de analisar os mecanismos sociais que
tornam invisiveis determinadas profissées essenciais para o funcionamento da
sociedade, como garis, faxineiras, porteiros, motoristas e trabalhadores da limpeza
urbana. A invisibilidade ndo € uma caracteristica natural dessas fung¢des, mas sim
um fendmeno construido socialmente, resultado da desvalorizagdo histérica do
trabalho manual e da hierarquizacdo das profissbes dentro da sociedade

contemporanea.

A socibloga Helena Hirata afirma que o chamado “trabalho invisivel” é
composto por atividades fundamentais para a manutengao da vida coletiva, mas que
recebem pouco reconhecimento social. Segundo Hirata (2009), a sociedade
depende diariamente desses trabalhadores, embora raramente reconheca sua
importancia ou enxergue o individuo por tras da fungao exercida. Assim, o trabalho

essencial sustenta o cotidiano enquanto o trabalhador permanece no anonimato.

Essa perspectiva pode ser comparada ao pensamento de Christophe Dejours,
que analisa os impactos psicolégicos da falta de reconhecimento no ambiente
laboral. Para Dejours (1999), o reconhecimento € uma necessidade fundamental do
trabalhador, pois € por meio dele que o individuo atribui sentido e valor ao préprio
esfor¢o. Quando o colaborador realiza uma atividade indispensavel, mas nao recebe
valorizagao social ou institucional, desenvolve sentimentos de sofrimento, excluséo e

desmotivagéo.
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Enquanto Hirata (2009), enfatiza a dimensdo social da invisibilidade,
mostrando como determinadas profissbes sao desvalorizadas por estarem
associadas ao trabalho manual e as classes populares, Dejours (1999) concentra
sua analise nos efeitos emocionais e psicologicos dessa desvalorizagdo. Ambos os
autores convergem ao demonstrar que a invisibilidade afeta diretamente a dignidade

humana.

Outro fator importante nesse processo € o uso de uniformes e a repeticdo
constante de tarefas operacionais. O uniforme, embora tenha a funcdo de
identificacdo profissional, muitas vezes acaba apagando a individualidade do
trabalhador. O gari deixa de ser reconhecido como pessoa e passa a ser visto
apenas como ‘o homem da limpeza”. Da mesma forma, a faxineira ou o porteiro
passam a ser percebidos unicamente pela fungdo que exercem, perdendo sua

identidade diante do olhar social.

Além disso, a repeticdo de tarefas manuais contribui para a falsa ideia de que
essas atividades nao exigem inteligéncia, preparo ou esforgco emocional. Entretanto,
como destaca Dejours, existe uma “inteligéncia pratica” presente em todas as
profissdes, inclusive nas funcbes operacionais. O trabalhador precisa lidar com
riscos, resolver problemas inesperados, adaptar-se as condi¢des do ambiente e

manter o funcionamento da atividade mesmo diante das dificuldades do cotidiano.

A auséncia de reconhecimento também provoca consequéncias emocionais
significativas. Muitos trabalhadores invisiveis relatam sentir-se ignorados pela
sociedade e pela propria organizacao em que trabalham. A falta de um simples “bom
dia”, de agradecimento ou de valorizacdo profissional faz com que o individuo
desenvolva sentimentos de inferioridade e perda de pertencimento. Segundo
Dejours (1999), esse processo gera sofrimento psiquico, pois o trabalhador percebe

que seu esforgo ndo é validado pelas pessoas que utilizam o servigo realizado.

De acordo com a Organizagédo Internacional do Trabalho (OIT), o trabalho
digno envolve ndo apenas salario e condigbes de seguranga, mas também respeito,
reconhecimento e valorizacdo humana. Quando a sociedade ignora trabalhadores
essenciais, rompe-se esse principio de dignidade, transformando pessoas em

figuras socialmente invisiveis.
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Portanto, a invisibilidade social ndo decorre da natureza das profissées, mas
da forma como a sociedade constréi relagdes de valor entre os diferentes tipos de
trabalho. Reconhecer trabalhadores operacionais significa reconhecer a importancia
humana e social dessas fungdes, contribuindo para relagées mais justas, respeitosas

e humanizadas dentro e fora das organizagdes.

2.1.1 A invisibilidade como construgao social

A sociedade contemporanea depende estruturalmente de trabalhos manuais e
de cuidado para funcionar. Sem a coleta de lixo, limpeza de espacgos publicos,
transporte coletivo e manutencao de infraestrutura, o cotidiano urbano entraria em
colapso em poucos dias. Paradoxalmente, os sujeitos que executam essas tarefas
séo sistematicamente ignorados.

A sociologa Helena Hirata explica esse paradoxo ao analisar a divisdo sexual
e social do trabalho. Para Hirata (2002), o "trabalho invisivel" é aquele socialmente
desvalorizado porque esta associado ao corpo, ao esforgo fisico repetitivo e ao
cuidado, esferas historicamente relegadas a grupos subalternizados. Nao é a tarefa

em si que € invisivel, mas o trabalhador que a executa.

"Ainvisibilidade do trabalho esta diretamente ligada a invisibilidade social de quem o
realiza. Quando o trabalho é essencial, mas quem o faz é considerado substituivel, cria-se a ilusdo de
que o servico se faz sozinho" (HIRATA, 2002, p. 47).

Essa perspectiva se alinha ao pensamento do psicanalista Christophe
Dejours, referéncia na Psicodindmica do Trabalho. Dejours (1999) diferencia
"trabalho prescrito" de "trabalho real". O prescrito € o que esta no manual. O real é a
inteligéncia que o trabalhador mobiliza para dar conta das variagbes, do imprevisto,
do desgaste. Nas profissbes inviabilizadas, o trabalho real é imenso, mas o
reconhecimento € nulo.

Enquanto Hirata foca na estrutura social e de género que produz a
invisibilidade, Dejours foca no sofrimento psiquico causado pela falta de
reconhecimento. Os dois convergem num ponto: o trabalho essencial sustenta o

cotidiano enquanto o trabalhador permanece no anonimato. Para Hirata, € um
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problema de hierarquia social. Para Dejours, € um problema de saude mental e

dignidade.

2.1.2 O uniforme e a repeticdao: apagamento da identidade

Dois elementos materiais contribuem para o processo de inviabilizacdo: o
uniforme e a repeticdo de tarefas. O uniforme, criado para padronizar e identificar a
funcado, acaba tendo efeito reverso no plano simbdlico. Ele homogeneiza os corpos e
apaga tragos individuais. O gari com uniforme laranja ndo € visto como "Jo&o", com
historia e familia, mas como "a limpeza urbana". O sujeito vira a fungdo. Como
aponta Hirata (2014), "o uniforme funciona como uma segunda pele que marca o
lugar social do trabalhador, mas que também o despersonaliza aos olhos de quem
passa". A repeticao de tarefas manuais reforca esse apagamento. Varrer ruas, limpar
banheiros, dirigir 0 mesmo trajeto sao atividades vistas como "mecanicas", "que
qualquer um faz". Essa percepcédo ignora o que Dejours chama de "inteligéncia
pratica": o conhecimento do corpo, a adaptagcdo ao clima, o manejo de riscos, O
improviso para resolver problemas. A sociedade s6 enxerga o gesto repetido, ndo a
sabedoria contida nele. O resultado € que o trabalhador perde sua identidade aos
olhos da populacédo. Ele € reduzido a um corpo que executa, ndo a um sujeito que

pensa

2.1.3 A falta de reconhecimento e seus efeitos na dignidade

A Psicologia do Trabalho demonstra que o reconhecimento €& uma
necessidade humana fundamental, tdo importante quanto o salario. Dejours (1999)
afirma que existem duas formas de reconhecimento: o "reconhecimento de
utilidade", feito pela chefia, e o "reconhecimento de beleza", feito pelos pares e pela
sociedade. E este segundo que falta as profissdes invisiveis.

