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RESUMO

O presente trabalho aborda a gestdo de pessoas nas organizacdes, explorando
temas como recrutamento, harmonia entre colaboradores e estratégias para
administrar o capital humano, mostrando desafios contemporaneos, como o
desgaste emocional e fisico nas organizacbes. O objetivo geral é destacar a
importancia da gestdo de pessoas nas organizacfes e como ela impacta o
desempenho e a competitividade. E tem como objetivos especificos, explorar a
lideranca como um pilar fundamental, abordando diferentes modelos e
enfatizando a importancia de lideres que valorizam e se interessam por seus
colaboradores, analisar a motivacdo como um pilar essencial, destacando que vai
além de incentivos financeiros e requer compreensdo das necessidades individuais
e examinar a comunicagdo como um pilar inabalavel na gestdo estratégica de
pessoas, enfatizando sua importancia para a produtividade e os resultados
organizacionais. Este trabalho menciona uma pesquisa quantitativa com a
aplicacdo de questionarios para compreender a influéncia da gestdo de pessoas
sobre os colaboradores. Os resultados destacam a necessidade de enxergar a
gestdo de pessoas como um mecanismo crucial para motivar, treinar, capacitar e
engajar colaboradores. A humanizacdo das empresas é essencial ndo apenas por
uma questdo de aparéncia, mas como um fator de lucro e diferencial competitivo.
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ABSTRACT

The present work addresses human resource management in organizations,
exploring topics such as recruitment, harmony among employees, and strategies
for managing human capital. It highlights contemporary challenges, such as
emotional and physical strain in organizations. The overall objective is to
underscore the importance of people management in organizations and how it
impacts performance and competitiveness. The specific objectives include
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exploring leadership as a fundamental pillar, discussing different models, and
emphasizing the significance of leaders who value and are interested in their
employees. It also analyzes motivation as an essential pillar, highlighting that it
extends beyond financial incentives and requires an understanding of individual
needs. Communication is examined as an unwavering pillar in strategic people
management, emphasizing its importance for productivity and organizational
outcomes. The work mentions a quantitative research study involving the use of
questionnaires to understand the influence of people management on employees.
The results underscore the need to perceive people management as a crucial
mechanism for motivating, training, empowering, and engaging employees. The
humanization of companies is essential not only for appearance but as a profit
factor and competitive advantage.

Keywords: People management; team performance; success.

1. INTRODUCAO

Nos ultimos tempos as organiza¢fes passaram a Se preocupar mais com 0s
colaboradores, engaja-los se tornou estratégia fundamental para as empresas,
adequando-os de acordo com suas competéncias e habilidades para obter melhor
resultado nas organizacdes.

Devido a alta rotatividade de colaboradores nas empresas é necessario que
seja criado nos mesmos vinculo psicolégico e emocional com a funcéo a qual se
encontra e com a empresa. Esse € um grande desafio de qualquer gestor, e ndo ha
nada mais satisfatorio que ajudar o colaborador ou sua equipe a alcancar esses
objetivos.

O problema norteador desta pesquisa sera sobre: Até que ponto a baixa
produtividade e o descontentamento no trabalho € fruto da méa gestdo de pessoas
nas organizagdes?

Para tanto, foi delineado com o objetivo geral: Investigar quais sdo as
formas de desenvolver na equipe uma postura mais cooperativa, empenhada,
otimista, produtiva e eficiente.

E como objetivos especificos: a) analisar a importancia da Gestdo de
Pessoas para 0 alcance das metas organizacionais; b) compreender o papel dos
lideres e liderados para 0 aumento do engajamento nos propositos da empresa; e
c) como a motivacao poderia ser um desencadeador de sucesso organizacionais.

A escolha desse tema se justifica pelo fato de que, problemas de
desempenho sdo muito comuns nas organizacGes, porém podem ser identificados
e prevenidos com antecedéncia. Todo gestor almeja que o0s colaboradores
desempenhem suas atribuicdes em conjunto e colaborem entre si, dai a
importancia de conseguir distinguir conflitos pessoais de atividades; os conflitos
sdo saudaveis para 0 processo como um todo e nos fazem ter novas ideias e
alternativas paralelas para o tornar mais efetivo.
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O trabalho estd estruturado em capitulos sendo referencial tedrico,
metodologia e resultados.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestdo de Pessoas nas Organizacoes

No universo das organizagdes, a gestdo de pessoas se revela como uma
peca fundamental. Em sintonia com as ideias de Chiavenato, (2008 e Marras,
2000), este estudo explorou o0 mundo da gestdo de pessoas, onde a busca pelas
pessoas certas e a busca pela harmonia entre os colaboradores sdo 0s principais
temas em destaque.

