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RESUMO

Trabalhar significa dedicagdo, bem estar fisico — emocional,
motivacdo para realizar e desempenhar atividades que s&o ao
funcionario propostas.

A qualidade de vida no trabalho n&o se resume em
simpiesmente oferecer ao trabalhador um escritério novo, uma
maquina moderna ou um veiculo bem conservado, e sim, oferecer -
Ihe treinamento, um bom relacionamento com os demais niveis da
organizacdo, fluxo de informacdes sem ruidos ou entraves, fazé-lo
se sentir motivado a trabalhar pelo sucesso empresarial e pessoal,
elevando sua auto-estima, oferecendo a este funcionario uma vida
saudavel tanto dentro da empresa como na familia e sociedade;
dispondo de jornadas de trabalho dentro dos padrbes empresariais
e sociais, deixando assim o funcionario dedicar-se a momentos de
lazer que o fara voitar com mente e corpo pronto para dedicar-se
aos objetivos organizacionais sentindo prazer em pertencer ao
guadro de funcionarios de uma determinada empresa que lhe
valoriza como ser humano.

O trabalho nédo pode limitar o funcionario a sua obrigacéo ou
tarefa, mas sim oportuniza-lo ao bom relacionamento interpessoal

dentro da empresa e, especialmente, com o cliente.

Palavras-chave: Relacionamento interpessoal; Qualidade de

vki'da, Motivacéo
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1. INTRODUGCAO

Pode-se observar uitimamente que a vida das pessoas esta se
resumindo a dedicar-se ao trabatho. As empresas estdo
estabelecendo um ritmo de vida alucinante a seus funcionarios,
com excesso de horas de trabalho e uma pressido excessiva para
serem cada vez mais produtivos. O lado profissional passou,
portanto, a ser a face predominante do ser humano, que se senti
forcado a ser um superprofissional, ndo poupando esforgos em
jornadas de trabalho acima de 12 horas diarias, por varias ocasides
desumanas. Este superprofissional busca enquadrar-se em um
ritmo que esta sendo aceito por toda a sociedade e que passa a
ditar regras, consolidando-se como um novo padrdo a ser seguido,
trabalha-se aos sabados, domingos, feriados,afastando-o cada vez
mais de sua familia,da sociedade e até mesmo esquecendo de sua
saude.Muitos sdo os fatores que influenciam na qualidade de vida e
os mais importantes dependem de cada um de nos, do nosso ideal,
da nossa heranca familiar e cultural, da fase de vida em que
estamos vivendo, da nossa expectativa em relag¢do ao futuro, das
possibilidades, do ambiente, da visdo que temos do mundo e da
vida, dos nossos relacionamentos e da nossa liberdade de escolha.

A medida que o mundo se torna mais interligado e as relagdes
entre os negdbcios mais competitivas, mais necessario se torna
aprender formas diferentes de fazer aquilo que, até entdo, sempre
deu certo. Enfim, o trabalho esta cada vez mais ligado a
aprendizado, e ja ndo basta ter uma Unica pessoa aprendendo pela
organizagdo toda. As melhores organiza¢gbes do futuro seréo
aquelas que descobrirem como despertar o empenho e a
capacidade de aprender das pessoas em todos o0s niveis
empresariais. ;

Na economia moderna, constantemente observamos a falta da

cultura do dialogo, pouca comunicagé&o entre as pessoas, ao baixo
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nivel de troca de idéias, opinides, impressdes e sentimentos, todos
estes quesitos sdo sem duvida alguma, o grande problema que
atraem o funcionamento de uma série de organizacdbes. De um
modo geral, até nas escolas o processo de ensino aprendizagem
esta cada vez mais técnico, treina-se a memorizar ou simplesmente
arquivar informacdes e a ndo “pensar’. Nao se incentiva a refletir
sobre a relagcdo de causa e efeito das coisas que acontecem a cada
um, ao bairro, a cidade ou ao Pais em que se vive. Chega a ser
raro encontrar um ambiente de verdadeiro didlogo nas familias, nos
colégios e nas universidades. Ou seja, a dificuldade e a solucéo
para os problemas ligados a comunicacdo esta exatamente na
educacgao que deveria estar voltada a cultura do dialogo, para o ato
de refletir em grupo e pensar com o espirito de equipe e uniao.

A qualidade de vida no trabalho deve ser priorizara em todos
os setores de uma organizagdo, buscando sempre uma relacgcéo
homogénea entre trabalhar bem e se ter prazer em se deslocar de
casa para o trabalho.

Precisa-se entender as necessidades de cada individuo, o que
se pode fazer para melhorar seu desempenho.

E necessario conhecer o que a organizacédo tem a oferecer de
modo a elevar a qualidade do trabalho peio funcionario
desempenhado, ndo o fazendo sentir pressionado a produzir cada
vez mais.

O trabalho proposto expde idéias e sugestdes com o intuito de
melhorar a qualidade de vida no trabalho na familia e na

sociedade.
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2. JUSTIFICATIVA

Este projeto tem como objetivo apresentar melhorias na
qualidade de vida no trabalho.

O estudo apresentado vem demonstrar o que pode ser feito
para meihorar, aprimorar ou implementar a qualidade de vida no
trabalho,embasado em propostas bibliograficas que ndo fogem do
tema proposto.

Qualidade de vida no trabalho, tema que né&o pode ser
estudado de forma aleatéria, e muito menos se pode implanta-la
sem um estudo minucioso e detalhado.

Motivacao, relacionamento interpessoais, comunicacdo, sé&o
estimulos que auxiliam no bom relacionamento e no
desenvolvimento de equipes bem sucedidas, que devem ser
proporciona aos funcionarios quallidade de vida no trabalho, na

sociedade e na familia, visando elevar sua produtividade.
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

< Mostrar através de um estudo tedrico a importancia da

qualidade de vida do funcionario.

3.2 OBJETIVO ESPECIFICO

% Relacionar a importancia da familia ou de um bom
relacionamento familiar no bom desempenho dos
funcionarios.

% Apontar a necessidade da comunicagdo sem barreiras
dentro da organizacéo. 7

% Verificar a importancia das relagdes interpessoais para o

crescimento empresarial.
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4. REFERENCIAL TEORICO

4.1 TREINAMENTO

Existem iniumeras formas de conceituar treinamento como,
sendo a busca da liberagdo de potenciais no proprio individuo,
ajudando-o a aperfeigoar e desenvolver habilidades e
conhecimentos, a fim de torna-lo apto a alcancar os objetivos da
organizacdo, o treinamento auxilia a desenvolver e aperfeigcoar o
homem para seu crescimento profissional em determinada carreira
ou para que O mesmo se torne mais eficaz e produtivo.
Treinamento é imprescindivel em qualquer tipo de organizacéo,
tanto para as de maior como as de menor estrutura. N&o é
necessariamente o tamanho da empresa que justifica ou néo a
conveniéncia do treinamento, mas o modelo das atividades que
nelas se desenvolvem.