Quando o esforgo do trabalhador néo é validado por quem recebe o servico,
gera-se o que Dejours nomeia como "sofrimento ético". O trabalhador sabe que seu
trabalho é util, mas a sociedade age como se nao fosse. O gari limpa a rua de
madrugada para que a cidade acorde limpa, mas recebe olhares de desvio ou, pior,

de nojo. A faxineira deixa o banheiro impecavel, mas ouve reclamacgdes se ha um
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papel no chdo. Esse nao-reconhecimento ataca diretamente a dignidade. Segundo a
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), "trabalho decente" implica condigbes
de liberdade, equidade, seguranga e dignidade humana. A invisibilidade rompe com
esse principio porque nega ao sujeito o direito de ser visto. Hirata (2014)
complementa: "A dignidade no trabalho ndo vem s6 do contracheque. Vem do olhar
do outro que diz: eu vejo vocé, eu reconhego que o que vocé faz importa". A
consequéncia psicologica é o sentimento de "desrealizagdo": o trabalhador passa a
duvidar do proprio valor. Estudos de Dejours mostram aumento de quadros de
ansiedade, depressdao e uso de alcool em categorias com baixo reconhecimento
social, mesmo quando o risco fisico € baixo. Portanto, a invisibilidade nao é apenas

uma questao de etiqueta social. Ela adoece e retira a condi¢ao de sujeito.

2.1.4 Vozes da invisibilidade:

Relatos de quem sustenta a cidade Para materializar a discussao teorica,
apresentam-se dois relatos que ilustram o cotidiano do trabalho invisivel. Os
depoimentos foram adaptados de entrevistas publicas concedidas a documentarios

sobre trabalho urbano.

Relato 1 - Gari, 42 anos, Sdo Paulo:

"A gente chega 4h da manhé na rua. Varre, cata, deixa tudo limpo pro povo sair pra
trabalhar. Quando passo no ponto de 6nibus com o carrinho, o pessoal desvia como se eu tivesse
doenca. Teve um dia que uma moga tapou o nariz quando passei. Moga, o lixo ndo é meu. Eu t6

tirando ele da sua frente. Mas ninguém fala bom dia. Parece que a gente é parte da calgada."

Relato 2 - Auxiliar de limpeza, 38 anos, empresa terceirizada:

"Limpando o banheiro da firma, ja ouvi gente reclamar que tava molhado dois minutos
depois que eu passei 0 pano. Eu falo 'senhora, acabei de limpar', e ela responde 'pois devia ter feito
melhor'. Meu nome ta no cracha. Ninguém Ié. Pra eles eu sou s¢ a 'tia da limpeza'. Minha filha me

pergunta o que eu fago e eu tenho vergonha de falar. Nao devia, né? Mas € isso que a gente sente.”

Esses relatos evidenciam o conceito de Hirata (2002): o trabalho é visto, mas

o trabalhador é apagado. O n&o-reconhecimento verbalizado - a falta do "bom dia",
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do uso do nome, do "obrigado" - opera como violéncia simbdlica diaria que, segundo

Dejours (1999), corrdéi a identidade profissional e pessoal.

2.1.5 A inteligéncia pratica: o saber que o uniforme esconde

Dejours (1999) define "inteligéncia pratica" como o saber-fazer que nasce do
corpo-a-corpo do trabalhador com o real do trabalho. E o que ndo esta no manual,
mas sem o qual o servigo ndo acontece. Nas profissdes invisiveis, essa inteligéncia
€ constante e ignorada.

Exemplo pratico - Motorista de 6nibus urbano: O "trabalho prescrito" diz:
seqguir a rota, cumprir horario, parar nos pontos. O "trabalho real" exige:

Gestao de risco: Ao avistar um buraco novo na via que nao consta no Waze,
o0 motorista desvia em milésimos de segundo calculando espago, peso do 6nibus e
seguranga dos passageiros em pé. Errou o calculo, o coletivo tomba.

Gestdo emocional: Lidar com um passageiro alterado as 6h da manha sem
segurancga, mantendo a calma para n&o causar acidente coletivo.

Gestao corporal: Ficar 6h sentado operando pedais e volante, com banheiro
regulado, em transito cadtico, mantendo atencédo plena. Esse triplice gestdo é
altamente complexa. Porém, como o uniforme e a cabine separam o motorista do
passageiro, a sociedade s6 enxerga o "volante que anda sozinho". A frase "qualquer
um dirige" apaga anos de experiéncia e o desgaste fisico-mental. Dejours afirma que
quando a inteligéncia pratica ndo € reconhecida, o trabalhador vive o "sofrimento
patogénico": ele ndo pode se orgulhar do que faz, porque ninguém valida sua
habilidade.

Isso vale para o gari que, ao varrer, identifica pelo cheiro se ha material
hospitalar no lixo comum e isola o saco para evitar contaminagdo. Ou para a
faxineira que cria uma rotina de limpeza que otimiza tempo e produto quimico sem
que ninguém tenha ensinado. E o "trabalho real" que impede a cidade de parar.

Portanto, a invisibilidade € um véu social colocado sobre trabalhadores, n&o
uma caracteristica da vassoura, do volante ou do pano de chdo. O uniforme e a
repeticdo sdo usados como justificativa para desumanizar, mas escondem um

trabalho real dotado de inteligéncia, risco e dignidade. Negar reconhecimento a
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essas fungdes € sustentar uma estrutura que adoece quem a mantém de pé. Como

propde Hirata, nomear a invisibilidade é o primeiro passo para rompé-la.

2.2. Gestao de Pessoas e Motivacao

Os trabalhadores invisiveis representam uma parcela da sociedade que,
apesar de exercer fungdes essenciais para o funcionamento das empresas e da vida
urbana, muitas vezes nao recebe reconhecimento, valorizacdo ou condigdes
adequadas de desenvolvimento profissional. Essa invisibilidade social afeta
diretamente a motivagao e o engajamento desses colaboradores, demonstrando que
o desempenho no trabalho depende de fatores que vao além do pagamento de

salarios.

Dentro da Administragao, a teoria desenvolvida por Abraham Maslow ajuda a
compreender como a motivagdo humana funciona. Segundo Maslow, as
necessidades das pessoas estdo organizadas em niveis, formando uma piramide
hierarquica. A medida que as necessidades mais basicas sdo atendidas, surgem
necessidades mais elevadas, relacionadas ao reconhecimento, pertencimento e

realizagao pessoal.

