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RESUMO

O presente trabalho traz uma sistematizagdo dos estudos sobre a valorizagéo do ser humano
nas organizacdes dando um enfoque relevante a melhoria da qualidade de vida nas
organizagdes. Aborda a importdncia das pessoas no sucesso organizacional: as
transformacdes da organizagio que tem como desafio manter competitiva no mercado além
de estar atenta para considerar o ser humano na sua unidade e especificidade, como um ser
singular, de palavra, de desejo e de emogdes como também um ser que € objeto e sujeito,
sendo assim, a organizagio constréi um ambiente propicio a motivagdo e ao exercicio da
criatividade. Também destaca a profissionalizagdo em relagdo com a produtividade: a
importancia das pessoas vistas como capital natural da organizagdo, o trabalho em equipe
objetiva transferir e obter conhecimentos para um desempenho mais elevado, valorizado e
efetivo, existindo assim, interesse maximo pela produgdo e pelas pessoas. Ja o
conhecimento organizacional, constitui os alicerces da histoéria e da cultura da organizagéo
formado por experiéncias, valores, informagdes do contexto e da criatividade aplicado pelo
ser humano, sendo preciso ser eficiente e competitivo. Sendo os valores corporativos
semelhantes aos valores individuais 0 modelo de gestdo une por meio de desenvolvimento
e da valorizagio desses que se consegue operar, toda tecnologia e obter éxito
organizacional. Por fim conceituando e analisando a qualidade de vida no trabalho e suas
dimensdes, além de avaliar as dificuldades e obsticulos enfrentados para a adequada
aplicagdo de programas de qualidade de vida no trabalho como ferramenta de gestdo, a
empresa ressalta a transformag¢do do ambiente de trabalho em um lugar aprazivel, onde

possamos sentir a alegria e satisfagfo nas nossas atividades profissionais.

Palavras-chave: ser humano, organizagdo, interagdo, motivag¢do, trabalho em equipe,
conhecimento, valorizag#o, qualidade de vida.



ABSTRACT

The present work brings a systematization of the studies on the valuation of the human
being in the organizations giving an excellent approach the improvement of the quality of
life in the organizations. It approaches the importance of the people in the organizacional
success: the transformations of the organization that has as challenge to keep competitive
in the market beyond being intent to consider the human being in its unit and
especificidade, as a singular being, of word, desire and emotions as well as a being that is
subject object and, being thus, the organization constructs an environment propitiates to the
motivation and the exercise of the creativity. Also it detaches the professionalization in
relation with the productivity: the importance of the seen people as capital natural of the
organization, the work in objective team to more transfer and to get knowledge for a raised,
valued and effective performance, thus existing, maximum interest for the production and
the people. Already the organizacional knowledge, constitutes the foundations of the
history and the culture of the organization formed for experiences, values, information of
the context and the creativity applied for the human being, being necessary to be efficient
and competitive. Being the similar corporative values to the individual values the
management model joins by means of development and of the valuation of that if it obtains
to operate, all technology and to get organizacional success. Finally appraising and
analyzing the quality of life in the work and its dimensions, beyond evaluating the
difficulties and obstacles faced for the adjusted application of programs of quality of life in
the work as management tool, the company standes out the transformation of the
environment of work in a aprazivel place, where let us can feel the joy and satisfaction in

our professional activities.

Word-key: human being, organization, interaction, motivation, work in team, knowledge,

valuation, quality of life.



SUMARIO

1. INTRODUCGAO ....oerernrnenssesscsssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssess

2. FUNDAMENTACAO TEORICA .cevvrreeamsssssssssssssssssssssssssassnns

2.1 A Importincia das Pessoas no Sucesso Organizacional ........cececvscsscssiscnsciscnnense
2.1.1. AS OFZANIZACHES .cverrererererensssssssssesssssssssscsssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssassssasssssases

2.1.2. A Interacdo entre Pessoas e Organizagdes .......ccceusuenenees

2.1.3. Motivacio nas OrganiZaches .....eesceessssscsssssssssssssssssssssssasssssssssssssassssssssasasasacae

2.2. Profissionalizacio em Relacio com a Produtividade ......ccocvevcvccninnnensnscsssssnscecnes

2.2.1. Trabalho em EQUIPE «.ccccceruererunueresnnesassnssssssssassnssssassssnsansassnsnnsnssssassssasasscsassssssasaces

2.2.2. Conhecimento Organizacional ..........cocciescsissississesnsnsesnsniessnssassssssscsasasassace

2.3. Qualidade de Vida no Trabalho .......cccceineiisisecnecccisissiscecs

2.3.1. Valorizacio das PeSSOAS ..ccuuiunmnrnssressssssssssssssssssseesssessssssssssasssssasasssssssssssssasasasasass

2.3.2. Qualidade de Vida no Trabalho como Ferramenta de GESLAOD eeeccsnssensasenconneses

3. CONSIDERACOES FINALS ....ccvcesircuemssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssscss

REFEREINCIAS oo veeessesesessssssssssssssssssssessssssssssessssessssssssssssssssssssssssssessssassssssssssssssasssns

10

12

12

12

14

17

20

20



1. INTRODUCAO

No século XX, as organizagdes passaram por trés fases a seguir: a era da
industrializagdo cldssica - as pessoas eram consideradas como recursos de produgio, como
maquinas e como capital; a era da industrializagdo neocldssica — as pessoas eram
consideradas como recursos vivos e ndo como fatores de producdo; a era da informagéo —
as organizagdes passam a administrar, sobretudo, com as pessoas.

Hoje, falar em pessoas significa falar do patrimdnio maior de uma organizago,
também definido como capital intelectual. Representando comego, meio e fim de uma
organizagdo, as pessoas iniciam e impulsionam suas empresas fazendo com que essas
alcancem o sucesso.

Este trabalho tem como objetivo fazer com que as pessoas tenham consciéncia da
sua importdncia na organizagdo, valorizando-se profissionalmente, que resultards numa
maior produtividade com qualidade de vida no trabalho.

A justificativa do tema valorizagdo profissional, produtividade e qualidade de vida
tm tudo a ver com o capital de gente, de talentos e de competéncias. E através do
equilibrio das relagbes, e também do amadurecimento dos integrantes desse processo,
individuo e empresa, que sera possivel obter éxito da dinAmica organizacional.

