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Resumo: A constante mudanca no cenario mundial quanto as exigéncias profissionais possibilitam
o dialogo de contextos tradicionais e de vanguarda pois ocasionam transformacdes nas pessoas e
nas organizacgdes, exigem posicionamentos, mecanismos e estratégias. O presente artigo pretende
com estudos bibliograficos analisar a proposta organizacional encontrada na teoria da
administracdo e sugerir um processo gque possibilite, tanto a empresa quanto seus colaboradores,
diagnosticar e empreender transformacgfes que motivem a boa comunica¢éo e o bom andamento
dos projetos e dos processos em um ambiente harménico. Para tanto, ira dispor das consideracfes
de VERGARA sobres as mudancas no mundo corporativo e o conceito de sociedade instruida de
Peter Duker inserido em suas consideracfes de forma a subsidiar o cenario em que as pessoas
interagem. DUTRA traz o conceito de ideias forca como principio de uma solucdo envolta em
sustentabilidade ditando de certa forma as condigbes para assegurar 0 processo de
desenvolvimento, satisfacéo e consisténcia mutuos. Entende-se a partir dos conceitos vistos que ha
uma evidente necessidade na criacdo e gestdo de valor no cerne das empresas para que seja
possivel consolidar e enfrentar as mudancas previstas e ocasionais.

Palavras-chave: Globalizagdo, Aprimoramento profissional, processo de mudanca, qualidade
INTRODUCAO

No mundo globalizado muito se ouve falar da necessidade de processos que priorizam a
qualidade e colaboram para o sucesso da empresa frente ao mercado cada vez mais competitivo. No
entanto, para que tais processos sejam implementados e produzam o resultado esperado, mudangas
sd0 necessarias.

O problema ¢ que, na verdade, hd um grande receio quando, a questdo da mudanga ¢ colocada
na pratica, pois o fato de mudar, sair da zona de conforto, abandonar velhos padrdes de
comportamento assusta, ameacga a seguranca de quem ndo estd preparado para enfrentar novas
situagoes.

E importante, entdo, debater em qual o contexto a mudanca ocorre € como as pessoas € as
organizagdes se posicionam diante dela, quais mecanismos e estratégias desenvolvem a fim de
tornar o processo enriquecedor para todos os envolvidos.

Assim, baseado no pressuposto de que o mundo contemporaneo esta cada vez mais agil e que
ndo se deve esperar pelos fatos concretizados para tragar uma estratégia de agdo, o presente artigo
pretende analisar a proposta organizacional encontrada na teoria da administragdo, que em sintese
relata a maneira pela qual as atividades na organizacgao sdo divididas e hierarquizadas, e sugerir um
processo que possibilite, tanto a empresa quanto seus colaboradores, diagnosticar e empreender
transformagdes que motivem a boa comunicacdo € o bom andamento dos projetos e processos em
um ambiente harmoénico. Para tanto, ira dispor das consideracoes de VERGARA sobres as
mudang¢as no mundo corporativo e o conceito de sociedade instruida de Peter Duker inserido em
suas consideracdes de forma a subsidiar o cendrio em que as pessoas interagem. DUTRA traz o
conceito de ideias forca como principio de uma solucdo envolta em sustentabilidade ditando de
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certa forma as condi¢des para assegurar o processo de desenvolvimento, satisfacdo e consisténcia
mutuos. No entanto temos os alertas de ROBBINS a respeitos dos grandes desafios enfrentados nas
empresas em situagdes de conflito, porém atesta as iniciativas de VERGARA ¢ DUTRA que estio
em consonancia com a satisfagdo plena do cliente e preparagdo para um contexto diverso e
dindmico do mundo atual. Entende-se a partir dos conceitos apresentados que hd uma evidente
necessidade na criacdo e gestdo de valor no cerne das empresas para que seja possivel consolidar e
enfrentar as mudangas previstas e ocasionais.

1. A AGILIDADE DO MUNDO CONTEMPORANEO

O mundo vive um constante processo de mudangas e, no mundo contemporaneo, o que marca ¢
a velocidade com que tais mudancgas ocorrem.