No contexto dos trabalhadores invisiveis, percebe-se que muitas empresas
concentram seus esforcos apenas no atendimento das necessidades fisiolégicas e
de seguranga, oferecendo salario e estabilidade minima. Entretanto, as
necessidades sociais e, principalmente, as de estima acabam sendo negligenciadas.
Quando o trabalhador n&o recebe reconhecimento, respeito ou valorizagido
profissional, ele passa a sentir que seu esforco ndo possui importancia dentro da

organizacao.

Essa auséncia de reconhecimento impede que o colaborador alcance niveis
mais elevados de motivagdo, comprometendo sua produtividade e seu
desenvolvimento profissional. Assim, mesmo recebendo salario, o trabalhador
invisivel pode apresentar desanimo, baixa autoestima e falta de envolvimento com

as metas da empresa. Dessa forma, a teoria de Maslow demonstra que o ser
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humano necessita ndo apenas de remuneragao, mas também de reconhecimento

social para atingir seu potencial maximo dentro do ambiente de trabalho.

Além da teoria de Maslow, a Teoria dos Dois Fatores, desenvolvida por
Frederick Herzberg, também contribui para a compreensao desse problema.
Herzberg afirma que existem dois grupos de fatores responsaveis por influenciar o
comportamento dos trabalhadores: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais.
Os fatores higiénicos incluem salario, beneficios, condigdes fisicas de trabalho e
seguranga no emprego. Esses elementos sdo importantes para evitar a insatisfagao,
mas nao sao suficientes para gerar motivagcao verdadeira. Em outras palavras, o
salario apenas impede que o trabalhador fique insatisfeito, mas sozinho n&o

desperta entusiasmo, comprometimento ou orgulho profissional.

Ja os fatores motivacionais estdo relacionados ao reconhecimento,
crescimento profissional, valorizagdo pessoal, autonomia e oportunidades de
desenvolvimento. Sao esses fatores que realmente fazem o colaborador sentir

satisfacdo no trabalho e desejar realizar suas atividades com dedicagao e qualidade.

No caso dos trabalhadores invisiveis, observa-se justamente a auséncia
desses estimulos motivacionais. Muitas vezes, eles executam fungdes essenciais
para o funcionamento da empresa, mas nao recebem reconhecimento social nem
valorizagdo institucional. Isso provoca sentimentos de exclusdo, desmotivagao e

afastamento dos objetivos organizacionais.

Ao comparar as teorias de Maslow e Herzberg, percebe-se que ambas
defendem que a motivagao humana depende de fatores emocionais e psicologicos
ligados ao reconhecimento e a valorizagdo pessoal. Enquanto Maslow enfatiza a
necessidade de estima e autorrealizagédo, Herzberg destaca que o reconhecimento é
o principal fator responsavel pela satisfagdo no ambiente de trabalho. Dessa forma,

os dois autores demonstram que a motivacao vai muito além do salario.

Portanto, a gestdo de pessoas deve compreender que trabalhadores
invisiveis necessitam de valorizagdo humana para desenvolver engajamento e
comprometimento com a organizacdo. Empresas que investem em reconhecimento

profissional, dialogo, inclusédo e desenvolvimento conseguem fortalecer o clima
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organizacional, aumentar a produtividade e melhorar a relagdo entre os

colaboradores e a empresa.

2.3. O custo da Desvalorizagao

A desvalorizagdo dos trabalhadores operacionais ndo gera apenas
consequéncias sociais e emocionais, mas também impactos financeiros
significativos para as organizagbes. Empresas que negligenciam o reconhecimento
profissional de sua base operacional frequentemente enfrentam problemas
relacionados a baixa motivacido, absenteismo e, principalmente, a alta rotatividade

de pessoal, conhecida no meio administrativo como turnover.

O turnover representa o fluxo constante de entrada e saida de funcionarios
dentro de uma organizagédo. Segundo ldalberto Chiavenatto (2010), a rotatividade
excessiva € um dos principais indicadores de problemas na gestdo de pessoas, pois
demonstra insatisfacao, falta de engajamento e dificuldades na manutengcado dos

colaboradores.

Quando o trabalhador se sente invisivel, desvalorizado ou tratado como
substituivel, ele tende a abandonar a empresa na primeira oportunidade em que
encontra melhores condicbes de trabalho ou maior reconhecimento profissional.
Esse sentimento de sensacgao de inutilidade enfraquece o vinculo entre funcionario
e organizagao, reduzindo o comprometimento com as metas e aumentando os
pedidos de desligamento. A alta rotatividade gera diversos custos diretos e indiretos
para a empresa. Entre os custos diretos estdo os gastos com rescisdes trabalhistas,
pagamento de aviso prévio, férias proporcionais, décimo terceiro salario e encargos
relacionados ao desligamento do colaborador. Além disso, a empresa precisa
investir novamente em processos seletivos, divulgacdo de vagas e entrevistas para

encontrar um novo funcionario.

Outro impacto importante esta relacionado ao tempo e aos recursos utilizados
pelo setor de Recursos Humanos. O RH precisa dedicar horas ao recrutamento,
selecao e contratacdo de novos colaboradores, diminuindo o tempo disponivel para
outras atividades estratégicas da organizagdo. Além dos custos administrativos,

existe também o custo do treinamento e adaptacdo do novo funcionario. Um
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colaborador recém-contratado ainda nao conhece o0s processos da empresa,
necessita de acompanhamento constante e apresenta produtividade inferior até
adquirir experiéncia na fungao. Durante esse periodo, a organizagao perde eficiéncia

operacional e aumenta as chances de erros, atrasos e acidentes de trabalho.

Segundo Chiavenato (2010), indices elevados de turnover representam
desperdicio financeiro e perda de capital humano. Funcionarios experientes
acumulam conhecimentos praticos importantes para o funcionamento da empresa, e
sua saida constante prejudica a estabilidade das equipes e a qualidade dos servigos
prestados. Além disso, a desvalorizagao afeta diretamente o clima organizacional.
Colaboradores que permanecem na empresa passam a perceber a rotatividade
constante como sinal de instabilidade e falta de reconhecimento, o que reduz ainda
mais a motivagao das equipes. Esse cenario contribui para o aumento de faltas,

atrasos e baixo comprometimento com os resultados organizacionais.

Dessa forma, percebe-se que a invisibilidade social possui impactos
econdmicos concretos dentro das empresas. A falta de valorizagdo transforma
trabalhadores essenciais em profissionais desmotivados e facilmente substituiveis,
gerando prejuizos financeiros continuos para a organizagao. Portanto, investir em
reconhecimento profissional deve ser entendido como uma estratégia de economia e
eficiéncia financeira. Empresas que valorizam seus colaboradores conseguem
reduzir a rotatividade, diminuir custos operacionais, fortalecer o clima organizacional
e aumentar a produtividade. Assim, reconhecer o trabalhador invisivel ndo é apenas
uma questdo humana, mas também uma decisdo estratégica capaz de gerar

beneficios econdmicos para a organizagao.

