MESTRADOQ PROFISSIONAL EM
EDUCAGCAD PROFISSIOMAL E TECNOLOGICA

Colégio Pedro 11

COLEGIO PEDRO I
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO,
PESQUISA, EXTENSAO E CULTURA
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM
EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA

LORENA LEMOS ACCIOLY DE OLIVEIRA

PROPOSTA DE OTIMIZAGAO DOS PROCESSOS
DE GESTAO DE PESSOAS NO
COLEGIO PEDRO Il APOS SUA EQUIPARAGAO
A CONDICAO DE INSTITUTO FEDERAL

Rio de Janeiro
2025




LORENA LEMOS ACCIOLY DE OLIVEIRA

PROPOSTA DE OTIMIZAGAO DOS PROCESSOS DE GESTAO DE
PESSOAS NO COLEGIO PEDRO Il APOS SUA EQUIPARACAO A
CONDIGAO DE INSTITUTO FEDERAL

Dissertacéo apresentada ao Programa de Mestrado
Profissional em Educagdo Profissional e
Tecnoldgica, ofertado pela Pro-Reitoria de Pos-
Graduagao, Pesquisa, Extensdo e Cultura do
Colégio Pedro Il, como requisito parcial para
obtencdo do titulo de Mestra em Educacgao
Profissional e Tecnoldgica.

Orientador: Prof. Dr. Rogério Cunha de Castro

Rio de Janeiro
2025



COLEGIO PEDRO 11
PRO-REITORIA DE POS-GRADUAGAO, PESQUISA, EXTENSAO E CULTURA
BIBLIOTECA PROFESSORA SILVIA BECHER

CATALOGACAO NA FONTE

048  Oliveira, Lorena Lemos Accioly de
Proposta de otimizacdo dos processos de gestdo de pessoas no
Colégio Pedro Il ap6s sua equiparagdo a condi¢do de Instituto Federal /
Lorena Lemos Accioly de Oliveira. — Rio de Janeiro, 2025.

99 f.

Dissertacdo (Mestrado Profissional em Educacéo Profissional e
Tecnologica) — Colégio Pedro |1, Pro-Reitoria de Pds-Graduagéo,
Pesquisa, Extensdo e Cultura.

Orientador: Rogério Cunha de Castro.

1. Gestéo de Pessoas. 2. Otimizagao de processos. 3. Colégio Pedro
I1 (Campus Humaita I1). 4. Institutos federais de

educacdo, ciéncia e tecnologia. 4. Servico publico - Administracdo de
pessoal. I. Castro, Rogério Cunha de. Il. Colégio Pedro II. IlI. Titulo.

CDD 658.3

Ficha catalogréafica elaborada pela Bibliotecaria Simone Alves — CRB7 5692.



ﬁ COLEGIO PEDRO i
&; % PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM
\3 EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA

Colégio Pedro 1l

LORENA LEMOS ACCIOLY DE OLIVEIRA

PROPOSTA DE OTIMIZAGAO DOS PROCESSOS DE GESTAO DE
PESSOAS NO COLEGIO PEDRO Il APOS SUA EQUIPARACAO A
CONDIGAO DE INSTITUTO FEDERAL

Dissertacéo apresentada ao Programa de Mestrado
Profissional em Educagdo Profissional e
Tecnoldgica, ofertado pela Pro-Reitoria de Poés-
Graduacao, Pesquisa, Extensdo e Cultura do
Colégio Pedro Il, como requisito parcial para
obtencdo do titulo de Mestra em Educacgao
Profissional e Tecnolégica.

Aprovado em 19 de setembro de 2025.
COMISSAO EXAMINADORA

Prof°. Dr. Rogério Cunha de Castro
Colégio Pedro |l
Orientador

Prof°. Dr. Carlos Eduardo Oliva de Carvalho Rego
Colégio Pedro |l

Prof. Dra. Roberta Martinelli e Barbosa
Colégio Pedro |l

Rio de Janeiro
2025



Y COLEGIO PEDRO I sty

- =@
& _ \J; Vv PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM -
b&& EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA  PROFEPT

o

LORENA LEMOS ACCIOLY DE OLIVEIRA

PROPOSTA DE OTIMIZACAO DOS PROCESSOS
DE GESTAO DE PESSOAS NO
COLEGIO PEDRO Il APOS SUA EQUIPARACAO
A CONDIGCAO DE INSTITUTO FEDERAL

Produto Educacional apresentado ao Programa de
Mestrado Profissional em Educagao Profissional e
Tecnoldgica, ofertado pela Pro-Reitoria de Pods-
Graduagao, Pesquisa, Extensdo e Cultura do Colégio
Pedro Il, como requisito parcial para obtengéo do titulo de
Mestra em Educacao Profissional e Tecnoldgica.

Validado em 19 de setembro de 2025.
COMISSAO EXAMINADORA

Prof°. Dr. Rogério Cunha de Castro
Colégio Pedro |l
Orientador

Prof°. Dr. Carlos Eduardo Oliva de Carvalho Rego
Colégio Pedro |l

Prof2. Dra. Roberta Martinelli e Barbosa
Colégio Pedro |l

Rio de Janeiro
2025



AGRADECIMENTOS

Ao meu orientador, professor Rogério Cunha de Castro, pela constante
disponibilidade e sabedoria, apoiando-me e guiando-me com atenc¢&o e paciéncia.

Aos professores Carlos Eduardo e Roberta, por aceitarem compor a banca e
por suas valiosas contribuicbes durante a defesa de qualificacao.

Aos meus colegas da turma de mestrado, em especial a amiga de vida, Tais
Ferreira, pelo companheirismo e por despertar minha motivagcdo para a conclusao
desta jornada.

Aos meus colegas de trabalho, especialmente ao diretor do Campus Humaita
II, Ricardo Miranda, pela compreenséao diante das minhas demandas e compromissos
relacionados ao mestrado.

A amiga Cida, pela valiosa contribuicdo na revisdo do texto e pelas sugestdes
essenciais para a elaboragao deste trabalho.

A querida colega Aghata, por suas contribui¢des tio pertinentes na elaboragéo
do produto educacional.

A querida amiga Conceicdo, pelo incentivo constante, companheirismo e
contribuicbes sempre tao relevantes.

A amiga de vida, Rosa Monica, pelo carinho de sempre e pelos conselhos
sensatos.

Aos meus amados filhos, Bianca e Carlos Alberto, por serem minha eterna fonte
de inspiracgao.

Ao meu marido, Paulo, amor da minha vida, por compreender minhas

prolongadas auséncias em raz&o das exigéncias do mestrado.



"Viver é a coisa mais rara do mundo. A maioria
das pessoas apenas existe."

(Oscar Wilde, 1890)



RESUMO

OLIVEIRA, Lorena Lemos Accioly de. Proposta de Otimizagao dos Processos de
Gestao de Pessoas no Colégio Pedro Il apés sua equiparagcao a condigado de
Instituto Federal. 2025. Dissertagdo (Mestrado Profissional em Educagao
Profissional e Tecnoldgica) — Pro-Reitoria de Pos-Graduagao, Pesquisa, Extenséo e
Cultura, Colégio Pedro Il, Rio de Janeiro, 2025.

A presente pesquisa tem por objetivo avaliar as mudangas decorrentes da
equiparacao do Colégio Pedro Il ao status de Instituto Federal de Educagéao, Ciéncia
e Tecnologia (IFES) e propor a otimizagdo dos acessos aos servigos relacionados a
gestdo de pessoas, por meio da disponibilizacdo de informacgdes claras, objetivas e
detalhadas, organizadas em um manual educativo a ser disponibilizado no site do
Campus Humaita II. Como hipotese, busca-se comprovar que a elaboragdo de um
manual acessivel a todos os servidores resultara em um ambiente institucional mais
eficiente, com servidores mais informados, motivados e satisfeitos. A metodologia
adotada nesta pesquisa consiste em um estudo de caso, com levantamento de dados
realizado por meio de pesquisa bibliografica e documental, além da aplicagdo de um
questionario semiestruturado aos servidores do Campus Humaita Il, com o intuito de
identificar lacunas e oportunidades de aprimoramento na comunicagao dos processos
relacionados a gestao de pessoas.

Palavras-chave: Colégio Pedro Il; Campus Humaita II; Instituto Federal de Educacao;
ciéncia e tecnologia; gestao de pessoas.



ABSTRACT

OLIVEIRA, Lorena Lemos Accioly de. Proposta de Otimizagao dos Processos de
Gestao de Pessoas no Colégio Pedro Il apés sua equiparagcao a condigado de
Instituto Federal. 2025. Dissertagdo (Mestrado Profissional em Educagao
Profissional e Tecnoldgica) — Pro-Reitoria de Pos-Graduagao, Pesquisa, Extenséo e
Cultura, Colégio Pedro Il, Rio de Janeiro, 2025.

This research aims to evaluate the changes resulting from the transition of Colégio
Pedro Il to the status of a Federal Institute of Education, Science, and Technology
(IFES) and to propose the optimization of access to services related to human resource
management. This will be achieved through the development of a clear, objective, and
detailed educational manual to be made available on the Humaita Il Campus website.
The hypothesis is that creating an accessible manual for all staff members will result
in a more efficient institutional environment, with better-informed, more motivated, and
more satisfied employees. The methodology adopted for this study is a case study,
with data collection carried out through bibliographic and documentary research, as
well as the application of a semi-structured questionnaire to the staff of the Humaita Il
Campus, aiming to identify gaps and opportunities for improvement in the
communication of human resource management processes.

Keywords: Colégio Pedro Il; Humaita Il Campus; Federal Institute of Education;
science and technology; human resource management.
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1 INTRODUCAO

A area de Gestao de Pessoas representa uma significativa evolugdo no campo
da administragdo, marcando uma mudanc¢a de paradigma em relagdo a tradicional
abordagem de Recursos Humanos, centrada majoritariamente em procedimentos
burocraticos, operacionais e de controle. A transformacdo dessa area reflete nao
apenas uma mudancga nos modelos organizacionais, mas também uma alteragao na
forma como o individuo é concebido nas relagdes de trabalho. Em contraposicéo a
visdo mecanicista da gestdo de pessoas, centrada na execugdo de tarefas e no
cumprimento de normas, surge uma concepgao mais estratégica, humanizada e
voltada ao desenvolvimento integral dos servidores, reconhecendo o seu papel como
agentes ativos no alcance dos objetivos organizacionais (Chiavenato, 2014).

Esse novo enfoque pressupde que a gestdo de pessoas deve contribuir de
forma decisiva para a criagcdo de ambientes institucionais mais saudaveis, produtivos
e inovadores. Para isso, torna-se fundamental a adog¢ao de praticas que promovam a
valorizacdo do servidor, a qualificacdo permanente, a clareza na comunicagao
organizacional e o engajamento institucional. Conforme afirma Gil (2019), a gestédo de
pessoas, quando bem estruturada, promove uma cultura organizacional positiva,
reforca os vinculos entre os individuos e a instituicdo e impacta diretamente nos
indicadores de eficiéncia, produtividade e qualidade dos servigos prestados.

No ambito da administracdo publica, a Gestdo de Pessoas assume um papel
ainda mais desafiador. Isso porque as praticas devem estar alinhadas aos principios
constitucionais da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia
(Brasil, 1988, art. 37). Nesse cenario, destaca-se a necessidade de que os processos
de gestdo sejam n&o apenas legais e transparentes, mas também acessiveis e
compreensiveis para os servidores que deles necessitam. A complexidade das
legislagdes, aliada a estrutura hierarquica das instituigdes federais de ensino, muitas
vezes torna a comunicagao interna deficiente, impactando diretamente a motivacao,
a autonomia e a satisfagéo funcional.

Falar em Gestdo de Pessoas é tratar, antes de tudo, do capital humano das
organizagdes publicas ou privadas. Isso implica considerar elementos como cultura
institucional, inteligéncia organizacional, criatividade, proatividade e, sobretudo, o
esforgo continuo em atender com exceléncia as demandas internas dos servidores e
externas da sociedade. Robbins, DeCenzo e Wolter (2013) destacam que essa area

tem passado por intensas transformacdes, influenciadas pelas inovacdes
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tecnolégicas, pelas novas configuragdes do trabalho e pelas exigéncias por maior
qualidade nos servigos publicos. Essas transformagdes envolvem tanto os aspectos
tangiveis — como sistemas, procedimentos e estrutura organizacional — quanto os
intangiveis, como o clima institucional, a motivagao e a percepgéo de pertencimento
por parte dos colaboradores.

E importante destacar que a concepcdo do trabalho também sofreu grandes
mudancas ao longo da histdéria. Na Antiguidade Classica, o trabalho era reservado aos
escravizados e considerado indigno das elites, o que refletia uma concepgéo
desvalorizada dessa atividade. Com o advento da Revolug¢ao Industrial e, mais tarde,
com o surgimento da administracdo cientifica de Taylor e das abordagens
humanisticas de Elton Mayo, passou-se a compreender o trabalho como uma
atividade essencial ao desenvolvimento econémico e social. No século XXI, o trabalho
€ visto como um espaco de realizagao pessoal, desenvolvimento de competéncias e
construgéo de identidade, e a gestao de pessoas surge como ferramenta estratégica
para assegurar essas condi¢des no contexto organizacional (Bernardini, 2012; Dutra,
2010).

Inspirada na concepcédo de educacdo omnilateral apresentada por Ciavatta
(2014), que propde o desenvolvimento integral do individuo em suas dimensodes
intelectual, técnica, cultural, politica e social, a gestdo de pessoas também pode ser
compreendida como um processo que demanda olhar amplo e integrado sobre o
colaborador. Assim como o ensino integrado busca articular o saber cientifico-
tecnolégico com a formagdo humanistica, superando a fragmentagdo do
conhecimento, a gestdo contemporanea de pessoas requer estratégias que valorizem
simultaneamente competéncias técnicas, habilidades socioemocionais e consciéncia
critica, promovendo um desenvolvimento profissional que seja, ao mesmo tempo,
produtivo e humanizador.

E nesse cenario de transformagdes e exigéncias que se insere o Colégio Pedro
II, uma das mais tradicionais instituicdes educacionais do pais. Fundado em 1837, o
Colégio Pedro Il tem uma longa trajetoria na oferta de ensino basico de exceléncia,
sendo vinculado diretamente ao Ministério da Educagcdo. Com a promulgagao da Lei
n® 12.677/2012, a instituicdo foi equiparada aos Institutos Federais de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia (IFES), ampliando seu escopo institucional e assumindo
responsabilidades semelhantes as demais instituicées da Rede Federal de Educacao

Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, regida pela Lei n® 11.892/2008.
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Essa equiparacao institucional acarretou impactos importantes no ambito da
administracdo, exigindo uma reconfiguragdo dos processos internos, inclusive
aqueles relacionados a gestdao de pessoas. A transicdo para a condicao de IFES
trouxe maior autonomia administrativa, financeira e académica, mas também ampliou
a complexidade da estrutura organizacional. Assim, tornou-se necessario 0
aperfeicoamento de praticas de gestdo que antes ndo eram demandadas com a
mesma intensidade, incluindo maior rigor e padronizagao na aplicacédo da legislagao
funcional, na prestacdo de informagbes aos servidores e na sistematizagdo dos
processos administrativos (Brasil, 2012; Brasil, 2008).

Contudo, observa-se que, passados mais de dez anos desde essa mudanca,
ainda existem lacunas significativas nos canais de comunicagao institucional, nos
fluxos administrativos e, principalmente, na acessibilidade das informacdes
relacionadas a vida funcional dos servidores. Muitos servidores do Colégio Pedro I
relatam dificuldades para localizar informacdes atualizadas sobre seus direitos,
deveres, progressodes funcionais, afastamentos, licengas e outros temas da area de
gestdo de pessoas. Essa situagdo contribui para um ambiente de inseguranca
funcional, baixa motivagao e, muitas vezes, insatisfagao institucional.

Nesse sentido, a criacdo de instrumentos que promovam a centralizacio,
clareza e transparéncia das informagdes se apresenta como uma necessidade
urgente. A disponibilizacdo de um manual educativo, em formato digital (e-book), com
linguagem acessivel e estrutura intuitiva, pode ser uma solugéo eficaz para promover
a democratizagdo da informagao e o empoderamento dos servidores. A tecnologia
digital permite que esses conteudos estejam permanentemente acessiveis,
promovendo ndo apenas o conhecimento, mas também a autonomia e a valorizagao
profissional.

Portanto, a hipotese central deste estudo fundamenta-se na proposi¢ao de que
a elaboracdo de um manual com todas as informacgdes, legislagcdes vigentes e
formularios necessarios para atendimento as solicitagées dos servidores nos assuntos
de gestdo de pessoas — a ser disponibilizado no site oficial do Campus Humaita Il —
contribuira para que estes se tornem mais informados, motivados e satisfeitos,
promovendo, assim, um ambiente institucional mais eficiente.

O objetivo geral deste estudo € analisar os processos atuais de gestdo de
pessoas no Colégio Pedro Il e propor a sua otimizagéo, por meio da criagédo de um

manual educativo, que funcione como guia de referéncia para os servidores do
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Campus Humaita Il. Este material visa facilitar o acesso as informacgdes, promover
maior clareza na comunicacao institucional e reforgar a cultura de valorizagao dos
servidores.

Como objetivos especificos iremos: analisar os impactos da equiparagdo do
Colégio Pedro Il aos IFES nas praticas de gestdo de pessoas e identificar
oportunidades de melhoria; promover a transparéncia e eficiéncia nos processos de
gestdo de pessoas; desenvolver um manual educativo abrangente que forneca
informagdes detalhadas sobre os procedimentos necessarios relativos a gestdo de
pessoas; disponibilizar o manual de forma interativa no site oficial do Campus Humaita
I, para facil acesso de todos os servidores.

Essa dissertagao se justifica pela necessidade de aprimoramento das praticas
de gestdo de pessoas e de uma comunicagao transparente e centralizada dos
procedimentos necessarios, acerca de assuntos referentes a gestado de pessoas no
Colégio Pedro Il, de acordo com a Lei n° 8.112/90 e com a Lei n°® 12.677/2012.

E importante destacar que a decisdo de disponibilizar o manual no site do
Campus Humaita Il se deve ao fato da pesquisadora possuir 37 anos de experiéncia,
atuando no Campus, e estar ciente das dificuldades enfrentadas pelos servidores para
obter informacdes precisas sobre seus direitos e responsabilidades.

A primeira secao deste estudo descreve a origem e o0 desenvolvimento da
Gestao de Pessoas ao longo dos anos, abordando a evolugéo do conceito de trabalho,
bem como os aspectos de felicidade e motivagao, tanto na vida pessoal quanto
profissional. A segunda sec¢ao apresenta a instituicdo, objeto de pesquisa, o Colégio
Pedro II, que foi equiparado em 2012 a condi¢ao de Instituto Federal de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia. Na terceira segcdo € delineada a proposta do Produto
Educacional, um manual em formato de e-book com todas as informacodes referentes

aos assuntos de gestao de pessoas na institui¢ao.

2 REFERENCIAL TEORICO

Conforme Chiavenato (2005), a origem da administragao de recursos humanos
remonta a Revolugdo Industrial do século XIX, quando surgiu a necessidade de
registrar a presenca dos trabalhadores e, por conseguinte, calcular seus pagamentos.
A transformac&o dos recursos humanos nas organizagdes passou por algumas fases,
de acordo com seu contexto historico.

A Revolucao Industrial do século XIX marcou um momento decisivo ndo apenas
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na produgcdo e na economia, mas também nas relagdes de trabalho. Com a
intensificacdo da produgéao fabril e 0 aumento do numero de trabalhadores, surgiu a
necessidade de sistematizar o controle da mao de obra. O registro da presencga dos
trabalhadores e o calculo de seus pagamentos, conforme apontado por Chiavenato
(2005), foram as primeiras fungdes daquilo que viria a se tornar a administragao de

recursos humanos.

2.1. Fases da transformagao dos recursos humanos nas organizagoes

A transformacéo dos recursos humanos nas organizagdes percorreu diversas
fases ao longo do tempo, evoluindo de uma abordagem burocratica e operacional para
uma atuacao estratégica e voltada ao desenvolvimento humano. Inicialmente centrada
em tarefas administrativas, a area passou a incorporar praticas voltadas a valorizagao
do capital humano, a cultura organizacional e a gestdo por competéncias.

Fase contabil:

Inicialmente, a gestdo de pessoas limitava-se ao controle da presenga dos
trabalhadores e ao calculo de salarios. Era uma fase essencialmente contabil, com
foco no registro e no pagamento da mao de obra.

Fase legal:

Com o surgimento de leis trabalhistas e a regulamentagdo das relagbes de
trabalho, a gestdo de pessoas passou a incorporar aspectos legais. A garantia do
cumprimento das leis e a protecdo dos direitos dos trabalhadores tornaram-se
preocupacdes centrais.

Fase tecnicista:

A partir da década de 1960, com a influéncia da administragéo cientifica e da
teoria classica da administracdo, a gestdo de pessoas adotou uma abordagem
tecnicista. A énfase estava na eficiéncia, na produtividade e no controle da méo de
obra.

Fase administrativa:

Com o crescimento das organizacbes e a complexidade das relagcbes de
trabalho, a gestao de pessoas assumiu um papel mais administrativo. O recrutamento,
a selecao, o treinamento e o desenvolvimento de pessoas tornaram-se atividades
importantes.

Fase estratégica: A partir da década de 1980, com a intensificacédo da



18

concorréncia e a globalizagdo da economia, a gestdo de pessoas passou a ser vista
como uma area estratégica. O alinhamento das praticas de gestdo de pessoas com
os objetivos estratégicos da organizagao tornou-se fundamental.

Fase humanista: Nas ultimas décadas, com a valorizagdo do capital humano
e a busca por um ambiente de trabalho mais colaborativo e engajado, a gestéo de
pessoas adotou uma abordagem mais humanista. O foco estd no desenvolvimento
das pessoas, no bem-estar dos trabalhadores e na criagdo de uma cultura
organizacional positiva.

A administragao de recursos humanos, portanto, n&o se limita ao controle e ao
pagamento da mao de obra. E uma area que evoluiu para se tornar estratégica, com
foco no desenvolvimento das pessoas e na criacdo de um ambiente de trabalho que

promova o engajamento, a produtividade e o sucesso da organizagao.

2.2. Evolugao histérica da nomenclatura de gestao de recursos humanos

A evolugdo historica da nomenclatura de gestdo de recursos humanos,
conforme descrito por Gil (2001), reflete a dindmica mutavel do ambiente de trabalho
e a compreensao evolutiva do papel das pessoas nas organizagoes.

Administragao cientifica (final do século XIX - 1920): Pioneira de Taylor e
Fayol, essa fase enfatizou eficiéncia e produtividade. Os trabalhadores eram vistos
como engrenagens de uma maquina, e o foco estava em otimizar sua produgao por
meio de padronizacao e controle.

Escola de Relagdbes Humanas (década de 1920): Desencadeada pelos
experimentos de Hawthorne, essa fase deslocou o foco dos incentivos puramente
econdmicos para considerar as necessidades sociais e psicolégicas dos
trabalhadores.

Relagoes industriais (década de 1950): Esse periodo foi marcado por
significativa agitagdo trabalhista e ascens&o dos sindicatos. O foco estava em
gerenciar relagbes entre empregadores e funcionarios, geralmente por meio de
negociacao coletiva e resolugao de conflitos.