Portanto, o trabalho esta assim dividido: Na primeira parte é abordada a importincia
das pessoas no sucesso organizacional, dando destaque as organizagdes € a interagdo entre
pessoas e organizagdes. Na segunda parte ¢ abordada a profissionalizagdo em relagdo com a
produtividade, destacando a importdncia do trabalho em equipe € o conhecimento
organizacional. A tltima parte ressalta a qualidade de vida no trabalho, destacando a

valorizagdo das pessoas e a qualidade de vida no trabalho como ferramenta de gestio.
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A perspectiva metodologica dessa pesquisa inicialmente tem um enfoque
exploratério e descritivo, tem substancia, porque conforme Rodrigues (2006, pag.90) esse
tipo de pesquisa tem como objetivo principal aprimorar idéias, buscar informagGes sobre
um determinado assunto ou descobrir um problema para estudo.

Complementarmente esse trabalho foi solidificado em pesquisa bibliografica e
observagdes eventuais no ambiente de trabalho da autora.

As conclusdes dessa pesquisa ndo intencionam esgotar discussdes nem propor
alternativas imediatas de melhoria da relagéo patrdo x empregado, e sim revelar e repensar
a valorizagdo profissional e a qualidade de vida dos diversos atores de uma relagdo

comercial respeitando os principios basicos da gestdo de pessoas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 A importincia das pessoas no sucesso organizacional

2.1.1. As Organizacdes

Considerada um organismo vivo, a organiza¢do é capaz de produzir um senso de
identidade e um projeto coletivo, fundamentados na compreensdo compartilhada de seu
significado, do que pretende e de seus ideais.

Tais fundamentos concorrem para a transformagdo da organizagdo. A nova era,
competitiva vem se constituindo rapidamente no ambiente organizacional.

O desafio para as organizagdes ¢ manter-se competitiva no seu mercado de atuagéo,
conciliando interesses, adotando uma postura de aprendizagem continua, respeitando as
diferencas, identificando oportunidades e competéncias sem, contudo, descuidar do
processo de humanizagéo (fonte).

Neste contexto, surge a necessidade de encontrar um modelo de gestdo que seja
capaz de integrar as propostas contidas no planejamento estratégico ao gerenciamento das
atividades agregadoras de valor, com uma visdo clara do mercado (Chiavenato, 2004).

Ha pouco tempo atrés organizagdes tratavam as pessoas de maneira genérica e
padronizada, isto é, como se todas fossem iguais, hoje, vivemos, a era do capital intelectual,
onde as pessoas sdo tratadas, como colaboradoras.tanto €, que a administragdo de recursos
humanos estd enfatizando as diferencas individuais, quanto maior a diferencia¢do das

pessoas tanto maior seu potencial de criatividade e inovagédo. (Chiavenato, 2004).
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Pode-se afirmar que diante das mudangas atuais esta surgindo um novo modelo de
organizagdo, focada em resultados, visando obter um bom desempenho no mercado e
enfrentar uma concorréncia cada vez mais acirrada.

A organizagio emergente ¢ acima de tudo social, sdo pessoas, tendo como propdsito
potencializar os pontos fortes das pessoas € tornar irrelevantes suas fraquezas. (Drucker,
1997).

A responsabilidade social além de destacar-se tem se tornado um diferencial
competitivo entre as organizagdes, COmo forma de superar as desigualdades sociais.

Comenta-se que se torna imperativo superar questoes econdmicas, sociais,
filoséficas, ambientais entre outras que estdo tornando insustentavel a sobrevivéncia da
espécie humana e que as empresas precisam refletir sobre seu papel nesse contexto uma vez
que, sdo construgdes sociais, sujeito e objeto da realidade da qual fazem parte € participam
tanto do agravamento, como da superagdo dos problemas existentes. (Vergara e Branco,
2001)

Enfatiza-se também, que as organizagdes deste século “serdo julgadas por seus
compromissos éticos, pelo foco nas pessoas, sejam empregados, clientes, fornecedores,
concorrentes ¢ cidaddos em geral, e pelas relagdes responsaveis com o ambiente natural”.
(Vergara e Branco, 2001).

Diante de um novo paradigma de foco de resultados, a estrutura organizacional de
uma empresa precisa estar ajustada no sentido de refletir flexibilidade, agilidade e
competéncia técnica. Porém, como tudo somente ocorre através das pessoas, ¢ preciso sem
duvida que as organizagdes, estimulem e retenham os seus talentos.

Desde Galileu Galilei o homem descobriu que o mundo era redondo, no entanto, o
rumo dos negocios foi construido de quadrados, caixas e pirAmides, utilizando-se de uma

linguagem de comando e controle, ordem e previsao.
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Nesses novos tempos, os lideres precisam aprender a trabalhar com estruturas
circulares, fluidas e flexiveis e carecem dominar trés requisitos: gerenciar em prol da
missdo, da inovagéo e da diversidade. (Hesselbein, 1997).

E preciso que as empresas tornem seus colaboradores competentes, comprometidos

e motivados, portanto, é preciso que se admita a complexidade humana.

2.1.2. A Interacio entre Pessoas e Organizagdes

Sendo uma organizagdo um sistema de atividades conscientemente coordenadas de
mais de duas pessoas, a integragdo entre elas é essencial para a existéncia da organizag@o.

A interagfio entre pessoas € organizagdes, chamamos de gestdo de pessoas que se
refere aos individuos, que participam das organiza¢des e que nelas desempenham
determinados papéis (Chiavenato, 2004).

O marketing de relacionamentos é uma estratégia baseada no cliente, o que implica
em uma visdo unificada dele, acessivel a varios departamentos “Uma boa estratégia deve
sempre ter em vista ndo apenas as necessidades da alta diregdo, mas também dos usuadrios —
que podem ser clientes, funcionarios ou parceiros” (Greenberg, 2002).

Para que as organizagdes sejam bem sucedidas € necessario que os seus
administradores tenham habilidades interpessoais além de ser pessoas capazes de se
comunicarem e, que estejam dispostas a contribuir com agdo conjunta para alcangarem um
objetivo comum (Chiavenato, 2004).

Administrar significa alcangar objetivos organizacionais por meio de lideranga. Isso

equivale dizer que toda pessoa ¢ um administrador, pelo menos em algum setor de sua vida.
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Administragdo € “trabalhar com e por meio de pessoas e grupos para alcangar objetivos
organizacionais” (Hersey / Blanchard, 2004).