A desvalorizagdo institucional da base operacional, como ja descrita
anteriormente, é frequentemente caracterizada pela invisibilidade de fungcbes como
auxiliares, operadores e motoristas, reflete-se como um fator de prejuizo financeiro
direto ao caixa das organizagdes. Para Chiavenato (2010), quando a lideranga falha
ao nao mensurar 0s pormenores estratégicos desses cargos e passa a tratar a
remuneragao desse publico exclusivamente como uma despesa a ser minimizada,
ativa-se um ciclo de perdas que compromete a eficiéncia econémica do negdcio. O
primeiro sintoma manifesta-se através da elevacdo dos indices pedidos de

demissdo, ou, em outras palavras, de turnover voluntario. Ao perceber que seu
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esfor¢o laboral carece de reconhecimento e que inexistem perspectivas reais de
ascensao na carreira, o trabalhador desenvolve um sentimento de descartabilidade.
Essa quebra no contrato psicolégico de trabalho neutraliza o senso de lealdade,
fazendo com que o colaborador migre para a concorréncia ou outro trabalho até
informal perante qualquer incremento salarial marginal, iniciando um fluxo continuo e

oneroso de admissodes e desligamentos.

Consoante a literatura de custos logisticos e administrativos, a ilusdo de
economia com a compressao da folha de pagamento da base operacional é
desconstruida pelos gastos ocultos gerados pela alta rotatividade. Esse ciclo de
substituicdo de pessoal impde perdas em dimensdes financeiras distintas que,
segundo a categorizagao de Orellano et al. (2009), subdividem-se estruturalmente
em custos primarios, secundarios e terciarios. Os custos primarios estao diretamente
associados ao desligamento fisico do colaborador e a sua imediata reposicédo no
mercado. Sob essa classificacdo, englobam-se os dispéndios com anuncios de
vagas, honorarios de agéncias de recrutamento e despesas de expediente
decorrentes de testes seletivos e avaliacdo de candidatos. Para Pinheiro (2013),
a admissao de um colaborador, em uma empresa organizada que busca processos
racionais de selecdo, tem um custo estimado que varia de um a dois salarios
nominais do proprio individuo admitido. A priori, cada desligamento exige o
pagamento imediato de verbas rescisorias indenizatérias. Sao incluidos os custos
trabalhistas da demissao, como a multa de 40% sobre o fundo de garantia (FGTS), o
aviso prévio indenizado, bem como as fragbes profissionais de férias e décimo
terceiro salario. Trata-se de um dispéndio puro de capital, uma vez que a
organizagao liquida recursos financeiros para a saida do individuo, sem que haja
qualquer contrapartida produtiva ou geragdo de valor em troca desse montante

evadido.

Nao obstante a clareza desses impactos tributarios imediatos, manifestam-se
os custos secundarios, os quais refletem de forma severa na produtividade geral da
organizagado stricto sensu. Essa dimensdao compreende a perda e a diminuigao
quantitativa da produgdo motivada pela inseguranca do novo funcionario, além dos
reflexos psicossociais negativos na atitude do pessoal remanescente, influenciado
pela imagem e predisposi¢cdes do colega desligado. Adicionalmente, registram-se

despesas com horas extras para suprir a escala desfalcada, acréscimo de acidentes
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e erros operacionais decorrentes da inexperiéncia, custos adicionais com energia
elétrica e problemas severos no controle de qualidade. O colaborador contratado
passa por um periodo in loco de aprendizagem e treinamento inicial, no qual ele sera
pouco produtivo. A necessidade de mobilizar um profissional experiente para instrui-
lo durante determinado periodo reflete negativamente na produtividade global,
gerando perda dupla de eficiéncia, tal qual ocorre em organizagbes que
negligenciam a estabilizacdo de suas equipes de base e transformam o gestor de
RH em uma persona non grata focada unicamente na reposicdo burocratica de

vagas abertas.

Por fim, emergem os custos terciarios, definidos pelo autor como os efeitos
colaterais mediatos da rotatividade que afetam a sustentabilidade mercadolégica da
firma. Essa esfera abrange o aumento proporcional da taxa de seguro devido a
sinistralidade laborativa, a aceleracdo da depreciacdo de equipamentos por mau
uso, bem como os vultuosos investimentos em programas continuos de capacitagao.
O impacto mais prejudicial desta Uultima camada reside no desgaste da
imagem institucional e dos negdcios da empresa, provocado pela percepgao de

queda na qualidade dos produtos ou servigos entregues por operarios inexperientes.

Para monitorar esse fendbmeno sine qua non(importante), a gestdo deve
dispor de ferramentas matematicas de controle. Segundo a féormula proposta por
Chiavenato (2010, p. 90), é possivel obter uma métrica sobre a rotatividade
realizando o céalculo em que se divide a quantidade de desligamentos pelo numero
médio de trabalhadores ativos em um periodo definido. Numa escala percentil,
temos que (PONTES, 1996 apud CARDOZO, 2005, p. 45) um indice de
turnover considerado adequado e saudavel quando este se apresenta préximo ou
inferior ao patamar de 10% ao ano, o que significa, grosso modo, um indice
ligeiramente menor que 1% ao més. Evidencia-se, por conseguinte, que o
investimento em remuneragdes condizentes com o mercado e em programas de
reconhecimento funcionam como uma ferramenta de protecéo ao fluxo de caixa, pois
manter os indicadores dentro do limite toleravel elimina os gargalos financeiros das
demissdes constantes e preserva a rentabilidade do negdcio, conforme a ver no

restante deste trabalho.

Adicionalmente, sob a perspectiva da psicologia

organizacional, aprofundando o nexo de causalidade entre a subjetividade do
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operario e a estabilidade corporativa, o interessante estudo de Oliveira, Pérez-Nebra
e Antloga (2016) analisa como o sentido atribuido ao trabalho por serventes de
limpeza impacta sua permanéncia na organizagao, revelando pormenores cruciais
sobre a base da piramide laboral. A pesquisa conclui que a invisibilidade social e a
cronica falta de reconhecimento desidratam o significado do trabalho, transformando
a alta rotatividade em uma estratégia de fuga legitima diante da desvalorizagéo
profissional. Consoante os achados dessas autoras, o individuo marginalizado pelo
olhar corporativo deixa de projetar seu futuro na instituicdo. A posteriori, segundo as
autoras, o labor esvaziado de dignidade passa a ser tolerado apenas como
subsisténcia imediata, fazendo com que o absenteismo e o subsequente
desligamento voluntario funcionem como mecanismos de autopreservacao
psicolégica do trabalhador, tal qual se observa em ambientes que convertem o ser

humano em um insumo puramente mecanico e descartavel.

2.4. O Impacto da Invisibilidade no Clima Organizacional e na Produtividade

Dado o estudo descrito até aqui, pode-se dizer que a invisibilidade social
dentro das organizacgbes afeta diretamente o clima organizacional e a produtividade
das equipes. Quando determinados colaboradores ndo recebem reconhecimento
pelo trabalho que realizam, cria-se um ambiente de desmotivagdo, desinteresse e
afastamento emocional em relagdo a empresa. Trabalhadores operacionais, como
auxiliares de limpeza, porteiros, motoristas e garis, muitas vezes exercem fungdes
indispensaveis para o funcionamento da organizagéo, porém acabam sendo tratados

como figuras secundarias no ambiente corporativo.