Segundo Werther (1983, p.198),

Raramente o0s empregados recém-contratados séo
capazes de desempenhar totalmente os deveres de
seu cargo. Mesmo o0os empregados experientes
precisam aprender a respeito da organizacdo __ de
sua gente, de suas politicas e de seus procedimentos.
Podem até necessitar de treinamento para que se
desempenhem com sucesso. Embora a orientacdo e
o treinamento custem tempo e dinheiro, a maioria das
organizac8es constata gque estes cusios consiituem
um bom investimento em recursos humanos.

Treinamento & tido como um instrumento de desenvolvimento
e formacédo de pessoal, sera sempre um recurso utilizado pela
empresa, com enfoque na produtividade e no bem-estar sécio-
econdmico do ser humano. Sendo Entdoc, um recurso da empresa,
havera de estar sempre condicionado a realidade organizacional
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Serao caracteristicas préprias de cada setor, destinada ao
atendimento das necessidades e conciliagbes dos interesses de
homens/ organizacdes; |

inumeras empresas tém problemas durante treinamentos,
pois treinar adultos € um exercicio complexo, o adulto seleciona e
avalia o que vai aprender, em termos imediatistas, isto &, em
funcdo do proveito imediato que venha a tirar do que sera
aprendido, ou seja o adulto difere de criangas ou adolescentes em
comportamento, uma vez que condiciona o grau de participacéo nas
fases da pratica de recurso ao nivel de vantagens que dela venha

a usufruir posteriormente.

Segundo Ferreira (1985, p. 129)

No ireinamento de adultos, deve-se empregar 0 maior
nimero de métodos de ensino, sempre que possivel
reforcados pela utilizacdo de recursos audiovisuais
adeguados, de forma que sejam atingidos,
simultaneamente, tanto os centros auditivos como 0s
visuais, a tal préatica torna a aprendizagem muito
mais eficiente.

Infelizmente, existem organizagdes que negam a
import-énéia do treinamento adequado para seus funcionarios, sendo
gue a mesma estd acomodada a uma falsa suposi¢cdo de que néo
tém tido grandes problemas em deixarem que . seus novos
funcionérios aprendam servigos ou aperfeicoem o que 0s mesmos
exercem com funcionarios mais velhos no cargo ou com o dia-a-
dia, além desse método éer pouco eficiente, e mais demorado e
caro para a empresa. '

Existem inumeros motivos que levam uma organizacédo a
optar pelo treinamento. A diferenca entre o nivel de eficiéncia atual
e o n_iVeI desejado; as continuas mudancas organizacionais e de
pessoal, quando se deseja que as pessoas produzam mais e

melhor no seu cargo atual ou em outro futuro cargo, guando o
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sucesso organizacional depende de que todos alcancem uma
produtividade satisfatoria, ou para que os funcionéarios
independente do seu nivel ocupacional tenham chances de melhorar
seu nivel de conhecimento, habilidade e atitude, isto necessita}de
aprimoramento e aperfeicoamento, enfim precisa-se treinar e
gualifica-los para melhorar a organizacédo no geral.

O treinamento interage profundamente com a cultura
organizacional. A medida que a organizagéo cresce, suas
necessidades mudam, e conseqUentemente deveréa atender as
novas demandas organizacionais.

Segundo Ferreira (1985, p. 50)

Qualguer curso de treinamento sera sempre um
modificar do status do elemento humano, do
trabalhador. Sempre fornecera conhecimentos
tedricos (principios, conceitos etc.) ou praticos (
técnicas de execucao), que atuam no
comportamento dos treinandos, estimulando-os ou
desafiando-os.

Todo e qualquer investimento que se fizer em treinamento
sera altamente compensador, resultara quase sempre em efevados
retornos. A verdade é que todo treinamento poderd visar tanto a
formacéao, como o] aperfeigcoamento, aprimoramento ou
desenvolvimento de funcionarios, tanto individualmente quanto em
equipe. »

Dentro do termo treinamento existem expressdes
freqllentemente usadas e confundidas, ou seja, aprimorar e
aperfeicoar sdo sinénimos; logo, se aperfeigoar-se, significa tornar-
se melhor, esmerar-se, adquirir maior grau de perfeigdo ( seja no
que for, no uso da inteligéncia etc.), evidencia-se aquele que se
aperfeicoa ou se aprimora desenvoive-se, torna-se maior ou mais
forte, mais apto, mais desenvolto, ou seja progride em uma escala

gradual de valores; sendo que tudo isso s6 se adquirem através de
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~treinamento e esforco pessoal para chegar ao sucesso profissional

e conseqlUentemente organizacional.

O treinamento ndo deve ser restrito a uma sé area,

‘mas sim homogéneo, deve envolver mesmo que em escalas
“distintas todos os setores da organizagdo, isto é, desde o

presidente ao mais humilde trabalhador. A empresa, através do
treinamento, oferece igual oportunidade a todos os empregados, no -
sentido de se aperfeicoarem ou se desenvolverem nas técnicas de

execucdo do trabalho, de ampliarem ou atualizarem seus

‘conhecimentos tedricos, enfim, de progredirem e crescerem com a

organizacéo.