“No inicio do século passado, falava-se que, na era da eletricidade
e do vapor, o que ocorria em um século passou a ocorrer em uma
década; hoje, na era da informética e das telecomunicacdes, podemos
dizer que o que acontecia em décadas passou a acontecer em
segundos. O presente nos escapa pelas maos.

A velocidade das mudangas ¢, portanto, uma dimensio
extremamente relevante para o mundo contemporaneo” (VERGARA,
2014, p. 15)

Outros fatores relevantes e que propiciam agilidade ao mundo contemporaneo sdo: o fluxo
constante de informacdes e a globalizagdo, a falta de paradigmas que nos instruam nesse novo e
emergente modelo de mundo, o surgimento de novos valores pessoais que resultardo,
consequentemente, em novas formas de comportamento.

Atualmente, somos bombardeados de informagdes de todos os tipos e de toda qualidade, que
podem ser acessadas facilmente de (e para) qualquer lugar do mundo, porém ndo hé regras claras
que nos orientem sobre como utilizar este vasto estoque de informagdes, como lidar com esta
quantidade imensa de dados aos quais somos expostos minuto a minuto, voluntiria ou
involuntariamente. Nossa vida se move através das telas dos dispositivos moveis (pessoais?) e
nosso comportamento de molda de acordo com o que vemos € ouvimos destas mesmas telas.

Nao h4 como andar devagar na sociedade da informac¢do. Segundo Vergara, ela:

“desnuda para nos a complexidade das relagdes econOmicas,
politicas, sociais, tecnologicas, culturais e dos valores pessoais e faz
emergir o que Peter Ducker denomina knowledge society, isto é,
sociedade instruida, aquela que se organiza em torno dos
conhecimentos de seus membros”. (2014, p. 18)

A sociedade da informacgao ¢ a sociedade atual, ¢ a sociedade globalizada, aquela onde decisdes
tomadas localmente podem ter efeitos mundiais; ¢ a sociedade nutriz do conhecimento, aquela
resultante de experiéncias, valores, relagdes e reflexoes.

Atrelada a informagao, sua fonte disseminadora, esta a tecnologia.

Segundo Vergara (2014), o debate acerca da tecnologia vive permeado de dualidades: ela
facilita nossa vida, mas ndo ¢ capaz de aumentar o Indice de Desenvolvimento Humano; pode com
conectar ao resto do mundo, mas nos isolar de todos; pode promover diversas ofertas de emprego e,
ao mesmo tempo, fechar vérios postos. Isto nos mostra a fragilidade desse novo modelo de

desenvolvimento, onde nao temos bagagem suficiente para ponderar as melhores escolhas.
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Assim, a sociedade contemporanea comegou a observar que € preciso enfatizar certos valores
que, diferentes dos privilegiados pelas sociedades industriais, deixassem de se basear meramente na
vertente econdmica e se voltassem para a qualidade de vida. Valores estes que, de acordo com
Vergara (2014) sao baseados na realiza¢do do potencial humano e na transformacao pessoal.

Isso significa ter uma visdo holistica, ou seja, ndo estar tomado por reducionismos que tendem a
analisar apenas uma parte do processo e desconsiderar o restante. Significa entender que os
individuos isolados sdo importantes, mas ndo “funcionam” separados do todo; que deve haver uma
interagdo, assim como as partes de um quebra-cabeca que, sozinhas, ndo ddo a ideia completa da
imagem.

Vergara (2014) cita que outro ponto importante ligado ao ndo isolamento do individuo ¢
entender o homem como um ser total, onde ndo ha separagdes entre fisico, intelectual, espiritual e
emocional, sendo que este deve ser valorizado de forma também integrada, e ndo considerado como
um mero recurso, mas sim, um gerador de recursos.