Gestéo de Pessoas trata de como os individuos se planejam para conduzir
0 comportamento humano nas organizacGes, ou seja, recrutar as pessoas certas
para as fungdes corretas com as competéncias essenciais, que reinem uma serie de
habilidades interpessoais claras com seus objetivos.

De acordo com Chiavenato (2008) e Marras (2000), a gestdo de pessoas €
uma associacdo de habilidades e métodos, politicas, técnicas e praticas definidas
com o objetivo de administrar 0os comportamentos internos e potencializar o
capital humano e tem por finalidade selecionar, gerir e nortear os colaboradores na
direcdo dos objetivos e metas da empresa.

Porém para administrar o capital humano sdo necessarias estratégias que
envolvem apoiar a organizacdo no alcance de suas metas, implementar agdes
integradas com a estratégia de negdcio, incentivar a aplicacdo de uma abordagem
ética, criar uma relacdo de emprego positiva entre a geréncia e os colaboradores,
criar clima de confianca mdtua, etc.

Conforme Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas € a atividade
organizacional que lida com a provisdo, treinamento, desenvolvimento, motivacao
e manutencdo dos colaboradores.

Nas palavras Chiavenato (2008) e Marras (2000), a busca pelas pessoas
certas e a criacdo de harmonia entre colaboradores sdo os temas centrais.

Visto que o cenério atual tem trazido desgaste emocional e fisico para as
pessoas, em qualquer area de atuacdo, 0s gestores necessitam de varias
habilidades humanas e técnicas para estimular o crescimento e comprometimento
pessoal do colaborador.

Administrar o capital humano requer um leque de estratégias, desde o
alinhamento com os objetivos da empresa até a promocdo de relacdes de trabalho
saudaveis e éticas.

2.2 Pilares para Gestao de Pessoas
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Em uma era em que as organizagcbes compreendem cada vez mais que 0
capital humano é o nicleo de seu sucesso, a gestdo de pessoas emerge como a luz
orientadora no caminho da prosperidade corporativa. Reconhecer as necessidades,
aspiracdes e potencial dos colaboradores, ao lado das metas e objetivos da
empresa, é o catalisador para uma evolucdo interna significativa.

Sabendo que o colaborador € o principal fator de sucesso para organizacgéo,
é necessario identificar as necessidades do colaborador e da empresa e tomar
medidas para assegurar o crescimento interno da instituicdo. Para isso é essencial
atuar sobre os pilares da gestdo de pessoas, nos quais podemos ter acdo mais
eficaz e estratégica.

A seguir falaremos resumidamente sobre cada um desses pilares e cada um
deles serve de orientacdo, deve ser entendida por cada gestor e aplicada na pratica,
de acordo com a necessidade.

2.2.1 Lideranca

Na lideranga, o contexto humano é moldado por diferentes perspectivas.
Trés modelos distintos emergem como os alicerces da conducdo: o autocratico, o
democratico e o liberal. Cada um deles com focos singulares, delineando o papel
do lider e sua relacdo com a equipe. Lideres que sabem implementar métodos de
trabalho que ressoem com suas equipes tém o privilégio de conquistar lealdade e
retencdo. Segundo Barber (2011, p. 47), Neemias, na antiguidade, delineou a
necessidade de os lideres valorizarem e pessoalmente se interessarem por seus
colaboradores.

Examinamos como esses modelos coexistem e se manifestam, modelando
nossas organizagoes.

Quadro 1 — Tipo de liderancas

Lideranca
Autocratica

Lideranca Liberal

Lideranca
Democratica

Tomada de | Apenas o lider Total liberdade para | As diretrizes sdo

decisdes decide e fixa as a tomada de decisOes | debatidas e
diretrizes, sem grupais ou decididas pelo
qualquer individuais, com grupo que é
participacdo do participacdo minima | estimulado e
grupo. do lider. assistido pelo lider.

Programacdo | O lider determina | A participacdo do O préprio grupo

do trabalhos

providéncias para
a execucao das
tarefas, uma por
vez, na medida em
que séo
necessarias e de
modo imprevisivel

lider no debate é
limitada,
apresentando apenas
alternativas ao
grupo, esclarecendo
que poderia fornecer
informacOes desde

esboca
providéncias e
técnicas para
atingir o alvo com
aconselhamento
técnico do lider. As
tarefas ganham
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para o grupo.

que solicitadas.