O treinamento ndo acontece em uma organizagdo de
forma aleatéria, ndo através de indicios de necessidades que
podem ser considerados todos aqueles fatos que formal ou
informalmente, chegam ao conhecimento da geréncia ou

presidéncia da organizacao, seja através de conversas,

‘documentos, ou de outras formas. Algumas vezes uma mudanga na

estratégia da orga‘nizagéb pode criar uma necessidade existente
como acidentes, reclamagées, baixa produtividade, baixa qualidade,
custos elevados etc. Assim, o treinamento apresenta —se como um
instrumento administrativo de importancia vital para o aumento da
produtividade do trabalho, ao mesmo tempo que é um fator de auto-
satisfacdo do treinando, constituindo-se um agente motivador
comprovado.
Segundo Werther ( 1983, p. 206 )

O ireinamento pode ser usado quando sao
diagnosticadas altas taxas de refugo ou acidentes,
baixos moral e motivacdo ou outros problemas.
Com quanto o treinamento ndo seja um “cura-tudo”
organizacional, as tendéncias indesejaveis podem
ser evidéncia de uma forgca de trabalho mal
preparado.
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Nao é suficiente treinar um trabalhador para o desenvolver

de uma tarefa, é necessario treina-lo para que o0 mesmo a execute

com seguranca. A questdo de treinar um funcionério ndo pode

limitar-se somente aos setores de producgédo, visando e buscando o
sucesso organizacional, mas oferecé-lo qualidade de vida
seguranca dentro do ambiente de trabalho, isto € treinar os
trabalhadores sobre a utilizacdo de equipamentos de protegao
individual, equipamentos de protecdo coletiva, primeiros socorros,
etc. Em suma, seguranca além de ser uma questdo de treinamento
é também de educacdo. Inumeras vezes os funcionarios ndo sabem
muito bem o que fazer no trabalho a ele designado, as empresas
precisam ensina-los a executar suas inumeras tarefas de maneira
correta e que venha saciar a necessidade organizacional. Enfim o
treinamento tem como finalidade manter todas as pessoas
preparadas para o desempenho de seus cargos atuais ou futuros,
seja transmitindo-lhes informagcdes e conhecimentos, habilidades ou
atividades. Sem o treinamento, as pesscas sentem - se
despreparadas para a execugdo de suas tarefas na empresa e
perdem eficiéncia e produtividade; sendo que o funcionario torna-se
lento na execu¢do do seu trabalho, erra a todo momento,
desperdica material, perde tempo, n&o coloca em pratica toda a
qualidade existente dentro do ser humano e que ainda esta
adormecida, e como con'sequéncia havera ma qualificagéo
profissional que gera irfitagéo, conflitos entre colegas e
desconforto do préprio funcionéario dentro da empresa.

4.2 QUALIDADE DE VIDA

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacgéo
do homem desde o inicio de sua existéncia. Titulariza-se esta
busca pelo bem estar com inumeros outros pseuddnimos mas
sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo ao trabalhador na

execucdo de sua tarefa. Desde as primeiras civilizagdes as
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preocupacdes com a forma de execucdo das tarefas existiam e

varios foram os métodos ou teorias que desde entdo, aplicados,

minimizaram e ainda minimizam o mal-estar ou o dispendioso//

esforco fisico do trabalhador. ' //

Muitos tedricos pesquisam sobre a qualidade de vidé no
trabalho méas sabe-se que a satisfagcdo no trabalho ndo pode estar
isolada da vida do individuo como um todo, a mesma influéncia ou é
influenciada por varios aspectos da vida fora do trabalho.

Segundo Rodrigues (1994, p. 93) “Os empregados que
possuem uma vida familiar insatisfatéria tém o trabalho como o
dnico ou maior meio para obter a satisfacdo de muitas de suas
necessidades, principalmente sociais”.

A cada dia o trabalho assuem propor¢cbes enormes na vida do
homem, iniumeras vezes, a organizagédo ou melhor o emprego seja o
meio principal para o homem adquirir sua identidade, ou satisfazer
seu ego. As experiéncias de trabalho de um individuo pode ter
efeito negativo ou positivo sobre outras areas de sua vida, como
nas relagbes sbécio-culturais. A qualidade de vida no trabalho
também pode aumentar a capacidade do trabalhador de melhorar
seu desempenho.

Segundo Rodrigues (1994,p.94) “A motivacdo e a
capacidade do trabalhador sao pré requisitos para uma maior
produtividade”.

Frequentemente somos cumplices de uma busca ansiosa
pela elevagcdo do padréo de vida, pela aquisicdo de bens materiais
qué traz prestigio social, sendo que a qualidade de vida tanto no

trabalho quanto social existe quando o conjunto de necessidades

de um determinado individuo é& atendido por meio. de um

determinado produto ou servico a ele ou por ele prestado; quanto :

maior a satisfacdo, melhor a 1é-bom e o que é ruim para cada um
de nés, sentir o que nos agrada e o0 que nos desagrada. Essas
expectativas .das pessoas s&o variaveis e diferentes em cada

individuo.. : ) -

/
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Muitas vezes, as organizacbes ndo criam uma estrutura e
ndo apresentam meios para que o individuo tenha um bom nivel de
qualidade de vida no trabalho, isso faz com que eles comporiem—se
com passividade, ma vontade e resisténcia em aceitar
responsabilidades e mudangas. A

A Qualidade de Vida no Trabalho & sem duvida a
grande esperanga das organizagdes para atingirem altos niveis de

produtividade, sem esquecer a motivagdo e satisfagdo do individuo.
4.3 MOTIVAGCAO

Motivacado, palavra por todos conhecida, mas nem sempre
sabemos como desperta-la e como utilizd-la, raramente
reconhecemos se a dificuldade é despertar a motivacdo do
individuo sozinho ou em grupo, €& preciso ampliar os niveis de
motivagdo das pessoas, trabalhando o individuo com respeito e
seriedade. Individuos qualificados, geram grupos ou equipes com
motivacdo superior aos que sao menos preparado ou mal
qualificado.

Segundo Maximiano (1990, p. 243) .

A palavra motivagdo (derivada do latim
movere, mover) indica um estado psicoldgico
caracterizado por elevado grau de disposicéo
ou vontade de realizar uma meta ou perseguir
uma tarefa . Este € um significado restrito ao
campo da administragcdo para o conceito de
motivacdo, que é muito mais amplo no campo
original da psicologia.

Segundo Ferreira (1991, p. 473) “Motivagdo sf.1
Ato ou efeito de motivar, 2 Exposi¢do de motivos e causas, 3
conjunto de fatores, os quais agem entre si, e determinam a

conduta de um s6 individuo”.
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Poderiamos conceituar inicialmente que o conjunto de
motivos que uma pessoa possui &€ o ponto de estimulo para que
ela realize agdes. Nado podemos falar de motivacdo sem dar énfase
a qualidade de vida, que sdo necessarias para que alguém possa
mudar e ampliar seu nivel atual de satisfagdo tanto individual como
grupal. E muito importante e produtivo estar em harmonia n&o
somente conosco mas também com todos que nos cercam, bem
como em toda e qualquer atividade que desejamos executar em
nossa vida. Esta harmonia nos leva a um equilibrio psicoldgico,
sendo o0s dois conjuntamente trabalhados para uma melhor
qualidade de vida no trabalho, na sociedade, na familia, também é
aumento significativo na produtividade, ou seja aumenta todos os
estimulos e satisfaz em todos os setores de nossas vidas.