Gestao de recursos humanos (década de 1960): Essa fase adotou uma visao
mais sistémica das organizag¢des, reconhecendo o valor do capital humano. O foco
era atrair, desenvolver e reter talentos, alinhando as praticas de RH com a estratégia

organizacional.
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Gestao de pessoas (década de 1990 - presente): Também conhecida como
"Era do Conhecimento", essa fase enfatiza a importancia estratégica do capital
humano em uma economia baseada no conhecimento. O foco esta em criar uma
cultura de alto desempenho, promover o engajamento dos funcionarios e alavancar o
capital humano para alcangar o sucesso organizacional.

Essa progressao histérica demonstra uma mudanga de uma visdo mecanicista
dos trabalhadores para um reconhecimento de seu valor estratégico. A terminologia
evoluiu para refletir essa perspectiva em mudanga, da énfase inicial no controle e
eficiéncia para o foco atual no engajamento dos funcionarios e no sucesso
organizacional.

A concepcao de trabalho evoluiu ao longo da histdria, influenciada por
diferentes contextos sociais, econOmicos e culturais. Essa transformacéo foi
interpretada por varios académicos e filésofos, cujas ideias continuam a ressoar no
discurso contemporaneo.

Na Antiguidade, na Grécia Antiga, filésofos proeminentes como Platao (c. 427-
347 a.C.) e Aristoteles (384-322 a.C.) tinham a visdo de que o trabalho manual era
inferior, adequado apenas para escravos. Eles acreditavam que o ideal humano
estava na busca do conhecimento e do desenvolvimento intelectual. Aristételes, em
particular, exaltava as virtudes do 6cio produtivo — tempo dedicado a reflexdo e a
filosofia — como indispensavel para uma vida plena e virtuosa.

Durante a Idade Média, tedlogos cristdos como Santo Agostinho (354-430) e
Sao Tomas de Aquino (1225-1274) enfatizaram o trabalho como um meio de redengao
espiritual. A perspectiva crista valorizava o trabalho como forma de afastar o pecado
e servir a Deus. Sdo Tomas de Aquino reconciliou essa visao religiosa com a
necessidade pratica, defendendo o trabalho como essencial para o sustento e a
organizagéao social.

O Renascimento e a Reforma Protestante trouxeram uma mudanga nas
atitudes em relagdo ao trabalho. Martinho Lutero (1483-1546), uma figura-chave na
Reforma, enfatizou que o trabalho era um chamado divino, afirmando que todas as
ocupacdes, ndo apenas as religiosas, tinham valor diante de Deus. Jodo Calvino
(1509-1564), outro influente reformador protestante, vinculou o trabalho ao sucesso
econdmico, contribuindo para a ética protestante, que valorizava a disciplina, a
produtividade e a acumulacio de riqueza como sinais de favor divino.

A Revolucao Industrial testemunhou uma transformacgao drastica na natureza
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do trabalho. Adam Smith (1723-1790), em sua obra seminal "A Riqueza das Na¢des"
(1776), concebeu a divisdo do trabalho como um meio de aumentar a eficiéncia e a
produtividade. Ele considerava o trabalho como fonte de riqueza nacional, enfatizando
a especializagdo como fator crucial. Karl Marx (1818-1883), por outro lado, via o
trabalho como uma atividade humana fundamental, mas criticava o sistema capitalista
por alienar os trabalhadores dos frutos do seu trabalho. Sua teoria da alienacéo e
exploragao continua sendo central para a analise das relagdes de trabalho sob o
capitalismo. Max Weber (1864-1920), em “A Etica Protestante e o Espirito do
Capitalismo” (1905), conectou o trabalho a moralidade e a racionalidade,
demonstrando como a ética protestante moldou o capitalismo moderno.

O século XX viu o surgimento de novas abordagens ao trabalho e a gestao.
Frederick Taylor (1856-1915) foi pioneiro na Administracdo Cientifica (1911),
enfatizando a padronizagéo e a eficiéncia nos processos de produc¢do. Henri Fayol
(1841-1925) e Elton Mayo (1880-1949) desenvolveram teorias de gestdo que
abrangiam fungdes e principios organizacionais. Mayo, em particular, destacou a
importancia do fator humano no trabalho, enfatizando aspectos psicologicos e sociais,
como evidenciado pelos experimentos de Hawthorne. Michel Foucault (1926-1984),
um proeminente tedrico social, explorou a relagao entre poder e conhecimento no local
de trabalho, analisando como as praticas disciplinares moldam o comportamento e a
identidade do trabalhador.

Na era contemporanea, o conceito de trabalho continua a evoluir em meio a
avancgos tecnolégicos, globalizagdo e valores sociais em mudanga. A ascensao da
economia do conhecimento valorizou a criatividade, a inovacao e o capital intelectual.
Modelos de trabalho flexiveis, trabalho remoto e a economia global transformaram as
relacbes de emprego. O equilibrio entre vida pessoal e profissional, a inseguranga no
emprego e a automacéao sdo questdes emergentes.

O Direito do Trabalho surgiu como resposta as desigualdades criadas pela
Revolugdo Industrial. A industrializagcdo e a concentracdo de capital no século XIX
levaram a uma grande disparidade de poder entre empregadores e empregados. As
condigbes de trabalho eram precarias, com longas jornadas, baixos salarios e
auséncia de direitos trabalhistas. Diante das desigualdades e dos conflitos sociais, o
Estado passou a intervir nas relagdes de trabalho, estabelecendo normas minimas de
protecado aos trabalhadores.

A Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) foi criada em 1919, no contexto
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da Primeira Guerra Mundial, para promover a justi¢ca social e os direitos trabalhistas
em escala global. A OIT elabora e adota convencbes e recomendagdes que
estabelecem padrdées minimos para as condi¢cdes de trabalho em todo o mundo.
Esses padrdes abordam temas como trabalho infantil, trabalho forgado, discriminacao
no trabalho, liberdade sindical e negociagao coletiva.

O trabalho foi reconhecido como um direito fundamental na Declaracio
Universal dos Direitos Humanos de 1948, cujo Artigo 23 afirma que “toda pessoa tem
direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a condigdes justas e favoraveis de
trabalho e a protecdo contra o desemprego”. Esse reconhecimento reflete a
concepcao moderna de que o trabalho ndao é apenas um dever, mas um direito que
promove a dignidade humana.

No mundo contemporaneo, o trabalho continua a ser um elemento central da
dignidade humana, mas enfrenta novos desafios. A globalizagdo, a automagéo e a
precarizagao das relagdes de trabalho tém gerado debates sobre como preservar a
dignidade do trabalhador em um ambiente cada vez mais dindmico e competitivo. O
conceito de trabalho digno inclui remuneragdes justas, condigbes seguras, igualdade
de oportunidades e respeito aos direitos humanos.

Garantir que todos tenham acesso a um trabalho digno € um imperativo ético e
social, essencial para o desenvolvimento de uma sociedade mais justa e equitativa.

Conforme Vianna (1991), em razdo do poder econdmico do empregador, o
trabalhador passou a ser considerado como parte dependente na relagao de trabalho.
A partir de entdo, comegou a diminuir a ideia de poder irrestrito do empregador sobre
os empregados. O Estado afastou-se da posicao nao intervencionista e passou a
promulgar leis que regulam as condi¢des de trabalho, originando, assim, o Direito do
Trabalho. Em muitos paises, ocorreram fatos que determinaram as relagdes entre
empregados e empregadores, modificando definitivamente a forma como seriam
tratadas as questdes relativas as condi¢des de trabalho.

Com o intuito de evitar a recorréncia da concorréncia desleal entre os paises,
observada entre os anos de 1914 e 1918, apds a Primeira Guerra Mundial, foi criada,
em 1919, a Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT). Assim, a OIT nasceu com a
finalidade de proteger as condi¢des dos trabalhadores dos paises participantes.

Sobre a OIT, Vianna (1991) evidencia que:

O art. 23 do Pacto determinava que os membros da Sociedade das Nagdes
se esforgariam para assegurar condigbes de trabalho equitativas e
humanitarias para o homem, a mulher e a crianga em seus proprios territérios
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€ nos paises aos quais estendessem suas relagdes de comércio e industria
e, com tal finalidade, estabeleceriam e manteriam as organizagdes
internacionais necessarias. Desapareceria, mais tarde, no entrechoque dos
interesses politicos, a Sociedade das Nagdes, com um fim melancélico, num
momento em que paises pequenos eram esmagados pela ambicdo de
nagdes mais poderosas. Restaria incélume, cada vez mais prestigiada e
respeitada, a Organizagao Internacional do Trabalho porque soubera manter-
se num plano elevado, realizando seus objetivos de preservar a paz social e
lutar pela dignidade do homem que trabalha (Vianna, 1991, p. 45).

Para Melgar (1995), a OIT é definida como a fonte institucional basica do Direito
Internacional do Trabalho e compreende um conjunto de normas internacionais que
se convertem em um direito universal e, mediante aceitacdo e consentimento dos
Estados-Membros, podem ser aplicadas e produzir a eficacia juridica planejada.

O Tratado de Versalhes, com a finalidade precipua de buscar a paz social e
desenvolver a melhoria das relagdes de emprego, estabeleceu principios que
orientaram a legislacéo internacional do trabalho. A parte XllI desse tratado dispbe
sobre a criacdo da OIT, que ocorreu na Conferéncia da Paz, com o objetivo de
propiciar a justica social e, em especial, fazer cumprir os direitos humanos no mundo
do trabalho. Desde sua criagao, a OIT esta firmada no principio de que nao existe paz
universal sem justica social (Alvarenga, 2007).

Ainda segundo Alvarenga (2007), a criacdo da OIT foi baseada em premissas
humanitarias e politicas que serviram de fundamento para a construgdo da justica
social no campo internacional do trabalho. Essas premissas humanitarias foram
fundamentadas nas condigbes injustas e abominaveis das situa¢des de trabalho e
vida dos trabalhadores na Inglaterra do século XVIII. Em um contexto de
fortalecimento da empresa industrial e busca incessante pelo lucro, empregadores
impuseram aos trabalhadores condigbes degradantes de trabalho. Como resultado,
0s problemas sociais, como salarios infimos, extensas jornadas de trabalho, auséncia
de leis trabalhistas, miséria e desemprego, contribuiram para a solidificacdo do
capitalismo como modo de producgéo.

A partir das lutas dos trabalhadores por melhores condi¢cdes de vida e trabalho,
surgiram os direitos sociais, inicialmente inexistentes nas relagbes de emprego. No
final do século XIX e especialmente no século XX, o aumento da segregacgéao social e
o confronto entre o proletariado e o Estado resultaram no desenvolvimento do Estado

de Bem-Estar Social. Nesse sentido, salienta Alvarenga (2007, p. 56):

O Estado de Bem-Estar Social surgiu da eclosédo das reivindicagdes e dos
movimentos sociais dos trabalhadores por melhores condigées de trabalho e
de subsisténcia. Isso levou o Estado a intervir diretamente nas relagdes
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privadas para regulamentar a relagédo de trabalho e dar prote¢ao social aos
individuos alijados do mercado de trabalho. Com efeito, é a protecéo social
dos trabalhadores a raiz histérica e socioldgica do Direito do Trabalho.

Para Abramo (2015), a Liga das Nacdes, antecessora da Organizagdo das
Nacdes Unidas (ONU), também foi criada no Tratado de Versalhes. No entanto, as
organizagbes eram independentes entre si, ainda que interligadas pelo mesmo
tratado. A Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) passou a ser a primeira
agéncia especializada da ONU somente a partir de 1946, apds a criagédo da ONU, em
1945, tornando-se oficialmente parte de sua estrutura.

Atualmente, a OIT conta com 187 membros e, por meio de sua formacao
tripartite, possibilita a participacdo de governos, empregadores e trabalhadores em
condigbes igualitarias. Essa estrutura permite a atuagdo da organizagdo na
formulagcdo das Convencdes Internacionais do Trabalho e na elaboracdo de
recomendacdes.

Em sua 872 Sessédo, realizada em 1998, a Conferéncia Internacional do
Trabalho adotou a Declaragao dos Principios e Direitos Fundamentais do Trabalho,
estabelecendo como pilares fundamentais da OIT os seguintes direitos: liberdade
sindical e reconhecimento efetivo do direito de negociacéo coletiva; eliminagao de
todas as formas de trabalho for¢cado; abolicdo efetiva do trabalho infantil; eliminagao
de todas as formas de discriminagdo no emprego e na ocupagao.

Além dos principios fundamentais, a OIT também desenvolve projetos que
abordam questdes especificas, como Emprego Juvenil, Futuro do Trabalho, Género e
Raca, Cooperagdo Sul-Sul e Triangular, Trabalho Doméstico, Trabalho Forgado e
Trabalho Infantil.

O projeto central da organizagdo, denominado Trabalho Decente, foi

formalizado em 1999 com a seguinte finalidade:

[...] promover oportunidades para que homens e mulheres obtenham um
trabalho produtivo e de qualidade, em condi¢des de liberdade, equidade,
seguranca e dignidade humanas, sendo considerado condicdo fundamental
para a superacdo da pobreza, a redugdo das desigualdades sociais, a
garantia de governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel
(OIT, 1999).

Esse projeto fundamenta as estratégias mundiais e nacionais voltadas ao
progresso econdémico e social, além de buscar a erradicagao da pobreza extrema.
Assim, os paises membros da OIT assumem o compromisso de adotar politicas

internas alinhadas a esses objetivos.
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Apds a Segunda Guerra Mundial, em maio de 1944, quando ja era perceptivel
a derrota do nazi-fascismo, a Conferéncia Geral da OIT aprovou a Declaracdao de
Filadélfia, que estabeleceu os fins e objetivos da organizacdo. Em 1946, essa
declaracéo foi incorporada a Constituigao da OIT, integrando-se a estrutura da ONU.
O documento enfatiza direitos fundamentais dos trabalhadores, interligando-os aos
direitos civis reconhecidos posteriormente na Declaragcdao Universal dos Direitos
Humanos, proclamada pela Assembleia Geral da ONU em sua Resolugédo n° 217 A lll,
em 10 de dezembro de 1948.

Agora, portanto, a Assembleia Geral proclama a presente Declaragdo
Universal dos Direitos Humanos como o ideal comum a ser atingido por todos
0s povos e todas as nagdes, com o objetivo de que cada individuo e cada
6rgado da sociedade, tendo sempre em mente esta declaragdo, esforce-se,
por meio do ensino e da educagéo, por promover o respeito a esses direitos
e liberdades e, pela adogdo de medidas progressivas de carater nacional e
internacional, por assegurar o seu reconhecimento e a sua observancia
universais e efetivas, tanto entre os povos dos proprios paises membros
quanto entre os povos dos territorios sob sua jurisdigdo (ONU", 1948).

De acordo com Sussekind (2007), o texto de 1948 veio substituir a declaragao
adotada pela Assembleia Nacional da Revolugao Francesa, em 29 de agosto de 1789.
Composta por 30 artigos, a Declaragao Universal dos Direitos Humanos consolidou
principios gerais, ratificando o entendimento da Conferéncia de Paris (1919) sobre os
direitos fundamentais do ser humano, para que fossem reconhecidos, respeitados e
universalizados pelos paises de diferentes culturas.

Em um congresso dos magistrados do trabalho do Estado de Sdo Paulo em
2007, o entdo Ministro do Tribunal Superior do Trabalho, José Luciano de Castilho

Pereira, ressaltou que:

O desemprego e a precarizagao do trabalho cada vez mais vinculam o Direito
do Trabalho aos Direitos Humanos, nao como apéndice deste, mas como um
de seus fundamentos basicos. O trabalho decente, com remuneragéo justa,
€ elemento essencial a dignidade humana e eficaz elemento a paz social.
Pois como se sabia — parece que esquecemos todos — a paz é obra da justica
(Pereira, 2007).

Nessa perspectiva, Nelo et al. (2010) ressaltam a importancia de estudar os
motivos que levam os individuos a se relacionarem positivamente no ambiente de
trabalho, considerando que algumas pessoas trabalham por segurancga, outras por

dinheiro e outras ainda por prazer. As necessidades dos individuos no ambito

1 Organizagéo internacional criada no ano de 1945, visando & manutengdo da paz mundial e a garantia da
seguranga entre os seus paises-membros. Foi criada no pés-Segunda Guerra Mundial, fundada por 51 paises,
reune atualmente 193 paises membros.
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profissional variam, e ha uma ampla gama de fatores que afetam sua motivagao para
realizar suas atividades. A motivacao é inerente a todos os seres humanos, sendo o
impulso que instiga a vontade de realizar e atingir objetivos. Trata-se de um aspecto
pessoal que exerce uma influéncia uUnica e diferenciada sobre cada individuo
(Maximiano, 2007).

E fundamental compreender que cada pessoa é Unica e possui diferentes
necessidades e expectativas em relagdo ao trabalho. Enquanto alguns individuos
buscam seguranca e estabilidade em seus empregos, outros s&o motivados por
recompensas financeiras e oportunidades de crescimento profissional. Além disso, ha
aqueles que encontram prazer e satisfagao intrinseca em suas atividades laborais.

Sobre a motivagao dos trabalhadores, Bergamini (2007, p. 23) defende que:
“[...] a grande maioria das empresas nao aceita mais a suposi¢cao de que o trabalho
seja desagradavel ao homem e, com isso, n&o aceita funcionarios mal-humorados,
desmotivados ou sem perspectivas futuras”.

As empresas, na verdade, desejam que seus colaboradores percebam o
trabalho como algo significativo em suas vidas. No entanto, a motivacdo para o
trabalho esta intrinsecamente ligada ao significado que cada individuo atribui a essa
atividade.

Bergamini (2007) argumenta que a visao tradicional do trabalho como algo
desagradavel e penoso tem sido superada pela maioria das empresas. Atualmente,
as organizagdes reconhecem a importancia de contar com colaboradores motivados,
engajados e com perspectivas de futuro. Funcionarios mal-humorados, desmotivados
€ sem esperanga nao sao mais aceitos, pois comprometem o clima organizacional, a
produtividade e a qualidade do trabalho.

As empresas modernas desejam que seus colaboradores encontrem
significado e propdsito em suas atividades profissionais. No entanto, a motivagao para
o trabalho esta intrinsicamente ligada ao significado que cada individuo atribui a essa
atividade. Para que os colaboradores se sintam motivados, é necessario que
percebam que seu trabalho é valorizado, que suas contribuicdes sdo reconhecidas e
que tém a oportunidade de crescer e se desenvolver profissionalmente. Além disso, &
importante que se identifiquem com os valores e a missao da empresa, sentindo que
fazem a diferenca no mundo.

De acordo com Maximiano (2007), o estudo da motivagado busca compreender

as forcas que impulsionam as pessoas para diversas dimensdes do comportamento,
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pensamento e acao.

Diante do contexto empresarial globalizado e das singularidades humanas,
marcadas por variados desejos e necessidades individuais, torna-se imperativo
analisar os motivos que impulsionam as pessoas a agir no ambiente de trabalho.
Nesse cenario, as organizagdes passaram a enxergar seus colaboradores como
capital humano, reconhecendo-os como participantes ativos e essenciais nos
processos de producio e gestao. Essa perspectiva impulsionou muitas empresas a
adotarem métodos e técnicas para motivar seus funcionarios. No entanto,
independentemente da facilidade de compreensao e do interesse administrativo, ndo
ha uma estratégia uUnica que garanta a satisfagdo de todos no trabalho e,
consequentemente, uma produtividade satisfatoria. Além disso, nao é possivel medir
de maneira precisa o grau de motivac&o de cada funcionario (Nelo et al., 2010).

De acordo com Klava (2010), a motivagdo consiste em encontrar uma razao
para realizar uma determinada tarefa, agir com propdsito ou intengdo. Trata-se de
experimentar felicidade ou contentamento durante a realizagdo da atividade,
impulsionado por fatores externos, mas, principalmente, por fatores internos.

Segundo Zanelli (2004), ao longo do tempo, surgiram diversos conceitos e
teorias que abordam a motivacdo humana. Diferentes tedricos contribuiram para esse
campo de estudo, analisando o comportamento individual e investigando os
elementos que impulsionam as pessoas, além de explorar como O processo
motivacional se desenvolve ao longo da vida. Entre esses teoricos, destacam-se
aqueles que contextualizam suas teorias no ambiente organizacional, como Maslow,
Herzberg e McGregor.

A gestéo de pessoas € um dos pilares fundamentais para o bom funcionamento
de qualquer organizagdo, especialmente no setor publico, onde os desafios
administrativos sdo amplificados por normativas burocraticas, restricbes legais e a
necessidade de transparéncia na administragcao dos recursos humanos. No contexto
das instituigdes federais de ensino, a otimizagao da gestdo de pessoas torna-se ainda
mais relevante, considerando a complexidade da estrutura organizacional dessas
instituicées e seu papel estratégico no desenvolvimento educacional e social do pais.
A equiparacao do Colégio Pedro Il a condicdo de Instituto Federal insere a instituicao
em um novo cenario administrativo e académico, no qual se torna necessario revisar,
aprimorar e modernizar seus processos de gestdo de pessoal para atender as

exigéncias desse modelo institucional.
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A administracdo publica brasileira, historicamente marcada por uma
abordagem burocratica e rigida na gestdo de seus servidores, tem passado por
processos de modernizagdo que buscam alinhar as praticas de gestao de pessoas
aos principios da eficiéncia, eficacia e efetividade. Segundo Drucker (2002), a gestéo
estratégica de pessoas no setor publico deve ir além da administracado de pessoal e
das praticas meramente operacionais, exigindo uma viséo integrada que valorize o
desenvolvimento profissional e a motivagao dos servidores. Esse posicionamento &
reforgado por Chiavenato (2014), que defende a necessidade de um modelo de gestao
que leve em conta ndo apenas a normatizacao dos processos administrativos, mas
também o engajamento dos servidores como elemento essencial para o alcance dos
objetivos institucionais.

No caso do Colégio Pedro I, a equiparagdo ao modelo dos Institutos Federais
representa um avango institucional significativo, mas também impde desafios
administrativos que exigem reformulagdes na estrutura de gestao de pessoal. Com a
promulgacdo da Lei n° 11.892/2008, que estabeleceu os Institutos Federais de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia, houve uma reconfiguragao da educacgao profissional
no Brasil, trazendo consigo uma nova concepgao de ensino, pesquisa e extensao,
além de um modelo administrativo mais complexo e descentralizado. Como destacam
Amorim e Lima (2017), a transicdo para esse modelo exigiu das instituicdes uma
readequacédo das politicas de gestdo de pessoas, com maior énfase na qualificagao
docente, na progressao funcional e na valorizagado do quadro técnico-administrativo.
No Colégio Pedro IlI, essa mudanga implica a necessidade de otimizagdo dos
processos de recrutamento, capacitagdo e gestao de desempenho dos servidores, a
fim de garantir que a instituigdo possa cumprir sua missdo educacional de maneira
eficiente e inovadora.

Um dos principais desafios da gestdo de pessoas no setor publico brasileiro é
a burocratizagédo excessiva dos processos administrativos, que muitas vezes limita a
capacidade das instituicbes de promover mudangas ageis e eficazes. Oliveira e
Furtado (2018) apontam que a expanséo da Rede Federal de Educacgao Profissional
e Tecnoldgica trouxe consigo a necessidade de adaptagao das praticas de gestao de
pessoal a um modelo mais dindmico e voltado para resultados. No caso do Colégio
Pedro Il, a equiparagdo ao status de Instituto Federal exige a adogdo de novas
metodologias e tecnologias para gestdo de pessoal, a fim de tornar os processos

administrativos mais eficientes € menos onerosos. Isso inclui, por exemplo, a
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digitalizagdo de processos administrativos, a adogao de sistemas integrados de
gestao de recursos humanos e a implementacgao de ferramentas de acompanhamento
e avaliagao de desempenho.