Segundo ldalberto Chiavenatto, o clima organizacional representa a forma
como os colaboradores percebem o ambiente de trabalho. Quando existe
valorizagado profissional, respeito e reconhecimento, o clima tende a ser positivo,
favorecendo a cooperacdo, a motivacdo e o comprometimento das equipes.
Entretanto, quando parte dos trabalhadores se sente ignorada ou inferiorizada,
surgem conflitos, desédnimo e dificuldades de comunicacdo entre os setores da
empresa. A invisibilidade também gera barreiras no relacionamento entre diferentes

niveis hierarquicos. Muitas vezes, trabalhadores operacionais sentem que n&o
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possuem voz dentro da organizacdo e que suas opinides nado sao consideradas
importantes. Isso provoca distanciamento entre funcionarios e lideranga, dificultando
a integracdo das equipes e prejudicando o fluxo de informagdes no ambiente

corporativo.

Além disso, a falta de reconhecimento contribui diretamente para o aumento
de faltas, atrasos e absenteismo. Quando o colaborador ndo se sente parte
importante da empresa, ele tende a perder o interesse pelas atividades realizadas e
reduz seu nivel de comprometimento com os objetivos organizacionais. O
trabalhador passa a enxergar o servico apenas como obrigacado financeira, sem

desenvolver vinculo emocional ou sentimento de pertencimento.

Esse cenario impacta negativamente a produtividade. Empresas que mantém
ambientes marcados pela desvalorizagao profissional apresentam maior dificuldade
em alcancgar eficiéncia operacional, pois trabalhadores desmotivados tendem a
executar suas funcbes com menos atencao, cuidado e dedicacdo. A auséncia de
uniao e respeito entre os setores faz com que a engrenagem organizacional funcione
de maneira desequilibrada, aumentando erros, retrabalho e falhas na prestacao dos

Servigos.

As teorias de Abraham Maslow e Frederick Herzberg ajudam a compreender
esse problema. Ambos os autores demonstram que o reconhecimento e a
valorizacdo humana sdo fatores fundamentais para o engajamento profissional.
Quando as necessidades de estima e reconhecimento ndo sido atendidas, o
trabalhador apresenta desmotivacgao, baixa autoestima e queda de desempenho. Por
outro lado, empresas que investem em praticas de valorizagdo conseguem melhorar
significativamente o clima organizacional. Pequenas ag¢des, como reconhecer o
esfor¢o dos colaboradores, utilizar seus nomes, promover integragcao entre equipes e
oferecer espaco de dialogo, fortalecem o sentimento de pertencimento e aumentam

0 COMPromisso com a organizagao.

Dessa forma, o reconhecimento pode ser entendido como a peca que
mantém a engrenagem da empresa funcionando de maneira eficiente. Quando o
colaborador se sente visto, respeitado e valorizado, ele realiza suas atividades com

maior ateng¢ao, responsabilidade e qualidade. Assim, a valorizagado humana deixa de
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ser apenas uma questao social e passa a representar uma estratégia essencial para
melhorar a produtividade, fortalecer o clima organizacional e garantir melhor

resultados para a empresa.

3. PESQUISA QUALITATIVA

3.1. Aplicagao de questionario com trabalhadores

Para tirar o fenbmeno da invisibilidade social do campo tedrico e compreender
a realidade pratica enfrentada por esses trabalhadores, o grupo realizou uma
pesquisa de campo na cidade de Maua-SP, de abordagem qualitativa. como
instrumento de coleta de dados, foi estruturado um questionario focado na rotina

diaria e nos sentimentos desses profissionais em relacao ao cotidiano de trabalho.

A amostragem foi realizada por acessibilidade com 45 profissionais de setores
essenciais como limpeza, portaria, segurangca e servigos gerais. As questdes
abordaram topicos como o tempo de atuagao na area atual e a percepgao do proprio
trabalhador sobre a relevancia de suas tarefas para o funcionamento geral da
empresa. Buscando mapear a invisibilidade de forma concreta, os profissionais
foram questionados sobre interagdes cotidianas basicas, como o recebimento de
saudacdes e “bom dia” ou “boa noite”, se o uso do uniforme gera a sensacgao de
isolamento ou despersonalizagdo e se em algum momento ja se sentiram tratados
como “fantasmas” no local de trabalho. O questionario investigou se os
trabalhadores sentem que seus esforgcos sdo reconhecidos pelas chefias e quais séo
os fatores psicolégicos e motivacionais que, além do salario no fim do més,
despertam o desejo de trabalhar. Por fim, visando compreender os motivos que
levam a alta rotatividade operacional, a pesquisa indagou o que fez esses
profissionais escolherem sua profissdo e quais mudancas simples em sua rotina

fariam com que eles se sentissem mais respeitados.

A participagdo dos entrevistados ocorreu de forma voluntaria, sendo
garantidos o anonimato e a confidencialidade das informag¢des fornecidas. Essa
medida buscou proporcionar maior liberdade para que os participantes
expressassem suas opinides e experiéncias de maneira auténtica. Apos a coleta dos

dados, os relatos foram organizados e analisados qualitativamente por meio da
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identificacdo de temas recorrentes e padrbes de percepcdo. A analise permitiu
compreender como a invisibilidade social se manifesta no cotidiano dos
trabalhadores operacionais e quais sdo seus reflexos na gestdo de pessoas,
especialmente em aspectos relacionados a motivacdo, ao sentimento de
pertencimento, ao reconhecimento profissional e a qualidade das relagdes de

trabalho.

3.2. Analise de Dados — Pesquisa de Campo realizada em Maua - SP

Transigao do plano tedrico-conceitual para a dimensao pratica permitiu mapear
os contornos da invisibilidade social na rotina laborativa do municipio de Maua-SP. A
investigacao de campo, estruturada por meio de amostragem por acessibilidade com
45 profissionais inseridos nas bases operacionais de servigos essenciais (limpeza,
portaria, seguranca, logistica e servigos gerais), descortinou um cenario complexo.
As informagdes coletadas nao apenas ratificam o sofrimento ético-politico delineado
pela literatura, mas também trazem a tona novas variaveis administrativas cruciais

para a Gestao de Pessoas.

Para além da esperada demanda por reparagbes econdmicas, a analise
qualitativa das respostas abertas evidenciou que o sentimento de valorizagao
profissional esta ancorado em um Tripé de Invisibilidade: a invisibilidade financeira, a
invisibilidade emocional, a invisibilidade social e a invisibilidade funcional. A
categorizagao tematica desses dados revelou quatro eixos analiticos principais,

detalhados a seguir.