E evidente que nenhuma evolugdo independente do setor (
profissional, familiar, social), pode acontecer quando falta o bésico
para se continuar evoluindo: “o homem”.

Segundo Castro (1998, p. 140) “Ninguém tem o poder de
motivar alguém que ndo queira ser motivado. Um elemento bésico
para conseguir se auto-motivar, ou ser motivado por alguém, é
gostar daquilo que faz”.

Embora n&o haja respostas simples para questdo da
motivacdo, um importante ponto de partida reside na compreenséo
das necessidades do empregado. Cada individuo tem tendéncia a
desenvolver forgas motivacionais que influenciam o ambiente
cultural em que vive, interferindo na percep¢do das pessoas em seu
trabalho e como as mesmas encaram a vida, tendéncias
motivacionais que refletem elementos da cultura na qual as pessoas
cresceram como por exemplo a familia, escola, religido e muitos
outros; todavia, os empregados trabalham em sistemas sociais nos
quais cada um de certa forma, depende um do outro. Os mesmos
interagem entre si em suas atividades e em inumeras ocasides
sociais onde consequentemente torna-se um aglomerado de
tendéncias culturais, onde cada ser necessita se alto-adaptar a

realidade e a mesclagem cultural em que se relaciona.



E 4

20

Existem inUmeras formas de se motivar funcionarios; pode
ser através de um simples elogio verbal ou até por recompensas
salariais, ou seja, nem todos se motivam da mesma forma, depende
da particularidade de cada individuo.

Segundo Davis (1992, p. 47) “Quando o empregado
€ produtivo e a organizagcdo percebe isto, recompensas s&o
distribuidas, resultando isto na satisfagcdo das necessidades e
impulsos do empregado.”

As necessidades podem ser classificadas em primarias e
secundarias, sendo as primarias as que incluem alimento, agua,
sexo, repouso, ar, temperatura razoavel e agradavel; estas
necessidades surgem de requisitos basicos da vida e séao
importantes para a sobrevivéncia humana. E ndo podemos esquecer
que as necessidades estdo condicionadas a pratica social de cada
individuo. As necessidades secundarias sd8o mais vagas porque
representam necessidades fisicas organicas. Alguns exemplos séo
a rivalidade, auto estima, senso de dever, autoconfianca, dar, fazer
parte do grupo e receber afeicdo. As necessidades secundarias séo
aquelas que complicam os esforgos da administracdo em favor da
motivacdo. As necessidades secundarias podem e tendem a ter um
grau de variagdo muito maior entre as pessoas do que as
necessidades primarias.

O salario é sem duvida uma forma de recompensa ao
empregado ou seja,é importante para o trabalhador em funcédo de
varias razbes, podendo ser essa sociais, em culturais. Com
certeza, o dinheiro tem valor devido aos bens ou servigos gue 0s
mesmos irdo comprar, gera status, reconhecimento e respeito tanto
ao ser recebido como ao ser gasto, do valor recebido pela
prestacdo de um servigo, inumeras vezes levam os funcionéarios a
pensarem que é aquilo que seus patrdes pensdo do trabalho pelo
empregado desempenhado.

Segundo Castro (1998, p. 99). “Nosso nivel de
motivagéo sera reflexo de ato e gestos simples, mas que tocam

profundamentve alguns aspectos-chave do nosso ser, ligados
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intimamente aos estimulos externos que recebemos, que séo
interpretados a luz de nossas referéncias internas.”

Todas as nossas vontades, nossas bondades, maldades, e o
que desejamos para ndés mesmos ou aos outros através de nosso
subconsciente acaba se tornando realidade, primeiramente em
nossa mente, e depois transformando-se em agdes e resultados por
nds praticados.

Para falar sobre motivacdo ¢é importante dar énfase a
satisfacdo. Funcionario satisfeito consigo mesmo e com o ambiente
de trabalho desempenha melhor as tarefas que o forem
designadas; sendo assim a satisfagcdo no trabalho representa uma
parcela da satisfagdo do funcionario com sua propria vida.

A natureza do ambiente do funcionario fora do trabalho
influencia seus sentimentos e atitudes dentro da empresa, sendo
esta satisfacdo dindmica, uma vez que a mesma pode deteriorar-
se muito mais rapidamente do que o tempo que seria necessario
para desenvolvé-la. Satisfacdo ¢é também um produto das
percepgdes do ser humano sobre o nivel geral do salario, ou seja a
medida que os funcionarios vdo ficando mais velhos, tendem a
mostrar-se ligeiramente mais satisfeitos com seus cargos,
aparentemente suas expectativas se tornam mais realistas,
condizentes com ©0 que ©0 mesmo vive ou tem para vivem e
ajustando —se melhor as atuais condi¢cbes de trabalho.

Segundo Castro (1998, p.69). “As vezes trabalhamos
em um ambiente de trabalho que valoriza mais as horas extras e o
esforco do que a felicidade pessoal. Mas sabemos que isso ndo é o
ideal.”

N&o se pode ignorar os efeitos que o excesso de trabalho
exerce na vida de qualquer pessca, e na qualidade de vida de
cada um. Vale ressaltar que o trabalho para o ser humano quando
minisirado de forma correta é’beneficio, mas nao se pode perder
de vista a nogdo de que o excesso de trabalho por um prolongado
periodo pode fazer com que outras atividades sociais e pessoais (

esporte, lazer, convivio familiar ), essenciais ao desenvolvimento e
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ao equilibrio do ser humano, deixem de existir. Deve-se
constantemente buscar equilibrio sempre em todas as atividades
gue nos envolvam desde o trabalho ate o lazer, evitando o stress.
Enfim, a qualidade dos produtos e servigos, depende da
qualificagédo profissional, da qualidade de vida, da motivacdo e
satisfacdo com a vida social, familiar, e do bom relacionamento no

ambiente de trabalho de quem o produz.
4.4 RELAGOES INTERPESSOAIS

As relacdes interpessoais, sdo de suma importancia para
que haja processo de interagcdo, na maioria dos casos sé&o
necessarias duas ou mais pessoas, se ndo houver mais de um
interlocutor ndo se pode denominar uma relagdo interpessoal ou
uma interacdo, sendo que esta ultima necessita de sentimentos
positivos de simpatia para que flua bom nivel de relacionamento
entre os funcionarios de um mesmo setor, influenciando
positivamente no desempenho produtivo de uma organizagao.

Segundo Moscovici (1995, p.34) “Profissionais
competentes individualmente podem render muito abaixo de sua
capacidade pr influéncia do grupo e da situacéo de trabalho”.