Além da necessidade de modernizagdo dos processos administrativos, a
gestdo de pessoas no Colégio Pedro Il deve estar alinhada a estratégias de
desenvolvimento profissional e valorizagdo dos servidores. De acordo com Motta
(2013), um dos principais desafios do setor publico é garantir que os servidores
estejam continuamente capacitados para atender as demandas institucionais, sem
que a rigidez das normativas administrativas impega sua progressao funcional e
aprimoramento profissional. Nesse sentido, torna-se essencial que o Colégio Pedro |l
implemente programas de capacitagcado e formagao continuada para seus servidores,
promovendo ndo apenas a atualizacdo técnica, mas também o desenvolvimento de
competéncias gerenciais e pedagdgicas que contribuam para a melhoria da qualidade
educacional.

Outro aspecto fundamental da otimizagcdo da gestdo de pessoas no Colégio
Pedro Il € a adogao de uma cultura organizacional baseada na comunicagao eficaz e
na participacado ativa dos servidores na tomada de decisdes institucionais. Fischer
(2012) argumenta que uma gestdo publica eficiente deve estabelecer canais de
comunicagao abertos e transparentes entre gestores e servidores, permitindo que as
demandas institucionais sejam atendidas de maneira colaborativa e democratica. Isso
se torna ainda mais importante no contexto dos Institutos Federais, onde a autonomia
institucional exige uma maior responsabilidade dos gestores na formulagcéo e
implementacgao de politicas de gestao de pessoal.

A gestdo estratégica de desempenho também se mostra uma ferramenta
essencial para a otimizagao da gestdo de pessoas no Colégio Pedro Il. Vergara (2019)
destaca que a avaliagdo de desempenho no setor publico deve ser orientada néo
apenas para o cumprimento de metas institucionais, mas também para o
desenvolvimento profissional dos servidores. Dessa forma, a implementacdo de um
sistema de gestdo de desempenho no Colégio Pedro Il pode contribuir para a
identificacdo de talentos, a valorizacdo das competéncias individuais e o
aperfeicoamento dos processos administrativos. Além disso, a vinculagdo da
avaliacdo de desempenho ao Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da
instituicdo pode garantir um alinhamento estratégico entre as praticas de gestdo de

pessoas e 0s objetivos institucionais de médio e longo prazo.
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Diante desse cenario, torna-se evidente que a equiparagao do Colégio Pedro II
a condicdo de Instituto Federal exige uma reformulagdo profunda das praticas de
gestdo de pessoas, a fim de garantir maior eficiéncia administrativa e alinhamento
com as diretrizes do novo modelo institucional. A adog¢ao de tecnologias para a gestéo
de recursos humanos, a implementagdo de programas de capacitacdo e
desenvolvimento profissional, o fortalecimento da comunicacdo institucional e a
gestao estratégica de desempenho sédo algumas das medidas que podem contribuir
para a modernizagcao dos processos administrativos e a valorizagdo dos servidores.
Como argumentam Luck e Monteiro (2021), a gestdo de pessoas no setor publico
deve ser vista como um elemento estratégico para a melhoria da qualidade dos
servigos prestados, sendo essencial que as instituicbes adotem praticas inovadoras
que conciliem eficiéncia administrativa e valorizagao profissional.

A otimizagdo da gestdo de pessoas no Colégio Pedro Il, essencial para
consolidar a instituicio como referéncia nacional na educacdo profissional e
tecnologica, demanda nao apenas mudangas estruturais e estratégicas, mas também
a disponibilizagc&do de ferramentas que auxiliem os servidores na compreensao de suas
atribuicdes, direitos e deveres. Nesse sentido, a elaboracdo de um manual com
diretrizes sobre procedimentos e legislagdes de gestdo de pessoal configura-se como
uma iniciativa fundamental para garantir maior eficiéncia administrativa e reduzir
entraves burocraticos que afetam o fluxo de trabalho.

Ao alinhar essa proposta a necessidade de um modelo de gestdo mais agil,
transparente e voltado para o desenvolvimento humano, o manual servira como um
instrumento pedagogico e pratico que permitira aos servidores adquirirem um
entendimento mais aprofundado sobre suas carreiras, possibilitando uma atuagao
mais assertiva e embasada na legislagao vigente. Essa medida contribui diretamente
para a reducdo de erros e retrabalho, especialmente em processos administrativos
que envolvem instrugdo de documentos, preenchimento de formularios e atendimento
a normativas especificas.

De acordo com os desafios mencionados na fundamentacao teérica, muitos
dos problemas enfrentados na gestao publica decorrem da falta de clareza sobre os
procedimentos internos e da necessidade constante de capacitagcdo dos servidores
para lidar com as complexidades administrativas. Como argumentam Vergara (2019)
e Oliveira e Furtado (2018), um dos principais entraves a eficiéncia na administragéo

publica esta na dificuldade de acesso as informacgdes sobre os tramites burocraticos,
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0 que gera atrasos, inconsisténcias nos processos e aumento da carga de trabalho
dos setores administrativos. A disponibilizacdo de um manual institucional estruturado
contribuira para sanar essas lacunas, garantindo que os servidores tenham um
recurso acessivel para consulta, minimizando a dependéncia de orientacao direta dos
setores administrativos e promovendo maior autonomia na conducdo de suas
demandas funcionais.

Além disso, a elaboragdo do manual nao apenas otimiza os processos internos,
mas também fortalece a cultura organizacional e a transparéncia na gestdo de
pessoas. Fischer (2012) destaca que a comunicagéo clara e eficiente dentro das
instituicdes publicas € um fator determinante para a construcdo de um ambiente
organizacional produtivo e harmonioso. Ao oferecer diretrizes claras e de facil
compreensao, o manual possibilitara uma melhor comunicagdo entre os setores
administrativos e os servidores, alinhando expectativas, prevenindo equivocos e
garantindo que as normas institucionais sejam amplamente compreendidas e
aplicadas de forma uniforme.

Dessa forma, a correlagao entre a otimizagao da gestao de pessoas e a criagao
desse Produto Educacional evidencia a importancia de iniciativas que promovam a
profissionalizacdo da administracdo publica sem perder de vista a valorizagao dos
servidores e a eficiéncia institucional. A disponibilizacdo de um Manual de Gestao de
Pessoal para o Colégio Pedro Il representa um passo essencial para garantir que as
mudancas administrativas trazidas pela equiparacdo ao modelo dos Institutos
Federais sejam implementadas com sucesso, resultando em processos mais eficazes,
na reducao de erros e retrabalho, e na construgdo de um ambiente organizacional

mais funcional e integrado.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa adota uma abordagem qualiquantitativa, de carater
descritivo e exploratoério, sendo conduzida por meio de um estudo de caso no Campus
Humaita 1l do Colégio Pedro Il. A metodologia qualiquantitativa permite a integragao
de dados numéricos com interpretacdes subjetivas, possibilitando uma compreenséao
mais ampla e profunda do fenbmeno estudado. Segundo Creswell (2010), essa
abordagem é especialmente util quando se busca explorar contextos complexos e

captar tanto a percepgao dos sujeitos quanto os dados objetivos que sustentam as
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analises. Ja Gil (2019) destaca que a pesquisa descritiva tem por objetivo observar,
registrar, analisar e correlacionar fatos ou fendmenos sem manipula-los, enquanto a
pesquisa exploratéria visa proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito. A pesquisa sera desenvolvida em diferentes etapas,
conforme descritas a seguir:

Estudo de Caso: Consiste na investigagao das praticas de gestao de pessoas
apos a equiparagdao do Colégio Pedro Il a condicdo de Instituto Federal, com
levantamento de dados por meio de pesquisa bibliografica e documental. Yin (2015)
afirma que o estudo de caso € indicado quando se deseja compreender fendmenos
inseridos em contextos reais e dinamicos, como € o caso desta pesquisa.

Aplicagdo de Questionario: Sera aplicado um questionario remoto e
semiestruturado a aproximadamente 20% dos servidores ativos do Campus, com o
objetivo de obter informacdes relevantes sobre a percepgao desses servidores quanto
a comunicagao dos assuntos relacionados a gestao de pessoas, bem como a respeito
da qualidade dos servigos atualmente prestados pelo Setor de Gestao de Pessoas do
Campus.

Anadlise de Dados: Os dados coletados por meio dos questionarios serao
analisados a luz da analise de conteudo, conforme proposta por Bardin (2016),
visando interpretar os significados expressos nas respostas e identificar padroes de
percepgao, lacunas e oportunidades de melhoria nos processos comunicacionais do
setor de gestédo de pessoas.

Elaboragao de Manual Educativo: Com base nas informagdes coletadas e
nos dados provenientes da pesquisa bibliografica e documental, sera elaborado um
manual educativo, contendo as principais legislagdes vigentes, formularios
padronizados e orientagbes praticas referentes aos procedimentos da gestdo de
pessoas. Esse material sera disponibilizado no site oficial do Campus Humaita Il, com
0 objetivo de facilitar o acesso as informagdes por todos os servidores.

Analise Critica dos Resultados: Os resultados obtidos serdo submetidos a
uma analise critica fundamentada no referencial tedrico e nos objetivos da pesquisa.
A reflexdao buscara evidenciar a importancia de uma comunicagao clara, acessivel e
centralizada sobre os assuntos de gestdo de pessoas no ambito institucional,
contribuindo para a motivagédo e o bem-estar dos servidores.

Recomendacgdes: Com base nos achados da pesquisa e na analise critica

realizada, serao elaboradas recomendacdes praticas para a melhoria na comunicacao
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e na divulgagao dos procedimentos relacionados a gestao de pessoas, com o objetivo

de atender de forma mais eficiente as necessidades informacionais dos servidores.
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4 GESTAO DE PESSOAS

Conforme Chiavenato (2005), a origem da Administragdo de Recursos
Humanos remonta a Revolugdo Industrial do Século XIX, quando surgiu a
necessidade de registrar a presenga dos trabalhadores e, por conseguinte, calcular
seus pagamentos. A transformagéo dos recursos humanos nas organizagdes passou

por algumas fases, de acordo com seu contexto historico.

Figura 1 — Fases Evolutivas da Gestao de Pessoas no Brasil

Fases Evolutivas da Gestao de
Pessoas no Brasil

Estratégica

1985 - Atual do
Administrativa e plar:a 9
estrateglco

1965 — 1985
Tecnicista Gerente de RH
Da burocracia para
1950 - 1965 os individuos e
Legal Recrutamento .. relagdes com

- selecdo, cargos e
sl —clLiSO Lels  galdrios. Gerente

Contébil de relagdes
e e industriais

sindicatos e a
sociedade

Antes 1930 Custos

Fonte: WELCH, Jack. Macrovisdo da Gestdo de Recursos Humanos.1985. Disponivel em:
https://www.slideserve.com/siran/macrovis-o-da-gest-o-de-recursos-humanos. Acesso em: 23 Mar.
2024.

A Fase Contabil, fase pioneira da “gestédo de pessoal’, iniciou-se no Século XIX,
permanecendo até as trés primeiras décadas do Século XX. Nessa fase a maior
preocupacgao das organizacgdes era voltada para o controle dos seus custos, onde os
empregados eram vistos apenas sob o olhar contabil (Chiavenato, 2005).

Na Fase Legal, que ocorreu de 1930 a 1950, foi criada no Brasil a Consolidagao
das Leis Trabalhistas — CLT, por Getulio Vargas, entdo presidente da republica. Os
chefes de pessoal da época eram inflexiveis e seguiam estritamente as leis, néo

considerando as necessidades humanas dos empregados (Ibidem).
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Na Fase Tecnicista, o governo do Presidente Juscelino Kubitschek implantou a
industria automobilistica, promovendo mudangas nos organogramas das
organizacgdes. Dessa forma, surgiram os subsistemas de Recursos Humanos e maior
preocupacdo com o desempenho de seus funcionarios. Esta fase teve sua maior
énfase entre os anos de 1950 e 1965, a area de Recursos Humanos passou a ser
responsavel pelo recrutamento e selegao, treinamento, cargos e salarios, higiene e
seguranca, beneficios, entre outros (Ibidem).

A Fase Administrativa iniciou-se em 1965 em um cenario de revolugcdo de
trabalhadores e implementagdo do movimento sindical como via de protegdo. Nas
organizagdes ocorreram mudangas na qual o gerente de pessoal tomou o lugar do
gerente de relagdes industriais, devido ao foco mais direcionado para o lado
humanista, dando maior importéncia aos individuos e a relag&o entre eles (Ibidem).

Na Fase Estratégica, a partir da metade da década de 1980, surgiram os
primeiros programas de RH ligados diretamente ao nivel estratégico das
organizacgodes. Assim, o Gerente de Recursos Humanos conquistou seu lugar junto a
Diretoria, em diversas organizag¢des, sendo considerado agora como nivel estratégico

e ndo mais como nivel operacional (Ibidem).

4.1. Sobre a Nomenclatura Gestao de Pessoas

Para Chiavenato (2009), o tradicional conceito de Recursos Humanos € o
resultado tipico da Era Industrial, onde o trabalhador era visto meramente como uma
engrenagem com o objetivo de manter o sistema em funcionamento.

Na verdade, esse conceito € consequéncia de uma época em que as
organizagdes eram tipicamente concretas e fisicas e organizadas como verdadeiros
blocos de construgao e de maneira mecanicista. Assim, até as pessoas eram tratadas
COmMO recursos — 0s recursos humanos — tal como os demais recursos organizacionais
e de maneira uniforme e padronizada a fim de que se ajustassem as demandas e
requisitos da organizagao (Chiavenato, 2009, p.4).

Conforme Gil (2001), a evolugao historica da nomenclatura da Administracao
de Recursos Humanos seguiu a seguinte sequéncia: Administragdo Cientifica — do
final do Século XIX até 1920, com Taylor e Fayol; Escola de Relagdes Humanas — na
década de 1920, a partir das Experiéncias de Hawthorne; Relagdes Industriais — na
década de 1950, com fortes turbuléncias nos Sindicatos; Administracdo de Recursos

Humanos — na década de 1960, vis&do sistémica nas organizagdes e, a partir de 1990
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até os dias de hoje, Gestao de Pessoas — novas tendéncias na Era do Conhecimento.

4.2. Concepcgdes sobre o “Trabalho” ao Longo da Historia

Para se entender as transformacdes pelas quais passou a area de Gestao de
Pessoas € preciso uma reflexdo sobre a trajetéria historica do trabalho, em todas as
suas dimensdes, considerando que as condicbes para exercer o trabalho se
modificam em virtude do contexto econémico, historico, politico, social e cultural em
que vivem os individuos na sociedade (Silva, Santos e Duraes, 2017).

De acordo com Marx (1932), o trabalho, no sentido ontoldgico, se relaciona com
a interac&o do individuo com a natureza, trata-se de uma atividade humana objetiva,
social e consciente. O trabalho com um carater transformador se refere a capacidade
do homem de utilizar os recursos da natureza com o objetivo de modifica-los obtendo
bens necessarios para sua sobrevivéncia. Enquanto o trabalho, considerado como
produtor, se refere a producdo de bens, servicos e relagbes oriundas dessa
transformacdo. No trabalho, analisado quanto a relacdo, verifica-se as relacdes
produzidas através do proprio trabalho, bem como as trocas de experiéncias entre os
individuos. Sob o ponto de vista da utilidade, o trabalho pode ser considerado de
acordo com os valores que assume quanto a sua utilidade para o grupo social.

Para Albornoz (2005), na Pré-Histéria o homem era considerado némade, tendo
como trabalho, de forma basica, a coleta de bens da natureza para fins de sua
subsisténcia e do grupo. Ocorrendo, dessa forma, a divisdo do trabalho de forma
natural, considerando o sexo e a idade do individuo. A palavra “trabalho” tem sua
origem no latim tripalium, instrumento composto de trés paus, muitas vezes com ponta
de ferro, que era utilizado, entre outras fung¢des, para torturar escravos na Antiguidade.
Dessa forma, o conceito de trabalho foi associado a punigao, sofrimento e submissao,
tendo em vista que os povos vencidos nas batalhas eram escravizados (Soibelman,
1981).

Na Antiguidade o trabalho humano nao era considerado de forma digna, assim,
0s que precisavam trabalhar ocupavam posicoes inferiores na sociedade, ao passo
que o grupo mais privilegiado e ocioso, que vivia as custas do trabalho dos escravos,
se dedicava as guerras e as reflexdes politicas e filoséficas. Na Era Medieval, os que
eram considerados “infiéis” ou “barbaros” eram também escravizados, tendo ocorrido,
além do mais, o comércio de individuos escravizados para o Oriente. Tal qual, na

Idade Moderna, no “descobrimento” da América, os espanhdis, portugueses, ingleses,



36

franceses e holandeses utilizaram essa pratica, escravizando os indigenas e africanos
para fomentar suas conquistas territoriais (Jorge Neto e Cavalcante, 2005).

Para Viana (1991), no Feudalismo, do Século X ao Século Xlll, a escravidao
deu lugar a serviddo, no qual o homem se submetia ao trabalho, privilegiando
exclusivamente o senhor da terra, retirando para si apenas a habitacéo, a alimentagao
e o vestuario. A principal diferenca entre escravidao e serviddo é a questdo da
propriedade. Enquanto os individuos escravizados eram de propriedade de seus
senhores e podiam ser comprados e vendidos, 0s servos ndo eram propriedade de
ninguém e estavam ligados a terra por questdes de dividas ou auséncia de outro local
para residir. A relacdo entre o servo e o senhor era de dependéncia, ndo de
propriedade (Borin, 2011).

A respeito desse periodo da histéria do trabalho, Melgar (1995) enfatiza a

condicdo do ser humano enquanto trabalhador:

[...] o tipo de trabalho existente até a Revolugao Industrial ndo era um trabalho
livre, era um trabalho de escravos e servos, cuja infima condigado social era
condizente com o escasso ou quase nulo valor que se atribuia ao seu esforgo
(Melgar, 1995, p.50).

Uma profunda mudanca nas relagdes de trabalho se iniciou nos Séculos XVl e
XVIII, com as revolugdes liberais e posteriormente com a Revolucéo Industrial. E
importante ressaltar que as transformacgdes relacionadas ao mundo do trabalho,
tiveram inicio na Inglaterra do século XVIII (Smith, 2008). Posteriormente, essas
mudangas se desdobraram ao longo do tempo, variando de acordo com as
especificidades histéricas de cada regiao (Jones, 2015; Brown, 2019).

Nesse periodo da histéria, a ideia de liberdade teve grande relevéancia,
descortinando o fato de que a servidao era, nada mais do que um tipo de escravidao
e que o impedimento ao progresso do livre comércio e oficio se devia as Corporagdes
de Oficio. O amadurecimento dos trabalhadores, com receio das formas que o
trabalho foi realizado no passado, incentivou a formagdo de associagao e,
posteriormente, os contratos de trabalho com prazo determinado, evitando, dessa
forma, um vinculo indefinido ao empregador (Soibelman, 1981).

Para Cerqueira (1961), com o grande desenvolvimento das maquinas, das
invencdes industriais e a expansao do processo de urbanizacao, a partir da Revolugao
Industrial se iniciam as concentragdes progressivas de trabalhadores ligados a mesma
atividade laborativa. Assim, surgiram relagdes de trabalho similares entre os

trabalhadores, em geral, obviamente opressivas e injustas e, até mesmo, desumanas
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devido as condigcdes a que eram submetidos na época. Sem qualquer amparo,
protecao e proibidos de se reunir para reagir contra esses abusos, os trabalhadores
viam-se na dificil situacdo de precisar escolher entre os baixos salarios que nao
garantiam, ao menos, sua subsisténcia e a total indigéncia. As jornadas de trabalho
eram de 14 a 16 horas diarias, sem diferenciacao entre trabalho diurno e noturno e
sem ao menos um dia de repouso. Além disso, ndo apenas os homens eram
submetidos as degradantes condi¢bes de trabalho, como também mulheres e
criangas.

Sobre esse periodo de abuso, Cerqueira (1961) revela que:

Por outro lado, ndo eram sé os homens que trabalhavam, mas também as
mulheres e as criangas, desde 5 ou 6 anos de idade, consideradas meias
forcas e remuneradas com salarios sensivelmente inferiores. A situagao dos
trabalhadores agrava-se cada vez mais, a medida que os progressos do
maquinismo se acentuavam, reduzindo o emprego da mao-de-obra
(Cerqueira, 1961, p.343).

Essa época também foi marcada pelos conflitos de classe devido os
trabalhadores serem livres e ja possuirem a idealizagdo de seus direitos na vida
particular e as péssimas condi¢des de seguranca e higiene do trabalho, remuneragao,
jornada de trabalho feminina e infantil.

Conforme Vianna (1991), em razdo do poder econédmico do empregador, o
trabalhador passou a ser considerado como parte dependente na relagao de trabalho.
A partir dai comegou a diminuir a ideia de poder irrestrito do empregador sobre os
empregados. O Estado se afasta da posi¢ao nao intervencionista e passa a promulgar
leis que regulam as condi¢des de trabalho surgindo, a partir dai, o Direito do Trabalho.
Em muitos paises ocorreram fatos que determinaram as relagdes entre empregados
e empregadores, modificando definitivamente como seriam tratadas as questdes
relativas as condigdes de trabalho. Na busca de se evitar que voltasse a acontecer a
concorréncia desleal entre os paises, que ocorreu entre os anos de 1914 e 1918, apds
a 12 Guerra Mundial, no ambito internacional, foi criada em 2019 a Organizagéo
Internacional do Trabalho (OIT). Assim, a OIT nasceu com a finalidade de proteger as
condic¢des dos trabalhadores dos paises participantes.

Sobre a OIT, Vianna (1991) evidencia que:

O art. 23 do Pacto, determinava que os membros da Sociedade das Nagdes
se esforgariam para assegurar condigbes de trabalho equitativas e
humanitarias para o homem, a mulher e a crianga em seus proprios territérios
€ nos paises aos quais estendessem suas relagées de comércio e industria
e, com tal finalidade, estabeleceriam e manteriam as organizagdes
internacionais necessarias. Desapareceria, mais tarde, no entrechoque dos
interesses politicos, a Sociedade das Nagdes, com um fim melancélico, num
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momento em que paises pequenos eram esmagados pela ambicdo de
nagdes mais poderosas. Restaria incélume, cada vez mais prestigiada e
respeitada, a Organizagao Internacional do Trabalho porque soubera manter
num plano elevado, realizando seus objetivos de preservar a paz social e lutar
pela dignidade do homem que trabalha (Vianna, 1991, p.45).

Para Melgar (1995), a OIT é definida como a fonte institucional basica do Direito
Internacional do Trabalho e € compreendida pelo conjunto de normas internacionais
que se convertem em um direito universal, e que mediante aceitagao e consentimento
dos Estados Membros possam ser aplicadas e produzam a eficacia juridica planejada.

O Tratado de Versalhes (1919), com a finalidade precipua de buscar a paz
social e desenvolver a melhoria das relagbes de emprego através de principios que
orientaram a legislagdo internacional do trabalho, foi produzido pelas nacgdes
vitoriosas na 12 Guerra Mundial. A parte XlII deste tratado, dispde sobre a criagcao da
OIT, que ocorreu na Conferéncia da Paz, com o objetivo de propiciar a justiga social
e, em especial, fazer cumprir os direitos humanos no mundo do trabalho. Desde sua
criacdo, a OIT esta firmada no principio, que consta em sua Constituicao, de que nao
existe paz universal sem justica social (Alvarenga, 2007).