NOVOS contornos
com o debates.

Participagéo
do lider

O lider € pessoal e
denominador nos

O lider néo faz
nenhuma tentativa

O lider procura ser
um membro normal

elogios e nas de avaliar ou regular | do grupo. E

criticas ao trabalho | o curso das coisas. objetivo e estimula

de cada um. Faz apenas com fato, elogios
comentérios quando | ou criticas.
perguntado.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2005. p.187).

O quadro um mostra trés modelos fundamentais de lideranca, sendo: lider
autocratico que centraliza o poder em si mesmo e ndo permite que subordinados
participem das decisdes, lider democratico que inclui os liderados nas decisdes
estimulando a participagdo ativa e o lider liberal que dé& total liberdade para a
equipe e concede autonomia para decidir as melhores solugdes e estratégias

Independentemente do tipo de lideranca, a capacitacdo do gestor vai além
do desenvolvimento de habilidades técnicas, e é papel do Recursos Humanos
prepara-los para que estejam prontos a serem referéncia de exceléncia para seus
subordinados.

Segundo Michelman (2007, p. 26) “lideres que sabem pdr em pratica
métodos de trabalho que sejam satisfatorios e fagam sentido para as suas equipes
tém muito mais chances de conquistar lealdade e de conseguir reté-los”.

Segundo Barber (2011, p. 47) Neemias mostra a necessidade do lider se
interessar pessoalmente pelos seus colaboradores, ndo os tratando meramente
como um simples objeto, mas como pessoas, demostrando seu valor para a funcao
exercida, apreciando seu zelo e esforco.

Do lider autocratico, centrado em si mesmo e no poder, ao lider
democratico, que busca harmonia entre a equipe, e ao lider liberal, que empodera
sua equipe com liberdade. O papel da lideranca transcende habilidades técnicas.
E, nas paginas do passado, Barber (2011, p. 47) nos ensina a importancia da
lideranca que valoriza, que se interessa pessoalmente por seus colaboradores.
Reconhecemos que a lideranca estd em constante evolugdo, modelando a esséncia
de nossas organizacgoes.

2.2.2 Motivacéo

A motivacdo é um dos pilares mais importantes da gestdo de pessoas, pois
ela que promove o alcance de resultados extraordinarios; pessoas motivadas sao
mais produtivas, absorvem com facilidade novas tarefas e qualquer empresa
depende do comprometimento individual de cada colaborador.

Muitos gestores acreditam que a Unica forma de motivar seus
colaboradores é financeiramente, porém alguns profissionais, via de regra, nao
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tém como prioridade a remuneracdo, e um bom gestor consegue motivar sua
equipe sem muitos estimulos monetarios.

De acordo com Gil (2006, p. 202) “cada um de nos dispdoe de motivagdes
préprias geradas por necessidades distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar que
uma pessoa seja capaz de motivar outra”.

Cabe ao gestor entender as necessidades e o que motiva cada colaborador
a continuar na empresa desempenhando um trabalho efetivo.

Para Gil (2006), além das dificuldades e da postura do lider, existe outras
medidas eficazes para motivacdo dos seus colaboradores. Sdo elas: Estimulo
financeiro, delegar autoridade, bonificacdo por metas atingidas, identificar e
compreender as necessidades do colaborador, manter a transparéncia, fornecer
feedbacks periddicos, tracar metas individuais e coletivas, igual de condicdes,
participacdo na formulacdo de novas propostas e solugdo de problemas.

Existem varias formas de motivar e cada pessoa reage de maneira diferente
a cada uma delas. Dai a necessidade de conhecer melhor o perfil do seu
funcionario, direcionando para o cargo ideal, de forma que tenha uma visdo mais
ampla e alcance resultados melhores.

Motivar a equipe € muito mais do que meros incentivos financeiros; afinal,
sabemos que as motivacdes sdo tao variadas quanto os individuos que as possuem.
Portanto, a esséncia da gestdo de pessoas é aprofundar o conhecimento sobre o
perfil de cada colaborador, encaixando-os no lugar certo, para que alcance
resultados extraordinarios.

2.2.3 Comunicacao

Em um mundo impregnado pela interconexdo e informacdo, a
comunicagdo se ergue como o epicentro das intera¢cbes humanas. Como observado
por Franca (2011, p. 142), ela é a dinamica de troca de informacdes, o elo entre
emissor e receptor, e a percepcéo do significado nessa transmissao.