3.2.1. O Clima Organizacional e a Convivéncia Horizontal entre Pares

Um dos achados mais significativos captados pelo questionario desrespeito a
percepcgao de que a valorizag&o no trabalho n&o se restringe unicamente as relagbes
verticais (entre chefia e subordinado), mas €& profundamente influenciada pela
dindmica horizontal estabelecida entre os proprios colegas de equipe. O ambiente

organizacional é resinificado pelo trabalhador operacional como um espaco vital de
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socializacdo que necessita de salubridade relacional para mitigar o peso do

apagamento publico sofrido fora da empresa.

Quando questionados sobre quais mudancas cotidianas seriam capazes de
promover um real sentimento de respeito e inclusdo, os colaboradores enfatizaram
de forma recorrente a preméncia de um ambiente integrativo e harmonioso.
Depoimentos como “o convivio entre os colegas de trabalho” e o desejo latente de
ser “conhecida pelo meu trabalho e bom convivio entre colegas” demonstram que o

suporte social mutuo atua como um fator amortecedor do sofrimento psiquico.

Qual mudanca poderia ser feita para que
vocé se sentisse mais valorizado no
trabalho?

45 resposias

o convivio entre os colegas de trabalho

Aumento de salario/beneficios e Day
off

conhecida pelo meu trabalho e bom
convivio entre colegas

Adicionalmente, as vozes dos participantes sinalizaram uma lacuna pratica nas
ferramentas tradicionais de Recursos Humanos das organizacgdes locais, explicitada
na sugestdo de “Realizar Integracdo entre os funcionarios com mais frequéncia”,
além do anseio explicito por “ter uma boa relacdo com os outros funcionarios”. Sob a
otica de Idalberto Chiavenato, o clima organizacional € o reflexo direto do grau de
satisfagdo das necessidades humanas dos colaboradores. Quando a empresa
negligencia a criacdo de espacos formais e informais de integracdo para a base
operacional, ela fragmenta o tecido social interno, agravando a percepgao de
isolamento e convertendo o cotidiano laboral em um fluxo mecanico desprovido de

pertencimento.
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3.2.2. O Sofrimento Psiquico e o Apagamento pelo Uniforme

Os relatos colhidos evidenciaram sentimentos de despersonalizagao e
isolamento atrelados a rotina de trabalho. Cerca de 48.9% dos entrevistados
apontaram que o uso do uniforme e a repeticdo continua de tarefas bragais operam
como um “dispositivo de apagamento”, fazendo com que passem a ser tratados
como figuras “transparentes” ou “fantasmas” no préprio ambiente laboral. O cansago
fisico e o desgaste mental inerentes a operagdao sao frequentemente ignorados
pelas chefias e demais colaboradores, gerando angustia e sensagdo de

desvalorizagao pessoal.

Ja sentiu que seu uniforme ou sua posi¢ao no trabalho faz com que as |
pessoas ignorem vocé?

43 respostas

@ punca

@ N&o me recordo
Sim, com frequéncia

® &5 vezes

@ N&o me sinto menos;

Sob a perspectiva da Psicodinamica do Trabalho de Christophe Dejours
(1999), esse cenario configura um quadro de sofrimento ético e patogénico. Dejours
argumenta que o reconhecimento é o principal mecanismo pelo qual o individuo
confere sentido e valor ao seu préprio esforco. Quando o trabalhador mobiliza sua
“‘inteligéncia pratica” para contornar imprevistos e riscos operacionais diarios, mas
depara-se com a indiferenga social e a falta do “reconhecimento de beleza” (feito
pelos pares e pela sociedade), instala-se um processo de exclusdo emocional que

mina a autoestima e fragiliza a saude mental do colaborador.



27

3.2.3. A Dinamica com o Publico Externo e as Barreiras do Respeito Social

A pesquisa qualitativa revelou que a invisibilidade do prestador de servigos
operacionais essenciais € radicalizada pelas interagcbes com o publico externo,
clientes ou usuarios dos servigos — uma dimensao que afeta diretamente a saude
mental e o senso de dignidade desses profissionais. O peso simbadlico do uniforme e
da posicdo ocupada na base da piramide socioecondmica expde esses
trabalhadores a violéncias diarias que testam os limites de sua integridade

psicossocial.

Um dos desabafos mais contundentes colhidos na pesquisa de campo expde de

forma crua as barreiras culturais presentes no comércio e na prestacao de servigos:

“Nao tenho certeza, ja que geralmente ‘o cliente sempre tem razao’ € uma coisa que poucos

estabelecimentos estao dispostos a mudar.”

Qual mudanca poderia ser feita para que vocé se sentisse mais valorizado no trabalho?

43 rezpostas
Mais oportunidades de estudo

Mais oportunidades de crescimento

Nao tenho certeza, ja que geralmente "o cliente sempre tem razdo" é uma coisa que poucos
estabelecimentos estdo dispostos a mudar.

Este relato joga luz sobre um dilema critico para a Gestdao de Pessoas
contemporanea: a mercantilizacdo do respeito. Ao adotarem de forma irrestrita o
axioma comercial de que o cliente detém a razdo absoluta, as organizagdes
frequentemente sacrificam o bem-estar psicoléogico e a dignidade de seus
funcionarios de linha de frente, validando abusos e condescendendo com o
apagamento de sua humanidade. A lideranga, nesses casos, falha em atuar como
um escudo protetor do colaborador, reforcando a percepcao de que o trabalhador é

um insumo descartavel perante o capital.
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A necessidade premente de humanizagao das relagdes e o clamor por direitos
fundamentais de civilidade ecoaram em respostas diretas e desprovidas de rodeios
tedricos, tais como a busca por “Melhores condigdes de trabalho e respeito”, o direito
elementar de “Ser mais bem tratada” e a urgéncia de “ser bem tratada pelos meus
superiores”. Adicionalmente, verificou-se uma nuance geracional no que tange a
perda de autoridade e respeito nas vias publicas ou estabelecimentos, representada
pela afirmacédo: “Para quem trabalha, mais respeito principalmente de jovens”. Esses
dados corroboram a tese de Helena Hirata de que a invisibilidade social marginaliza
corpos e vozes, convertendo individuos indispensaveis ao funcionamento das

cidades em figuras socialmente vulneraveis ao arbitrio e ao desprezo do outro.

Qual mudanca poderia ser feita para que vocé se sentisse mais valorizado no trabalho?

45 respostas

Melhores condi¢des de trabalho e respeito

Para quem trabalha, mais respeito principalmente de jovens

3.2.4. A Consolidagao do Fator Econémico e o Papel do Feedback

Conquanto as dimensbes psicossociais e afetivas tenham ganhado relevo
inédito nesta etapa da pesquisa, o fator econbmico-financeiro manteve sua
centralidade estatistica e discursiva como o vetor primario de validacao profissional.
A remuneragao nao é percebida apenas como um meio de sobrevivéncia, mas como
o indicador mais objetivo e tangivel do valor que a organizagéo atribui a forga de

trabalho de sua base.

A repeticdo massiva de locugdes como “Aumento de salario”, “Maior salario”,
“‘Um salario maior”, “salario maior” e “salario e beneficio maiores” corrobora as
premissas de Frederick Herzberg no que tange aos fatores higiénicos. Conforme
demonstrado no referencial tedrico deste estudo, a compressao cronica da folha de
pagamento da base operacional gera uma insatisfagao profunda que atua como o

principal gatilho para as elevadas taxas de rotatividade voluntarias. A remuneragao
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inadequada sinaliza ao trabalhador a sua "Invisibilidade Financeira", estimulando o
esvaziamento do sentido do trabalho e a busca por rotas de fuga legitimas no

mercado formal ou informal.