Ainda segundo Alvarenga (2007), a criacdo da OIT foi baseada em premissas
humanitarias e politicas que serviram de fundamento para a construgdo da justiga
social no campo internacional do trabalho. Essas premissas humanitarias foram
fundamentadas nas condigdes injustas e abominaveis das situagdes de trabalho e
vida dos trabalhadores na Inglaterra do Século XVIII. Sempre em busca do aumento
do lucro e diminuigdo dos custos, a burguesia industrial procurou incrementar a
producdo de mercadorias através da exploracao do trabalhador em um contexto
histérico em que a Revolugao Industrial gerava o fortalecimento da empresa. Muitos
empregadores instituiram aos trabalhadores a aceitacdo das mais degradantes
condigbes de trabalho, aproveitando-se da total liberdade contratual e do Estado
Liberal. Assim, os problemas sociais, como salarios infimos com extensas jornadas
de trabalho, auséncia de leis trabalhistas, miséria e desemprego ocasionados pela
revolugao, colaboraram para a solidificagao do capitalismo como modo de produgao.
Através de lutas dos trabalhadores reivindicando melhores condi¢cbes de vida e
trabalho surgiu os direitos sociais, onde inicialmente inexistia regulamentagdo nas
relacbes de emprego. Em fins do Século XIX e, especialmente no Século XX, com o
aumento da segregacao social e o enfrentamento entre o proletariado e o Estado

resultaram no desenvolvimento do estado de Bem-Estar Social.
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Dessa forma, salienta Alvarenga (2007, p.56),

O Estado de Bem-Estar Social surgiu da eclosédo das reivindicagbes e dos
movimentos sociais dos trabalhadores por melhores condigdes de trabalho e
de subsisténcia. Isso levou o Estado a intervir diretamente nas relacdes
privadas para regulamentar a relagao de trabalho e dar prote¢ao social aos
individuos alijados do mercado de trabalho. Com efeito, é a protecéo social
dos trabalhadores a raiz histérica e sociolégica do Direito do Trabalho.

Para Abramo (2015), a Liga das Nacgdes, antecessora da ONU (Organizagao
das Nacdes Unidas), também foi criada no Tratado de Versalhes; porém, as
organizagbes eram independentes entre si, ainda que interligadas pelo mesmo
tratado. A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), somente a partir de 1946,
apos a criagao da ONU, em 1945, passou a ser a primeira agéncia especializada da
ONU, fazendo parte oficialmente de sua estrutura. Contando hoje com 187 membros,
a OIT, com sua formagao tripartida, possibilita a participacdo de governos,
empregadores e trabalhadores que agem de maneira igualitaria na organizagao,
atuando nas Convengdes Internacionais do Trabalho e na elaboragdo das
recomendagdes.

Em 1998, em sua 872 Sessédo, a Conferéncia Internacional do Trabalho aderiu
a Declaracéo dos Principios e Direitos Fundamentais do Trabalho, estabelecendo
como pilares fundamentais da OIT os seguintes direitos: liberdade sindical e
reconhecimento efetivo do direito de negociacédo coletiva; eliminagdo de todas as
formas de trabalho forgado; abolicao efetiva do trabalho infantil; eliminacédo de todas
as formas de discriminagdo no emprego e na ocupagao. Além dos principios
fundamentais, outros projetos versam sobre problemas em especial, como Emprego
Juvenil, Futuro do Trabalho, Género e Raca, Cooperagdo Sul-Sul e Triangular,
Trabalho Domeéstico, Trabalho Forcado e Trabalho Infantil. O projeto central,
denominado Trabalho Decente, foi formalizado em 1999 pela OIT com a seguinte

finalidade:

[...] promover oportunidades para que homens e mulheres obtenham um
trabalho produtivo e de qualidade, em condi¢des de liberdade, equidade,
seguranca e dignidade humanas, sendo considerado condigdo fundamental
para a superagdo da pobreza, a redugdo das desigualdades sociais, a
garantia de governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel
(OIT, 1999).

Esse projeto € o argumento principal das estratégias mundiais e nacionais na
busca do progresso econdmico e social, além de eliminar a pobreza extrema. Assim,
0s paises que passam a fazer parte da Organizagao Internacional do Trabalho como

membros tomam para si seus objetivos, aceitando adotar politicas internas buscando
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seu alcance.

Apds a 22 Guerra Mundial, em maio de 1944, quando ja era possivel perceber
a derrota do nazi-fascismo, a Conferéncia Geral da Organizagao Internacional do
Trabalho aprovou a declaragao relativa aos fins e objetivos da OIT, denominada
Declaracao de Filadélfia, que em 1946 foi incorporada a sua Constituicao e, assim,
comegcou a fazer parte da familia das Nacdes Unidas. Essa declaracdo se ocupa de
relevantes direitos humanos do trabalhador, interligando-os com os direitos civis,
reconhecidos quatro anos depois na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos
(Sussekind, 2007).

A Assembleia Geral das Nagdes Unidas, em sua Resolugdo n® 217 A lll,
proclamou em 10 de dezembro de 1948, a Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos.

Agora, portanto a Assembleia Geral proclama a presente Declaragéo
Universal dos Direitos Humanos como o ideal comum a ser atingido por todos
0s povos e todas as nagdes, com o objetivo de que cada individuo e cada
6rgao da sociedade, tendo sempre em mente esta declaragao, esforce-se por
meio do ensino e da educagao, por promover o respeito a esses direitos e
liberdades e, pela ado¢do de medidas progressivas de carater nacional e
internacional, por assegurar o seu reconhecimento e a sua observancia
universais e efetivas, tanto entre os povos dos proprios Paises Membros

quanto entre os povos dos territorios sob sua jurisdigao (ONU2, 1948).

De acordo com Sussekind (2007), o texto de 1948 veio substituir a declaragao
que havia sido adotada pela Assembleia Nacional da Revolucédo Francesa em 29 de
agosto de 1789. A Declaragdo de 1948, em seus 30 artigos, consolida principios
gerais, ratificando o que a Conferéncia de Paris (1919) considerou como direitos
fundamentais do ser humano, para que fossem reconhecidos, respeitados e
universalizados pelos paises de diferentes culturas.

Hoje, a Declaragao Universal dos Direitos Humanos € assinada pelos 193
Paises Membros das Nacbes Unidas e, mesmo sem forca de lei, serve como
fundamento para Constituicdes e tratados internacionais. Dentre os direitos garantidos
pela Declaragdo Universal esta o direito a liberdade, direito de igualdade perante as
leis, direito de livre expressao, direito a liberdade do pensamento, direito a liberdade
religiosa e liberdade politica. Sdo considerados também como direitos fundamentais

o lazer, a educacao, a cultura e o trabalho livre e remunerado (Souza, 2018).

2 Organizagéo internacional criada no ano de 1945, visando & manutengdo da paz mundial e a garantia da
seguranga entre 0os seus paises-membros. Foi criada no pés-Segunda Guerra Mundial, fundada por 51 paises,
reune atualmente 193 paises membros.
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Em um congresso dos magistrados do trabalho do Estado de Sdo Paulo em
2007, o entdo Ministro do Tribunal Superior do Trabalho, José Luciano de Castilho

Pereira, ressaltou que,

O desemprego e a precarizagao do trabalho cada vez mais vinculam o Direito
do Trabalho aos Direitos Humanos, ndo como apéndice deste, mas como um
de seus fundamentos basicos. O trabalho decente, com remuneragao justa,
€ elemento essencial a dignidade humana e eficaz elemento a paz social.
Pois como se sabia — parece que esquecemos todos — a paz é obra da justica
(Pereira, 2007).

4.3. Como a “Felicidade” foi Entendida ao Longo do Tempo

Buscando compreender de que forma se manifesta a felicidade e o bem-estar
dos individuos, influenciando em seu comportamento em situagcdes benéficas ou
desfavoraveis da vida, muitos pensadores, cientistas e fildsofos desde a antiguidade
vém se dedicando a questionamentos e estudos sobre o tema. Aristoteles ja indagava
o conceito de felicidade e em qual forma de felicidade seria possivel se encontrar valor
e, juntamente aos seus discipulos, concluia que a felicidade s6 poderia existir na
presenca de ética, propdsito, objetivo, um motivo para a existéncia humana a longo
prazo (Carvalho, Gongalves e Pardini, 2010).

Para Costa e Ferraz (2020), felicidade e bem-estar sdo objetos de pesquisa de
varias areas do conhecimento humano. No meio académico, os temas sé&o
empregados de forma permutavel; os pesquisadores se dividem na utilizagdo dos
termos. Para alguns, o termo bem-estar € mais indicado para a area cientifica; para
outros, o termo felicidade é mais carregado de humanidade, proporcionando
resultados mais expressivos para pesquisas. Varias areas da Psicologia e outras
areas do saber humano, desde as épocas mais antigas até os dias atuais, foram se
agregando e contando com a colaboragdo de pesquisadores comprometidos com
questdes referentes a qualidade de vida dos individuos. O termo bem-estar em grego
€ a combinagao das palavras bem (eu) e espirito/poder divino (daimon); dessa forma,
Eudaimonia significa o alcance pelo ser humano, de condigbes favoraveis através da
busca do conhecimento e participagdao em tarefas que elevem o espirito.

Em uma das suas principais obras, "Etica a Nicomaco" (350 a. C.), Aristételes
se refere a felicidade como um bem supremo para a existéncia humana,
estabelecendo sua superioridade em relacao inclusive a outros bens que, apesar de
favorecerem o alcance da felicidade, como a riqueza, a honra, a saude e o prestigio

social, sdo apenas meios para se chegar a um fim, ao passo que a felicidade € o fim
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em si mesmo. Dessa forma, a felicidade se manifesta como um bem que atende aos
padrdes pretendidos, pois a buscamos como ela propria e ndo como um meio de se
atingir outro bem, e porque, apesar de existirem outros bens que estimamos, em caso
de ser necessario escolher apenas um de forma definitiva, certamente iriamos preferir
a felicidade. Ao se indagar de que forma é possivel se alcancgar a felicidade, podemos
recorrer ao questionamento de Aristoteles no sentido de identificar qual o papel que
os seres humanos devem exercer, considerando que nosso objetivo ndo pode ser
apenas de sobrevivéncia. Os seres humanos possuem mais do que uma nog¢édo do
mundo que os rodeia e dispéem de capacidade de raciocinio. Considerando nossa
capacidade racional, Aristételes identifica dois tipos de virtudes, as tedricas, que sao
obtidas através do acumulo de conhecimento e necessitam de tempo para que os
individuos possam utilizar, e as virtudes éticas adquiridas devido a pratica continua
com total dedicagcdo a essa atividade, até o momento que se torne brilhante através
do costume no exercicio da agao. Assim, para que os individuos sejam justos, deverao
ser habituados no caminho da justica desde o0 seu nascimento, pois a exceléncia nas
acobes colabora para o encontro da verdadeira felicidade (Silva, 2017).

Segundo o Dicionario Michaelis (2015), felicidade € o estado de espirito de
gquem se encontra alegre ou satisfeito; alegria, contentamento, fortunio ou jubilo.
Acontecimento ou situagao feliz ou alegre; sorte, sucesso, ventura.

Por um lado, existem aqueles que definem a felicidade como o principal objetivo
de suas vidas. Em todas as suas acoes, eles buscam incessantemente caminhos para
alcangar uma maior felicidade. Acreditam que, através de uma abordagem centrada
na acao, da busca pelo bem-estar, da sabedoria e da domesticagéo do ego, € possivel
alcangar uma felicidade genuina e duradoura, que possa resistir as adversidades da
vida. Por outro lado, ha os menos idealistas, que consideram a felicidade uma iluséo.
Concordam com aqueles que argumentam que, sendo seres desejosos e
contraditérios por natureza, ndao podemos fixar uma lista do que nos traria felicidade.
Mesmo que o fizéssemos, essa lista seria tdo variavel que nunca poderia ser confiavel.
Para eles, a ideia de felicidade € tdo contraditéria que algo que nos trouxe grande
felicidade no passado pode agora ser a fonte de nossa infelicidade (Silva, 2017).

Epicuro (2002) sustentava que a felicidade esta intrinsecamente ligada ao
prazer e a auséncia de dor. No entanto, suas ideias sao frequentemente mal
interpretadas, pois € comum pensar que buscar o prazer significa indulgéncia nos

prazeres momentaneos e carnais. Para o filésofo, a busca pelo prazer € muito mais
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refinada, pois esta associada a moderagao e ao equilibrio, e ndo a indulgéncia.

De fato, a felicidade € um conceito complexo e multifacetado, variando de
pessoa para pessoa e até mesmo de um momento para outro na vida. Pode ser um
estado fugaz, muitas vezes dificil de alcancgar, influenciado por uma infinidade de
fatores internos e externos. Talvez seja essa natureza efémera da felicidade que a
torne tdo valiosa, especialmente durante o processo de amadurecimento, ja que a
busca por coisas, pessoas e situacdes que nos tragam felicidade pode dar verdadeiro
sentido as nossas vidas. Em vez de encarar a felicidade como um destino, talvez
devéssemos vé-la como uma jornada continua de descoberta e apreciagdo das
pequenas e sutis coisas que nos trazem contentamento. Nesse sentido, a felicidade
pode ndo ser uma meta a ser atingida, mas sim uma jornada a ser vivida. Para
Aristételes, a felicidade ndo é um estado momentaneo, como comumente se pensa,
mas sim uma atividade continua que envolve o desenvolvimento das virtudes e a
busca pelo bem comum, pois a verdadeira felicidade ndao pode existir apenas para
uma pessoa, ja que somos seres sociais (Epicuro, 2002).

Costa e Ferraz (2020), com base nos pensamentos de Aristoteles, reconhecem
que o exercicio de funcbes laborais pode propiciar maneiras para ser feliz,
preferencialmente no que refere a remuneragédo, mas geralmente a felicidade é mais
facilmente percebida fora do local de trabalho, tendo em vista que as relagbes de
trabalho s&o transpassadas pela competitividade e, muitas vezes, ndao é possivel
alcangar a realizagdo pessoal e profissional. Além disso, os sistemas econdmicos
defendem a assertividade da competitividade para o aumento da produtividade,
mesmo sob o risco de prejudicar o bem-estar do individuo devido ao estresse e
cansago.

Em ultima analise, o mais importante nao é tanto a definicdo de felicidade, mas
sim a busca por significado na vida. Se encontrarmos algo que nos motive, que nos
faca sentir uteis e valorizados, que nos traga alegria e satisfagcao, entao talvez
possamos dizer que encontramos a felicidade. No entanto, isso néao significa que ela
sera eterna ou que nao enfrentaremos altos e baixos. A vida € como uma montanha-
russa, e a felicidade pode ser encontrada tanto nas subidas quanto nas descidas. O
essencial é aprender a apreciar cada momento e encontrar beleza nas pequenas

coisas da vida (Costa e Ferraz, 2020).
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4.4. A Motivagao do Trabalho no Século XXI

Nessa perspectiva, Nelo et al. (2010) ressaltam a importancia de se estudar os
motivos que movem os individuos a se relacionarem positivamente no ambiente de
trabalho, considerando que algumas pessoas trabalham por segurancga, outras por
dinheiro e outras ainda por prazer. As necessidades das pessoas no ambito
profissional variam, e ha uma ampla gama de fatores que afetam a motivagcéo das
pessoas para realizar suas atividades. A motivacdo é inerente a todos os seres
humanos, sendo o impulso que instiga a vontade de realizar e atingir objetivos. Trata-
se de um aspecto pessoal que exerce uma influéncia unica e diferenciada sobre cada
individuo (Maximiano, 2007).

Sobre a motivagao dos trabalhadores, Bergamini defende que,

[...] a grande maioria das empresas nao aceita mais a suposigdo de que o
trabalho seja desagradavel ao homem e, com isso, ndo aceita funcionarios
mal-humorados, desmotivados ou sem perspectivas futuras (Bergamini,
2007, p.23).

As empresas, na verdade, desejam que seus colaboradores percebam o
trabalho como algo significativo em suas vidas. No entanto, a motivagdo para o
trabalho esta intrinsecamente ligada ao significado que cada individuo atribui a essa
atividade. De acordo com Maximiano (2007), o estudo da motivacdo busca
compreender as forgas que impulsionam as pessoas para diversas dimensdes do
comportamento, pensamento e agao.

Diante do contexto empresarial globalizado e das singularidades humanas,
marcadas por variados desejos e necessidades individuais, torna-se imperativo
analisar os motivos que impulsionam as pessoas a agir no ambiente de trabalho.
Neste cenario, as organizagdes passam a enxergar seus colaboradores como capital
humano, reconhecendo-os como participantes ativos e essenciais nos processos de
producao e gestado. Essa perspectiva impulsionou muitas empresas a adotar métodos
e técnicas para motivar seus colaboradores, porém independentemente da facilidade
de compreensdo e do interesse administrativo, ndo ha uma estratégia unica que
garanta que todos alcancem a satisfagdo no trabalho e, em consequéncia, uma
produtividade satisfatéria. Além disso, ndo é possivel medir de maneira precisa o grau
de motivagao de cada funcionario (Nelo et al., 2010).

De acordo com Klava (2010), motivagdo € encontrar uma raz&o para realizar

uma determinada tarefa, agir com propdsito ou intengdo. E experimentar a felicidade
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ou o contentamento durante a realizagao da tarefa, impulsionado por fatores externos,
mas principalmente pelos fatores internos.

Segundo Zanelli (2004), ao longo do tempo, surgiram conceitos e teorias que
abordam a motivagdo humana. Diversos tedricos contribuiram para esse proposito,
analisando o comportamento individual e explorando o que motiva as pessoas, além
de investigar como o processo de motivagao se desenvolve na vida humana. Entre
esses teoricos, destacam-se aqueles que contextualizam essas teorias no ambiente
organizacional, como Maslow, Herzberg e McGregor.

Observa-se, conforme a teoria de Maslow, que o comportamento individual é
influenciado por uma hierarquia de fatores fundamentada nas necessidades humanas.
O tedrico argumenta que a motivagao do individuo ocorre somente quando suas
necessidades basicas sdo atendidas, destacando as necessidades fisioldgicas e de
seguranga como elementos fundamentais na base da piramide hierarquica de Maslow.
A progressao na hierarquia permite que o individuo busque novas necessidades apos
a satisfagao das anteriores, sendo as necessidades superiores, como as sociais, de
estima e de auto realizacdo, identificadas como impulsionadoras do comportamento
humano (Maximiano, 2007).

Conforme Robbins (2005), Herzberg, por meio da teoria dos dois fatores,
argumenta que eliminar os estimulos de insatisfacdo pode tranquilizar os
colaboradores, mas nao necessariamente resulta em satisfacdo. Nesse sentido, a
auséncia de insatisfacdo é denominada ndo-satisfacao, enquanto a falta de satisfagao
€ designada como néao-insatisfagdo. A mera auséncia de insatisfagdo nédo implica
necessariamente a presenca de satisfacdo. Herzberg classificou os incentivos
motivacionais relacionados as condigdes de trabalho como fatores higiénicos.

A teoria de Herzberg, conforme abordada por Chiavenato (2005), destaca que
a motivagao no trabalho, segundo Herzberg, é influenciada por dois fatores distintos.
Os fatores higiénicos referem-se ao contexto do trabalho, enquanto os motivacionais

estdo associados ao cargo, tarefas e atividades relacionadas ao mesmo.

As condicbes ambientais, no entanto, ndo sao suficientes para induzir o
estado de motivagédo para o trabalho. Para que haja motivagéo, de acordo
com Herzberg, é preciso que a pessoa esteja sintonizada com seu trabalho,
que enxergue nele a possibilidade de exercitar suas habilidades ou
desenvolver suas aptidées (Maximiano, 2007, p. 268-269).

Continuando na abordagem das teorias sobre motivagdo, Zanelli (2004)

destaca a teoria X e Y, em que McGregor argumentou que, na teoria X, os seres
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humanos tém aversao ao trabalho, necessitam ser controlados e punidos, e seu unico
interesse reside na recompensa financeira proporcionada pelo trabalho.
Contrariamente, na teoria Y, McGregor sugere que o desempenho do individuo no
trabalho é mais uma questdo de natureza gerencial do que motivacional. O autor

defende ainda que:

A conclusao de McGregor foi a de que a pratica gerencial apoiada na Teoria
X ignorava os estudos da motivagdo desenvolvidos por Maslow, que ressalta
0 quanto a motivagado seria decorrente da emergéncia de necessidades
humanas dispostas hierarquicamente (Zanelli, 2004, p. 151-152).

A motivagao pode ser compreendida como um conjunto de forgas psicologicas,
impulsos, desejos, necessidades, instintos, intengdes e até mesmo vontade. Estudos
possibilitam a compreensao do comportamento humano por meio de seus impulsos e
necessidades, que o impulsionam na busca por objetivos, sejam eles internos ou
externos, profissionais ou pessoais. Sem essa motivagdo, o progresso estagna,
assim, motivacao é considerada uma forga interna que surge, regula e sustenta todas
as nossas agoes mais significativas. No entanto, € evidente que a motivagao é uma
experiéncia interna que nao pode ser estudada diretamente. Quem motiva uma
pessoa, ou seja, quem |lhe proporciona motivagao, instiga nela um novo entusiasmo,
levando-a a agir em busca de novos objetivos (Chiavenato, 1999; Nakamura, 2005).

Segundo Zanelli (2004), ao longo do tempo, surgiram conceitos e teorias que
abordam a motivagdo humana. Diversos tedricos contribuiram para esse proposito,
analisando o comportamento individual e explorando o que motiva as pessoas, além
de investigar como o processo de motivagdo se desenvolve na vida humana. Entre
esses teoricos, destacam-se aqueles que contextualizaram essas teorias no ambiente
organizacional, como Maslow, Herzberg e McGregor. Observa-se, conforme a teoria
de Maslow, que o comportamento individual & influenciado por uma hierarquia de
fatores fundamentada nas necessidades humanas. O tedrico argumenta que a
motivagdo do individuo ocorre somente quando suas necessidades basicas sao
atendidas, destacando as necessidades fisiolégicas e de segurangca como elementos
fundamentais na base da piramide hierarquica de Maslow. A progress&o na hierarquia
permite que o individuo busque novas necessidades apos a satisfacdo das anteriores,
sendo as necessidades superiores, como as sociais, de estima e de auto realizacao,
identificadas como impulsionadoras do comportamento humano (Maximiano, 2007).

Considerando a Teoria de Maslow, os seres humanos tém como objetivo

satisfazer suas necessidades, buscando alcangar a tdo almejada auto realizagéo
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plena. O diagrama presente na Piramide de Maslow (Figura 2), trata especificamente
da hierarquizagdo dessas necessidades ao longo do ciclo de vida do individuo.
Maslow acreditava que cada individuo possui uma propensao inata a auto realizagao,
representando um patamar mais elevado das necessidades humanas. Esse estagio
envolve a utilizagdo de todas as habilidades e qualidades, além do desenvolvimento

do potencial individual e sua aplicagéao (Roth, 2012).

Figura 2 — Piramide de Maslow

Fonte: ROTH, C. W. Qualidade e produtividade. 2012. Disponivel em:
http://estudio01.proj.ufsm.br/cadernos_automacao/quarta_etapa/qualidade_produtividade_2012.pdf.
Acesso em: 5 Mar. 2024.

Para que o individuo alcance a auto realizagao, € imperativo que satisfaga suas
necessidades de ordem interior. No contexto profissional e motivacional do trabalho,
destaca-se a Piramide de Maslow (Roth, 2012), conforme representado na Figura 2,
na qual o autor categoriza as necessidades do diagrama de Maslow, fundamentando-
as nas demandas e lacunas do ambiente organizacional, conforme detalhado a seguir:

e Necessidade fisiolégica — contempla horarios flexiveis no trabalho,

proporcionando o devido repouso fisico e descanso mental;

e Necessidade de seguranga — engloba garantias de seguranga no ambiente

de trabalho, abordando questdes técnicas e trabalhistas, salario adequado e

garantias de estabilidade;
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e Necessidade de associacao — inclui o desenvolvimento de relacionamentos
profissionais positivos no ambiente de trabalho, tanto com os colegas de
equipe quanto com os gestores e diretores da organizacéo;

e Necessidade de estima — abrange o recebimento regular de feedbacks da
organizagdo, reconhecimento pelos resultados alcangados no trabalho,
promogdes e aumentos salariais ao longo da carreira;

e Necessidade de auto realizagcdo — envolve influéncia nos processos
decisérios da organizagao, participacdo em atividades cruciais no dia a dia
do trabalho e autonomia para realizar as tarefas profissionais.