Ao lidar com diferencas individuais cria-se um certo clima
entre as pessoas e tem forte influéncia sobre toda a vida em
grupo, principalmente nos processos de comunicagdo. No
relacionamento interpessoal no comportamento organizacional e
consequentemente produtividade . Quando as diferencgas
interpessoais sdo aceitas e tratadas de forma clara e objetiva ,a
comunicacado flui, as pessoas ouvem umas as outras, falam e
pensam e se interagem entre si, isto faz com que a facilidade de
uma organizacdo. Quando existe integrégéo de esforgos,
conhecimentos e experiéncias o relacionamento interpessoal torna
e mantem harmonioso e acima de tudo prazeroso o trabatho em
equipe, permitindo uma cooperagdo mutua entre os componentes

de um setor. As pessoas diferem na maneira de perceber, pensar,
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sentir e agir, as diferencas individuais s&o, portanto, inevitaveis
com suas consequentes influéncias na dindmica interpessoal.

Sempre que um individuo esta inserido em um grupo de
trabalho, a diferencas individuais trazem mesmo que naturalmente
opinides divergentes, quanto a aspectos de percepcdo da tarefa,
metas, meios ou procedimentos; sendo que essas discordancias
podem conduzir a discussdes, tensdes, insatisfagdes e conflito
aberto, ativando conseqlientemente sentimentos e emogdes mais ou
menos intensos, que afetam a objetividade, reduzindo a
produtividade e afetando o clima emocional do grupo.

Segundo Moscovici (1995, p.145) “As diferencas
entre as pessoas nao podem ser consideradas inerentemente boas
ou mas. Algumas vezes, trazem beneficios ao grupo e ai individuo,
outras vezes trazem prejuizos reduzindo-lhes a eficiéncia.”

Pessoas convivem e trabalham com pessoas e portam-se
como pessoas, isto é reagem as outras pessoas com as quais
entram em contato: comunicam-se, simpatizam e sentem atracgdes,
’antipatizam-se entram em conflito, competem, colaboram e
desenvolvem afeto, por isso um dos maiores questionamentos do
ser humano quando téem que trabalhar ou viver em grupo é de

como entende os outros e fazer-se entender?
4.5 AUTO - ESTIMA

O ser humano tem um enorme potencial dentro de si, mas
esquece constantemente de utiliza-lo, vive em constantes
economias, e as politicas, crise emocionais, de valores, de status
que assustam as pessoas. As incertezas, as frustracdes que cercam
a vida neste fim de milénio confundem cada dia mais as pessoas,
deixando-as sufocadas e sem forgas para enfrenta-las e recuperar
suas ansiedades e angustias.

A auto — estima vem essencialmente de dentro de nods, ou a
seja a auto - estima significa aceitar vocé mesmo como é e

continuar se esforcando para melhorar cada vez mais.
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Segundo Castro (1998, p. 61). “Auto - estima significa
amar e valorizar a si mesmo de verdade ©
Quando as pessoas se sentem satisfeitas consigo mesmas,
conseqlentemente se sentem mais motivadas e produzem com mais
animo e criatividade;o que lhes é destinado, sentem-se seguras
para doar seus sentimentos e recebem com mais naturalidade os
sentimentos provindos do meio que 0s cercam.

Segundo Castro (1998, p. 70).

Fortalecer sua auto - estima €& uma das
coisas mais importantes que vocé pode fazer
por si mesmo. Vocé pode mudar sua vida,
mudando o modo de encarar a vida. Quando
sabemos o que € bom, os momentos ruins sao
menos ameacgadores e 0s bons, mais
frequentes.

Tem-se que enfrentar as emogdes abertamente, isto &,
buscar a honestidade consigo mesmo. A forma como nos sentimos
com relacdo as outras pessoas nos diz muito do que estamos
sentindo em relagcdo a nés mesmos. Elevar a prépria auto-estima &
essencial para melhorar ndo sé a sua vida, como também a vida, o
trabalho e as relagdes com quem convivemos, tanto profissional
como socialmente. Ndo se deve esquecer do que pensamos de nds
mesmos, acaba se tornando realidade, primeiramente dentro de
nés, em nossa mente, e posteriormente transforma-lo em acgbes.

Constantemente nos esquecemos que €& mais produtivo e
prazeroso estar em harmonia ndo s6 conosco, como com todas as
pessoas que nos cercam, € com tudo que desempenhamos ou
desejamos executar em nossa vida profissional, familiar ou social.

Segundo Castro (1998, p. 113). “As pessoas com alta
auto-estima tém um respeito saudévgl por si mesmo. Duas pessoas
que respeitam-se mutuamente e a si mesmas podem ajudar-se
mutuamente nas dificuldades da vida e montar uma equipe

i

vencedora.
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InUmeras vezes trabalha-se em ambientes que valorizam
mais o esforgo fisico, as horas extras do que a felicidade e a
satisfacdo pessoal, mas sabe-se que isso ndo é o ideal, que deve-
se valorizar e cobrar valor, respeito e dignidade,
independentemente do cargo pelo funcionario desempenhado dentro
de uma organizacdo; todos os individuos tem sua importancia no
contexto geral, ou na busca do sucesso empresarial.

Se soubermos equiparar o quesito raciocinio e emogéao, ai
sim teremos certamente chances de realizar trabalhos muito mais
participativa, criativo, motivado e com qualidade superior ao que
estamos acostumados a desempenhar no dia-a-dia; sem a {uta pela
elevacdo da auto-estima e sem uma qualidade de vida no trabalho
digna a um funcionéario que pode ofertar muito mais esse ardor de
mudanca nédo tera sentido, desde que a organizacdo esteja disposta
a proporcionar tais melhorias em sua estrutura fisica e psicolégica
de todos os setores empresariais, os estimulos de alto qualificagao
irdo fluir entre os préprios funcionarios.

Segundo Jardim (2004, p.63). “N&o se pode pensar que
é apenas o0 outro que precisa mudar, eu sou 0 primeiro que preciso
mudar, até mesmo o modo de tratar aquele que precisa de

mudanga.”
4.6 COMUNICAGAO

A comunicacdo exerce um poder formidavel sobre o ser
humano, é por meio da comunicagdo que podemos ou buscamos
convencer, persuadir, atrair, mudar idéias, influi e induz
comportamentos.

Segundo Koontz (1988, p. 198).