Os lideres de hoje ndo podem negligenciar o papel crucial da
comunicacdo, ela é o tecido que une a sinergia da equipe, a ligacdo que
impulsiona a acdo. Para alcancar metas, independentemente de quao ambiciosas, a
promocdo de uma cultura organizacional que valorize a comunicacdo é
imperativa.

Em um mundo onde a agilidade ¢ uma vantagem competitiva, a
comunicacdo eficaz ndo € apenas desejavel, mas uma necessidade critica.

Segundo Franga (2011, p. 142), “a comunicagdo ¢ definida como a troca de
informacGes entre um emissor e um receptor e a interferéncia (percepc¢do) do
significado por parte dos individuos envolvidos”.

Falhas podem ocorrer durante a comunicagdo, por isso ela precisa ser
clara, eficiente, integrada, sem barreiras e sem qualquer ruido que possa atrapalhar
0S Processos.
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E de suma importancia estimular a comunicagio entre todos, para que a
empresa consiga alcancar qualquer meta, independentemente do prazo estipulado.

Os profissionais querem ser ouvidos e para isso € necessario instituir
canais de comunicacdo, porém antes disso os lideres precisam entender o
beneficio da comunicacgdo na gestdo estratégica de pessoas.

Uma pesquisa realizada pela McKinsey em 2019 mostra que, as empresas
que conseguem manter seus empregados interligados e em frequente dialogo tem
um aumento de produtividade em torno de 20% e 25%.

Ao explorar a comunicacdo no contexto da gestdo estratégica de pessoas,
descobrimos que a clareza, eficiéncia e fluidez comunicativa s&o pilares
inabalaveis

A medida que a interconexdo global se acelera e os desafios empresariais
se multiplicam, a comunicacdo se posiciona como uma necessidade critica, nao
um luxo. A pesquisa da McKinsey ndo deixa davidas, as empresas que fomentam
a comunicacdo aberta colhem recompensas substanciais em termos de
produtividade, mostrando que a eficacia comunicativa € uma ferramenta poderosa
para impulsionar o sucesso organizacional.

Este artigo € um lembrete claro de que, no universo da gestdo de pessoas, a
comunicacgdo € a cola que une os esforcos individuais em busca de um objetivo
comum.,

2.2.4 Treinamento e Desenvolvimento

E importante que os lideres ndo enxerguem seus funcionarios como custos,
pois eles sdo os responsaveis pelo sucesso do negocio.

Para que o desempenho e evolucdo da equipe sejam compativeis com o0s
objetivos da empresa, € necessario investir no treinamento e desenvolvimento
aprimorando seus conhecimentos, 0 que consequentemente aumenta os indices de
produtividade e ajuda no alcance de metas.

Segundo Chiavenato (2009, p. 390), os principais objetivos do treinamento sdo:

I.Preparar as pessoas para execu¢do imediata das diversas tarefas do cargo;

I1.Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, ndo apenas
em seus cargos atuais, mas também para outras fun¢fes mais complexas e elevadas;

I1l.Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatorio entre elas
ou para aumentar-lhes a motivacao e torna-las mais receptivas as novas técnicas de
gestao.

IV.O levantamento da necessidade de treinamento pode ser obtido por meio de coleta
de dados, como por exemplo: Avaliagé@o de desempenho, entrevista de desligamento,
entrevistas com colaboradores, solicitagdo do trabalhador ou supervisor,
observacdo in loco, etc.

De acordo com as referéncias bibliograficas analisadas, podemos
considerar que as instituicdes ndo tém outra forma de desenvolver a evolugédo



UniEVANGELICA

UNIVERSIDADE EVANGELICA DE GOIAS

profissional e pessoal da sua equipe se ndo por meio de investimentos, sendo eles
em gratificacbes conforme evolucdo do individuo (colaborador que concluiu uma
graduacdo ou pos na area de interesse da empresa tem sua faixa salarial
automaticamente reajustada) ou em treinamentos.

2.2.5 Conhecimento e Competéncia

A busca pela competéncia se tornou um desafio constante. A cada dia, 0s
negécios e a sociedade enfrentam mudancas vertiginosas que, por sua vez,
redefinem as demandas profissionais e, Lacombre (2006) nos lembra da crescente
importancia do conhecimento nas organizagoes.