Esta é uma definicdo que se aplica a qualquer organizagdo, seja ela: uma
organizagdo empresarial, umas organizagdo educacional, uma organizag@o hospitalar, uma
organizagdo politica ou até mesmo uma organizagéo familiar.

Na analise das relagdes interpessoais deve-se levar em conta a triade: pensamento,
sentimento e comportamento, independente de estes se apresentarem de forma coerente ou
incoerente no desempenho do individuo em uma dada situagéo (Almir e Zilda Del’ Prette,
2001).

As fungdes basicas de gestdo de pessoas ¢ considerada um modelo a ser seguido
pelas organizagdes, portanto, torna-se relevante manter a integragdo, verificar como esta
area est4 assumindo as fungdes baésicas: integragdo e interdependéncia (Chiavenato, 2004).

Conforme estd descritos por varios autores, entre eles Carvalho e Nascimento
(1997), Chiavenato (1999), Marras (2000), Milkovich e Boudreau (2000), as fungdes
bésicas da 4rea de gestdo de pessoas concentram-se em: administragéo de cargos e saldrios,
recrutamento e selegfio, manutengfo de pessoas, gerenciamento do desempenho e formagao
profissional.

As fungdes de gestdo de pessoas sdo definidas em seis processos sdo eles:

Agregar pessoas, que inclui o recrutamento e selegdo; aplicar
pessoas incluindo desenho, andlise e descrigdo de cargos,
orientagfo das pessoas e avaliagdo de desempenho; recompensar
pessoas abrangendo recompensas, remuneragdo, beneficios e
servigos sociais; desenvolver pessoas envolvendo treinamento €
desenvolvimento das pessoas, programas de mudangas e
desenvolvimento de carreiras e processos de comunicagdo €
consonincia; manter pessoas incluindo administragdo da
disciplina, higiene, seguranga e qualidade de vida; manutengdo de
relagbes sindicais e processo de monitorar pessoas, que se
referem ao acompanhamento e controle das atividades das
pessoas e dos resultados, incluindo banco de dados e sistemas de
informagdes gerenciais. (Chiavenato,1999).
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O que se torna relevante é verificar como a é4rea de gestdo de pessoas estd
assumindo esses processos. Em todos eles € necessario introduzir melhorias de modo a
atenderem o contexto atual das organizagdes.

Assim ha o que se mudar no processo de recrutamento e selegdo, buscando ndo
somente profissionais que detenham o conhecimento, mas especialmente que tenham
aspiragdes e vontade para aprender mais e continuamente. A moderna administra¢io de
recursos humanos procura tratar as pessoas como pessoas ndo apenas como importantes
recursos organizacionais, rompendo a maneira tradicional de tratd-las meramente como
meios de produg¢do. (Monteiro).

Portanto a tendéncia € fazer com que as pessoas em todos os niveis hierdrquicos da
organizagdo ndo sejam, meramente, executoras das suas tarefas, mas também
administradoras destas tarefas.

Ao executar as tarefas, cada pessoa deve conscientizar-se de que ela deve ser o
elemento de diagnéstico e de solugdo de problemas para obter uma melhoria continua de
seu trabalho dentro da organizagdo. E é assim que crescem e se solidificam as organizagdes
bem-sucedidas. (Chiavenato, 2004).

Portanto, cada vez mais, para criar e estabilizar posi¢do de vantagem competitiva
sustentdvel, as melhores organizagdes estdo investindo na aplicagdo de conceitos como:
aprendizagem, conhecimento e competéncia (Chiavenato, 2004)

Hoje, os trabalhadores por sua vez, vém aumentando, de forma consideravel, seus
patamares de educagio e aspiragdes a0 mesmo tempo, que o trabalho passa a ter um papel

central em suas vidas.
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2.1.3. A Motivacio nas Organizacdes

Os individuos comportam-se dentro da organizagdo com complexidade a depender
de suas caracteristicas de personalidade como também das caracteristicas da organizagao.

Motivo é “tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo
menos, que d4 origem a uma propensdo a um comportamento especifico”. Esse impulso a
a¢do pode ser provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) e pode também
ser gerado internamente nos processos mentais do individuo. (Chiavenato, 2004)

A motivagio relaciona-se com o sistema de cogni¢do da pessoa “a maneira de uma
pessoa perceber e interpretar a si propria ou em seu meio externo”. A motivagdo, nesse
aspecto, esté relacionada com o sistema de cogni¢do da pessoa. (Chiaventato, 2004).

A cognigio humana caracteriza o filtro pessoal através do qual a pessoa se V€ €
sente e percebe o mundo que existe a seu redor. (Chiavenato, 2004).

Perceber ¢ organizar interiormente os elementos levados pelos sentidos. Perceber €
conhecer, através dos sentidos, objetos e situagdes. (Teles, 1995).

O mesmo autor ainda diz que cada homem vive mais em fung¢do do seu mundo
interior do que em fungdo da realidade objetiva. Muitas vezes 0 que uma pessoa sente,
pensa, ¢ imagina, depende mais de sua experiéncia interior dos fatos e acontecimentos
objetivos.

Perceber envolve captagdo e reagdo perante o que € percebido, “a percepgdo € a
interpretagdo daquilo que se recebe do meio externo pelos cinco sentidos (visdo, audigo,
olfato, tato, paladar)” (Forgus, 1981, P.21).

Portanto a motivagdio se tornou de suma importdncia para as organiza¢des como

incentivo as inovagdes. O novo mundo do trabalho mostra que a responsabilidade dos
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trabalhadores cresceu e o poder se pulverizou, logo, muitas das competéncias exclusivas
aos gerentes passam a ser responsabilidade de todos.

Hoje, e cada dia mais, o sucesso no ambiente de trabalho dependera dos ambientes
propicios a criatividade e inovaggo. O diferencial competitivo dependera da imaginagéo, da
capacidade de transferir conhecimentos e solucionar problemas de forma criativa e
inovadora.

Entre os varios autores que definem e estudam a motivagdo, tem-se em Abraham
Maslow, que o processo motivacional do individuo realiza-se com a satisfacio das
necessidades que esse autor colocou em forma de hierarquia, ou seja, os motivos seguem
uma ordem de prioridade caracterizada por:

» Necessidades Fisiologicas: fome, sede, ar;

> Necessidades de Protegfo: seguranga, auséncia de perigo ou privagio;

» Necessidades Sociais: amor, filiagdo, aceitagio;

» Necessidades de Estima: aprovagio, reconhecimento, status

» Necessidades de Auto-realizagdo: a potencialidade individual.