O cenario descrito estd em plena consondncia com os requisitos para a qualidade descritos na
norma ISO 9000 e 9001 que declara a necessidade de prover uma base so6lida para iniciativas de
desenvolvimento sustentdvel onde a organiza¢do assume seu papel de organismo gerador e,
portanto, participativo nas interagdes ¢ nas mudangas corporativas e sociais, ou seja, estende o
conceito de qualidade para além do produto mas perfeitamente integrado ao bem da pessoa por
meio deste.

2. AS PESSOAS E O PROCESSO DE MUDANCA

As interagdes, relagdes e organizacdes inseridas na complexa diversidade global do mundo
colocam, de certa forma, as empresas e as pessoas diante de necessidades similares onde a
descoberta de um caminho de crescimento mutuo € essencial, desta maneira a defini¢do dos papeis
que regem esta relacao ¢ primordial, assim temos que:

— Cabe as pessoas a gestdo de seu desenvolvimento, de sua competitividade
profissional e de sua carreira, segundo Dutra (2012) as pessoas estdo adquirindo
consciéncia de seu papel e passam a cobrar de si mesmas a gestdo de sua carreira, e
da empresa as condi¢des objetivas de desenvolvimento profissional. Esta percepcao ¢
um sinal da ruptura do paradigma do Taylorismo que subsisti com o racionalismo e o
controle total das pessoas, ¢ uma contrapartida frente a diversidade e complexidade
dos contextos organizacionais, gerenciais e empresariais;

— Cabe as empresas criar o espaco, estimular o desenvolvimento e oferecer o
suporte ¢ as condigdes para uma relacdo de alavancagem mutua das expectativas e
necessidades, ¢ necessdrio construir o comprometimento e para tanto ¢ primordial
desenvolver uma consciéncia perfeita de si, pois isto direcionara todo o processo de
relacdes.

Em todas as situagdes o ponto de partida é a consciéncia de si mesmo, tanto para as pessoas
(colaborador) quanto para a empresa (organizacdo). O conhecimento de si, demonstra
oportunidades e estabelece processos a medida que revela, em contraste com as exigéncias globais,
o que deve ser desenvolvido porque traduz forcas e fraquezas de ambos.

De forma quase que logica e dbvia temos um principio que resgata o autoconhecimento tanto
empresarial quanto pessoal, reposiciona as necessidades bdsicas para a permanéncia e a
sobrevivéncia frente ao complexo e variado contexto do mundo informatizado e globalizado, onde
as empresas geram valores nas pessoas € vice e versa, impulsionando-se mutuamente.

Podemos questionar o grau utdpico desta nova relacdo de empresas e pessoas, no entanto, isto
ndo se aplica quando o ideal ¢ o fortalecimento de "ideias forgas", como sugere Dutra (2012), as
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"ideias forga" sdo valores subjacentes em um conceito ou pratica na gestdo de pessoas, podemos
sintetiza-las em:

— Desenvolvimento mutuo: estimular situagdes em que pessoas € empresas
possam desenvolver-se mutuamente;

— Satisfagdo mutua: alinhar em um sé tempo os objetivos estratégicos e de
negocios da organizacgdo e o projeto profissional e de vida das pessoas;

— Consisténcia no tempo: oferecer pardmetros referenciais tanto para empresa
quanto para as pessoas visando posicionamento adequado nos diferentes contextos
do mundo globalizado.

Estas condi¢des podem assegurar o processo, porém para assegurar a efetividade
sera necessario, segundo Dutra (2012):

— Transparéncia: a clareza dos critérios que norteiam a gestdo de pessoas € a
continuo processo de informagao acerca da aplicagao destes critérios;

— Simplicidade: simplicidade na formulagdo dos critérios e na forma de sua
aplicacao.

— Flexibilidade: os critérios que norteiam a gestdo de pessoas sdo validados a
cada momento ao longo do tempo e permanecem ao passo que se ajustam aos
diferentes contextos.

Portanto, sdo valores gerando valores em um ciclo que apesar de tensionado
encontra estética, harmonia e eficiéncia como se fosse um ecossistema natural.