Hoje é um desafio diario ser competente devido &s rapidas mudancas que
0S negocios e a sociedade vem passando. O conhecimento se torna obsoleto da
noite para o dia, estamos sendo desafiados rotineiramente a sermos profissionais
melhores, pois somos considerados a chave da vantagem competitiva das nossas
empresas.

De acordo com Lacombre (2006), o conhecimento passou a ser um ponto
importante para as instituicdes, pois em um mundo onde encontrar mdo de obra
qualificada ndo é uma tarefa facil, o conhecimento é um diferencial na briga
competitiva que € vista hoje.

Todo conhecimento e competéncia podem ser desenvolvidos por qualquer
colaborador, pois a capacidade do individuo e a possibilidade de crescer € um dos
motivos que 0s empregados se mantenham motivados.

Por meio da avaliacdo de desempenho € possivel identificar quais sdo 0s
pontos fortes e fracos dos funcionarios além de mensurar quais conhecimentos e
competéncias precisam ser desenvolvidas e trabalhadas para oferecerem o melhor
de si.

Para Chiavenato (1998, p.45) avaliagdo de desempenho ¢ “uma apreciagio
sistematica do desempenho de cada ocupante no cargo, bem como de seu
potencial de desenvolvimento™.

Vale ressaltar que € importante que o gestor conheca as capacidades e
limitacGes dos seus liderados. Realizando a gestdo desses atributos ele sera capaz
de investir mais eficazmente no desenvolvimento pessoal e profissional da sua
equipe.

Em um mundo de mudangas incessantes, a busca pela competéncia é um
desafio cotidiano. A cada dia, testemunhamos as transformacdes rapidas que
remodelam os negdcios e a sociedade, redimensionando constantemente o que é
exigido de nos como profissionais. O conhecimento, que ja foi considerado
estdvel, agora € notoriamente temporario, evaporando-se rapidamente e
redefinindo as fronteiras do que é relevante.

Uma grande noticia reside nesse desafio: a capacidade de adquirir
conhecimento e desenvolver competéncias € inerente a cada individuo,
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independentemente de sua posicio na organizacido. E o desejo inato de
crescimento que mantém os colaboradores motivados e engajados.

2.2.6 Trabalho em Equipe

No mundo da gestdo estratégica de pessoas, a equipe se destaca como um
dos pilares essenciais. Uma equipe é uma cole¢do de mentes e coracbes que se
unem em um esforco coletivo para atingir um objetivo comum ou resolver um
desafio.

A reestruturacao organizacional frequentemente adota o trabalho em equipe como
um catalisador para a inovagao e eficiéncia, no entanto, o verdadeiro sucesso das
equipes reside ndo apenas em sua composicdo, mas na natureza das interacdes
entre seus membros.

Esse é também um pilar importante para gestdo estratégica de pessoas, pois
equipe € um grupo de pessoas que cria um esforgo coletivo para alcangar um
objetivo em comum ou para resolver um problema.

Para Catunda e Neto (1996, p. 08) a definigdo de trabalho em equipe ““é
um conjunto de dois ou mais donos de trabalho que formam uma unidade
organizacional identificavel que é considerada como parte permanente ou ndo de
uma organizagao”.

De acordo com Torres (2011) para lidar com as mudancas de mercado e
pressdes competitivas, muitas empresas se reestruturam, e uma das maneiras
encontradas € o trabalho em equipe.

O trabalho em equipe fica muito melhor quando ndo existe competicdo
entre os colaboradores, com isso € necessario promover a interacdo natural,
reunides periédicas e momentos de descontracdo em que ndo se trate de trabalho.
Momentos para essas interacfes fora do ambiente organizacional pode variar
desde um churrasco, um almoco, uma trilha, um dia de lazer até happy hour.

Mas como percebemos que estamos trilhando o caminho correto para o
sucesso da equipe? Para Fullman (2005) é quando um espirito de unidade e
harmonia € inserido na equipe, e todas as atitudes sdo focadas nos resultados.

Podemos concluir que o trabalho em equipe é um processo caracterizado
por qualidades coletivas e esse processo pode se desencadear em qualquer grupo
de trabalho, em qualquer organizacdo ou fora dela.

Em sua esséncia, uma equipe €, uma forca coletiva que converge para alcancar um
objetivo comum ou enfrentar desafios.

A medida que o mundo dos negdcios se adapta as mudancas aceleradas e
as crescentes pressdes competitivas, as equipes emergem como agentes de
transformacdo. A reestruturacdo organizacional frequentemente abraca o trabalho
em equipe como um catalisador para a inovacao e a eficiéncia.