Ndo é exagero dizer que a comunicacdo é o
meio pelo qual a atividade organizada é
unificada. Pode ser encarado como o meio
pelo qual os dados sociais de entrada séo
introduzidos em sistemas sociais. Também é o
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meio pelo qual o comportamento € modificado
produz-se mudancas, informacdes se tornam
produtivas e metas sdo alcancadas

Pela comunicagdo uma organizagdo consegue interagir
propositos, homogeneizar idéias, produzir com mais eficacia
quando existe dentro do contexto organizacional uma comunicagéao
que flua sem ruidos e sem entraves.

Ndo somente em uma empresa mas a comunicacido ¢€
fundamental no auxilio da busca pela integracdo social tanto
homem/ empresa, quanto familia /sociedade /empresa.

Segundo Koontz (1988, p. 199).

A comunicacdo também, liga a organizagcdo a
seu ambiente externo. E através da troca de
informacbes que o0s administradores ficam
cientes das necessidades dos clientes, das
clisponibilidades de fornecedores, dos direitos
de acionistas, dos regulamentos do governo e
das preocupacdes de uma comunidade.

A comunicacédo é capaz de alterar estados de comportamento
e, dependendo da forma como a mesma € passada ao receptor,
podera ser decisivo para o tipo de participagdo que um funcionario
ira ofertar a empresa e que pode vir a afetar ou ndo a eficacia dos
programas empresariais.

Sabemos que inumeros dos problemas dentro de uma
organizagdo tem como origem a questdo da comunicagdo e quando
uma empresa tem sua deficiéncia ligada a comunicacdo a mesma
se vé com problemérs com retencdo de informagdes por parte de
determinados setores ou grupos, dificuldade de fazer com que uma
mensagem chegue ao seu destino final.

Segundo Koontz (1988, p.203)

Nas organizagbes modernas, as informacgdes
devem fluir mais rapidamente do que jamais
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aconteceu no passado. Mesmo uma pequena
parada de uma linha rapida de produ¢do pode
ser muito dispendiosa, em termos de produgéao
perdida.

A comunicacdo esta presente em todas as relagdes humanos
até mesmo poderiamos denomina-la como o sistema nervoso de
qualquer grupo, empresa ou organizagdo, oferecendo as
informacbes e a compreensdo necessarias para uma alta
produtividade, em numero casos 0 que torna a comunicagao
problematica € que as pessoas ndo conseguem entender que existe
diversas maneiras de usa-la e de expressa-la, se prendem no que
eles préprios acham ou defendem ser correto, sem nem mesmo
buscar analisar o que o outro expressou de forma diferente do
abtual, ou seja grande parte de comunicacdo entre duas pessoas
envolve sentimentos e emocgdes, e quando estamos tentando
transmitir algo, as vezes, das nos esquecemos que em algum
instante, ou até mesmo sempre buscamos persuadir a pessoca a
acreditar ou defender aquilo que favorece sem nem mesmo se
preocupar como nivel de aceitagcdo ou percepc¢do do interlocutor.

Devemos ter observado pessoas que intervém numa
discussdo com comentarios que ndo tém relacdo alguma com o
topico discutido; a escuta exige atencdo e nada mias, nada menos
do que evitar se fazer avaliagcdes prematuras do que a outra pessoa
tem a dizer; em inumeros casos a tendéncia mais comum do ser
humano é julgar, aprovar ou rejeitar o que estad sendo dito, sem
nem mesmo procurar entender o que a pessoa esta tentando
transmitir.

Segundo Koontz (1988, p. 200). “A comunicagdo é um
processo bidirecional, no qual todos sdo, ao mesmo tempo,
remetentes e destinatarios de comunicacio.”

Enfim a comunicagdo €& de suma importancia para o bom
funcionamento interno de uma organizacédo, porque integra todas as

funcbes administrativas, sendo necessaria no sentido de
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estabelecer e disseminar as metas a ser cumpridas em se
desenvolvimento até a avaliagédo final dos resultados, e sem duavida,
o diadlogo direciona e influe no conirole e desempenho de cada

funcionario no dmbito organizacional.
4.7 RELACIONAMENTO DENTRO DA ORGANIZAGAO

Quando um recém-contratado chega para trabalhar em
pouquissimas vezes sdo lhe passadas sugestdes de melhores
formas de realizar um trabalho; & dificil para um sugerir melhorias
em um processo quando conhece apenas uma pequena parte dele.
Dependendo do tamanho de uma organizagdo vocé pode ter poucas
ou muitas pessoas envolvidas na busca de melhorias de processos
e quebra de barreiras nos relacionamentos inter-pessoais; o methor
é buscar iniciar um treinamento, ou outra forma de fazer com que
flua o bom relacionamento entre todos os niveis organizacionais.

Toda organizacdo desenvolve um conjunto de normas de
convivéncia, regras, tradigbes, crencas e valores de conduta que
formam sua cultura, fluindo entdo o que poderiamos chamar de
clima organizacional favoravel, que é o resultado da cultura e de
outras propriedades ou atributos da empresa, como a politica de
salarios e promogbes, beneficios oferecidos, estratégia e
principalmente, condi¢cdes fisicas do estabelecimento, incluindo a
distribuicdo de espacgo entre as pessoas e seus departamentos, o

estado de manutencéo das instalagdes fisicas e maquinarias e ,até

"mesmo, a distdncia existente entre a residéncia e o local de

trabalho, sem contar a forma como o funcionario chega ao trabalho
se é de carro proprio, Onibus ou andando sem auxilio de moto ou
até mesmo bicicleta.

Segundo Davis (1992, p. 126)

Quando os empregados estdo insatisfeitos em seus
cargos e tais sentimentos sdo fortes e persistentes,
torna-se necessario compreender que impacto isto
pode ter em seus comportamentos subseqiientes. De
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modo mais claro, a preocupacdo é determinar se o
empregado insatisfeito ira mais provavelmente faltar
ou chegar tarde, ou entdo reduzir os niveis de
produtividade, cometer furtos ou demitir-se da

organizacéo.

inuUmeros administradores muitas vezes nem sabem como
conversar a respeito de problemas pessoais e muito menos tratar
sobre esses problemas com seus funcionarios, na maioria das
vezes sem saber como encontrar a solugdo e sem nenhum treino,
os administradores vacilam entre suas responsabilidades quanto a
organizagdo e a sua preocupagcdo em sSer uma pessoa
compreensiva, amiga, util € ao mesmo tempo sensivel, uma das
falhas dos administradores & buscar ser conselheiros matrimoniais,
pais, psicélogos, juizes e até mesmos confessores.

Segundo Davis (1992, p.130).