3. AS ORGANIZACOES E GESTAO DE PESSOAS NO PROCESSO DE MUDANCA

Dentro do contexto de obsolescéncia do sistema de gestdo tradicional, marcado pela mudanca
acelerada e pelo continuo e ininterrupto fluxo de informacdes, nunca foi tdo necessdrio aos
administradores, segundo Robbins (2009) a capacidade de explicar, prever e controlar o
comportamento organizacional, assim como nunca houve tanta oportunidade para que os executivos
utilizassem os conceitos de comportamento organizacional.

Os fatos demonstram que as organizagdes ndo estdo mais limitadas as fronteiras de seus paises e
que, hoje, € possivel recrutar trabalhadores no mundo todo, mesmo que a sede a empresa fique do
outro lado do continente. Isso demonstra que o mundo esta realmente “conectado” e que fazemos
parte de uma “aldeia global”, por isso, ¢ importante aprender a lidar com diferentes culturas,
diferentes valores éticos, morais e¢ até mesmo de mercado, pois existem chances de que o
profissional mude drasticamente de regido ou pais em um curto periodo de tempo, ou ainda, que
trabalhe com chefias e pares vindos de longe.

Outra questdo importante ¢ saber lidar com as diferencas entre as pessoas que convivem no
mesmo espago, ou seja, a diversidade de forca de trabalho: “Enquanto a globaliza¢do enfoca as
diferengas entre pessoas oriundas de diferentes paises, a diversidade da for¢a de trabalho enfoca as
diferencas dentro de um determinado pais”. (ROBBINS, 2009, P. 7). Isso demonstra que as
organizagdes ficaram mais heterogéneas em termos de sexo, idade, raca, etnia e orientagdo sexual e
administrar essas diferencas se tornou fundamental para manter o ambiente de trabalho em
harmonia e, por sua vez, também manter (ou até mesmo elevar) os padrdes de qualidade e
produtividade.

“A diversidade da forca de trabalho traz implicagdes importantes
para as praticas administrativas. Os executivos precisam modificar sua
filosofia de tratar todo mundo do mesmo modo, reconhecendo as
diferengas e respondendo a elas de maneira a assegurar a retengdo dos
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funcionarios e uma maior produtividade, sem que se cometa qualquer
tipo de discriminagdo. Esta mudanga inclui, por exemplo, a oferta de
treinamento diferenciado e a revisdo de programas de beneficios para
atender as diferentes necessidades dos diversos empregados. A
diversidade, quando bem administrada, pode aumentar a criatividade e
a inovagdo dentro das organizagdes, bem como melhorar as decisdes
tomadas, pois traz novas perspectivas em relagdo aos problemas.
Quando ndo ¢ administrada adequadamente, hd um aumento potencial
da rotatividade, maior dificuldade de comunicagdo e mais conflitos
interpessoais”. (ROBBINS, 2009, p. 9)

E por falar em aumento de qualidade e produtividade, em tempos onde a oferta supera a
demanda, em que a concorréncia ¢ acirrada, as organizagdes sdo obrigadas a baixar os custos ao
mesmo tempo em que aumentam a produtividade e a qualidade dos produtos oferecidos e dos
servigos prestados. Para isso, buscam implantar programas de qualidade total e reengenharia, onde ¢
imprescindivel a dedica¢do dos funcionarios.

Segundo Robbins (2009), o programa de qualidade total estd voltado para a satisfagdo continua
do cliente, através do aprimoramento constante de todos os processos organizacionais. Isso exige
que os funciondrios reavaliem suas fungdes e se envolvam mais intensamente nas tomadas de
decisdo no trabalho. J4 a reengenharia propde uma visao mais dramatica da situagdo, ou seja, pede
que a organizacao seja avaliada como se estivesse comecando do zero. Assim, ndo se incrementam
processos, mas avaliam quais processos contribuem para as metas da organizacdo, sendo que
aqueles considerados ineficientes sdo eliminados e sistemas inteiramente novos sdo introduzidos.
Para que isso aconteca, pode ser preciso que os funcionarios sejam remanejados e passem por
treinamentos para aprender novas habilidades.