Nesta seqiiéncia apresentada, a necessidade de protecdo sé sera percebida apos a
necessidade fisiolégica ter sido satisfeita; a necessidade social s6 serd percebida se a
necessidade de protegdo e fisioldgica estiver satisfeitas, e assim por diante.

Uma necessidade s6 serd percebida se as imediatamente anterior estiverem
satisfeitas (Maslow, 1970).

Fernando Brasil considera que “as pessoas que conseguem tranqiiilamente fingir em
varias situagdes, sem se expor aos efeitos nocivos da tensfo; entretanto, parece que sdo

minorias” (Brasil, 2004, pg. 35).
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No geral, o que mais se vé sfo profissionais tensos e desmotivados, que
normalmente nfo percebem que o problema ¢ a diferenga extrema entre o que sdo
internamente e o que tem que ser demonstrado para o externo. (Brasil, 2004).

O mesmo autor ainda diz que estar motivado € o mesmo que estar com vontade, ter
garra, ter prazer, forga. Concordo com o autor, ¢ preciso ultrapassar metas para alcangar os
seus objetivos. Para que o individuo sinta-se motivado, ou seja, ter vontade de fazer algo
com garra, com prazer ¢ preciso proporcionar-lhe algo que satisfaga seus motivos, suas
necessidades, seus anseios. No basta entender o mundo dos negécios sem compreender as
sutilezas humanas e agir de forma conseqiiente.

Entende-se, que a organizagio com cultura e valores compativeis, com sua pratica ¢
centrada no desenvolvimento das competéncias de seus colaboradores, conseqiientemente,
mostra claramente aos trabalhadores o quanto eles s3o importantes para a organizagdo. Os
fatores de motivagdo tém relagiio com a natureza e o contetido do trabalho que os membros
de seu grupo estdo efetuando. Quando esses fatores estdo presentes, elevam os niveis de
motivagdo. (Chang, 1996).

Estes fatores de motivagdo encorajam equipes a vencer barreiras incluindo a
realizagdo, considerando o trabalho, interessante e desafiante, obtendo o progresso ou
desenvolvimento das oportunidades e aumento de responsabilidade (Chang, 1996).

Portanto a motivagéo consiste em alinhar o conhecimento tedrico com a prética no
mundo corporativo, de forma que as agdes sejam planejadas com maior coeréncia em seus
propésitos, de maneira que otimizem os resultados que a organizagdo, os gestores, 0s

colaboradores estejam aspirando.

19



2.2 Profissionalizacio em Relac¢io com a Produtividade

2.2.1. Trabalho em Equipe

O ser humano por natureza é proativo, quando orientado para satisfazer suas

necessidades pessoais e para alcangar os seus objetivos. Ele também € social, quando se

envolve com outras pessoas dentro e fora do ambiente da organizagdo. (Chiavenato, 2004).

No entanto o ser humano possui necessidades variadas, percebe e também avalia,

pensa e escolhe. Porém, sua capacidade fisica e mental ¢ limitada.

Sendo assim, o ser humano ¢ um ser complexo, cada pessoa ¢ um mundo a parte,

uma realidade distinta das demais.

O conceito de homem complexo pressupde que, em suas transagdes com o ambiente

organizacional, os individuos sejam motivados por um desejo de usar suas habilidades de

solucionar problemas ou de domina-los se defrontam. (Chiavenato, 2004)

Nesta mesma linha de pensamento Paul e Kennth (2004), diz que,

Produzir e implementar sdo papéis importantes; porém, em um
ambiente em constante mutagdio, o gerente deve ter
discernimento, critério para mudar as metas e métodos utilizados
para atingi-las. No papel de inovador, cabe-lhe atuar como
empresario, pois, além de executar plano e implantar decisdes,
terd de criar seus proprios planos de ago por iniciativa prépria.
Inovar enfatiza o subsistema informativo / decisério. (Paul e
Kennth, 2004)

Produzir, implementar e inovar, combinados nfo bastam para que a administragéo

funcione adequadamente muitas organizagdes, geridas por um excelente empresario —

administrador — realizador, geralmente seu fundador, ndo sobrevivem quando tal individuo

morre ou por alguma razdo € substituido. O sucesso de uma organizagdo requer o

desempenho de um quarto papel: integrador, quando um dos quatro papéis gerenciais ndo ¢
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desempenhado adequadamente, instaura-se um certo estilo de desadministragdo. Adizes,
argumenta:

Poucos gerentes desempenham com igual perfeicdo os quatro
papéis de administradores, empresarios e integradores. Por isso,
discutir o papel do gerente, como se faz na literatura pertinente ¢
um equivoco teérico, pois ninguém administra sozinho.
Administrar requer varias pessoas desempenhando papéis que
podem parecer conflitantes, mas, na verdade, sdo
intercomplementares. Precisamos de individuos com qualidade de
empresério e integrador, capazes de conduzir a organizagdo por
novos caminhos. Precisamos de administradores aptos a traduzir
essas novas agdes em sistemas operativos que produzam
resultados. E precisamos de executores capazes de colocar esses
sistemas em agdo, estabelecendo o padrdo para uma operagéo
eficiente. (Adizes, 1980).

Rensis Likert e seus colegas do Instituto de Pesquisa Sociais da Universidade de
Michigan destacaram a necessidade de considerar dois tipos de recursos, que exigem uma
administragdo adequada, os recursos humanos e os recursos de capital.

Este mesmo grupo realizou varias pesquisas comportamentais em diversas
organizagdes, implantou programas de mudangas organizacionais em diversas empresas.
Programas estes que visava ajudar as empresas a passar das suposi¢Oes para as teorias, ou
seja, da manutengdo de um comportamento imaturo para o encorajamento €
desenvolvimento de um comportamento maduro (Likert, 1958).

O mesmo autor verificou ainda que os estimulos administrativos predominantes nas
empresas podem ser representados num continuo que vai desde a administragdo que ndo
tem confianca em seus colaboradores / subordinados até a administragdo que tem plena
confianga em seus colaboradores / subordinados. Consequentemente, todas as forgas sociais
contribuem para atingir objetivos empresariais estabelecidos.

O grupo de Likert desenvolveu um instrumento que permite aos membros avaliar a
sua organiza¢io em termos de sistema de administragdo. Entre elas estéo incluidas: a
lideranga, a motivagdo, a comunicagdo, a tomada de decisdo, a interagdo e influéncia,

fixagdo de objetivos e processo de controle utilizado pela organizag@o.
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Na década de 20 e comego da de 30, a tendéncia iniciada por Taylor passou a ser
substituida pelo movimento de relagdes humanas promovido por Elton Mayo e seus
colaboradores.