A administracdo necessita de informagbes a respeito
da satisfacdo no trabalho dos empregados, de modo a
tomar decisOes pertinentes, tanto no sentimentio de
prevenir como no de resolver problemas com os

funcionéarios.

A administracdo precisa estar antenada aos problemas
existentes entre funcionarios; existem comentarios que podem ser
de grande valia quando circulam e pessoas de um setor para outro,
este tipo de informacdo geralmente causa maior impacto junto a
administracdo do que se fossem feito pesquisas ou entrevistas com
estes funcionarios j& em seus cargos estabelecidos alguns
comentarios referem-se a condigcdes menos importantes, mas se
tais condigbes de trabalho ou relacionamento realmente perturbam
0 empregado, ent&do isto justifica atencdo maior por parte da
administracdo é errado buscar corrigir os erros e conflitos ja
existentes e isolar os pequenos desentendimentos que em um

futuro préximo poderd vir a ser uma dor-de-cabeca.
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Os administradores eficientes geralmente utilizam o que os
ineficientes nem sempre déo valor e quando valorizam esquecem de
utiliza-los e isso faz a diferenca; ou seja, o sucesso de um
administrador esta diretamente ligado ao seu relacionamento com
as pessoas que trabalham com ele; o bom convivio néo quer dizer
que tenha que ser o melhor amigo de seus subordinados ou
companheiros de servicos, e sim pequenos detalhes que se pode
dispensar e que néaoc lhe acarretara em intimidades pessoais
futuras, como dizer por favor e dizer obrigado; saudar as pessoas
com bom dia, ou boa tarde; néo fazer comentarios abusivos,
desculpar-se quando chegar atrasado; tratar bem as pessoas que
entram em sua sala como visitas, etc.Estes simples gestos e
atitudes, podem fazer com que o bom relacionamento flua no ambito
empresarial.

Segundo Bernstein (1994, p. 50).
Quase toda empresa tem regras, normas, diretrizes
de procedimenios e rotinas que positivamente todos

tém de seguir em todas as ocasifes, mesmo quando
aparecem ridiculas ao até absurdas.

E muito dificil segui normas, rotinas e regras das quais n&o

~gostamos ou néao simpatizamos, e ainda mais dificil lidar com

problemas relacionados as pessoas, é complicado conseguir que 0s

- outros fagcam o que queremos, gostariamos que fossem feitas como

fazer o que os outros querem que facamos, geralmente é mais facil
resolver problemas de pessoas com quem Se& parece CONOSCO,
muitos de nossos problemas com as pessoas que convivemos no
trabalho surgem quando temos que relacionar com quem véem e

agem com as coisas de maneira diferente da nossa, em todo

~trabalho e toda profiss&o incluem-se tarefas que temos que fazer

para ser bem-sucedido ou até mesmo para manter o emprego, como
ir a reunides participar de almog¢os de neg6cios, ter que tratar bem
um ciente que nunca € gentil ou docil, relacionar-se bem com as

pessoas de departamentos ou da empresa como um todo.
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4.8 RELACOES FAMILIA - TRABALHO

Constantemente observamos que o dia-a-dia de um ser
humano em seu circulo de amizade, em sua comunidade e
principalmente seu convivio com a familia gera desempenho
positivo ou negativo no ambito profissional.

As constantes transformacdes que a economia vem sofrendo
afetam diretamente o mercado de trabalho, e se manifesta nos
arranjos familiares. Isso gera inumeras conseqléncias negativas,
quando relacionadas a hierarquias familiares e condigées de
sobrevivéncia entre os mesmos, que tem suas causas na reducgéo
do emprego formal e no crescimento das ocupac¢des ligadas ao
terciario de carater mais informal, e posteriormente como resultado
de tudo isto, gera-se o empobrecimento tanto cultural quanto
financeiro da populagdo. Pode-se dizer entdo que a relacdo familia
— trabalho é um emaranhado de sensagbes e estimulos gque
intervém ao mesmo tempo mas duas esferas da vida humana, o
social e o pSicoIégico, sendo um, complemento do outro.

| Segundo Bueno (1986, p. 478) “Familia, s.f. Conjunto de

Pai, mé&e, filhos; pesscas do mesmo sangue; descendéncia;

~linhagem.”

Segundo Bueno (1986, p.1135) “Trabalho, s.m. Aplicacéo

~de atividade, servico, esforgo, fadiga, acdo ou resultado da acéo de

um esforgo.”

A relagdo familia — trabalho gera mudangas que podem afetar
0 psiColégico de todo o circulo familiar; com o encabecamento da
mulher no mercado de trabalho e no orgamento residencial, traz
consequéncias como a redugdo no numero de filhos, insatisfacéo do

~marido ao se sentir menosprezado por em alguns casos receber

menos que a esposa, ou ter que se dispor de tempo' exira aos
afazeres de casa ou cuidar de filh'os, como também esposos qgue
perdem o poder nas tomadas de decisdes no ambito familiar; e isso
leva o homem a diminuicéo do poder de producdo em uma
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organizagcdo, e o0 sentimento de incapacidade diante de seus
compromissos masculinos os levam as drogas, alcoolismo e até
mesmo o abandono da familia.

Segundo Castro (1998, p. 123)

Muitas vezes, como pais olhamos para nés mesmos e
nossas realizagcdes e pensamos como seria bom se
tivéssemos a oportunidade de “voltar a fita” e
reviver nossas vidas. Pensamentos do tipo “ Se eu
tivesse escofhido wuma carreira diferente...” ou
“Porque nédo prestei mais atencdo em minha
aparéncia antes que fosse tarde demais? “ Séo
lembretes constantes das “deficiéncias” fisicas
profissionais e pessoais que todos experimentamos.

As pessoas precisam de atencdo, reconhecimento e afeto,
tanto dentro do contexto familiar quanto do profissional, para
satisfazer em suas necessidades sociais e de auto-estima.
Observa-se que as caréncias cada vez mais constantes de toques
positivos, interferem sejam condicionado ou incondicionado, no
desenvolvimento harmonioso da personalidade humana e seu
funcionamento produtivo na vida pessoal / social / profissional /
organizacional.

Inimeros estudos mostram a crescente participagdo no
mercado de trabalho de outros componentes da familia, além do
chefe, que passa a ter um peso menor na administracédo residencial,
dividindo assim com toda a familia a responsabilidade de se manter
organizado um lar. Essas novas tendéncias que o mercado tem
imposto sobre as novas hierarquias familiares e repercutem sobre
as relagbes familiares de autoridade e negociacdo, afetando
mutuamente os relacionamentos internos de cada familia.