“Os executivos contemporaneos sabem que qualquer esfor¢o para a melhoria da qualidade e da
produtividade deve incluir os funciondarios. Estes ndo serdo apenas a principal for¢a na execugao das
mudancgas, como também participardo cada vez mais do planejamento delas”. (ROBBINS, 2009, p.
10)

Desta forma, analisando as ultimas proposi¢des, torna-se fundamental a melhoria das
habilidades humanas de forma geral, desde os altos executivos até a linha de frente até o chao de
fabrica. Para que isso acontega, € preciso avaliar o tipo de empresa, o tipo de servigo prestado e qual
(quais) sdo os problemas enfrentados. No geral, como sugere Robbins (2009), a melhoria das
habilidades humanas pode girar em torno de trés pontos essenciais: motivacdo das pessoas,
aprimoramento da comunicagdo interpessoal e construcao de equipes de trabalho mais eficazes.

Outro ponto importante onde o estudo do comportamento organizacional pode ser tutil ¢ na
melhoria do atendimento ao cliente.

Uma vez que, atualmente, grande parte da for¢a de trabalho estd empregada no setor de servigos,
os dirigentes de tais organizagdes precisam se certificar que seus funcionarios estdo fazendo de tudo
para que os clientes fiquem satisfeitos.

Pesquisas realizadas em organizagdes de diversos segmentos demonstraram que as atitudes e o
comportamento dos funciondrios estdo diretamente relacionados ao quesito satisfacao do cliente e
influenciam diretamente no envolvimento deste com a organizacdo e, consequentemente, no
sucesso da mesma. Muitas vezes quando uma organizagado fracassa, ¢ porque ela ndo sabe lidar com
seu cliente. Assim:

“A administragdo precisa criar uma cultura pro-cliente. O
conhecimento do comportamento organizacional pode oferecer uma
orientagdo significativa para a criagdo de tais culturas — aquelas nas
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quais os empregados sdo amaveis e gentis, acessiveis, bem
informados, prontos para atender as necessidades dos clientes e
dispostos a fazer o que for possivel para agrada-los”. (ROBBINS,
2009, p. 11)

Para que isso acontega, em primeiro lugar, ¢ preciso que as organizacdes incentivem e dominem
a “arte da mudanga”, pois as organizacdes de sucesso serdo aquelas que mantiverem sua
flexibilidade, que aprimorarem sua qualidade e que colocarem no mercado um produto ou servigo
inovador. De acordo com Robbins (2009), o grande desafio dos administradores é envolver os
funciondrios com este pensamento, estimulando sua criatividade e sua aceitacdo a mudanga, uma
vez que eles podem ser os grandes agentes de inovagdo ou seu principal bloqueio. Em segundo
lugar, ¢ preciso chamar tais funcionarios a participar das tomadas de decisdes de trabalho, ou seja, a
chefia precisa aprender a delegar controle e os funcionarios precisam aprender a ter
responsabilidades sobre o seu trabalho e sobre as decisdes que tomam. O objetivo ¢ a formagdo de
equipes auto gerenciadas, visando o fortalecimento dos funciondrios e de toda a organizagao.

Mais um fato importante relacionado a mudanca, ¢ a temporalidade, ou seja, o carater
temporario das situagdes: empregos continuamente redesenhados, equipes flexiveis, empregos
temporarios, terceirizagdes... E preciso estar em constante atualizagdo para acompanhar tantas
mudangas e lidar com as exigéncias do mercado de trabalho atual.

“Com a mudanga vem a “temporalidade”. A globalizagdo, a
expansdo da capacidade e os avancos na tecnologia combinaram-se
nos ultimos anos, tornando imperativo para as organizagdes serem
rapidas e flexiveis para sobreviver. O resultado disso ¢ que tanto os
empregados quanto os dirigentes trabalham hoje em um clima que
pode ser definido como “temporario””. (ROBBINS, 2009, p. 13)

Assim, “Os executivos e funcionarios de hoje precisam lidar com a temporalidade. Precisam
aprender a conviver com a flexibilidade, a espontaneidade e a imprevisibilidade”. (IBIDEM)

Para isso, contribui o alto grau de informatizagdo encontrado dentro das empresas, onde a
internet, a intranet e varios outros meios de comunicagdo fazem do ambiente empresarial um local
bastante diverso (ou adverso) para muitos funcionarios.