E evidente que o trabalho em equipe ndo é apenas um elemento
operacional, mas sim uma forca motriz que transcende barreiras organizacionais.
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2.3 NECESSIDADES HUMANAS NAS ORGANIZACOES

Existem vérias teorias apresentadas sobre o comportamento humano e a
motivagdo no ambiente organizacional, pois ela influéncia diretamente no
comportamento das organizagGes, uma dessas teorias € conhecida como Teoria
das Necessidades de Maslow.

Segundo Lopes (1980, apud Rodrigues 2007, p. 40), “Maslow foi o
primeiro a relacionar as necessidades humanas num quadro teoérico abrangente na
sua teoria da motivacdo humana, baseada numa hierarquia das necessidades
humanas basicas”. As pesquisas de Maslow serviram de base para diversos
cientistas analisarem as condicOes e necessidades das pessoas no ambiente de
trabalho.

A hierarquia das necessidades pode ser vista como uma piramide, onde
propde que para que as necessidades do nivel mais alto possam ser ativadas, as
necessidades do nivel mais baixo precisam estar satisfeitas, ou seja, as
necessidades de sobrevivéncia precisam estar satisfeitas para entdo se preocupar
com as necessidades de seguranca e assim sucessivamente.

Segundo Chiavenato (2009) na base da pirdmide se encontra as
necessidades mais baixas conhecidas como necessidades primarias, € no topo da
piramide encontramos as necessidades mais sofisticadas e intelectualizadas,
conhecidas como necessidades secundarias.

Figura 1 — Piramide das Necessidades de Maslow

Desafios mais complexos,
trabalho criativo, autonomia,
Auto participacdo nas decisdes.

Ser gostado, reconhecimento, promogoes,
responsabilidade por resultados.

Bom clima, respeito, aceitacdo,
interacdo com colegas,
superiores e clientes, etc.

Amparo legal, orientagdo precisa,
segurancga no trabalho,
estabilidade, remuneracdo.

Alimentagd@o, moradia
conforto fisico,
descanso, lazer, etc.

Fonte: Mendes (2015).

BOWDITC (1997, p.41) salienta que:

10
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A hierarquia de necessidades de Abraham H. Maslow defendia que as necessidades
subjacentes a todas as motivacfes humanas poderiam ser organizadas numa
hierarquia de cinco niveis basicos. A teoria ainda propunha que as necessidades de
nivel mais baixo de um individuo precisavam estar satisfeitas antes que ele pudesse
se interessar pelas de nivel superior. A necessidade de ar para respirar e as
tentativas de saciar a sede e a fome de alguém sdo de importancia primaria.
Quando estas necessidades bésicas de sobrevivéncia forem satisfeitas, a pessoa
passard a se preocupar com seguranga e abrigo.

Cada individuo possui mais de uma motivacdo pessoal e a frustracdo de
certas necessidades passa a ser considerada ameaca psicolégica.

Pelo relato apresentado, percebemos que Maslow propde uma estrutura
padrdo e hierdrquica de necessidades a todas as pessoas, além de apresentar uma
maneira padronizada para motivar as pessoas.

O colaborador tendo as necessidades humanas satisfeitas, pode contribuir
com estratégias que promova um ambiente que motive e de suporte ao
funcionario. Toda empresa deseja ser mais competitiva, por isso diversa
organizagdo vem analisando e adotando diversos métodos para promover a
qualidade de vida no ambiente de trabalho, tentando assegurar sua sobrevivéncia e
0 sucesso no atual contexto econdmico.

Podemos ressaltar também que as necessidades do colaborador tém que
estar relacionadas com os objetivos da empresa, pois trara satisfacdo para ambos
os lados.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A busca pela qualidade de vida no trabalho tornou-se cada vez mais
necessaria, pois esta ligada a saude e bem-estar dos colaboradores no desempenho
de suas atribuicbes, e também o reconhecimento dentro da instituicdo pelo
trabalho realizado.

Percebe-se que a hierarquia de necessidades humanas de Maslow esta
diretamente ligada a qualidade de vida no trabalho, e ela é fracionada em cinco
niveis, entra elas, fisioldgicas, seguranca, social e auto realizacdo. Elas sugerem
que o individuo apds satisfeito com as necessidades fisioldgicas, prosseguiria para
as necessidades de seguranca e assim por diante até a necessidades mais alta que
se refere ao desenvolvimento e alcance de potencial do colaborador.