Estes tedricos argumentavam que, além de procurar os melhores métodos
tecnolégicos para aumentar a produgio, a administragdo devia interessar-se também pelas
questdes humanas.

Sustentavam que os verdadeiros centros de poder numa organizagdo eram as
relagdes interpessoais que se desenvolvem dentro da unidade de trabalho.

O estudo dessas relagdes seria a coisa mais importante a ser considerada pela
administragio na analise da organizagio. A organizagio deveria ser desenvolvida em torno
dos trabalhadores, levando em consideragdo os sentimentos e atitudes humanas (Elton
Mayo, 1933).

Para um melhor desempenho é necessario focalizar sua atengdo nos aspectos
humanos dos problemas dos seus subordinados no espago para criar grupos eficazes de
trabalho visando um desempenho mais elevado. Ou seja, € preciso que a organizagdo esteja
concentrada no colaborador / individuo.

O trabalho em equipe ¢ um outro elemento de satisfagdo e comprometimento da
atividade exercida pelo colaborador, bem como com a organiza¢do. (Revista FAE
BUSINESS, 2003).

O destaque dado ao trabalho em equipe esta baseado no principio organizador € néo
em modismos gerenciais. Baseia-se em uma crenga na importancia basica das equipes
como meio de executar o trabalho e promover a autonomia e responsabilidade canalizando
idéias e energia de todos. (Conte, 2003).

Ouchi ressalta a importancia do trabalho em equipe e exemplifica:
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A capacidade de trabalhar em equipe ¢ particularmente
importante em dois casos: tomada de decisdo e alocagdo de
recursos. Inevitavelmente, os gerentes de divisdo discordardo,
algumas vezes, sobre as caracteristicas do computador central que
devera ser adquirido; que empresa de transportes devera ser
contratada; ou que divisdo deve desenvolver um novo produto. Se
os gerentes se retmem, discutem seus problemas, achando
solugdes, entdo podem fazer recomendagdes a cupula da empresa.
Todavia, se ndo atuarem como uma equipe, cada gerente geral de
divisdo ir4, individualmente, avistar-se com o presidente e 0s
assessores da empresa a fim de expor seu problema, na esperanca
de obter vantagens sobre os outros. Dessa forma a equipe
empresarial inchard como um baldo, a administragdo de cupula se
tornara mais poderosa, as decisdes da empresa ficardo mais
centralizadas, os gerentes de divisdo se queixardo de burocracia e
inflexibilidade e a companhia sera prejudicada. Em resumo criar-
se-4 um constrangimento tio grande que aprisionard a todos.
(Ouchi, 1985).

A idéia de que as pessoas socialmente competentes sdo aquelas que ganham mais do
que perde ndo somente para si mais para aquelas com quem interagem, decodifica os
desempenhos esperados, valorizados e efetivos.

Assim, os objetivos, de uma interagdo social, podem ser para transmitir ou obter
conhecimentos, informagdes, argumentar ¢ convencer nas exposi¢des de idéias, planos e
estratégias associada a valorizagdo do trabalho em equipe.

Almir e Zilda Del’ Prette (2001), defendem que a analise das relagdes interpessoais
deve levar em conta a triade pensamento, sentimento e comportamento, independentemente
de estes se apresentarem de forma coerente ou incoerente no desempenho do individuo em
uma dada situag@o.

Conclui-se que para que uma organizagdo seja bem sucedida é necessario a
realizagio do objetivo e a manutengéo do grupo, ou seja, a organizagdo mais desejavel ¢
aquela que trabalha em equipe, onde existe interesse maximo pela produgdo € pelas

pessoas.
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2.2.2. Conhecimento Organizacional

O conhecimento de uma organizagdo constitui-se em ativo invisivel que ¢é
acumulado ao longo do tempo e, desta forma, estd impossibilitado de ser negociado ou
facilmente imitado por concorrentes, uma vez que representa a base e os alicerces da
histéria e da cultura da organizag3o.

Conhecimento néo é dado nem informagdo, mas esta relacionado a ambos. Podemos
pensar em informagdo como sendo dado que faz sentido, que faz diferenca. Mas o
conhecimento seria entdo um conjunto formado por experiéncias, valores, informagdes do
contexto e criatividade aplicada. (Claudio, 2003).

Para Nonaka e Takeushi (1997), a maioria das empresas japonesas propde um
modelo simples e inteligente para representar a geragdo de conhecimento na empresa. O
que ele chama de “empresa criadora de conhecimento” baseia-se na interagdo
organizacional entre o conhecimento explicito e conhecimento ticito como fator de
inovagdo.

O conhecimento explicito é aquele registrado de alguma forma, e assim disponivel
para as demais pessoas. O conhecimento tacito € aquele que as pessoas possuem, mas ndo
estd descrito em nenhum lugar, residindo apenas na cabega das pessoas (Nonaka e
Takeushi, 1997).

O interesse das organizagdes no conhecimento se deve por estar associado a agéo.
Um melhor conhecimento pode levar as melhores decisdes em marketing, vendas,
produgdo, distribuicdo, e assim por diante.

Numa sociedade industrial, quanto mais o ser humano consome uma determinada

matéria-prima, menos ela estard disponivel. Enquanto que na sociedade do conhecimento
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2.3. Qualidade de Vida no Trabalho

2.3.1. Valoriza¢io das pessoas

As crengas e valores que as pessoas formam desde o nascimento sdo carregadas
consigo para dentro da empresa.

Se essas crengas e valores corporativos, definidos pela Alta Administragdo, forem
muito diferentes dos valores individuais, a convivéncia dos empregados no ambiente de
trabalho serd muito mais dificil, prejudicando o desempenho da organizagdo. Por outro
lado, quanto mais préximos forem os valores de um individuo daqueles preconizados pela
organizagfo maior serd a produtividade para a mesma, além da promo¢do de um estado
mais elevado de realizagfo das pessoas (Barret, 2000).

Segundo Livia Barbosa (2001), os valores de uma sociedade, construidos
historicamente, influéncia, inclusive, os processos de gestdo de desempenho das
organizagdes.