Segundo Lacombe (2011), necessidades ndo atendidas, ou seja, aquelas que
nao puderam ser satisfeitas, resultam em reag¢des negativas no comportamento do
individuo, incluindo atitudes que refletem frustragbes, medos, angustias e
insegurangas. Assim, a Piramide de Maslow é empregada como uma ferramenta
estratégica, integrando-se ao planejamento estratégico e sendo adotada para motivar
e treinar os colaboradores em organizagdes. Este método destaca a importancia de
compreender o colaborador ndo apenas como uma mao-de-obra operacional, mas
sim como uma parte essencial e participativa da organizagao. Os gestores de pessoas
nao devem enxergar os colaboradores apenas como recursos da organizagéo, mas
sim como individuos que impulsionam a empresa, tratando-os como parceiros e
investindo o capital humano na organizagdo, com a expectativa legitima de obter
retorno sobre esse investimento.

Embora Maslow tenha feito varias contribuicdes significativas para o
entendimento da motivagao, Bergue (2010) argumenta que a tentativa de hierarquizar
as necessidades se torna imprecisa devido a forte influéncia da subjetividade na
definicdo dos limites de cada aspecto dessas necessidades. O autor destaca ainda
que Maslow, em uma revisao posterior de seu postulado original, chegou a mesma
conclusao, reconhecendo que um individuo pode estar motivado sem ter alcangado
todos os niveis, e que ndo necessariamente segue a sequéncia sugerida na piramide,
podendo pular estagios ou ignorar determinados degraus (Silva e Araujo, 2022).

De acordo com Chiavenato (2014), a conduta individual pode ser impulsionada
pelo desejo de alcangar metas, mesmo que a pessoa nao tenha pleno conhecimento
ou consciéncia dos motivos que a impulsionam, uma vez que parte da motivagcao é
muitas vezes subconsciente. Diante disso, € fundamental que os gestores

compreendam seus colaboradores, desenvolvendo incentivos adequados para
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alcancar os objetivos desejados. No contexto das estratégias de gestdo de pessoal,
torna-se crucial que as organizacbes oferecam incentivos capazes de atender as
necessidades e aspira¢des de seus funcionarios, permitindo que eles encontrem suas
motivagcdes de forma mais eficaz.

Para Ramos (2014), a evolugdo da tecnologia esta voltada para atender as
necessidades humanas, dessa forma, pode ser considerada uma extensao das
capacidades humanas. Desde o surgimento da ciéncia moderna, podemos conceituar
a técnica e a tecnologia como elementos que mediam entre o conhecimento cientifico,
que busca compreender e desvendar a realidade, e a produgao, que intervém na
realidade. Os conhecimentos gerados e socialmente validados ao longo da histéria
sdao frutos de um processo empreendido pela humanidade para entender e
transformar os fenbmenos naturais e sociais. Nesse contexto, a ciéncia estabelece
conceitos e métodos que, pela sua objetividade, podem ser transmitidos através das
geracgdes, ao passo que estido sujeitos a questionamentos e superagdes ao longo do
tempo, como parte do constante movimento de construgdo de novos conhecimentos.

Ao longo do tempo, a globalizag&o tem alterado significativamente a dindmica
das empresas, introduzindo simultaneamente modernidade e novos desafios nos
ambientes organizacionais, abrangendo tarefas, processos, ambiente, tecnologia,
estrutura e pessoas. Diante dessa realidade global, um dos processos em constante
evolugado e de grande importancia na administracédo refere-se ao gerenciamento de
pessoas. Isso se deve ao fato de que essa dindmica requer das empresas a adogao
de estratégias cada vez mais proativas e inovadoras, visando criar um ambiente de
trabalho que seja simultaneamente agradavel e produtivo. E evidente que a gestdo de
pessoas nos dias atuais € uma tarefa complexa, dada a presengca de multiplos
interesses e motivacdes nas relacdes entre a empresa e seus colaboradores. Dessa
forma, a questdo da motivagao é tema recorrente de debate dentro das organizagdes,
pois o éxito de uma empresa ou entidade publica depende dos funcionarios que,
quando motivados, tém maior propensao a trabalhar com mais dedicacao e eficiéncia.
(Senff et al., 2020).

As transformagdes significativas que ocorrem nas organizagdes podem ser
atribuidas, em parte, ao fato de serem compostas por individuos constantemente em
processo de desenvolvimento, seja em aspectos pessoais ou profissionais. Assim,
quando as empresas se dedicam estrategicamente a impulsionar a satisfacédo dos

colaboradores, acabam contribuindo para a melhoria do seu desempenho e
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aumentando as possibilidades de alcance dos objetivos organizacionais.
Naturalmente, ao se manterem atentas as tendéncias na gestdo de pessoas, as
organizagdes conseguem perfilar mais efetivamente sua equipe com os resultados
esperados. Dessa forma, para o aprimoramento da gestdo do recurso mais valioso de
uma organizagao, o capital humano, é primordial manter-se atualizado sobre as novas
tendéncias e boas praticas na gestao de pessoas (Silva e Araujo, 2022).

Estamos vivenciando uma era de notaveis inovagdes e profundas
transformacdes nas praticas de trabalho e na gestdo de Recursos Humanos (RH).
Novos cargos e profissdes surgem, a presenga cada vez mais marcante da
Inteligéncia Artificial, a adog¢ao do trabalho hibrido e a implementagdo da semana de
quatro dias sado apenas algumas das novidades que caracterizam esse cenario
dinamico. No entanto, € essencial discernir quais dessas novidades devem, de fato,
impactar o RH e suas estratégias a partir de 2024. Para compreender as principais
tendéncias e boas praticas em RH neste momento, é crucial analisar e discutir as
cinco grandes tendéncias identificadas pelo Gartner Group para o RH, a partir de
2024. O relatdrio de tendéncias e prioridades de Recursos Humanos é uma publicagao
anual derivada da Pesquisa de Prioridades de RH da Gartner. Essa pesquisa envolveu
entrevistas com diretores e lideres de RH, abordando desafios comuns e solicitando
que classifiquem suas principais prioridades para o ano de 2024 (Gartner, 2023).

O propodsito deste relatorio € fornecer as equipes de lideranca de RH uma
compreensao mais aprofundada das tendéncias emergentes nesta area, oferecendo
uma visdo sobre as areas nas quais seus colegas estao concentrando esforgos no
préoximo ano. Essa informagao busca auxiliar na formulagdo de estratégias para a
funcdo de RH. Em 2023, a Gartner coletou respostas de mais de 500 lideres de RH
de 40 paises, representando diversos setores industriais, sobre os desafios e
prioridades para os proximos anos. Trinta e trés por cento dos participantes
desempenhavam funcgdes de diretores ou chefes de RH.

Em uma entrevista ao Canal The Foursales Company no final de 2023, Patricia
Bobbato, Diretora de Pessoas, Comunicagao e Sustentabilidade da Empresa Tigre,
abordou as tendéncias atuais. Segundo a Gartner (2023), a maioria dos lideres de
Recursos Humanos esta enfrentando quatro desafios fundamentais, que servem
como a base para o surgimento dessas tendéncias. O primeiro desafio diz respeito a
gestdo da crescente tensdo na relacédo entre a empresa e seus colaboradores,

decorrente das complexidades do modelo hibrido de trabalho remoto e dos diversos
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dilemas relacionados a cultura e ao engajamento. O segundo desafio é a presséao
significativa por eficiéncia, impulsionada pelo cenario pds-pandemia no mundo. O
terceiro desafio refere-se ao aumento do descompasso entre a oferta de mao de obra
disponivel, resultante do conhecimento gerado no meio académico, e as reais
necessidades das empresas. Por fim, o quarto desafio destaca as dificuldades
enfrentadas pelo mundo corporativo ao lidar e gerir as tecnologias disruptivas. Estas
representam um constante fluxo de inovagdes, muitas vezes desafiadoras no sentido
de identificar sua utilidade e aplicagcdo nos proximos anos.

Ao abordar os desafios e prioridades do setor de Recursos Humanos em uma
perspectiva mais abrangente, é crucial destacar, em primeiro lugar, a significativa
importancia do RH durante e apés a pandemia. O papel fundamental desempenhado
pelo RH no apoio aos negdcios deve ser reconhecido, sendo essencial aplicar as
licbes aprendidas nesse periodo complexo para continuar a busca pelo engajamento
das pessoas nas organizagcbdes. Uma pesquisa da Great Place To Work, em 2021,
também aborda essa tematica, ressaltando a dificuldade em manter o engajamento e
proximidade entre os colaboradores no ambiente de trabalho. Nesse contexto, é
imperativo colocar o fator humano no centro das decisdes e processos de negdcios.
Nao basta uma empresa ser altamente tecnoldgica; € necessario questionar se os
profissionais estdo familiarizados com essa tecnologia e se ela é verdadeiramente
relevante para eles. Portanto, € fundamental identificar meios eficazes de ouvir de
perto as necessidades e perspectivas dos profissionais (Souza et al., 2021).

Segundo a Gartner (2023), mesmo apdés a pandemia, muitas empresas
optaram por manter o modelo de trabalho hibrido, adotado durante o periodo de crise,
e observa-se que essa abordagem continua a ser bem-sucedida. E importante
preservar a aderéncia cultural ja estabelecida pela organizagdo considerando que
algumas fung¢des demandam presenca fisica, enquanto outras sdo executadas com
eficiéncia total em home office. Além disso, ha profissionais que adotam o modelo
hibrido, alternando entre dias na empresa e dias em casa ou em outros locais, sem
comprometer a eficiéncia.

Souza et al. (2021) afirmam que a eficiéncia € uma caracteristica indispensavel
para qualquer empresa, especialmente em um momento em que a escassez de méao
de obra qualificada representa um desafio significativo. Portanto, compreender as
necessidades dos profissionais antes de implantar qualquer tecnologia disruptiva

torna-se crucial. A gestdo pode planejar algo que considera benéfico para os
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colaboradores, como um atendimento automatizado em empresas de menor porte,
mas isso pode nao ser exatamente o que os profissionais precisam. Muitas vezes,
esses colaboradores simplesmente desejam ser ouvidos e esclarecer duvidas basicas
do dia a dia.

E importante destacar que o setor de Recursos Humanos ja enfrentava desafios
significativos mesmo antes da pandemia, devido a rapida transformag¢ao no mundo da
tecnologia e da cultura. Com a chegada da Pandemia (COVID-19, 2020)3, esses
desafios parecem ter se multiplicado. O cenario acelerado, marcado por novas
tecnologias, a pandemia e as mudancgas nas preferéncias das pessoas em relagao as
formas de trabalho e a relacdo entre o colaborador e a empresa tornaram tudo ainda
mais complexo no contexto do RH. Essa complexidade é um possivel contexto para
os problemas identificados pela Gartner nesse panorama atual. Compreendendo os
desafios identificados pela Gartner (2023) e o atual panorama do setor de Recursos
Humanos, € possivel visualizar cinco grandes tendéncias a partir do préoximo ano.
Abordaremos cada uma delas de maneira aprofundada, discutindo também aspectos
técnicos sobre como atuar em cada area.

Ainda de acordo com a Gartner (2023), a primeira tendéncia identificada é o
reforgo da cultura organizacional de forma remota. As empresas enfrentam uma crise
de conexao com seus colaboradores, especialmente no que diz respeito a vinculagao
das pessoas com a cultura da organizag&o. Surge, assim, uma inseguranga geral em
relacdo a capacidade da empresa de solidificar sua cultura de maneira remota, de
promover um engajamento real a distancia e de estabelecer conexdes entre as
diferentes areas. A gestao atual da cultura é, sem duvida, um desafio, pois € complexo
introduzir e manter uma cultura na organizag&o. Trabalhar com a cultura implica
administrar os relacionamentos entre as pessoas, considerando suas singularidades.
Esse processo demanda um monitoramento constante, que pode ser realizado até
mesmo durante entrevistas de desligamento de funcionarios, proporcionando dados
valiosos sobre engajamento, turnover, cultura, clima organizacional, entre outros
aspectos. No que diz respeito a aderéncia cultural, é crucial manter esse

monitoramento continuo para obter um diagndéstico mais preciso sobre a organizagao.

3 A pandemia da COVID-19, declarada pela Organizacdo Mundial da Satide em 11 de marco de 2020, foi causada
pelo virus SARS-CoV-2, identificado inicialmente em Wuhan, China, no final de 2019. Seus efeitos se estenderam
para além da esfera sanitaria, impactando de forma significativa as dimensGes econ6micas, sociais e culturais
em nivel global, e exigindo a ado¢do de medidas preventivas, como distanciamento fisico, uso de mascaras e
restrigdes de mobilidade (WORLD HEALTH ORGANIZATION, 2020; LAl et al., 2020).
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Patricia Bobbato explicou que na Tigre foi adotado o conceito de "momentos
que importam", aqueles que verdadeiramente demandam presenca fisica, nos quais
o contato olho no olho, a compreensao e a discussao fazem toda a diferenga. Portanto,
a area de Recursos Humanos incentiva fortemente os lideres a estarem mais proximos
de suas equipes, praticando uma escuta ativa. Essa habilidade de escutar é crucial
para o desenvolvimento dos lideres, e a lideranga se configura como o principal foco
de atuagao no processo de cultivo da cultura. Um lider que esta proximo, envolvido e
compreende a cultura organizacional transmite essa esséncia para sua equipe
(Gartner, 2023).

E imensamente gratificante que a alta lideranca da organizacdo reconheca e
apoie o trabalho do setor de Recursos Humanos, tendo em vista que, embora os
resultados sejam fundamentais e, obviamente, as empresas sao estabelecidas para
alcanca-los, é através das pessoas que esses resultados sao conquistados. Essa
proximidade, confianca e respeito naturalmente contribuem para a perpetuacao da
cultura organizacional ao longo do tempo na empresa. De fato, acredito que a cultura
€ a expressao maxima da atuagao do RH, sendo essencial para garantir uma gestéo
cultural consistente, transparente, com alta adesao e persisténcia ao longo do tempo.
Dessa forma, & preciso definir como as empresas devem abordar o trabalho hibrido
de modo a nao comprometer a conexao dos colaboradores com a cultura
organizacional. Considerando que, em termos gerais, uma parcela significativa dos
lideres, de acordo com pesquisas, prefere o modelo hibrido em comparacdo com os
modelos 100% remoto ou 100 % presencial, a gestdo da cultura torna-se um ponto
crucial nesse contexto (Souza et al., 2021).

O desafio reside em como gerir a cultura em um ambiente de trabalho hibrido,
especialmente quando mais da metade dos lideres acreditam que esse é o formato
ideal. Observamos algumas empresas de tecnologia retornando ao trabalho 100%
presencial, levantando duvidas sobre se essa decisao esta relacionada a cultura ou a
falta de confianca. A lideranca desempenha um papel fundamental nesse cenario,
sendo necessario cultivar uma relacdo de confianga com a equipe, compreendendo
guem sao seus membros, como funcionam e quais sédo suas preferéncias (lbidem).

Ao criar um ambiente seguro que considera o lado humano dos colaboradores,
€ possivel oferecer oportunidades, como permitir que os pais passem mais tempo em
casa com os filhos ou que cuidem de seus pais. Além disso, leva em consideracéo o

tempo economizado por profissionais que, em determinadas cidades, perdem até
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quatro horas diarias em deslocamentos de ida e volta para o trabalho. Nesses casos,
€ provavel que esses profissionais possam contribuir de maneira mais produtiva para
a empresa ao trabalharem remotamente. Gerenciar uma equipe no formato hibrido
pode demandar esforco, mas € viavel. A area de Recursos Humanos, em conjunto
com a lideranga, desempenha um papel crucial na organizagdo de todas essas
dindmicas, implantando acdes que permitam melhorar a qualidade de vida dos
colaboradores (lbidem).

A segunda grande tendéncia identificada pela Gartner (2023) para 2024 coloca
a gestdo mais efetiva do bem estar dos colaboradores no centro da agenda de
Recursos Humanos. Isso se deve ao rapido e constante dinamismo do mercado e das
fungdes, que resulta em significativas mudancas no perfil dos cargos, gerando uma
crise de autoconfianca e uma exaustédo extraordinaria nas pessoas, conforme aponta
a pesquisa. Os dados da pesquisa destacam um expressivo numero de colaboradores
gue manifestam sentir-se extremamente estafados e sobrecarregados. Diante desses
desafios, as empresas percebem a necessidade de realizar grandes mudangas para
enfrentar os problemas que surgirdo no préximo ano, afetando diretamente o RH.
Essa situagdo cria um dilema: a demanda por construir mudancas e fortalecer a
cultura, juntamente com outras necessidades emergentes, ocorre ao mesmo tempo
em que a equipe ja se encontra exausta, tensa e sentindo a incapacidade de entregar
resultados.

O desafio para 2024 sera desdobrar esse dilema, encontrando um equilibrio
entre a necessidade de transformagdo e o bem estar da equipe. E fundamental que
as organizacdes nao se descuidem da saude mental dos colaboradores, enfatizando
a importancia da escuta para criar um ambiente seguro e acolhedor. Além disso,
visando reduzir a estafa, torna-se essencial desenvolver um programa de saude que
promova atividades fisicas, melhoria na alimentagao e outras praticas que impactem
positivamente na criatividade das pessoas. O ambiente de trabalho deve ser
percebido ndo como um lugar triste, mas sim como um ponto de apoio, uma referéncia
€ um espaco que promova confianga e respeito. Além das preocupacgdes com a saude
fisica e mental, € de extrema importancia que os lideres reconhegam o trabalho de
seus colaboradores, proporcionando nao apenas beneficios financeiros, mas,
sobretudo, um reconhecimento de alto valor emocional (Gartner, 2023).

Conforme observagbes da Gartner (2023), nos ultimos anos, o setor de

Recursos Humanos tem observado algumas mudangas, especialmente apds a



95

pandemia. Uma delas € o aumento no numero de pessoas que decidem mudar de
carreira em busca de uma melhor qualidade de vida. Além disso, ha uma tendéncia
de extingado do lider téxico devido ao impacto negativo que esse tipo de lideranga
causava nas pessoas. Antes da pandemia, existia certa tolerancia em relacio a lideres
intransigentes, desde que entregassem resultados. No entanto, o RH percebe que
essa tolerancia esta diminuindo, pois as pessoas estao priorizando o bem estar e
evidenciando a ineficacia de lideres que nao conseguem gerir suas equipes de forma
efetiva.

Ha uma clara transi¢cao na gestao e espera-se que o lider toxico deixe de existir.
O lider atual precisa compreender que deve ser um lider para todos, alguém que
esteja presente, préximo, que escute, reconhegca, compreenda sua prépria
vulnerabilidade e perceba a importancia do time. Caso esse tipo de lider nao
compreenda esses principios, € provavel que fique fora do mercado de trabalho, pois
a maioria das empresas valoriza uma cultura centrada nas pessoas. Afinal, as
empresas sao feitas por pessoas que apreciam reconhecimento, proximidade, escuta
e respeito. Nessa perspectiva, além da gestdo de bem estar, as empresas devem
estar alinhadas com as questdes de diversidade, equidade e inclusdo. Para alcangar
isso, & fundamental ouvir mais seus profissionais, compreendendo como tornar o
ambiente organizacional cada vez mais inclusivo e igualitario. O objetivo é permitir que
as pessoas se sintam verdadeiramente auténticas, possam ser quem sao e contribuir
de maneira significativa, influenciando diretamente o clima da organizacgao (Souza et
al., 2021).

Essas duas primeiras tendéncias, gestao de cultura e gestao de bem estar, sdo
complexas, uma vez que envolvem temas muito sensiveis e sutis. A terceira grande
tendéncia, em sintonia com o contexto de mudangas significativas, € a necessidade
de um trabalho mais detalhado e bem executado no aspecto subjetivo e interpessoal.
Segundo a Gartner (2023), isso tem gerado a tendéncia de desenvolver melhor os
lideres como parte fundamental da empresa. A énfase recai no preparo das equipes
para enfrentar desafios, lidar com mudangas e gerir cultura e bem estar.

O desenvolvimento de lideres é central, destacando a importancia do “Walk in
the Talk", ou seja, as ag¢des dos lideres tém um peso maior do que suas palavras. Os
processos de autodesenvolvimento e autoconhecimento s&o cruciais para que 0s
lideres compreendam suas vulnerabilidades, identifiquem seus pontos fortes e

busquem aprimorar seu desempenho. Esse tipo de reflexdo €& essencial para
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estabelecer um ambiente de confianga, respeito e parceria entre a liderancga e a area
de Recursos Humanos. Para que a lideranga esteja mais préxima do negodcio, é
necessario adotar a escuta ativa e incorporar processos de inovacgao, criatividade e
acompanhamento das novas tendéncias. Outro ponto crucial que as organizagdes
precisam aprimorar € a comunicacao. Nao € produtivo comunicar todos os assuntos
a todas as pessoas; a comunicagao precisa ser assertiva, ou seja, € necessario
determinar o que comunicar e para quem direcionar essas comunicagdes. Todos 0s
desafios atuais e futuros do RH convergem para a lideranga, e desenvolver as
habilidades de lideranga nesse conjunto de temas diversos torna-se um desafio
significativo, relacionado ao desenvolvimento e autodesenvolvimento do individuo,
incluindo sua autogestao. Tornar-se um lider eficaz demanda lideranga sobre si
mesmo, envolvendo a gestdo da vida pessoal antes de liderar equipes. Nessa
perspectiva, é crucial questionar quantos lideres conseguem liderar a si mesmos,
motivar-se, disciplinar-se, cuidar de sua saude mental e construir relacionamentos
positivos, quantos sao capazes de ser agentes do bem e de agregar valor. Esses sao
os tracos que definem um verdadeiro lider (Souza et al., 2021).

A quarta tendéncia, conforme apontada pela Gartner (2023), esta
intrinsecamente conectada a essa linha de pensamento que estamos desenvolvendo
na empresa, e trata da melhoria das estratégias de carreira. No entanto, é fundamental
destacar que as pessoas devem ser protagonistas de suas proprias carreiras néo
apenas em uma empresa especifica, mas ao longo de toda a sua trajetéria
profissional. A empresa tem o papel de fornecer programas e recursos para que 0s
profissionais saibam o que precisa ser feito, mas a escolha da carreira deve ser uma
decisao consciente do profissional, alinhada com o contexto pds-pandemia e a busca
por bem estar e autoconhecimento.

O papel do RH é desconstruir os antigos modelos de visdo sobre carreira, pois
as pessoas enfrentam dificuldades em compreender que vivemos em um modelo de
carreira agil, distante do antigo modelo linear. No mundo atual, € fundamental criar
uma consciéncia nas pessoas para uma visdo de carreira mais dindamica, estar atentas
as mudancas em sua area de conhecimento e nas areas correlatas. Isso envolve a
busca constante por atualizagcdo de rota, reavaliacdo do planejamento inicial e
questionamento continuo sobre se esse caminho ainda é o mais adequado e se o
objetivo final permanece o mesmo. Enquanto geragbes anteriores viviam em um

mundo mais linear e sistémico, essa nova geragdo precisa realizar esses
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questionamentos, e cabe ao RH promover essa transformacdo na mentalidade das
pessoas nas empresas (Souza et al., 2021).