Para Franca (2007, p. 167) o conceito de qualidade de vida é muito amplo,
e pode ser analisado em duas formas, do ponto de vista pessoal e no ambiente
organizacional. No ponto de vista pessoal, a qualidade de vida vem do bem-estar a
partir das necessidades de cada colaborador, das expectativas de vida no ambiente
de trabalho e o cargo ocupado. No ambiente organizacional tem a necessidade de
valorizacdo nas condigOes de trabalho: equipamentos adequados, suporte
organizacional, ambiente fisico, matéria-prima, condi¢bes que tem como
finalidade agradar os individuos gerando nos mesmos o sentimento de bem-estar.
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Para Chiavenato (1991), os estudos iniciados por Kurt Lewin e
aperfeicoado por seus alunos e seguidores destacaram os efeitos de grupo em que
a convivéncia e a participacdo aumentam a lucratividade do trabalho. A expresséo
qualidade de vida no trabalho somente apareceu na literatura especializada no
inicio da década de 50 na Inglaterra por Eric Trist e seus funcionarios.
Posteriormente surge uma abordagem sociotécnica da organizacdo do trabalho,
que tem como base a satisfacdo do trabalhador no trabalho e com o trabalho.

Para conseguirmos a satisfacdo do colaborador € necessario conhecer a
cultura interna da organizacdo para compreender a diversidade do comportamento
de cada empregado.

Para Chiavenato (2004, p. 76), cada empresa em particular possui uma
cultura organizacional ou corporativa e, a Unica forma de conhecer uma
organizagdo € por meio de sua cultura. Toda pessoa que trabalha em uma
instituicdo, vive nela, atua em suas atividades e desenvolve sua carreira na
empresa, esta participando intimamente da sua cultura organizacional.

Com o conhecimento e analise da cultura organizacional pode-se
identificar as formas que os valores e crencas afetam a qualidade de vida dos
colaboradores e os resultados da empresa. Dessa maneira, de acordo com Bom
Sucesso (1997, p. 13) “a mudanca de cultura ¢ um processo de natureza
educacional e ndo se faz de forma automatica ou a curto prazo”.

Com base nas referéncias bibliograficas de diversos autores pesquisados,
percebe-se que a qualidade de vida no trabalho é abordada de forma a contemplar
alguns aspectos: salario adequado, seguranca e salde na empresa, autonomia nas
atribuicdes, perspectivas de crescimento profissional, desenvolvimento das
capacidades humanas, respeito a individualidade de cada individuo, uma vida
social no trabalho e fora dele, multiplas habilidades e tratamento justo.

3 METODOLOGIA

O metodo investigativo utilizado neste estudo sera realizado o qualitativo, por se
tratar de um tipo de pesquisa ampla e flexivel que tenta compreender os
fendmenos estudados. O intuito € que a metologia escolhida esteja clara e
detalhada para dirigir o desenvolvimento desse projeto de pesquisa.

Quanto aos fins sera a pesquisa qualitativa, com levantamento de informacdes
acerca do tema investigando a base de conhecimentos, uma vez que se pretende
estudar o engajamento e motivacdo na gestdo de pessoas.

Segundo Minayo (2003), a pesquisa qualitativa tem uma posi¢cdo centralizada no
estudo relacionando-se com um conjunto de técnicas aderidas para formar uma
realidade, sendo atividade basica da ciéncia para essa formacao.

Quanto aos meios sera realizada pesquisa bibliogréfica, que de acordo com Kéche
(2009) é indispensavel, ou seja, qualquer tipo de estudo realizado, em algum
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momento ou em toda ela é feita a pesquisa bibliografica. Por meio dela
analisamos as teorias e contribuicdes existentes acerca do assunto explorado.

Para Severino (2007, p. 122), “a pesquisa bibliografica é aquela que se realiza a
partir do registro disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos
impressos, como livros, artigos, teses, etc”.

Acreditamos que o estudo bibliografico e descritivo serd satisfatério para o
alcance dos objetivos do projeto.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS DADOS

Para compreensdo de como a gestdo de pessoas tem influéncia diretamente
sobre os colaboradores, foi realizada uma pesquisa quantitativa por meio da
aplicacdo de questionario, com questdes objetivas.

A pesquisa foi realizada com 31 pessoas, com idades entre 18 e 59 anos,
sendo 19 do sexo feminino e 12 do sexo masculino. Chegou-se aos seguintes
resultados descritos abaixo.