No atual contexto de elevado grau de diversidade, é fundamental para as
organizagdes, ter consciéncia de suas crengas e valores para que se possa desenvolver um
modelo de gestdo que as una na esséncia, constituindo assim, sua identidade propria.

Tem-se hoje uma concepgdio que as empresas sdo sistemas vivos e que ndo sdo
mudadas por apenas uma pessoa, mas, Sim por pessoas e liderangas que estdo na base das
organizagdes, os quais compdem o capital natural da empresa (Artigos: Valorizag¢do das
pessoas, 0 novo paradigma nas empresas).

O capital natural é uma questdo bem dificil de mudar, pois as empresas acham que

esses recursos sdo infinitos (Senge, 2000).
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pessoas, através dos meios estruturados como videos, livros, documentos, paginas web,
etc.(Chiavenato, 2004).

Além disso, as pessoas obtém conhecimento daqueles que ja o tém, através de
aprendizado interpessoal e compartilhamento de experiéncias e idéias.

Assim as organizagdes passaram a se preocupar com o seu capital intelectual, com
sua inteligéncia competitiva, enfim, com a gestéo do conhecimento.

Muito do que é feito entfio em gestdo do conhecimento ¢ em cima dessas sucessivas
passagens de conhecimento técito para explicito, e vice-versa, na chamada espiral do
conhecimento. O que a tecnologia de informatica e a area de gestdo de pessoas tem feito
nesta linha € facilitar e organizar esses processos de conversido de conhecimentos (Lopes,
2006).

Pode-se dizer que marketing de relacionamentos ¢ uma ferramenta de grande
utilidade para a organizagdo identificar o cliente-alvo, oferecer um servigo diferenciado,
estimulando os funcionérios a realizar um trabalho de orientagdo ao cliente, com empatia €
responsabilidade em todo tipo de interagdo que venha a surgir (Greenberg, 2002)

A comunicagdo é um elemento de fundamental importancia para o desenvolvimento
das atividades da organizagdo é bom deixar bem claro aos colaboradores quais sdo 0s
objetivos e quais as necessidades a serem atendidas e depois lhe dé liberdade para realizar o
trabalho.

Daqui pra frente para criar a empresa do conhecimento, as empresas devem retomar
radicalmente o paradigma empreendedor, cuja especialidade ¢ inovar. Os colaboradores do
conhecimento nio se deixardio tratar como empregados, eles querem ser socios, querem

liberdade, querem impor seus valores, querem ser protagonistas. (Cabral, 2002).
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quanto mais se extrair informagdes de uma fonte mais potencializa esse conhecimento que
ndo se esgota ao se utilizar ( Lopes, 2006).

Esse conhecimento é o fundamento das competéncias essenciais da organizagéo,
uma vez que ela pertence ao seu capital humano. Logo, as competéncias essenciais
configuram-se por conjuntos de conhecimento tacito e coletivo, resultantes da
aprendizagem, produzindo vantagens competitivas para a organizagao.

Para a sociedade em geral, o advento da era do conhecimento ¢ uma oportunidade
imperdivel, mas a0 mesmo tempo uma séria ameaga, ¢ preciso ser eficiente e competitivo.

As pessoas derivam conhecimento das informagdes de diversas formas: por
comparagdo, pela experimentagdo, por conexdo com outros conhecimentos e outras
pessoas.

Assim sendo, trata-se de uma oportunidade de superagéo de desafios e afirmagéo de
capacidades para todos, trabalhadores e empresarios. A ameaga ¢ séria para aqueles
trabalhadores e empresas que se deixaram ficar para tras, ndo acordando a tempo para essa
nova era .

Hoje, a tendéncia € fazer com que todas as pessoas, em todos os niveis da
organizag#o, sejam os administradores ¢ ndo simplesmente os executores de suas tarefas.

Ao executar as tarefas, cada pessoa deve conscientizar-se de que ela deve ser o
elemento de diagnéstico e de solugdo de problemas para obter uma melhoria continua de
seu trabalho dentro da organizagdo. E ¢ assim que crescem e se solidificam as organizagdes
bem-sucedidas. (Chiavenato, 2004).

Nas organizag¢des o conhecimento se encontra nos documentos, na base de dados e
no sistema de informacdo, nas préticas dos grupos e na experiéncia acumulada pelas

pessoas. O conhecimento assim como a informag@o € transmitida por pessoas e para
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As empresas na maioria das vezes nfo percebem que sdo totalmente dependentes do
capital natural, muito mais que o capital financeiro.

O grande sucesso da empresa depende da valorizagdo dos funcionarios. Essa € uma
politica nova que deve ser absorvida pelas empresas do futuro, para que isso acontega a
empresa deve ceder espago aos seus funcionarios, pois o bem maior é o que estd
armazenado na mente humana e, por isso, torna-se um bem fragil (Dolabela, 2000).

Os valores pessoais ndo podem ser impostos. E necessaria a nossa aceitagio, a nossa
vontade de mudar, o nosso querer. Temos que ter humildade para aprender, confiar,
dialogar, respeitar, inovar e ser ético.

O nosso crescimento pessoal se refletird na organizagio e o fara dar bons frutos, que

beneficiardo seus funciondrios, a industria, seus trabalhadores e toda a sociedade.

2.3.2. A qualidade de vida no trabalho como ferramenta de gestio

A qualidade resulta de um comportamento positivo dos colaboradores e a melhor
ferramenta para alcangar a exceléncia da mesma ¢ a mente humana que interpreta e faz com
que as coisas acontegam, propde melhorias e mudangas necessarias.

A qualidade de vida no trabalho como ferramenta de gestdo tem sua origem e
evolugio na busca da integragdo entre objetivos individuais e organizacionais
(Vasconcelos, 2001).

Para oferecer uma interessante e abrangente visdo da evolug@io do conceito de
qualidade de vida no trabalho Nadler e Lawler apud Fernandes (1996), Franga (1997) e

Rodrigues (1999) destaca a tabela a seguir:
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TABELA 1

EVOLUCAO DO CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

CONCEPCOES EVOLUTIVAS

CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma varidvel (1959
a 1972)

Reagdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o

individuo.

2.QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

do

organizacional; mas ao mesmo tempo, buscava-se

O foco era o individuo antes resultado

trazer melhorias tanto ao empregado como a diregdo.

3. QVT como método (1972 a
1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT era
visto como sin6énimo de grupos autdbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de

novas plantas como integragfio social e técnica.