Jual mudanca poderia ser feita para que vocé se sentisse mais valorizado no trabalho?

3 respostas

um salario maior

salario maior

Receber reconhecimento pelo meu esforgo e ter oportunidades de crescimento profissional
Comunicac&o assertiva dos superiores.

Ta de boas

Salario

Contudo, os dados evidenciam que o incremento financeiro ganha poténcia
maxima quando associado a mecanismos transparentes de reconhecimento de
merito e canais estruturados de comunicagao vertical. A solicitagao por “Premiagdes”
e a busca por “‘um aumento de salario e reconhecimento do meu trabalho”
demonstram o desejo de estabelecimento de uma meritocracia justa. Conectado a
isso, a caréncia crbnica de orientacao e suporte por parte da lideranca imediata foi

explicitada na demanda por “Retornos positivos mais frequentes”.

A auséncia do feedback — ou a sua utilizagdo exclusiva para fins punitivos e
de correcdo de falhas — atua como uma ferramenta ativa de apagamento da
identidade profissional. Quando o gestor falha em verbalizar o reconhecimento
utilitario do esforgo diario, o colaborador internaliza a certeza de que suas acdes sao
imperceptiveis aos olhos da firma. Como ressaltado por Dejours, o elogio e o retorno
positivo validam o sofrimento e o esforgo investidos na tarefa, convertendo a carga

psiquica do trabalho em prazer e sentimento de utilidade social.
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3.2.5. Consideragoes do Capitulo

A consolidagéo analitica dos dados coletados em Maua-SP evidencia que o
enfrentamento da invisibilidade social exige das organizagbes uma postura que
transcende a mera gestao burocratica e operacional de RH. As 45 vozes que
compuseram esta amostra deixam claro que a valorizagdo humana constitui uma

estratégia corporativa indissociavel da sustentabilidade financeira das empresas.

Para resgatar esses profissionais do anonimato institucional, a gestdo de
pessoas precisa intervir ativamente no Tripé da Invisibilidade: assegurando
remuneragdes condizentes com o mercado (combatendo a invisibilidade financeira);
estimulando o uso do nome, a empatia e a integragcdo horizontal (dirimindo a
invisibilidade emocional); e abrindo canais de escuta para a inteligéncia pratica,
permitindo que a base operacional participe da melhoria dos processos e tenha

perspectivas reais de ascensao na carreira (rompendo a invisibilidade funcional).

Somente por meio desse realinhamento estratégico e humanizado sera
possivel mitigar os custos ocultos do turnover, elevar os indices de produtividade e,
fundamentalmente, devolver a condigao de sujeito de direitos aqueles que sustentam

a engrenagem vital das organizagdes cotidianamente.

4. PROPOSTA DE INTERVENGAO

41. Plano de Reconhecimento

O reconhecimento profissional € uma das principais ferramentas da gestao de
pessoas para promover motivagdo, engajamento e valorizagcdo humana dentro das
organizagbes. Segundo Chiavenatto (2010), colaboradores que se sentem
reconhecidos tendem a desenvolver maior comprometimento com a empresa,
melhorando o clima organizacional e a produtividade. Da mesma forma, Herzberg
afirma que o reconhecimento € um dos principais fatores motivacionais no ambiente

de trabalho, sendo capaz de gerar satisfagdo e sentimento de pertencimento.

Diante disso, torna-se necessario desenvolver agdes que retirem os

trabalhadores operacionais da invisibilidade social e fortalegam sua participacao
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dentro da organizacdo. Essas agbes nao exigem, necessariamente, altos
investimentos financeiros, mas sim praticas de valorizagdo humana e aproximagao

entre lideranga e colaboradores.

Uma das agdes mais conhecidas € o programa “Funcionario do Més”, utilizado por
empresas como o McDonald’s. Essa estratégia consiste em destacar colaboradores
que apresentaram bom desempenho, dedicacdo e compromisso com a empresa.
Além de valorizar o trabalhador, a pratica aumenta a motivagdo das equipes e

incentiva o reconhecimento publico do esforgo profissional.

Outra proposta € a realizagao do “Aniversariantes do Més”, agao simples que
promove integragcdo entre os colaboradores e fortalece o sentimento de
pertencimento. Pequenos eventos internos demonstram que a empresa reconhece o

trabalhador como pessoa e n&o apenas como mao de obra operacional.

Também pode ser implantado o “Café com a Lideranca” ou “Café com o
Presidente”, pratica utilizada em diversas empresas para aproximar gestores e
funcionarios. Nessas reunides, trabalhadores operacionais podem compartilhar
experiéncias, dificuldades e sugestdes diretamente com a lideranga, sentindo-se

ouvidos e valorizados dentro da organizagao.

Além disso, programas de reconhecimento verbal e valorizagéo diaria podem
trazer impactos positivos significativos. Agdes como utilizar o nome do colaborador,
agradecer o trabalho realizado, divulgar mensagens de reconhecimento nos murais
internos e celebrar conquistas das equipes contribuem para fortalecer o respeito
entre os setores. Outra proposta importante é oferecer oportunidades de capacitagéao
e desenvolvimento profissional para trabalhadores operacionais. Segundo
Chiavenato (2010), quando a empresa investe no crescimento do colaborador,
demonstra que acredita em seu potencial, aumentando sua motivagao e vinculo com

a organizagao.

As campanhas de endomarketing também podem auxiliar nesse processo.
Cartazes internos, videos institucionais e agcdes de conscientizacao sobre respeito e
valorizagao profissional ajudam a combater preconceitos e fortalecer uma cultura

organizacional mais humanizada.
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Portanto, o plano de reconhecimento busca transformar o ambiente
organizacional em um espago mais inclusivo, respeitoso e motivador. Ao retirar
trabalhadores operacionais da invisibilidade, a empresa fortalece o clima
organizacional, melhora o relacionamento entre equipes e aumenta o

comprometimento dos colaboradores com os objetivos institucionais.

4.2. Beneficios esperados

O Colocar em pratica agbes de reconhecimento para o pessoal da operagao
traz retorno real para a empresa, tanto na parte humana quanto no bolso. Quando o
funcionario percebe que é visto e que o trabalho dele importa de verdade, a
motivagao sobe sozinha. E isso bate direto na produgao e na qualidade do que ele
entrega no dia a dia. O primeiro ganho que a gente ja sente € no clima da empresa.
Um ambiente mais humano melhora o relacionamento entre as pessoas, o pessoal
se ajuda mais e diminui aquele monte de conflito bobo. Chiavenatto (2010) ja falava
que colaborador valorizado veste a camisa mesmo, fica mais comprometido com as
metas e isso deixa tudo mais leve e produtivo. Ninguém quer ficar “pulando” de
emprego em emprego. Quando a pessoa é reconhecida, ela cria raiz, se sente parte
do lugar. Com isso a empresa gasta menos com contratagdo, treinamento e toda

aquela burocracia de mandar embora e admitir de novo.