Gréfico 1 - Reflexo da Gestdo de Pessoas na Motivacao
@ Sim

@ Hao
MNao sei responder

Fonte: Autor (2023)

O grafico 1 apresenta que 93,5% acreditam que a maneira com que as
empresas lidam com a gestdo de pessoas reflete na motivacao pessoal no trabalho,
seguido de 6,5% que ndo sabem responder.

Segundo Chiavenato (2011), o administrador precisa empregar a motivacao
humana como uma ferramenta impactante para aprimorar a qualidade de vida no
contexto organizacional.
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Grafico 2 — Estilos de Lideranca para Melhoria da Produtividade diaria

@ Lideranca Autocratica: Centraliza o
poder em si mesmo e nao permite que
subordinados paricipem das decisfes

@ Lideranca Liberal: Da total liberdade
para a equipe e concede autonomia
para decidir as melhores solucbes e
Lideranca Demacratica: Inclui os
liderados nas decistes estimulando a
participacio ativa

@ N30 seiresponder

Fonte: Autor (2023)

O gréfico 2 trata qual o melhor tipo de lideranca para melhoria da
produtividade. Para 77% a lideranca democratica se destaca, enquanto 19,4%
cogita a lideranca liberal, seguido de 3,2% que consideram a lideranca autocréatica
0 melhor estilo.

Gréfico 3 — O que deixa as pessoas mais desmotivadas no trabalho

@ Salario

@ Reconhecimento
Equipe de trabalho

@ Ambiente fisico

@ Falta de oportunidade para o
desenvolvimento pessoal

@ Nao seiresponder

Fonte: Autor (2023)

O grafico trés, mostra que 32,3% acham que a falta de oportunidade é o
principal fator desmotivador nas empresas, 29% julga que é o reconhecimento,
seguido de 29% que considera que o salario é o principal desmotivador e 9,7%
pensa que o problema central é a equipe de trabalho.

Considerando isso, na concepcdo de Maximiano (2011) motivacdo esta
ligada a ideia de movimento e acdo. Essa forca que impulsiona o comportamento
possui caracteristicas distintas, incluindo a direcdo para a qual a motivacdo
canaliza o comportamento, a intensidade motivacional e a durabilidade dessa
motivagcdo no ser humano. N&o existe um estado geral que uniformemente
predisponha uma pessoa a ter disposi¢do constante para determinadas tarefas.
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Grafico 4 — A comunicacdo eficaz € uma necessidade critica em um mundo
onde a agilidade ¢ uma vantagem competitiva.

@ Concordo
@ Discordo
Mao concordo nem discordo

Fonte: Autor (2023)

O grafico 4 aponta que 96,8% concordam que a comunicacao eficaz é
necessaria e uma importante vantagem competitiva, seguido de 3, 2% que nédo
concordam ou discordam com a afirmacéo.

Para Chiavenato (2004), a comunicagdo, como atividade administrativa,
desempenha dois propdsitos fundamentais: ela serve como uma fonte de
informacBes e compreensdo essenciais para capacitar as pessoas a executarem
suas tarefas. A comunicacdo, assim, emerge como uma ferramenta vital na
administracdo, ndo apenas transmitindo informacdes cruciais, mas também
cultivando um ambiente de trabalho colaborativo e motivador.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Evidencia-se no decorrer da pesquisa que, atualmente a gestdo de pessoas
tem que deixar de ser vista como despesa para as instituicGes, e comecar a ser
vista como um mecanismo de grande importancia para a motivacédo, treinamento,
capacitacdo, desenvolvimento e engajamento dos colaboradores nas organizaces.

No decorrer da pesquisa fica claro que os objetivos do trabalho foram
alcancados, pois sucesso de uma instituicdo depende de varios pontos, porém
colaborador € o ponto principal, € a peca chave e nos dias de hoje o principal
instrumento de mudanca dentro de uma empresa, para um diferencial competitivo.
A humanizacdo das empresas ndo é mais por uma mera questdo de aparéncia, é
sim uma questéo de lucro.

A pesquisa revelou que devemos sempre nos preocupar COm nOSSOS
subordinados, procurando sempre descobrir e entender o0s seus desejos,
necessidades e vontades, a fim de satisfazé-los. As empresas necessitam do
comprometimento dos seus colaboradores a fim de torna-las mais bem sucedidas,
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porém isso ndo ocorrerd se ndo nos posicionarmos estrategicamente e em conjunto
com os interesses da organizagao.
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