4. QVT como movimento (1975 a
1980)

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
as relagbes dos trabalhadores com a organizagéo. Os
termos “administragdio participativa” e “democracia
industrial” eram frequentemente ditas como ideais do

movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de produgdo,

de

organizacionais.

problemas queixas e outros problemas

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de qualidade de vida no
trabalho fracassarem no futuro, nfio passard de um

“modismo” passageiro.

Fonte: Nadler

¢ Lawler apud Fernandes (1996).
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Mesmo com os sucessivos processos de downsizing, reestruturag@o e reengenharia

que marcaram toda a década de 90, nota-se que hoje, as pessoas tém trabalhado mais, €, por

extensdo, tém tido menos tempo para si mesma (Veiga,2000).

Com base nessa realidade, Handy, declarou:

O problema comegou quando transformamos o tempo em uma
mercadoria, quando compramos o tempo das pessoas em nossas
empresas em vez de comprar a produgdo. Quanto mais tempo
vocé vende, nessas condigdes, mais dinheiro fard. Entdo, h4 uma
troca inevitavel entre o tempo e o dinheiro. As empresas, por sua
vez, tornam-se exigentes. Querem menos tempo das que eles
pagam por hora, porém mais das pessoas que pagam por ano,
porque, no ltimo caso, cada hora extra durante o ano ¢ gratuita.
(Handy, 1995).

Franga (1997), conceitua a qualidade de vida no trabalho como sendo o conjunto de

agdes de uma empresa que envolvem a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais €

tecnoldgicas no ambiente de trabalho.

Esclarece ainda que a origem do conceito vem da medicina psicossomatica que

propde uma visdo integrada, holistica do ser humano, em oposi¢&@o a abordagem cartesiana

que divide o ser humano em parte. E conclui, afirmando que:

No contexto do trabalho esta abordagem pode ser associada a
ética da condigdo humana. Esta ética busca desde a identificag@o,
eliminagfo, neutralizagdo ou controle de riscos ocupacionais
observaveis no ambiente fisico, padrdes de relagdes de trabalho,
carga fisica e mental requerida para cada atividade, implica¢des
politicas e ideoldgicas, dindmica da lideranga empresarial e do
poder formal até o significado do trabalho em si, relacionamento
e satisfagdo no trabalho. (Franga, 1997).

Para Sucesso (1998), pode-se dizer, de maneira geral, que a qualidade de vida no

trabalho abrange:

e Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;

e Orgulho pelo trabalho realizado;

e Vida emocional satisfatéria;

e Auto-estima;

e Imagem da empresa / instituigdo junto a opinido publica;
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e Equilibrio entre trabalho e lazer;

e Horérios e condigdes de trabalho sensato;

e Oportunidades e perspectivas de carreira;

e Possibilidade de uso do potencial,;

e Respeito aos direitos; e

e Justica nas recompensas.

A implantagdo de programas de qualidade de vida e promogdo de satde
proporcionariam beneficios tanto ao individuo - maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, maior motivagdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor auto-
imagem e melhor relacionamento, como também a empresa — com uma forga de trabalho
mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, menor nimero de acidentes, menor custo
de saiude assistencial, maior produtividade, melhor imagem e, por Gltimo um melhor
ambiente de trabalho (Silva e De Marchi, 1997).

A Qualidade de Vida no Trabalho nfo é um assunto novo, porém a sua aplicagéo
tem sido inadequada, é preciso que seja desenvolvida a conscientizagdo e preparagdo para
uma postura de qualidade em todos os sentidos como também a coeréncia em todos os
enfoques (Limongi e Assis, 1995).

Com relagdo as perspectivas e desafios a revista HSM Management publicou um
levantamento efetuado pela consultoria internacional Baim & Company sobre as
ferramentas gerenciais mais utilizadas pelos executivos na América do Sul, Europa,
Estados Unidos e Canada (HSM Management, 2000),

A ferramenta mais voltada aos interesses pessoais dos executivos foi Remuneragio
por Desempenho, com 78%, 67% e 77% de preferéncia, respectivamente (tabela II). Nota-
se, portanto, que em termos de incentivo e bem-estar do trabalhador o foco, de um modo

geral, € eminentemente pecunidrio.
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TABELA I

RANKING COMPARADOS

América do Sul

Europa

Estados Unidos e Canada

Benchmarking — 85%

Benchmarking — 88%

Planejamento Estratégico —
92%

Planejamento Estratégico
- 83%

Planejamento Estratégico —
77%

Missdo / Visdo — 86%

Gestdo de Qualidade Total
-83%

Aferigdo da Satisfagdo do
Cliente — 76%

Afericdo da Satisfagdo do
Cliente — 80%

Terceirizagdo — 80%

Remuneragio por

Desempenho — 67%

Benchmarking — 79%

Remuneragio por

Desempenho — 78%

Terceirizagdo — 67%

Terceirizagdo — 78%

Aferigdo da Satisfa¢do do
Cliente — 65%

Segmentagdo da Clientela —
66%

Remuneracio por

Desempenho — 77%

Segmentagdo da Clientela
- 55%

Missdo / Visdo — 65%

Aliangas Estratégicas — 69%

Missdo / Visdo — 50%

Gestdo de Qualidade Total —
65%

Estratégias de Crescimento

- 66%

Estratégias de

Crescimento — 50%

Retenc¢do do Cliente — 65%

Competéncias Essenciais —
63%

Reengenharia — 40

Estratégias de Crescimento —
62%

Reengenharia — 60%

Fonte: Adaptado da revista HSM Management (2000: 130)

Diga-se, a propésito da rentabilidade empresarial, Silva e De Marchi (1997)

estimam que as quinhentas maiores empresas listadas pela revista Fortune enfrentario

problemas no futuro, uma vez que sfo crescentes as despesas relacionadas com assisténcia

médica.
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A arte de sedugdo dos colaboradores chegou ao ponto de Useem (2000) assim se

referir as 100 melhores empresas para se trabalhar da revista Fortune:

Bem-vindo a nova cidade-empresa. Isto ndo € uma cidade,
literalmente falando, mas um parque de escritério corporativo ou
campus. E um lugar para viver. E um lugar onde vocé pode se
alimentar, tirar uma soneca, nadar, comprar, rezar, lutar kickbox,
tomar uma cerveja, cuidar das suas incumbéncias, comegar um
romance, fazer seu tratamento dentario, empenhar espada de
plastico e esculpir modelos nus. E onde vocé pode trazer todo o
seu ser — mente, corpo e espirito — para trabalhar a cada dia. Que
¢ uma coisa boa, porque vocé estard aqui, se ndo do bergo ao
timulo como nas velhas cidades-empresas, mas certamente do
amanhecer ao anoitecer (Fortune, 2000).