Com a vida agitada que o mundo moderno exige da
humanidade, todos, devem aprender a conviver com o stress,
principalmente no mercado de trabalho que a cada instante se torna
mais instavel, os jovens estdo cada vez mais sendo pressionados

dentro de organizacdes seja, para produzir mais, como para
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trabalhar em equipe e se adaptar a direcionar a empresa conforme
as necessidades ou oportunidades que o mercado oferta exige. As
pessoas com idades avancadas se sentem ameacados com a
gquantidade de pessoas com capacitacdo maior a do mesmo € com
o medo de perder o emprego € ndo conseguir se manter no mercado
de trabalho devido a idade avancgada.

Varios autores costumam dizer que nossas vidas sdo sempre
compostas de questionamentos, que quase sempre fazem com que
‘o ser humano se desmotive com a situagcdo em que esta vivendo; e
com a queda de sua auto-estima, o seu desempenho profissional
também é abalado, o convivio familiar se torna dificil e complicado,
e nos leva a refletir no que estamos sendo ou fazendo para
melhorar a qualidade de vida de nossa familia e elevar a auto-
estima das pesscas nos rodeiam. Segundo Castro (1998, p. 117).
“Como & que nos adultos, alimentamos a auto-estima e a qualidade
de vida dos outros membros da familia, quer sejam companheiros,
filhos, irmaos ou pais?”

A ligacédo entre familiares & fortalecida por emocgdes
reciprocés e experiéncias compartilhadas que os familiares passam
a esperar e com as quais passam a contar e que conseqiientemente
geram bom convivio profissional e social, auxiliando ‘assim 0
funcionario a desempenhar melhor sua func&o dentro da
organizagéo e a trabalhar em equipe, aprendendo a respeitar os

desejos, necessidades e limites de cada individuo.
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5. METODOLOGIA

5.1 PLANO OU DELINEAMENTO DA PESQUISA DE ACORDO COM
O PROP()SITQ E OBJETIVOS DO TRABALHO.

As idéias foram trabalhadas através de pesquisa
bibliografica.
Segundo Gil (1996, p. 49)

A pesquisa bibliografica é desenvolvida a
partir de material ja elaborado, constituido
principaimente de livros e artigos cientificos.
Embora em quase todos os estudos seja
exigido algum tipo de trabalho desta natureza,
ha pesquisas, desenvolvidas exclusivamente a
partir de fontes bibliograficas. Boa parte dos
estudos exploratérios pode ser definida como
pesquisa bibliografica. As pesquisas sobre
ideologias, bem como aquelas que se propbdem
a analise das diversas posi¢gbes acerca de um
problema, também costumam ser
desenvolvidas quase exclusivamente a partir
de fontes bibliograficas
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6. CONCLUSAO

Com a elaboracdo deste projeto, nota-se que a qualidade de
vida no trabalho deve ser encarada como uma necessidade que a
cada dia toma maiores proporgdes. _

A economia globalizada a cada momento exige com que as
empresas produzam além do esperado ou programado, fazendo com
que os funcionarios sejam tratados ndo como seres humanos, mas
como objetos ou seres que n&do necessitam de lazer, de descanso
fisico ou mental. A produtividade no trabalho esta intimamente
ligada ao que a empresa proporciona ou exige de seus
funcionarios, sendo que organizacbes em estes ndo se sentem
motivados ou que n&o tenham treinamentos apropriados. Assim o
rendimento nédo serd satisfatdério como em empresa que respeitam e
acatam as idéias e suge'stée‘s qle funcionarios, oferecendo
qualidade de vida dentro e fora de organizacdo, motivando e
elevando a‘auto-eStima, incentivando os mesmos a se socializar na
comunidade em que vivem buscando através de trabalhos em
equipe o quanto‘viver em unido tanto dentro da organizag¢cdo como
na sociedade e na familia & importante, valorizando assim os
relacionamentos interpessoais e buscando uma comunicacgdo livre
de falhas e ruidos.

A familia é o alicerce de um funcionario, observa-se
claramente que para uma pessoa dedicar-se ao trabalho na busca
do sucesso empresarial o mesmo deve aprender que € no ambito
familiar que se deve aprimorar a boa comunicacdo o bom
relacionamento interpessoal, e a dificil missdo de se viver em
sociedade, sendo inumeras vezes, filho, esposo, pai, trabalhador e
cidadéao.
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HISTORICO DA EMPRESA

A empresa Comercial Maquine Materiais para Construc;éd,
teve como sua idealizadora a Sr? Ineis de Fatima da Silva
Menezes, que trabalhava na area da educagdo, mas no ano de
1985, a mesma observou a necessidade de diversificar os negdécios
da familia; apés uma analise rigorosa do mercado local , notou-se
também a auséncia de uma loja de materiais para construcdo que
viesse suprir as caréncias que a populacédo sentia quando buscava
materiais para reforma e construgcdo de casas ou outres
empreendimentos.

A Sr? ineis de Fatima era responsavel por toda a empresa,
até que em 1990 seu esposo José Antunes de Menezes Neto se
tornou responsé\}ei pelo setor de compras e coniratagdes, que
necess’itava de um profissional com conhecimento e experiéncia
para ocupar o cargo. A empresa a partir de entdo aumentou seu
campo de atuacdo, sua gama de mercadorias e clientes.

No ano de 1996 a empresa se tornou informatizada, o que
veio facilitar para funcionarios e agilizar as compras para o0s
clientes.

No ano de 2000 a direcdo e presidéncia da empresa passou a
ser administrada pelos fitlhos da Sr? Ineis de Fatima, Rakeull
Antunes da silva, Cristiano Antunes da Silva e Vinicius Antunes da
Silva, o que veio a reestruturar o organograma da empres‘a. A
estrutura organizacional é simples e definida por, area funcional e
administrativa, composta por um quadro de funcionarios com 9
colaboradores, incluindo a administracdo, vendedores internos,
entregadores e faxineira. »

A empresa vem necessiténdo de ampliagdo em sua estrutura
fisica, sendo seu espaco atual pequeno para a quantidade de
mercadorias que necessitam ser expostas para melhor visualizagéao



dos clientes. A administracdo objetiva construir um novo prédio,
para oferecer conforto e comodidade aos seus clientes, sendo que
estes sdo prioridades para o Comercial maquine materiais para

Construcgéo.

Organograma:

03 — Proprietarios

06 — Funcionarios

01 — Secretaria

Total de Funcionarios: 09