Atualmente, as pessoas nao estdo mais restritas a ter apenas uma carreira ao
longo da vida, e a tendéncia para os proéximos anos é que essa mentalidade de
construgéo de carreira unica esteja destinada a desaparecer. Ainda segundo Souza
et al. (2021) a perspectiva € que as pessoas possam explorar varias oportunidades
de trabalho, ampliando suas possibilidades profissionais. Embora caiba ao RH orientar
as pessoas sobre questdes estratégicas de carreira, é crucial compreender que a
responsabilidade principal recai sobre o individuo e seu autoconhecimento, pois a
carreira pertence a ele, ndo a empresa. No cenario atual, para ter uma carreira
préspera, € essencial que a pessoa esteja em profundo alinhamento cultural com a
empresa. A cultura organizacional fortalece a visdo de que ali existe um futuro e uma
carreira para o individuo. Muitas rupturas ocorrem quando as pessoas decidem deixar
uma empresa, muitas vezes percebendo que estdo sendo preteridas, mas, na
verdade, o motivo € um desalinhamento cultural. As pessoas desejam permanecer em
organizagdes cuja cultura as valoriza, que seja acolhedora e que as escute.

Chegamos a ultima tendéncia, conforme apontada pela Gartner (2023), e
também a mais desafiadora: o melhor uso da tecnologia no RH. O consenso geral
reflete a enorme dificuldade, ndo apenas em definir quais tecnologias adotar, mas
também em saber como utiliza-las. Diante da diversidade de tecnologias disponiveis,
torna-se crucial escolher aquelas que devem ser priorizadas no ano, e programa-las
de maneira a garantir a adesao das pessoas. Essas escolhas se tornam ainda mais
fundamentais em organizagdes com publicos bastante distintos.

Atecnologia desempenha um papel crucial nas organizagdes, mas é imperativo
contar com profissionais que realizem uma gestdo sistémica das tecnologias
empregadas, a fim de fornecer dados suficientes para que a area de Recursos
Humanos possa tomar decisdes com maior agilidade. Além disso, a Gartner (2023)
destaca a importancia de aprimorar a experiéncia dos profissionais. Para alcancar
essa melhoria, é essencial ndo apenas escutar e compreender as necessidades
desses profissionais, mas também facilitar o acesso as informacgdes relacionadas a
sua vida profissional na empresa.

Uma solugédo para isso € a criagao de um portal de Recursos Humanos com
funcionalidades essenciais para os lideres, permitindo que eles obtenham

informacdes de forma mais rapida. Da mesma forma, os profissionais podem ter uma
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experiéncia mais agil e encontrar respostas para suas duvidas, proporcionando
eficiéncia e simplificando suas vidas dentro da empresa. Com essa abordagem, o
profissional ndo necessita se deslocar até o RH para acessar seu contracheque ou
obter informacgdes disponiveis no portal de RH. Isso ndo impede que as pessoas
procurem o RH para didlogo e exposicdo de questionamentos, mas a frequéncia
dessas interagdes pode ser reduzida. As tecnologias devem estar a servico do
planejamento estratégico da empresa, integrando a gestdo de pessoas e mantendo-
se alinhadas as melhores praticas do mercado. O objetivo € proporcionar experiéncias
positivas aos profissionais, contribuindo para um ambiente organizacional saudavel,
onde eles se sintam mais satisfeitos e motivados (Bobbato, 2023).

Para Grant (2002), na esfera organizacional, é frequente a existéncia de
vinculos entre os individuos que integram o ambiente de trabalho, dessa forma, n&o
se pode ignorar a relevancia dos relacionamentos internos e externos como
ferramentas cruciais para o desenvolvimento das atividades da empresa. Nesse
contexto, em que as organizagbes estdo sempre em transformacao, é pertinente
discutir uma abordagem de gestdo de pessoas que tem avangado nos contextos
organizacionais para estabelecer uma maior interagdo entre os membros das
empresas. Essa pratica visa promover um alinhamento estratégico e eficaz dentro da
organizacdo, tendo como objetivo principal garantir que os colaboradores estejam
ordenados para alcangar as metas e objetivos estabelecidos (Gil, 2006; Chiavenato,
2009).

Chiavenato (2014) destaca o desafio constante de adaptagao e gestao diante
de um mercado em constante transformacdo, além das mudangas sociais e
tecnoldgicas. A qualidade do clima organizacional esta diretamente relacionada ao
nivel de comprometimento dos funcionarios. Em situacdées em que ha uma motivacao
elevada entre os colaboradores, observa-se um clima organizacional de maior
qualidade, resultando em interagbes mais positivas, entusiasmo, dedicagdo e
colaboragdo. Dessa forma, o sucesso das organizag¢des esta vinculado a capacidade
de reconhecer e analisar a realidade externa, identificando mudancgas, visualizando
oportunidades no ambiente para responder de maneira rapida e eficaz. Além disso, é
essencial identificar possiveis ameagas e oportunidades que podem impactar ou
mitigar essas circunstancias.

Segundo Chiavenato (2014), a Gestdo de Pessoas representa um modelo

importante de desenvolvimento e expans&o nas organizagdes, especialmente no que
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diz respeito aos seus colaboradores. Isso direciona um foco mais intenso ao ambiente
organizacional, resultando em um desempenho aprimorado. E importante esclarecer
que, ao mencionar Gestao de Pessoas, ndo estamos nos referindo ao departamento
de Recursos Humanos presente nas organizagdes, pois sdo conceitos distintos. O
setor de Recursos Humanos desempenha um papel estrutural abrangente na
empresa, oferecendo suporte em todos os setores. Por outro lado, a Gestao de
Pessoas envolve um trabalho mais abrangente que permeia todos os segmentos
organizacionais, visando alcangar resultados para a empresa e contribuir tanto para o
ambiente organizacional quanto para o desenvolvimento individual do colaborador.
Nesse contexto, Chiavenato (2014, p.11) destaca que a Gestdo de Pessoas constitui
um conjunto integrado de atividades realizadas por especialistas e gestores, tais como
agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas. Essas ag¢oes
tém como propodsito proporcionar competéncias e competitividade a organizagéo,
evidenciando que a gestdo busca potencializar ainda mais o desenvolvimento das
pessoas no contexto empresarial.

A area de gestdo de pessoal é interdisciplinar, podendo incorporar diversos
conceitos oriundos de diferentes areas de conhecimento. Ela lida diretamente com o
individuo, ou seja, com pessoas que possuem personalidades distintas. Isso demanda
que o profissional especializado em recursos humanos tenha uma experiéncia
significativa e possua um amplo conhecimento e habilidades diversas (Lacombe,
2011).

Para Paula e Nogueira (2016), por um longo periodo, as empresas limitavam
sua visdo a perspectiva capitalista, priorizando exclusivamente o lucro financeiro.
Contudo, ao longo dos anos, observou-se um aumento significativo da presenga do
nucleo de Gestdo de Pessoas no ambiente organizacional, sendo agora percebido de
maneira mais positiva, tendo ganho consideravel destaque no cenario organizacional,
assumindo um novo enfoque estratégico nas empresas. E importante destacar que
um dos desafios enfrentados pela Gestao de Pessoas € promover uma mudanca no
pensamento de diversas organizagbes. Muitas empresas ainda veem a area de
recursos humanos como uma fonte de despesas, em vez de reconhecé-la como um
setor capaz de proporcionar significativos resultados para a corporacao. Para alcancgar
resultados positivos com os colaboradores e promover o sucesso da empresa, é
essencial que a Gestao de Pessoas nao veja o colaborador apenas como um recurso,

mas sim como um aliado que contribuira para o beneficio da organizagao.
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Dessa forma, elaborar estratégias e metas especificas com o objetivo de
alcancar resultados positivos no ambiente organizacional torna a Gestdo de Pessoas
um setor considerado essencial para qualquer empresa. Além disso, € de extrema
importancia para fomentar as relagdes tanto internas quanto externas na organizagao,
uma vez que o ambiente organizacional € formado por pessoas, e sdo essas pessoas
que irdo desempenhar um papel crucial no sucesso da empresa. (Paula e Nogueira,
2016).

Para que as empresas alcancem éxito em suas atividades, é essencial que
reconhegam o potencial humano que possuem. Isso envolve investir em capacitacao,
identificar habilidades, fomentar o desenvolvimento profissional e pessoal, além de
estabelecer politicas que promovam a aquisicao de informacgao e conhecimento, visto
que ambas as variaveis sdo fundamentais em todas as formas de transacdes
comerciais existentes. A participacdo ativa das pessoas € crucial para viabilizar
qualquer tipo de negociagédo ou atividade econémica, assim, se utilizado de forma
estratégica, o capital intelectual pode contribuir para a geragao de conhecimento e
vantagem competitiva na organizagao (Antunes, 2007).

O conceito de capital intelectual pode ser entendido de diversas formas,
dependendo das perspectivas de diferentes autores e estudiosos. No entanto, sua
esséncia permanece consistente e crucial para as gestdes organizacionais. Conforme
Stewart (1998), o capital intelectual de uma organizagao é intangivel e se caracteriza
pelo conhecimento que os colaboradores possuem e aplicam em suas atividades
dentro da organizacao. Para o autor, uma empresa que detém esse recurso possui
uma vantagem competitiva em relagdo aos seus concorrentes.

Quando se aborda o conceito de capital intelectual, diversos enfoques sao
apresentados nos estudos académicos, conforme discutido por autores como Stewart
(1998), Antunes (2007), Schmidt e Santos (2002), entre outros autores mencionados
em trabalhos sobre o tema. Diversos termos sdo utilizados nesse contexto, como
conhecimento, informacgao, competéncia, habilidade, criatividade, capital humano e
capacidade inovadora. Esses elementos desempenham um papel fundamental no
desenvolvimento das organizagdes que reconhecem a importancia das ferramentas
essenciais em um ambiente caracterizado pela competitividade.

Para Andrade (2009), a contribuigdo do capital intelectual para a exceléncia das
organizagbes perpassa, em grande parte, pela gestdo de pessoas. Na Era da

Informagdo, com a globalizagdo dos negdcios, o avango tecnoldgico, o impacto



61

significativo das mudangas e o movimento intenso em prol da qualidade e
produtividade, uma constante expressiva emerge na maioria das organizagdes: 0
diferencial crucial, a principal vantagem competitiva das empresas, decorre das
pessoas que compdem sua equipe. Assim, surge uma nova perspectiva: enxergar as
pessoas como agentes proativos e empreendedores. Sdo as pessoas que
impulsionam e consolidam a inovagao, que realizam atividades de producéo, vendas,
atendimento ao cliente, tomada de decisdes, lideranga, motivagdo, comunicagao,
supervisao, gestao e direcdo nos negocios das empresas. Elas assumem até mesmo
o comando de outras pessoas, uma vez que nao é possivel conceber organizagdes
sem a presenc¢a humana.

Em organizagdes mais avangadas, observa-se atualmente a adogao da
expressdo "administragdo de pessoas", uma abordagem que busca personalizar e
reconhecer os individuos como seres humanos dotados de habilidades e capacidades
intelectuais. A atual tendéncia vai além: agora se discute a administracéo junto com
as pessoas. Gestdo com as pessoas implica conduzir a organizagdo em conjunto com
os colaboradores e parceiros internos que possuem maior compreensao dela e de seu
futuro. Isso representa uma nova visdo das pessoas, ndo mais como um simples
recurso organizacional, objeto subserviente ou sujeito passivo do processo, mas
fundamentalmente como sujeito ativo e tomador de decisdes (Andrade, 2009).

De acordo com Ulrich (1998), os profissionais de Recursos Humanos vém
desempenhando papéis diversos, sendo incumbidos de fun¢des tanto operacionais
quanto estratégicas. Eles devem exercer o papel de fiscalizadores e, a0 mesmo
tempo, serem colaboradores. Em outras palavras, para que a area de Recursos
Humanos possa agregar valor a organizagao, é necessario que assuma papeis cada
vez mais variados e complexos. Desse modo, para criar valor e alcangar resultados,
a area de RH deve concentrar-se ndo apenas nas atividades ou tarefas a serem
realizadas, mas nas metas e resultados, a partir dos quais definira os papéis e as
atividades dos parceiros da organizagao. Os profissionais de RH devem desenvolver
a habilidade de ser estratégicos e operacionais simultaneamente, direcionando seu
foco tanto para o longo quanto para o curto prazo.

Para Andrade (2009), o planejamento estratégico de pessoas deve estar
fundamentalmente alinhado com o planejamento estratégico e com os objetivos
globais da organizacéo e de sua alta gestdo. O individuo e a organizagdo s&o seres

interligados. Ao contratar um individuo, a empresa torna-se dependente dele, e,
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reciprocamente, o individuo torna-se dependente da empresa. Nessa parceria, €
crucial estabelecer trocas mutuas. Tendo em vista o0 ambiente sujeito a mudancgas
dindmicas e constantes a que as organizag¢des sao submetidas, a atuagcao do gestor
deve estar alinhada a esse contexto, pois a concorréncia também passa por
alteracbes continuas e busca constantemente inovagdes em seu capital, recursos e
comportamentos.

Segundo Fleury e Oliveira Jr. (2001), a Era da Informacao traz consigo algumas
transformacgdes para a area de recursos humanos; no entanto, a verdadeira revolugao
nesse setor ocorre em virtude da relevancia do capital intelectual. Por meio de estudos
de filésofos e profissionais de recursos humanos nas empresas, juntamente com as
mudangas na cultura organizacional, é possivel observar que a demanda por capital
intelectual esta cada vez mais focalizada nessa area, e os gestores estao aprendendo
progressivamente a lidar com esse aspecto. A integragéo dos recursos humanos com
as estratégias da empresa torna-se cada vez mais vital para a organizagao e, com a
busca desse aprimoramento, a empresa almeja melhorar seus resultados e atingir
seus objetivos. A habilidade de gerir o talento humano tornou-se crescentemente
significativa para a organizacéo, sendo fundamental para o alcance de seu sucesso.

Para Kepler (2021), informagéo e conhecimento sao conceitos distintos, sendo
crucial compreender a diferenga entre eles. A informacgao diz respeito a quantidade de
dados, que, isoladamente, ndo possui significado. Trata-se de um conjunto de fatos,
estatisticas, eventos ou qualquer outro dado que possa ser descrito de maneira
objetiva. Em contraste, o conhecimento é um processo mais elaborado, envolvendo a
compreensao e interpretacdo desses dados.

O talento humano destaca-se na organizacdo em que esta inserido. Pode
ocorrer de termos varios individuos sem nenhum talento; nesse caso, a empresa pode
investir na capacitagdo dos individuos para desenvolver talentos internamente ou
pode atrair talentos de seus concorrentes. A area de Recursos Humanos deve,
portanto, concentrar-se em identificar as competéncias necessarias, implementar
sistemas tecnologicamente eficientes e eficazes para desenvolver os colaboradores,
alinhando esses aspectos aos resultados e metas da empresa (Davenport, 2001).

Conforme Moreira, Violin e Silva (2014), o capital intelectual abrange um
conjunto de conhecimentos, habilidades, experiéncias, informagdes e outros ativos
intangiveis detidos por uma organiza¢do. Sua manifestagao ocorre em diversas areas,

desde a inovagao de novos produtos e servicos, passando pela melhoria de processos
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eficientes até a gestao de relacionamentos com clientes e fornecedores, e culminando
na geracdo de ideias inovadoras e na tomada de decisbes estratégicas. A
popularizagao do termo "capital intelectual” teve inicio em 1994, quando o economista
norte-americano Thomas Stewart publicou um artigo na revista Fortune intitulado
"Brainpower". Nesse artigo, o autor defendeu a ideia de que, na Era da Informacéo, o
conhecimento e a informacéo representam os recursos primordiais das empresas,
devendo ser administrados como ativos tdo essenciais quanto o capital financeiro ou
os bens fisicos. A partir desse ponto, o conceito de capital intelectual adquiriu
crescente importancia, tornando-se objeto de estudo por parte de especialistas em
gestao, economia e outras disciplinas.

Observa-se que a transicdo da sociedade industrial para a sociedade do
conhecimento desencadeou mudangas progressivas. Até entdo, o0s recursos
fundamentais valorizados e utilizados na producéo eram a terra, o capital e o trabalho.
Com o advento do novo cenario, caracterizado como a era do conhecimento,
acrescentou-se a esses fatores a importancia do conhecimento. Essa mudanca teve
um impacto significativo na estrutura organizacional, destacando o ser humano como
um recurso inovador e indispensavel no nucleo econémico (Moreira, Violin e Silva,
2014).

Segundo Antunes (2007), o avango do conhecimento e da informagao € uma
parte essencial da trajetéria da humanidade, remontando aos primérdios da
civilizagao. Ao longo da histéria, as sociedades humanas acumularam conhecimento
e experiéncia em diversas areas, como agricultura, arte, ciéncia, filosofia, religiao,
entre outras. Esses saberes eram transmitidos oralmente ou por meio de registros
escritos, sendo continuamente aprimorados a medida que novas descobertas eram
feitas e novas tecnologias eram desenvolvidas. Com a invengdo da imprensa no
século XV, a disseminagao do conhecimento e da informagao tornou-se mais rapida e
abrangente, possibilitando que um maior numero de pessoas tivesse acesso a esses
conhecimentos e contribuisse para o seu desenvolvimento. A partir desse marco, o
conhecimento passou a ser percebido como um recurso cada vez mais valioso e
estratégico, capaz de impulsionar o desenvolvimento econdémico e social das
sociedades.

Conforme Tinoco (1996), na busca pela exceléncia, existem alguns fatores que
impulsionam as pessoas a se comprometerem mais com a organizagdo, 0s quais

devem ser identificados e compreendidos pela lideranga. Dessa forma, a motivagao
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dos individuos desempenha um papel fundamental em um mercado que
constantemente demanda mais de seus funcionarios e nem sempre oferece uma
valorizagdo adequada. O autor também destaca que, uma vez compreendidas as
forgas do comportamento humano relacionadas a gestao da qualidade, cabe ao gestor
analisar como essas for¢cas podem dificultar ou facilitar a consecucéao de altos padroes
de qualidade. Isso implica em tomar decisbes e implementar agdes gerenciais
precisas para direcionar essas forcas comportamentais em dire¢des construtivas.

Estimular os funcionarios a serem proativos, a colaborar em equipe, a
compartilhar ideias e a ter autonomia em suas areas, além de criar sistemas de
recompensas € bonificacbes, pode contribuir para que todos alcancem um
desempenho superior e sintam-se mais motivados e felizes na organizagao. Por outro
lado, os gestores precisam desafiar paradigmas e facilitar a construgao das ideias que
a organizagao adotara, pois qualquer mudanga proposta dependera desse apoio.
Dessa forma, a resisténcia a mudancga é gerenciada, alcangando-se a viabilidade para
a area de recursos humanos desenvolver talentos em sintonia com os objetivos da
organizacgao (Andrade, 2009).

Brunelli (2008) ressalta a importancia de esclarecer que a responsabilidade da
administragcao nao reside em motivar os individuos que compdéem uma organizagao.
Isso se torna impraticavel, uma vez que a motivagao € um processo intrinseco, intimo
para cada individuo. Cabe a organizagdo proporcionar um ambiente de trabalho
propicio a motivacdo, onde os colaboradores possam buscar a satisfacido de suas
necessidades pessoais.

Robbins (2009) considera que atualmente, dada a relevancia do desempenho
e engajamento das pessoas para 0 sucesso organizacional, os gestores de RH estéo
intensamente focados em investir no desenvolvimento de lideres. Isso se deve ao
reconhecimento de que o comportamento dos lideres desempenha um papel crucial
na inspiragao e engajamento de seus subordinados em busca de resultados positivos.
Os lideres sao responsaveis por contribuir para a motivagado de seus liderados em
busca de alinhamento entre os interesses da organizagdo e 0s seus proprios
interesses. Para isso, é essencial que os lideres se adaptem as necessidades e
caracteristicas individuais de suas equipes, tratando os colaboradores como parceiros
e empregando estratégias para promover maior engajamento. Isso requer um
profundo conhecimento dos subordinados, incluindo suas crengas, objetivos e

competéncias. Habilidades eficazes de comunicagéo, negociagéo e relacionamento
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sdo fundamentais para uma gestao eficaz, o que tem levado os gestores de RH a
investirem cada vez mais em treinamentos de capacitacdo para os lideres (Hersey,
1976).

Conforme Ferdinand (1990), uma das abordagens de lideranga mais eficazes
€ aquela que promove o empoderamento (empowerment), favorecendo o
desenvolvimento da autonomia de todos os membros da equipe, 0s quais se tornam
parceiros do lider, comprometidos com o éxito dos objetivos do grupo. Outra
metodologia de consideravel relevancia é a do lider como coach, que vai além das
responsabilidades técnicas da gestdo, buscando compreender a fundo os perfis,
habilidades e metas individuais dos membros da equipe. Assim, o lider pode orienta-
los e motiva-los de maneira personalizada e eficaz, promovendo o desenvolvimento
de suas competéncias e elevando seu desempenho e engajamento em prol do
sucesso organizacional.

Segundo Dale e Hyssop-Margison (2010), entender a humanizagdo como um
processo continuo de desenvolvimento das pessoas e da realidade social € crucial
para influenciar condigdes aprimoradas de vida, trabalho e saude fisica e mental em
diversas organizagbes. Com esse proposito, € primordial oferecer contribuigdes para
promover praticas de gestdo de pessoas e organizagdo do trabalho mais
humanizadas, buscando estabelecer essa concepgdo como predominante nos
ambientes laborais. A tentativa de compreender a realidade perpassa pela
historicidade da constituicdo humana, considerada como um espago-tempo discursivo
no processo de humanizagao (Freire, 2001; Roberts, 2007).

Num contexto abrangente, a humanizagdo refere-se aos processos de
interagdo que capacitam os individuos a desenvolverem caracteristicas proprias do
convivio social humano, capazes de transformar o ambiente em que estéo inseridos
e suas proprias realidades (Dale e Hyssop-Margison, 2010). Em uma aplicagéo
pratica, essa concepg¢ao emerge da ideia de tornar-se mais humano por meio da
participacédo nas diversas instancias culturais e seus rituais (familia, escola, trabalho
etc.) de maneira harmoniosa e integrada (Hobson et al., 2018). Para alcangar esse
propésito, € necessario que o tema ocupe uma posi¢cao central nas organizagdes
sociais e em suas praticas, tornando-se fundamental promové-lo em diferentes
espacos sociais.

Para Araujo (2013), é absolutamente essencial que a gestdo de pessoas

desempenhe um papel estratégico na manutengdo e aprimoramento do clima
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organizacional, bem como na coordenacgéao eficaz das interagbées entre os diversos
elementos associados aos profissionais que integram a entidade. Lembrando que os
responsaveis pelas funcdes de chefia de pessoal quando a area de recursos humanos
surgiu no cenario organizacional em meados do século XIX, eram caracterizados por
sua intolerancia e aderéncia rigorosa as normas preestabelecidas, sendo
reconhecidos por sua impassibilidade inabalavel. Todavia, em algumas organizagoes,
ainda persiste uma cultura arcaica, resultando em uma série de elementos prejudiciais
a instituicado devido a falta de harmonia no ambiente de trabalho ou a auséncia de uma
gestao mais profissionalizada.

Considerando que a motivacao € intrinseca, podemos deduzir que nao se pode
induzir motivagao em outra pessoa. No entanto, segundo Bergamini (1997), é viavel
manter individuos motivados compreendendo suas necessidades e fornecendo
elementos satisfatérios para atendé-las. A falta de reconhecimento desse fator pode
resultar na desmotivagao das pessoas (Brunelli, 2008).