As organizagdes estdo se esforcando para literalmente monopolizar a atengdo € o

coragdo dos seus colaboradores. No entanto, ndo serdo estes os beneficios suficientes, fica

bem evidente a falta de outras dimensdes. De Masi se refere as politicas de recursos

humanos dessa forma:

As empresas preferiram incorporar as mesmas e o balcéo do bar,
as bancas de jornais, as piscinas e as quadras de ténis, fingindo
que houvesse trabalho suficiente para ocupar seus empregados
por oito horas ou mais por dia, em vez de admitir a oportunidade
de reduzir os horarios de permanéncia dentro das suas
dependéncias (De Masi, 1999).

Hoje, entre os desafios que apresenta para o mundo empresarial, dois s&o

fundamentais: O primeiro desafio refere-se a necessidade de uma for¢a de trabalho

saudavel, motivada e preparada para a extrema competigéo.

O segundo desafio refere-se a capacidade de a empresa responder a demanda de

seus funcionarios em rela¢do a uma melhor qualidade de vida ((Silva e De Marchi, 1997).

E precisamente isso que ndo vem acontecendo de maneira satisfatoria. A consultoria

Deloite Touche Tohmatsu realizou pesquisa que destaca a jornada média efetiva dos

executivos brasileiros que € de 50,19horas.

Ja Veiga (2000) informa que € de S54horas a joOrnada média dos executivos

brasileiros (Tabela III). Tais estatisticas derrubam o mito de que os brasileiros ndo sdo

muito dados ao trabalho.
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Confrontando com outros paises, referente as horas médias de trabalho por ano,
somos um dos paises mais produtivos do mundo. Somos freqiientemente elogiados, por
executivos que aqui aportam para um periodo de treinamento, pela nossa dedicagéo,

criatividade e flexibilidade (Vasconcelos, 2001).

TABELA III

HORAS DE TRABALHO POR SEMANA - EXECUTIVOS

Brasil 54
Estados Unidos 50
Inglaterra 45
Franga 44
Espanha 43
Holanda 37

Fonte: Adaptado de Veiga (2000: 126).

Apesar dos resultados apresentados, ha um reconhecimento generalizado a respeito
do valor e da necessidade da utilizagdo de programas de qualidade de vida, mas, por outro
lado, as a¢bes que ddo sustentagdo ainda ndo sfo suficientes, a maior barreira para sua
implementag@o estd na falta de importancia estratégica e na baixa relevancia financeira
desses programas. Programas estes que sdo vistos como despesas € ndo como

investimentos, segundo Limongi e Assis (1995) (Vasconcelos, 2001).
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TABELA IV

MEDIA DE HORAS POR ANO, POR PAIS

CINGAPURA 2.307
HONG KONG 2.287
MALASIA 2.244
TAILANDIA 2.228
CHILE 2.112
REPUBLICA CHECA 2.062
ESTADOS UNIDOS 1.966
BRASIL 1.927
MEXICO 1.909
COREIA 1.892
JAPAO 1.889
TURQUIA 1.875
AUSTRALIA 1.866
ISLANDIA 1.839
NOVA ZELANDIA 1.838

Fonte: Adaptado de Veiga (2000: 128)

Além do trabalho as pessoas precisam ter outros compromissos em suas vidas, como
a familia, os amigos e os hobbies pessoais.

Nao € justo que um local de trabalho seja a Uinica coisa nas vidas das pessoas, um
contexto com essa caracteristica, ndo permite que as pessoas se desenvolvam ou se tornem
mais completamente humana (Levering, 1986).

Em Freitas, ele diz que:

Nio esta sendo solicitado que as empresas (e acrescentariamos
nos, seus dirigentes) abram m#o de sua visdo monetarizada de
mundo, mas que elas honrem em ag¢des o que costumam pregar
em discursos que dizem que o ser humano é o seu principal
“ativo”. O ser humano, mortal e fragil, tem 14 seus defeitos,
comete erros € faz suas bobagens, mas quando ele € estimulado a
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substituir o coragdo por um chip ou maquina registradora, o
mundo deve ter medo (Freitas, 1999).

Portanto, ¢ chegada a hora de agirmos como seres racionais, a infelicidade causada
no ambiente moderno de trabalho precisa ser banida. “O novo desafio que marcar4 o século
XXI € como inventar a difundir uma nova organizagfo, capaz de elevar a qualidade de vida
e do trabalho, fazendo alavanca sobre a forga silenciosa do desejo de felicidade” (De Mais,
2000, pg.43).

E nas organizagdes que passamos a maior parte de nossas vidas, natural seria que

pudéssemos de fato, passar algumas horas vivendo, criando e realizando plenamente — com

qualidade de vida, satisfagdo e alegria.
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3. CONSIDERACOES FINAIS

E chegado o momento de olhar as coisas com mais cuidado, de perceber a
importéncia da simplicidade e de fortalecer lagos eternos. A valorizagdo profissional,
produtividade e a qualidade de vida sfo fatores que o individuo interage com o mundo
externo, portanto, como o sujeito é influenciado e como ele influencia. E o equilibrio entre
forgas internas e forgas externas.

A expectativa pessoal dos profissionais € que, se as empresas esperam qualidade nos
produtos e servigos por elas oferecidos, agdes de valorizagdo e qualidade de vida no
trabalho devem ser incorporadas definitivamente no cotidiano das empresas. E que ao
conceberem estas agdes € necessario que haja um monitoramento observando se esta tendo
um efetivo envolvimento e participagdo dos colaboradores atuando com satisfagio e
motivagdo para a realizagdo de suas atividades.

Nao poderia deixar de registrar que devido a escassez do tempo para a realizagio do
trabalho como também a falta de material disponivel nas bibliotecas locais, o trabalho
poderia ser melhor elaborado. Mas, trabalhamos com o que temos ao nosso alcance.

Concluindo assim que o tema: valorizagdo profissional, produtividade e qualidade
de vida ¢ um tema muito abrangente, atual, e que, tem tudo a ver com o que o ser humano
deseja alcancar, que € a felicidade. Cada item ¢ uma conseqiiéncia do outro sendo que a

integragdo dos trés formam o grande desafio para uma organizagdo atingir a plenitude.
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