Nota-se também que o pessoal falta menos e chega no horario. E simples:
quando o colaborador entende que faz diferenca, ele pega mais responsabilidade.
Sabe que se nao for, o time sente. Ai o compromisso com a tarefa aumenta. E
produtividade? Ai que mora o ganho. Funcionario motivado trabalha com mais
cuidado, erra menos e se dedica de verdade. Nem precisa ser nada caro. Um elogio
na frente da equipe, um quadro de funcionario do més, lembrar do aniversario, o
chefe descer do escritério e conversar no chao de fabrica... essas coisas pequenas
seguram o time junto e engajado. Tem ainda o lado da imagem da empresa. Lugar
que trata bem o funcionario ganha nome no mercado. Vira referéncia, o pessoal

comenta bem, e ai fica mais facil atrair gente boa pra trabalhar.

No fim das contas, reconhecer quem esta na linha de frente ndo é gasto. E

estratégia. O dinheiro volta em forma de resultado, ambiente melhor e equipe mais
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eficiente. Dar valor para o “trabalhador invisivel” € o que fortalece a empresa inteira.

O lugar fica mais produtivo, mais respeitoso e, principalmente, mais humano.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa possibilitou compreender que a invisibilidade social dos trabalhadores
operacionais representa um problema que ultrapassa a esfera social, atingindo
diretamente a gestdo de pessoas, o clima organizacional e a produtividade das
empresas. Ao longo do trabalho, foi possivel analisar como profissionais
responsaveis por fungdes essenciais para o funcionamento da sociedade, como
garis, faxineiras, porteiros, motoristas e auxiliares de limpeza, frequentemente

sofrem com a auséncia de reconhecimento e valorizagdo humana.

Os estudos desenvolvidos ao longo dos capitulos demonstraram que a invisibilidade
social ndo é consequéncia da fungcao exercida, mas sim de uma construcao historica
e cultural que hierarquiza profissdes e desvaloriza o trabalho manual. A partir das
contribuigdes tedricas de autores como Helena Hirata, Christophe Dejours e
Fernando Braga da Costa, foi possivel compreender que o trabalhador invisivel sofre
nao apenas impactos econdmicos, mas também emocionais e psicoldgicos

decorrentes da falta de reconhecimento social.

Os objetivos da pesquisa foram alcancados, uma vez que o estudo conseguiu
identificar as causas da invisibilidade social, relacionar seus efeitos as teorias da
motivagdo humana e demonstrar os impactos negativos da desvalorizagao
profissional dentro das organizagdes. Além disso, a pesquisa permitiu compreender
que a auséncia de reconhecimento interfere diretamente no engajamento, no clima

organizacional, na produtividade e nos indices de rotatividade de pessoal.

A problematica central da pesquisa também foi respondida ao evidenciar que
trabalhadores inviabilizados tendem a apresentar sentimentos de desmotivagao,
exclusao e falta de pertencimento dentro do ambiente de trabalho. Essa realidade
afeta ndo apenas o individuo, mas também o desempenho organizacional, gerando

prejuizos financeiros, dificuldades de comunicagao e perda de eficiéncia operacional.
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As hipodteses levantadas ao longo do estudo mostraram-se corretas, especialmente
ao confirmar que o reconhecimento profissional possui papel fundamental na
construcdo de ambientes corporativos mais saudaveis e produtivos. Observou-se
que pequenas acodes de valorizacdo humana, respeito e inclusdao podem fortalecer o
comprometimento dos colaboradores e melhorar significativamente as relagdes de

trabalho.

Por fim, conclui-se que reconhecer trabalhadores operacionais nao deve ser
entendido apenas como uma questdo ética ou social, mas também como uma
estratégia inteligente de gestdo. Valorizar o capital humano significa promover
dignidade, fortalecer o sentimento de pertencimento e contribuir para organizag¢des
mais eficientes, humanizadas e sustentaveis. Dessa forma, combater a invisibilidade
social é também construir relagdes de trabalho mais justas e respeitosas dentro da

sociedade contemporanea.
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Anexo | -
Os principais autores usados foram:

Helena Hirata — invisibilidade do trabalho e desvalorizagéo social.



Christophe Dejours — sofrimento psicolégico causado pela falta de
reconhecimento.

Idalberto Chiavenatto — clima organizacional, motivagao e turnover.
Abraham Maslow — Piramide das Necessidades.
Frederick Herzberg — fatores motivacionais e reconhecimento.

Fernando Braga da Costa — invisibilidade social dos garis.

ANEXO I.

Formulario aplicado para a coleta de dados qualitativos
1. Qual sua idade?

Alternativas:

( ) Menor de 18 anos

( )18 a 25 anos

( )25 a35anos

( )35a50 anos

( ) Mais de 50 anos

2. Qual sua renda média familiar mensal?
( ) Alternativas:

( ) Até um salario minimo

( ) Dois salarios minimos

( ) Trés salarios minimos

( ) Quatro salarios minimos

( ) De cinco a até mais de dez salarios minimos
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3. Qual seu nivel de escolaridade?
Alternativas:

( ) Fundamental 1 ( até o 5° ano)
( ) Fundamental completo

( ) Ensino médio completo

( ) Ensino superior

( ) Pés-graduagéao

( ) N&o concluiu os estudos

4. Qual é a sua area de atuagao?
Alternativas:

( ) Saude

( ) Educagéao

( ) Seguranca

( ) Limpeza

( ) Atendimento ao publico

( ) Industria

( ) Nao trabalho

( ) Outros

5. Ha quanto tempo atua na area?
Alternativas:

( ) Menos de 1 ano

( ) Mais de 2 anos

( ) Mais de 10 anos

38



( ) Mais de 20 anos
( ) Outro:
6. Por que vocé atua nessa area?
Alternativas:
( ) Pelo salario
( ) Por falta de opgéao
( ) Sou formado na area
( ) Vontade propria

( ) Outros

7. Vocé costuma cumprimentar funcionarios da area da limpeza ou zeladoria sem
precisar do trabalho deles?

Alternativas:

( ) Sim, com frequéncia
( ) Nem sempre

( ) Nao com frequéncia

( ) Nao

8. Vocé sente que é menosprezado por usar o seu uniforme?
Alternativas:

( ) Sim, com frequéncia.

( ) Raramente

( ) Nao me sinto menosprezado

9. Ja sentiu que seu uniforme ou sua posicao no trabalho faz com que as pessoas
ignorem vocé?
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Alternativas:

( ) Nunca

( ) Nao me recordo

( ) Sim, com frequéncia.
( ) As vezes

( ) Nao me sinto menosprezado

10. Vocé sente que é valorizado pelos seus superiores?
Alternativas:

( ) Sim, com frequéncia

( ) Raramente

( ) Nao me sinto valorizado

Perguntas discursivas:

11. Além do pagamento, qual € a sua motivagao para ir ao trabalho?

12. Qual mudanca poderia ser feita para que vocé se sentisse mais valorizado no
trabalho?

40



41