De acordo com Bergue (2010), o estudo da motivagdo humana pode ser
abordado de diversas maneiras, resultando em diferentes conceitos. Para ele,
motivacao € o interesse que impulsiona uma pessoa a acdo, manifestando-se como
um impulso continuo e de intensidade variavel, direcionado para a realizacdo de um
objetivo, seja ele derivado de uma necessidade ou de um estado de satisfagcdo. A
perspectiva do autor inclui o elemento da "satisfagao", indicando que nao apenas as
necessidades, mas também o proprio bem estar e entusiasmo, podem motivar o ser
humano.

Ha varias definicdbes para o conceito de motivacdo e diversas teorias que
procuram compreender os fatores que influenciam a motivacdo das pessoas, porém
€ inegavel sua relevancia para o individuo e sua interagdo com o trabalho, tornando-
se um tema crucial no campo da Gestao de Recursos Humanos. Nesse sentido, os
gestores de RH enfrentam o desafio de estabelecer um ambiente favoravel no qual os
colaboradores possam realizar suas tarefas em diregdo aos objetivos e metas da
organizagdo, ao mesmo tempo em que buscam atender as suas necessidades
pessoais (Brunelli, 2008).

Atualmente, dada a importancia do desempenho e do engajamento das
pessoas para o0 sucesso das organizagdes, os gestores de Recursos Humanos estao
profundamente preocupados em investir no desenvolvimento de lideres. Isso se deve

ao fato de que o comportamento do lider desempenha um papel crucial na criacéo e
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manutencio da inspiragao entre seus subordinados, incentivando-os a se envolverem
ativamente na busca por resultados positivos na organizagao (Robbins, 2009).

Um lider eficaz deve adaptar-se as necessidades e caracteristicas de sua
equipe, tratando os colaboradores como parceiros e empregando taticas estratégicas
para aumentar seu nivel de comprometimento. Para isso, os lideres precisam
conhecer seus subordinados, suas crengas, objetivos e competéncias. Em uma
gestao bem-sucedida, habilidades de comunicagao, negociacao e relacionamento sao
fundamentais. Portanto, os gestores de RH estdo cada vez mais preocupados em
investir em programas de capacitagdo para todos aqueles que ocupam cargos de
lideranga (Hersey, 1976).

Para Ferdinand (1990), uma das formas mais eficazes de lideranca é capacitar
as pessoas, promovendo o desenvolvimento do empowerment, o que contribui para a
autonomia de todos os membros da equipe, que se tornam parceiros do lider,
comprometidos com os objetivos da equipe. Outra metodologia relevante é a do lider
que atua como coach ou mentor, indo além da gestao técnica para entender melhor
os perfis, habilidades e objetivos dos membros da equipe, orientando-os e motivando-
os de forma personalizada e eficaz, desenvolvendo suas competéncias e aumentando
seu nivel de desempenho e comprometimento com o sucesso da empresa.

E relevante ressaltar que o Clima Organizacional se refere & expressdo do
estado de animo ou do nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacdo a
organizagcdo em um periodo especifico. Trata-se do ambiente psicolégico que
abrange, em um determinado momento, a interagdo entre a organizagao e seus
funcionarios (Luz, 2003). Portanto, o clima organizacional desempenha um papel
fundamental em todos os tipos de organizagdes, independentemente de sua natureza.

Para entendermos o conceito de Clima Organizacional, € necessario
compreender o que significa Cultura Organizacional e como ela se expressa. Dessa
maneira, ao mencionarmos cultura, estamos nos referindo @a maneira como os valores
da organizagdo sdo difundidos, assimilados e difundidos pelos colaboradores para
alcangar os objetivos organizacionais. De acordo com Newstrom (2008), a Cultura
Organizacional pode ser entendida como o conjunto de normas e leis compartilhadas
pelos membros de uma organizagcdo especifica, que quando alinhado com os
principios morais, éticos e culturais dos colaboradores, promove o surgimento de um
intrincado sistema de relagdes, envolvendo leis, costumes e valores. Esse conjunto

orienta 0 comportamento organizacional de forma uUnica para cada organizagao. Além
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de estabelecer relagbes complexas, a cultura organizacional também facilita o
desenvolvimento de regulamentos que regem o comportamento daqueles que fazem
parte da organizagao. Assim, € crucial destacar que investir no capital humano, isto €,
nas pessoas, esta intrinsecamente relacionado ao bem-estar promovido pelo
ambiente de trabalho. Nesse contexto, compreender como o clima organizacional &
percebido torna-se indispensavel para organizagdes que reconhecem a gestao de
pessoas como estratégica e essencial para alcancar seus objetivos (Souza, 2014).

Para Souza, Madeira e Torres (2021), a eficiéncia na gestdo publica é
fundamental para atender as necessidades da populacdo, ao mesmo tempo em que
os servidores publicos tém o direito de contar com um ambiente profissional equipado
com ferramentas e condi¢des adequadas para suas fungdes. Portanto, € de suma
importancia que os gestores publicos reconhegam a importancia do planejamento e
da implementagdo de estratégias relacionadas a gestdo de pessoas, visando
aprimorar a efetividade em todas as areas da organizagao. Isso deve ser feito levando
em consideragao os diversos elementos envolvidos nas relagdes de trabalho, os quais
impactam diretamente na satisfagao dos servidores.

Nessa perspectiva, as organizagdes publicas, de maneira semelhante as
privadas, devem empenhar-se em entender mais profundamente os elementos
vinculados ao clima organizacional. Isso inclui a compreensao da subjetividade
humana, abrangendo afeigdes, desejos, relagdes interpessoais, motivacdes e
experiéncias de vida, bem como, a investigagdo das questdes conceituais, culturais e
sociais relacionadas ao clima organizacional e avaliagao dos impactos positivos do
clima organizacional no aprimoramento da eficacia da administracdo publica, com
especial destaque para a melhoria da qualidade de vida dos servidores publicos.
Dependendo do contexto, as particularidades de um individuo podem ter impactos
significativos na equipe de trabalho, seja de maneira positiva ou potencialmente
negativa (Souza et al., 2021).

Para Lima et al. (2022), estabelecer condi¢des que promovam o envolvimento
dos trabalhadores além das responsabilidades inerentes aos seus cargos representa
um desafio para as organizagdes contemporaneas, sobretudo no contexto da
administracao publica. Dessa forma, manter a for¢a de trabalho engajada e satisfeita
emerge como uma estratégia central para a gestdo de pessoas e, temas como
engajamento e satisfacdo no trabalho tém recebido notavel énfase nos estudos

organizacionais contemporaneos, especialmente devido a sua conexdao com o bem-
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estar dos trabalhadores e suas repercussdes no desempenho individual, coletivo e
organizacional.

Conforme Kaiser (2014), nessa perspectiva, entender o envolvimento e a
satisfagdo no trabalho no ambito da administragcdo publica apresenta-se como um
desafio particularmente complexo. Isso se deve ao fato de que essas organizagdes
nao proporcionam incentivos financeiros adicionais como estimulo motivacional. Seus
colaboradores enfrentam uma carga elevada de estresse devido ao intenso contato
com o publico (Lee, 2018), além de lidarem com rotinas altamente burocraticas,
estruturas hierarquicas rigidas e metas muitas vezes difusas ou fracamente definidas
(Kjeldsen; Hansen, 2018). Essas condigdes sdo consideradas desfavoraveis tanto
para o engajamento quanto para a satisfagao no trabalho.

Por outro lado, os funcionarios publicos, além de desfrutarem da estabilidade
(Moreira et al., 2017), vivenciam o sentimento de contribuir para a sociedade,
fortalecendo o senso de propédsito e comportamento em prol da sociedade. Isso se
traduz em uma experiéncia laboral gratificante e inspiradora, contribuindo para a
motivacgéo intrinseca, essencial para a satisfagdo no trabalho (Perry; Wise, 1990; Riba;
Ballart, 2016). Diante desses aspectos, busca-se os motivos do envolvimento e da
satisfacdo no trabalho na administracdo publica, mais precisamente entre os
servidores da educagao.

Devido a grande quantidade de pessoas envolvidas, a administragao publica é
diretamente dependente da interpretacdo e motivagcao dos servidores para a eficiente
operacionalizagdo de suas politicas (Lotta, 2014; Nurung, Rakhmat, Asang e
Hamsinah, 2019). Dentro desse cenario, a literatura tem se dedicado a entender os
fatores que contribuem para o bem-estar dos funcionarios publicos e a identificar os
estados psicoldgicos que tém maior potencial para melhorar seu desempenho. Existe
um reconhecimento generalizado entre os gestores de que o entusiasmo, o
engajamento e o comprometimento dos servidores sao fundamentais para fornecer
servicos publicos de alta qualidade, especialmente diante do declinio dos
investimentos e das frequentes redugdes de custos que tém marcado a administracao
publica contemporanea (Ancarani et al., 2018).

Para Gargantini (2023), a abordagem de apoio a politicas estratégicas de
Gestao de Pessoas no Setor Publico, com énfase no desenvolvimento de liderancgas,
visa primordialmente auxiliar os governos para que possam dispor de profissionais

mais bem preparados e equipados para ocupar cargos dedicados a resolugao dos
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principais desafios publicos. Isso pode resultar em beneficios significativos, como
aprimoramento da eficacia do Estado e maior impacto positivo na sociedade.
Definimos como liderangas aqueles que ocupam tais cargos estratégicos. No que se
refere ao Engajamento das Equipes, as liderancas exercem consideravel influéncia
sobre os niveis de engajamento de suas equipes, possuindo, portanto, a
responsabilidade e a oportunidade de promover mudancas positivas. E perceptivel
que diversos elementos relacionados ao engajamento e sugestdes de intervengao
estdo intimamente ligados ao papel das liderangas ou gestores, assim como a outros
aspectos fundamentais de uma Gestao de Pessoas estratégica no setor publico.

Para Silva e Muhlen (2022), a motivagao tornou-se um diferencial significativo
na sociedade contemporanea, envolvendo pessoas que exercem suas atividades
profissionais em qualquer tipo de instituicdo. O sentimento de motivagdo pode
desempenhar um papel fundamental no clima organizacional e na qualidade das
tarefas, especialmente quando a motivagao esta diretamente relacionada a uma
instituicdo educacional. Esses aspectos devem ser temas recorrentes nas discussdes
do processo de gestdo de pessoas. Dentro desse novo paradigma organizacional, ha
uma énfase crescente em questdes como pessoas, gestdo de pessoas, competéncias
e talentos individuais e organizacionais, ética e responsabilidade social, com destaque
especial para a motivagdo, mesmo quando a discussao ocorre em um contexto de
orgao publico.

De acordo com a argumentacao de Costin (2010), todas as organizagdes, seja
na esfera publica ou privada, dependem do comprometimento de seus colaboradores
para atingir as metas e objetivos institucionais. Por esse motivo, € de extrema
importancia a formulagcdo de politicas eficazes de gestdo de pessoas, visando
potencializar a capacidade humana no contexto organizacional por meio de sistemas
motivacionais. Dessa forma, € estabelecido um ambiente propicio para alcangar tanto

os objetivos individuais quanto os coletivos.

4.5. As Especificidades da Motivagao na Esfera Publica

No Brasil, a admissao de profissionais para desempenhar fungdes nos diversos
orgaos governamentais, com exce¢ado de determinados cargos comissionados, é

conduzida por meio de concursos publicos. Conforme mencionado por Carvalho Filho
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(2001), esse procedimento administrativo tem como propdsito avaliar as habilidades
individuais e selecionar os candidatos mais qualificados para ocupar cargos e
responsabilidades publicas. Sua obrigatoriedade é estabelecida no Inciso Il do artigo
37, da Constituicdo Federal de 1988. O servico publico € amplamente atrativo para
muitos individuos, conforme indicado por Oliveira (2007), devido a fatores como a
estabilidade, por exemplo. Isso resulta em um elevado numero de candidatos que se
inscrevem em concursos publicos. No entanto, fala-se pouco sobre aspectos como
carreira e motivagdo nessa area, devido a arraigada falta de flexibilidade que
caracteriza o setor.

Os servidores publicos federais sédo regidos pela Lei n® 8.112/1990; dessa
forma, possuem caracteristicas distintas, como estabilidade, remuneracdo e
progressao reguladas por decreto, além de fungdes previamente definidas por lei.
Essas caracteristicas os diferenciam dos funcionarios privados. Tal cenario pode
influenciar tanto na disposicao do servidor para enfrentar novos desafios quanto no
absenteismo, dependendo da motivagado pessoal de cada um. Por outro lado, os
empregados que trabalham no setor privado s&o regidos pela Consolidagéo das Leis
do Trabalho (CLT) e podem receber beneficios como bdnus e participagdo nos lucros,
0 que nao esta disponivel para os servidores publicos e pode afetar sua motivagao
individual (Brasil, 1990).

A distingdo entre servidores publicos e empregados do setor privado € um
aspecto adicional que o Gestor de Recursos Humanos na esfera publica deve levar
em consideracdo ao abordar a motivacdo com os servidores. Isso ocorre porque as
teorias motivacionais foram originalmente desenvolvidas para o setor privado e
algumas abordagens podem ser de dificil aplicagdo no contexto publico. Portanto,
cabe ao gestor adaptar as teorias para adequa-las a realidade do servigo publico
(Souza et al., 2021). Klein e Mascarenhas (2016) destacam em sua pesquisa que a
rotatividade e a evasao de funcionarios sdo fendmenos inerentes a qualquer
organizagao, seja ela publica ou privada, e que, até certo ponto, esses eventos n&o
sdo prejudiciais. No entanto, surge um problema quando grande parte dessa evaséao
ocorre de maneira "voluntaria, disfuncional e evitavel", resultando em custos tangiveis
e intangiveis para a empresa e prejudicando sua eficacia.

Muitas vezes, a elevada taxa de rotatividade esta relacionada a falta de
politicas motivacionais eficazes, levando os funcionarios a buscarem oportunidades

em outros empregos. Assim, é fundamental também analisar a motivacédo dos
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servidores publicos no desempenho de suas atividades dentro da administragao
publica, considerando sua importancia para que o gestor alcance uma administragao
eficiente em beneficio da coletividade. Isso implica reconhecer a existéncia de
desafios e obstaculos a serem superados, mas € essencial enfrenta-los com foco em
resultados (Martins, 2013).
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5 0 COLEGIO PEDRO I

Fundado em 2 de dezembro de 1837, o Colégio Pedro Il foi estabelecido com
o proposito de ser um referencial no ensino secundario do Império no Municipio da
Corte, servindo como modelo oficial para as provincias e desempenhando um papel
significativo no processo de construgdo da nacéo. Atualmente situado no Rio de
Janeiro, o CPIl € uma autarquia federal vinculada ao Ministério da Educagéo (MEC),
dedicada a missao de oferecer ensino publico e gratuito nos niveis fundamental e
médio, mas sua oferta formativa vai muito além dessas etapas. A escola também
disponibiliza cursos técnicos integrados ao Ensino Médio, abrangendo areas como
Administracido, Desenvolvimento de Sistemas, Meio Ambiente e Instrumento Musical,
este ultimo com habilitagées especificas em flauta, violdo e piano. A atuacédo do CPII
se estende ainda ao ensino superior, com a oferta do curso de Licenciatura em
Humanidades, que contempla formag¢des em Historia, Geografia, Ciéncias Sociais e
Filosofia, ministrado no campus Realengo Il. No campo da pds-graduacéo stricto
sensu, a instituicao oferece programas de Mestrado Profissional, entre os quais se
destacam o Mestrado Profissional em Praticas de Educacéo Basica (MPPEB-CPII), o
PROFMAT, voltado para a Matematica em rede nacional, e o ProfEPT, que integra a
Rede Nacional de Educacao Profissional e Tecnologica. Além da formagao
académica, o colégio mantém uma intensa agenda de pesquisa, extensao e cultura,
coordenada pela Pré-Reitoria de Pds-Graduacdo, Pesquisa, Extensdo e Cultura
(Propgpec), que desenvolve projetos de iniciagdo cientifica junior, atividades de
inovagao, participacdo em olimpiadas cientificas e iniciativas artisticas e culturais.
Essas acoes, que contemplam estudantes a partir do 4° ano do Ensino Fundamental
até a graduacado, bem como docentes e servidores, evidenciam o compromisso do
Colégio Pedro Il com a formagéo integral, a produgao de conhecimento e a integragao
entre ensino, pesquisa e extensao.

Conforme delineado no Projeto Politico-Pedagégico (PPP) de 2002 do Colégio
Pedro II, sua historia se entrelaga com a propria trajetéria da educagao brasileira,
notadamente no que diz respeito ao ensino publico. Sua origem remonta a primeira
metade do século XVIII, ligada ao Abrigo dos Orfaos de Sdo Pedro, uma obra de
caridade da antiga paréquia com o mesmo nome, localizada no centro da cidade do
Rio de Janeiro (Cardoso, 2013).

O Colégio Pedro Il representou um marco no projeto nacional civilizador e

desempenhou um papel fundamental na histéria da educacado no Brasil. Sendo o
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primeiro colégio oficial de instru¢do secundaria do pais, atendeu as demandas
politico-culturais do Estado e da sociedade. De acordo com Andrade (1999), o Colégio
Pedro Il, historicamente reconhecido como uma agéncia oficial de educacao e cultura

do Estado, deu origem a uma cultura escolar distintiva.

A criacdo de uma cultura escolar propria, relacionada a sua natureza
institucional singular, foi legitimada pelo papel desempenhado pelo Colégio
no projeto civilizador do Império, atuando como instrumento de consolidagéo
do Estado e construgdo da Nagao (Andrade, 1999).

Detentor de uma natureza juridica autarquica, o Colégio Pedro Il esta vinculado
ao Ministério da Educacgado, possuindo autonomia administrativa, patrimonial,
financeira, didatico-pedagdgica e disciplinar e desempenha nos dias atuais um papel
educacional abrangente, incluindo desde a Educacéao Infantil até a Pds-Graduacéao
Stricto Sensu. A Lei 11.892, promulgada em 2008, instituiu os Institutos Federais e foi
posteriormente revisada pela Lei 12.677 de 2012, que incorporou o Colégio Pedro Il a
Rede Federal de Educacgéao, Cientifica, Profissional e Tecnoldgica. A legislagdo de
2012 preservou a designacgao tradicional de "Colégio Pedro II", equiparando-o, no
entanto, a condicao de Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia (Neves,
2021).

O Colégio Pedro Il desempenha um papel crucial na democratizagéo do acesso
a educacao de qualidade para estudantes, filhos da classe trabalhadora, oferecendo-
Ihes oportunidades para construir uma trajetéria educacional que, muitas vezes,
culmina no Ensino Superior. Por ser uma instituicao publica, o CPIl permite que, até
mesmo estudantes de familias de baixa renda, tenham acesso a uma educacgao de
exceléncia. Este fator é fundamental para reduzir as barreiras econ6micas que
impedem muitos jovens de ingressar em instituicdes de ensino de alta qualidade. A
qualidade do ensino no CPII é reconhecida nacionalmente, preparando seus alunos
de maneira eficaz para os desafios do ensino superior. Seus estudantes
frequentemente destacam-se em vestibulares e exames nacionais, como o ENEM,
conseguindo vagas em renomadas universidades (CPIl, 2023).

Além da educacédo académica, o CPII oferece uma formacgao integral que inclui
atividades culturais, esportivas e sociais. Esta abordagem holistica prepara os
estudantes nao apenas para a vida académica, mas também para serem cidadaos
ativos e conscientes. O Colégio oferece diversos programas de apoio aos estudantes,
como assisténcia estudantil, auxilios e bolsas de apoio, incentivando a pesquisa,

extensao, cultura, esporte, além de contribuir para a democratizacdo e ampliagdo das
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condigbes de permanéncia dos estudantes matriculados. Esses programas séao
essenciais para garantir que os alunos tenham as condi¢gdes necessarias para focar
em seus estudos e superar dificuldades que possam surgir ao longo de sua trajetéria
educacional. A presenca do CPIlI em diferentes localidades, como Duque de Caxias e
Niterdi, amplia seu impacto social, levando educacédo de qualidade a regides que,
muitas vezes, carecem de infraestruturas educacionais adequadas. Isso contribui para
a transformacdo dessas comunidades e oferece aos jovens oportunidades de
desenvolvimento pessoal e profissional (CPII, 2023).

Dessa forma, o Colégio Pedro Il representa uma pega fundamental dentro do
sistema dos Institutos Federais, ndo apenas por sua histéria e estrutura unicas, mas
também pelo papel crucial que desempenha na democratizagdo da educagédo no
Brasil. Ao proporcionar oportunidades educacionais de alta qualidade para estudantes
da classe trabalhadora, o CPIl ajuda a construir uma sociedade mais justa e igualitaria,
oferecendo aos jovens a chance de alcangar o ensino superior e transformar suas
vidas e comunidades (CPII, 2023).

E relevante destacar o papel social e educacional das instituicdes no Plano de
Expansdo da Rede Federal de Educacgao Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, visto
como uma forma de combater as desigualdades socioeducacionais. Para abordar a
reducao dessas desigualdades, € importante considerar sua histéria e suas diversas
dimensdes. Portanto, reduzir o plano apenas a oferta de educagéo profissional em
todos os niveis de ensino sem reconhecer seu potencial como agente politico para
promover mudancgas significativas em diregao a inclusdo e dignidade humana, seria
uma visao limitada (Saviani, 2021).

Entretanto, é importante ressaltar que a Educagao Profissional no Brasil
apresenta uma historia caracterizada pela dualidade educacional. Autores como
Kuenzer (2000), Moura (2007), Saviani (2007), Ciavatta e Ramos (2011) analisam
esse modelo e destacam que sua estruturagdo se baseou na oferta de diferentes
trajetérias educacionais: uma voltada para os filhos das elites, proporcionando uma
educacao propedéutica que facilitava o acesso ao ensino superior, e outra destinada
aos filhos da classe trabalhadora, focada na formagao para o trabalho e no ingresso
em cursos técnicos-profissionais. Essa dualidade resultava em disparidades na
qualidade educacional entre a elite e a classe trabalhadora, evidenciando que, por
muitos anos, a Educacgao Profissional no Brasil foi associada a uma educacao de baixa

qualidade e culturalmente ligada a pobreza (Cunha, 2005).
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A discrepancia entre os cursos secundarios e técnicos, em conjunto com os
curriculos abrangentes dos primeiros, refletia uma distingdo social tangivel moldada
pela educacédo. Com o avango continuo da industrializagao, especialmente a partir da
metade do século, essa dualidade persistiu. No entanto, sua énfase na preparacao
para o mercado de trabalho se intensificou, destacando sua natureza
profissionalizante, em constante contraposi¢cao a funcao preparatéria. Esse fenbmeno
resultou na observacdo da dualidade, mais em termos do momento e da posi¢céo
ocupada na divisdo social e técnica do trabalho, do que em oposi¢gdo a outras
perspectivas sociais (Ramos, 2014).

Para a presente pesquisa, no ambito do Colégio Pedro Il, € fundamental
examinar o desenvolvimento da area de Gestdo de Pessoas, sobretudo no que
concerne aos aspectos legais resultantes de sua equiparagao a condigao de Instituto
Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia, conforme determinado pela Lein® 12.677,
de 2012. Com esse propésito, devera ser realizada uma investigacdo detalhada no

Nucleo de Documentacao e Memoéria do Colégio Pedro Il (Brasil, 2012).
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6 ANALISE DOS DADOS (RESULTADOS E DISCUSSOES)

A coleta de dados foi realizada por meio de duas amostras distintas,
compreendendo 12 técnicos e 18 professores do Campus Humaita Il. A abordagem
adotada para ambos os grupos consistiu na aplicagdo de um questionario
semiestruturado, composto por 13 perguntas especificas, utilizando a plataforma
Google Forms.

O objetivo do questionario foi identificar a satisfagdo dos servidores e a
relevancia da pesquisa proposta, bem como avaliar a pertinéncia do produto
educacional: um manual com diretrizes sobre procedimentos e legislagdes
relacionados a gestao de pessoas no Colégio Pedro Il. Tal instrumento visa possibilitar
aos servidores um entendimento mais profundo sobre suas carreiras, direitos e
responsabilidades, contribuindo para a reducdo de retrabalho e atrasos nos
processos. Esses problemas, em grande parte, decorrem da auséncia de
conhecimento adequado quanto a documentacgao e aos formularios necessarios para
a tramitacao de processos funcionais.

Segundo Bardin (2011, p. 15), a analise de conteudo é um conjunto de
instrumentos metodolégicos em constante aprimoramento, aplicavel a discursos de
naturezas diversas. A autora enfatiza que a fungao primordial dessa metodologia é
revelar sentidos com criticidade. Assim, a seguir, destacam-se aspectos que
evidenciam a relevancia da analise realizada no contexto desta pesquisa.

Com o intuito de conhecer melhor os participantes, algumas perguntas foram
formuladas para identificar o perfil do publico-alvo. Ao responderem a pergunta “A qual
categoria pertence o seu cargo no Colégio Pedro I1?”, os dados revelaram que 60%
dos respondentes eram docentes e 40%, técnicos administrativos.

Outro item analisado refere-se ao processo de integragao institucional dos
servidores no momento da posse. A pergunta “O processo de integracéo, ao tomar
posse/em sua admissao no Colégio Pedro Il, atendeu as suas expectativas?”’, os
resultados demonstraram que 73,3% afirmaram que sim, enquanto 26,7% indicaram
que ndo. Embora a maioria tenha avaliado positivamente esse processo, o percentual
significativo de insatisfacdo aponta para a necessidade de melhorias, sobretudo no
que diz respeito a disponibilizacdo de informacgdes claras e objetivas sobre direitos,
deveres e procedimentos relacionados a gestdo de pessoas.

Nesse sentido, destaca-se a importancia da elaboragcdo de um manual de

diretrizes atualizado e acessivel, que reuna informagdes sobre legislagbes vigentes,
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fluxos processuais e formularios padronizados. A inexisténcia de um documento
consolidado tem gerado impactos negativos, como erros na tramitagéo, retrabalho e
atrasos, especialmente para servidores recém-ingressos que desconhecem o0s
tramites e exigéncias institucionais.

Além de contribuir para a melhoria dos fluxos internos, a criagdo desse manual
esta diretamente relacionada a necessidade de adequagédo do Colégio Pedro Il as
exigéncias legais decorrentes da sua equiparagado a condi¢ao de Instituto Federal.
Essa mudanga implicou adaptag¢des significativas nas praticas administrativas, em
especial na area de gestao de pessoas, 0 que reforga a urgéncia da disponibilizagéo
de um material sistematizado que atenda as novas demandas.

Sob essa perspectiva, 0 manual podera desempenhar um papel estratégico no
fortalecimento da autonomia dos servidores e na promog¢dao de um ambiente
organizacional mais eficiente e transparente. Ao garantir acesso a informacgdes
seguras e padronizadas, a instituicdo também reforca a valorizagdo do servidor,
reconhecendo sua necessidade de orientagao continua e apoio institucional.

A analise dos dados revelou, ainda, um resultado significativo: 60% dos
participantes afirmaram n&o possuir conhecimento sobre o funcionamento dos
processos de gestdo de pessoas, enquanto apenas 40% demonstraram ter
compreensao parcial ou total sobre os procedimentos. Esse dado evidencia uma
fragilidade na comunicacgao institucional e na disseminagao de informacgdes relativas
a vida funcional dos servidores.

Considerando a complexidade das rotinas de gestdo de pessoas como:
processos de progressao funcional, licengas, beneficios, aposentadorias, entre
outros, o desconhecimento manifestado pela maioria dos respondentes reforca a
urgéncia de agdes institucionais voltadas a capacitagéo e ao acesso a informacéao.

A caréncia de informacgdes claras e acessiveis compromete tanto a eficiéncia
administrativa quanto a seguranga funcional dos servidores. Além dos impactos
operacionais, essa lacuna prejudica a percepgao de pertencimento e valorizagdo do
servidor, podendo afetar negativamente o clima organizacional e, consequentemente,
a qualidade do servigo publico prestado.

Com a equiparagdo ao modelo dos Institutos Federais, o Colégio Pedro Il
passou a seguir normativas especificas, exigindo a readequacao de procedimentos e
a constante atualizacdo dos servidores. No entanto, como evidenciado pelos dados,

essas informacdes nao tém sido difundidas de maneira eficaz, dificultando o
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alinhamento institucional.

Diante desse cenario, propde-se a elaboracdo de um Manual de Diretrizes de
Gestao de Pessoas, que consolide, de forma clara e acessivel, os principais
procedimentos, legislagdes, fluxogramas e formularios necessarios para a correta
instrugdo dos processos administrativos. Além do manual, recomenda-se a realizagao
de acdes formativas continuas, como cursos, oficinas e palestras, com o objetivo de
ampliar o conhecimento dos servidores e garantir o bom desempenho de suas
atividades funcionais.

Portanto, o elevado indice de desconhecimento sobre os processos de gestao
de pessoas evidencia uma demanda institucional que deve ser prontamente atendida.
Investir em uma comunicagcdo organizacional eficaz, em materiais informativos
padronizados e em programas de capacitagdo continua representa ndo apenas uma
medida de eficiéncia, mas também uma politica de valorizagdo do servidor publico.
Nesse sentido, fortalecer a area de gestdo de pessoas passa a ser compreendido
como um pilar estratégico para o desenvolvimento institucional do Colégio Pedro II,
especialmente frente ao novo contexto administrativo e normativo que se estabelece

apos sua equiparacao a Rede Federal.

6.1.Representacao Grafica das Respostas dos Questionarios
A seguir serdo apresentados, graficamente, as respostas obtidas no

questionario aplicado.

Grafico 1 — Participantes da Pesquisa

Vocé aceita participar da pesquisa?

30 respostas

® sim
@ Nzo

Fonte: A Autora, 2024.



Grafico 2 — Categoria dos Cargos

1 - - Selecione a qual categoria pertence o seu cargo no Colégio Pedro II:

30 respostas

Fonte: A Autora, 2024.

@ Servidor Docente Efetivo/Contratado
@ Servidor técnico-administrativo

Grafico 3 — Tempo na Fungao

2 - Ha quanto tempo é servidor do CPII?
30 respostas
@ menos de 5 anos
® entre 5e 10 anos
@ entre 10 e 20 anos
q @ mais de 20 anos

Fonte: A Autora, 2024.

Grafico 4 — Processo de Integragao

3 - 0 processo de integrag@o, ao tomar posse/em sua admissao no CPIl, atendeu as suas
expectativas?

30 respostas

® Sim
® Nzo

Fonte: A Autora, 2024.
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Grafico 5 — Conhecimento do Processo de Gestao

4 - Vocé tem ideia de como funcionam os processos de gestao de pessoas no CPII?

30 respostas

® Sim
@® Nao

40%

Fonte: A Autora, 2024.

Grafico 6 — Frequéncia de Duvidas Processo de Gestao

5- Com que frequéncia voceé tem dividas a respeito dos processos relativos a assuntos de Gestao
de Pessoas no CPII?

30 respostas
@ Nunca
@ Asvezes
@ Sempre
0% — |

Fonte: A Autora, 2024.
Grafico 7 — Setores que Respondem ao e-Mail

6 - Os setores/secdes da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas, geralmente respondem aos seus

e-mails?
® sim
® Nao

30 respostas

Fonte: A Autora, 2024.
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Grafico 8 — Sequéncia de Demandas

8 - Ha dificuldade em dar sequéncia a essas demandas?

30 respostas
® Sim
® Nzo

Grafico 9 — Conhecimento Suporte Gestao de Pessoas

Fonte: A Autora, 2024.

9 - Vocé sabe a quem pedir ajuda em caso de duvidas nos assuntos de gestao de pessoas?

30 respostas
® sim
@ Nao
83,3%

Grafico 10 — Conhecimento Suporte Gestao de Pessoas

Fonte: A Autora, 2024.

10 - O Setor de Gestédo de Pessoas do Campus frequentemente responde as suas questdes
especificas relativas a gestao de pessoas?

30 respostas
® sim
® Nao

Fonte: A Autora, 2024.
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7 PRODUTO EDUCACIONAL

O produto educacional elaborado consiste na criacdo de um Manual de
Diretrizes sobre Procedimentos e Legislacdes de Gestdo de Pessoas no Colégio
Pedro Il, com foco especifico na realidade institucional do Campus Humaita Il. Trata-
se de um documento sistematizado que reune orientacdes claras e atualizadas sobre
os principais processos administrativos relacionados a vida funcional dos servidores,
como admissdes, progressoes, licengas, aposentadorias, entre outros.

A finalidade do manual € proporcionar aos servidores maior clareza e
autonomia no trato de suas demandas administrativas, promovendo a padronizagao
dos procedimentos internos e contribuindo para a reducédo de erros, retrabalho e
atrasos nos tramites processuais. Além disso, o0 manual visa oferecer respostas
objetivas a duvidas recorrentes, tornando os processos mais eficientes e menos
dependentes de atendimento individualizado.

A justificativa para a aplicagdo deste produto na Educagao Profissional e
Tecnoldgica (EPT) se apoia nas mudancas institucionais ocorridas apds a equiparagao
do Colégio Pedro Il a condicdo de Instituto Federal. Essa transi¢do trouxe novas
exigéncias legais e normativas, especialmente na area de gestdo de pessoas, o que
exige atualizagdo constante dos servidores e uma comunicagao institucional mais
clara e acessivel. A adogdo de manuais administrativos € uma pratica consolidada
tanto na gestao privada quanto publica, especialmente em contextos que demandam
eficiéncia, transparéncia e padronizacdo dos servicos (CORREA, 2018).

Do ponto de vista tedrico, a elaboragdo do manual é sustentada por autores
como Popper (1981), que destaca a importancia de uma administragdo moderna
baseada em objetivos bem definidos, normas claras e rotinas eficazes. Nesse sentido,
o manual representa uma ferramenta estratégica de racionalizagdo do trabalho,
conforme os principios da area de Organizacdo, Sistemas e Métodos (OSM),
defendidos por autores como Chinelato Filho (2004) e Esmeralda e Alvarez (1990).

Chinelato Filho (2004) ressalta que, além de reunir normas e procedimentos,
um manual deve oferecer instrugdes acessiveis, em linguagem clara, com grau de
detalhamento adequado as necessidades do publico-alvo. Sua atualizacdo continua
€ fundamental para manter sua eficacia. Popper (1981) também enfatiza que um
manual precisa estar sujeito a critica e revisdo permanentes, sob risco de se tornar
obsoleto e ineficaz ao longo do tempo.

Ainda segundo Corréa (2018), embora muitos autores tratem do uso de
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manuais em empresas privadas, sua aplicagao € igualmente valida na gestéo publica,
especialmente para promover transparéncia, acesso a informacao e eficiéncia na
resposta as demandas sociais. A padronizagao dos servigos e a implementagao de
controles por meio de manuais permitem que o gestor publico atue com mais preciséo,
reduzindo falhas e promovendo um ambiente institucional mais organizado.

O produto foi aplicado no Campus Humaita Il do Colégio Pedro II, a partir da
identificacao de fragilidades nos processos de integragao e comunicagao institucional
com os servidores, especialmente os recém-ingressos. A auséncia de materiais
informativos organizados e acessiveis tem gerado incertezas, inseguranga e
morosidade nos tramites administrativos. Com a implementacdo deste manual,
espera-se nao apenas melhorar a eficiéncia da gestdo de pessoas, mas também

promover a valorizagao dos servidores e o fortalecimento da cultura institucional.
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8 CONCLUSOES (CONSIDERAGCOES FINAIS)

A presente dissertacdo teve como objetivo central analisar os impactos da
equiparacao do Colégio Pedro Il a condi¢cado de Instituto Federal sobre os processos
de gestao de pessoas, com foco na comunicagao institucional e na percepgao dos
servidores ativos do Campus Humaita Il

Ainvestigacao confirmou a hipétese inicial de que ha fragilidades nos fluxos de
informacéo e orientagao quanto aos procedimentos administrativos relacionados a
vida funcional dos servidores, especialmente os recém-admitidos.

Ao longo do estudo, verificou-se que a auséncia de instrumentos padronizados
e de facil acesso tem gerado retrabalho, inseguranca e morosidade nos tramites
internos, comprometendo a efetividade da atuagao administrativa. Nesse contexto, a
elaboragcdo de um manual educativo com diretrizes claras e atualizadas mostrou-se
uma solugédo pertinente e necessaria, capaz de promover maior autonomia aos
servidores e fortalecer os principios de eficiéncia e transparéncia na administragao
publica.

Apesar da limitacdo do estudo estar restrita a um Unico campus e a aplicagéo
de questionarios em uma amostra reduzida de servidores, os resultados obtidos
fornecem subsidios valiosos para futuras intervengdes institucionais em outros setores
ou unidades do Colégio Pedro Il. As contribuicbes da pesquisa residem, sobretudo,
na proposi¢cao de um produto educacional aplicavel, replicavel e de carater formativo,
que dialoga com as novas exigéncias legais e organizacionais.

Como desdobramento, sugere-se a ampliagdo do estudo para outros campus
da instituicdo, bem como a realizagao de oficinas e formagdes continuas que possam
aprofundar o conhecimento dos servidores sobre os fluxos e procedimentos de gestéo
de pessoas. Ressalta-se ainda a importancia da atualizacdo permanente do manual,

a fim de garantir sua efetividade frente as mudangas normativas e institucionais.
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ANEXO A - Questionario a Ser Aplicado aos Servidores do Campus Humaita I

do Colégio Pedro Il

Vocé estd sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) da pesquisa
denominada “Proposta de Otimizagao dos Processos de Gestao de Pessoas no
Colégio Pedro Il ap6és sua Equiparagdo a Condigdao de Instituto Federal”,
realizada no ambito do PROFEPT (Mestrado Profissional Em Educacgao Profissional
e Tecnoldgica), ministrado pelo Colégio Pedro Il e que se refere a um trabalho de
conclusdao de curso de mestrado profissional. A sua participagdo consistira em
responder a esse questionario, que visa contribuir para o desenvolvimento da
pesquisa. A participacédo é voluntaria e tem como principal objetivo verificar qual a
percepcao dos servidores do Campus Humaita Il a respeito dos assuntos relacionados

a Gestao de Pessoas no CPII.

1 - Selecione a qual categoria pertence o seu cargo no Colégio Pedro II:
( ) Servidor Docente Efetivo/Contratado

( ) Servidor técnico-administrativo

2 - Ha quanto tempo é servidor do CPII?
( ) menos de 5 anos
( )entre 5e 10 anos
( ) entre 10 e 20 anos
(

) mais de 20 anos

3 - O processo de integracéo, ao tomar posse/em sua admissao no CPII, atendeu as
suas expectativas?

() Sim

( ) Nao

Em caso negativo, por favor explique as razdes:
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4 - Vocé tem ideia de como funcionam os processos de gestao de pessoas no CPII?
( ) Sim
( ) Nao

5 - Com que frequéncia vocé tem duvidas a respeito dos processos relativos a
assuntos de Gestédo de Pessoas no CPII?

( ) Nunca

( ) As vezes

( ) Sempre

6 - Os setores/secdes da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas, geralmente respondem
aos seus e-mails?

() Sim

( ) Nao

7 - Quais sao as suas maiores demandas em relagdo a gestao de pessoas no CPII?

8 - Ha dificuldade em dar sequéncia a essas demandas?

() Sim
( ) N&o

Em caso afirmativo, explique o que vocé reconhece como dificuldade:

9 - Vocé sabe a quem pedir ajuda em caso de duvidas nos assuntos de gestao de
pessoas?

() Sim

( ) Nao
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10 - O Setor de Gestao de Pessoas do Campus frequentemente responde as suas
questdes especificas relativas a gestdo de pessoas?

( ) Sim

( ) Nao

11 - O que mais te motiva no ambiente de trabalho?

12 - Em sua opinido, quais os pontos positivos do atendimento do setor de Gestao de

Pessoas no seu Campus?

13 - Vocé tem alguma sugestéo para aprimorar o funcionamento e a comunicagao da

Gestao de Pessoas no CPII?
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Anexo B — TCLE - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Maiores de
Idade)

MINISTERIO DA EDUCAGAQ t M —0-—'
COLEGIO PEDRO Il *‘*"—\;_,3}
COMITE DE ETICA EM PESQUISA — CEP/CPII o

JF

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — MAIORES DE IDADE

Vocé esta sendo convidado (a) a participar como voluntano (a) da pesquisa denonunada Proposta de
Otimizacio dos Processos de Gestdo de Pessoas no Colégio Pedro II apds sua Equiparacio a condicdo de
Instituto Federal. realizada no ambito do Programa de Pos- Graduaciio em Educacdo Profissional e
Tecnolégica e que diz respeito a um a Dissertacdo de Mestrado.

1. OBIETIVO: O objetivo do estudo & aprofundar-se em todos os processos associados a gestio de
pessoas no Colégio Pedro II e propor uma otimizagiio desses processos, bem como elaborar um e-book
interative. Esse recurso sera disponibilizado no site do Campus Humaita II. com a finalidade de servir como
um guia de referéncia. Destina-se a auxiliar os servidores. proporcionando conhecimento e conscientizacio
acerca de seus direitos e responsabilidades em sua vida funcional.

2. PROCEDIMENTOS: A sua participacdo consistira emy responder a um questionario visando
contribuir para o desenvolvimento da pesquisa. Este questionario serd disponibilizado pelo aplicative Google
Forms e devera ser preenchido pelo voluntario para posterior andlise da pesquisadora.

3. POTENCIAIS RISCOS E BENEFICIOS: Toda pesquisa oferece algum tipo de misco. Nesta
pesquisa, o risco pode ser avaliado como minimo, 1sto €, ha riscos de exposiciio e perda de confidencialidade
dos dados coletados por meio de questionarios e entrevistas; nisco de identificacdo de algum participante da
pesquisa; e a possibilidade de que os participantes se smtam constrangidos ao cooperar, por se sentirem
vulneraveis ao compartilhar seus pontos de vista.. Objetivando minimizar esses riscos, o acesso aos dados
coletados sera restrito exclusivamente a pesquisadora responsavel. Nenhuma informacio que permita a
identificacio dos participantes sera divulgada. A pesqusadora codificara os registros para reduzir o risco de
identificagdo. Por outro lado. sdo esperados os seguintes beneficios da participagdo na pesquisa: maior
conhecimento a respeito dos processos de gestiio de pessoas no ambito do Colégio Pedro I e a percepgio dos
servidores sobre o assunto. bem como as possibilidades de melhoria.

4. GARANTIA DE SIGILO: Os dados da pesquisa serdo publicados/divulgados em livros e revistas
cientificas. Asseguramos que a sua privacidade sera respeitada e o seu nome ou qualquer informacio que
possa, de alguma forma. o (a) identificar, sera mantida em sigilo. O (a) pesquisador (a) responsavel se
compromete a manter os dados da pesquisa em arquivo, sob sua guarda e responsabilidade, por um periodo
minmmeo de 5 (cinco) anos apds o término da pesquisa.

5. LIBERDADE DE RECUSA: A sua participaciio neste estudo ¢ voluntaria e nio € obrigaténia. Vocé
podera se recusar a participar do estudo ou retirar seu consentimento a qualquer momento, sem precisar
justificar. Se desejar sair da pesquisa vocé nio sofrerd qualquer prejuizo.

6. CUSTOS. REMUNERACAO E INDENIZACAO: A participacio neste estudo nio terd custos
adicionais para vocé. Também niio havera qualquer tipo de pagamento devido a sua participacio no estudo.
Fica garantida a indemizagio em casos de danos, comprovadamente decorrentes da participacio na pesquusa,
nos termos da Le1.

7. ESCLARECIMENTOS ADICIONAIS. CRITICAS. SUGESTOES E RECLAMACOES: Vocé
receberd uma via deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e a outra ficara com of(a)
pesquisador(a). Caso vocé concorde em participar, as paginas serdo rubricadas e a 0ltima pagina sera assinada
por vocé e pelo(a) pesquisador(a). O(a) pesquisador(a) garante a vocé livre acesso a todas as nformacdes e
esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas consequéncias. Vocé podera ter acesso a pesquisadora pelo
telefone (21) 96974-7400, ou pelo e-mail: lorenacp@gmail com. Se vocé tiver alguma consideragéo ou
duvida sobre a €tica da pesquisa, podera entrar em contato com o Conuté de Etica em Pesquisa do Colégio
Pedro IT (CEP/CPII). situado no Endereco: Campo de Sdo Cristovéoe n° 177, prédio da Pro-Reitoria de Pos-
Graduacdo. Pesquisa. Extensdo e Cultura (PROPGPEC), sala 202-B — S&o Cristovio —Rio de Janeiro, CEP
29921-903. pelo telefone: (21) 3891-0020 ou pelo e-mail: cep@cp2.gl2.br

Enderego: Campo de Sio Cristovie 0° 177, prédio da Pré-Reitoria de Pos-Graduacio,
Pesquisa, Extensio e Cultura (PROPGPEC), sala 202-B — Sdo Cristovio —

Rio de Janeiro, CEP 20921-903

TEL: 21 3891-[}0”0 Email: cep@cpl 214 br

Site : http:/www.cp2. 212 briblog/e

Piginalde 2
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MINISTERIO DA EDUCACAO
COLEGIO PEDRO I
COMITE DE ETICA EM PESQUISA — CEP/CPII

CONSENTIMENTO
Eu, li e concordo em participar da pesquisa.
| Assinatura do(a) participante R
Eu, obtive de formaapropniada e voluntarna

o Consentimento Livre e Esclarecido do(a) participante da pesquisa.

Data: 04/07/2024

| Assinatura do(a) pesquisador(a)



	2849c59ff1b611cfe9eb28e6ef1d57b46cb61c5e4981b0e0011c7ffabb88d7ae.pdf
	628bdb5cd6b9a5df61c5fff3aec3b2dbc6f61b429619cb4cb60760ac28690751.pdf
	2849c59ff1b611cfe9eb28e6ef1d57b46cb61c5e4981b0e0011c7ffabb88d7ae.pdf
	1 INTRODUÇÃO
	2 REFERENCIAL TEÓRICO
	2.1.  Fases da transformação dos recursos humanos nas organizações
	2.2.  Evolução histórica da nomenclatura de gestão de recursos humanos

	3 METODOLOGIA
	4 GESTÃO DE PESSOAS
	4.1.  Sobre a Nomenclatura Gestão de Pessoas
	4.2.  Concepções sobre o “Trabalho” ao Longo da História
	4.3.  Como a “Felicidade” foi Entendida ao Longo do Tempo
	4.4.  A Motivação do Trabalho no Século XXI
	4.5.  As Especificidades da Motivação na Esfera Pública

	5 O COLÉGIO PEDRO II
	6 ANÁLISE DOS DADOS (RESULTADOS E DISCUSSÕES)
	7 PRODUTO EDUCACIONAL
	8 CONCLUSÕES (CONSIDERAÇÕES FINAIS)
	REFERÊNCIAS
	ANEXO A – Questionário a Ser Aplicado aos Servidores do Campus Humaitá II do Colégio Pedro II
	Anexo B – TCLE – Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Maiores de Idade)