Essas organizacdes interconectadas permitem que profissionais trabalhem juntos, mesmo
estando fisicamente separados, e isto muda, por exemplo, a forma como os administradores vao
gerir seus funcionarios, precisando assim, desenvolver novas habilidades para motivar, liderar e
tomar decisdes administrativas "on-line”. Muda, também, a forma como os proprios funciondrios
lidam com suas rotinas e dedicagao ao trabalho.

Desta forma, analisando como a tecnologia, a globalizacdo e as inovagdes de toda sorte se
apropriaram mundo corporativo, ¢ valido refletir em como tudo isso afetou o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional do funcionario, uma vez que este, cada vez mais, se queixa da obscura divisao
entre uma e outra. Estresse e conflitos pessoais sao resultados significativos dessa falta de limites os
dois.

Segundo Robbins (2009), uma série de fatores contribui para a confusdo entre vida pessoal e
trabalho:

a) A criagdo de organizacdes globais fez com que o mundo empresarial nunca
dormisse: a necessidade de consultas a colegas ou cliente, com oito ou dez fusos horarios
diferentes, significa que os empregados das empresas globais precisam estar “a
disposicao” 24 horas por dia;
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b) A tecnologia permite que os empregados fagam seu trabalho em casa, no
carro, etc., permitindo que os profissionais de area técnica ou em profissdes liberais
trabalhem em qualquer horario e lugar;

c) As empresas estdo pedindo que seus funcionérios trabalhem mais tempo: isso
torna muito dificil para as pessoas encontrarem tempo para atenderem os compromissos
domésticos, conjugais, com seus filhos, parentes e amigos.

“Os funciondrios estdo percebendo que o trabalho vem tomando cada
vez mais espaco em suas vidas pessoais, € ndo estdo satisfeitos com isso.
Estudos recentes, por exemplo, sugerem que os trabalhadores desejam
empregos que déem mais flexibilidade de horarios para que possam melhor
compatibilizar seus assuntos pessoais ¢ profissionais (...) As organizagdes
que ndo conseguirem ajudar seu pessoal a atingir esse objetivo vao
encontrar cada vez mais dificuldades para atrair e reter funciondrios mais
capazes o motivados”. (ROBBINS, 2009, p. 14)

E valido lembrar que as questdes sociais e culturais ndo sdo normatizadas oficialmente e orbitam
nas funcdes da identidade e para que descubramos como um individuo fixou sua identidade, ¢é
preciso observar sua maneira de ser, suas atitudes e suas reflexdes sobre os modos de vida, sobre as
escolhas de existéncia e sobre o0 modo de regular sua conduta e de determinar para si mesmo fins e
meios, enfim, suas praticas.

Para Bauman (2001) a nogdo de identidade na contemporaneidade esta ligada a globalizagdo, pois
na modernidade liquida, ndo h& como ter uma tnica identidade, muda-se de acordo com a situagao.
A identidade estaria em construcdo e reconstru¢do a todo momento. Para construir uma identidade
seria necessario levar em conta as decisdes tomadas pelo proprio individuo, como ele decide e poe
em pratica tal decisdo. O maior dilema do homem moderno seria ter de se tornar um individuo com
uma identidade préopria € ao mesmo tempo pertencer a um grupo. Isso o torna confuso e angustiado,
pois ¢ impossivel pertencer ao grupo e, a0 mesmo tempo, constituir-se em um ser individual
(BAUMAN, 2001). Acredita-se que esta dindmica sugerida por Bauman (2001) e Robbins (2009),
onde os individuos estdo sobrecarregados das possibilidades de ser e ndo ser, institui a necessidade
de ag¢des conjuntas e inovadoras.

Desta forma, existe a possibilidade de sugerir que a tarefa de separar vida pessoal e profissional
nao ¢ tarefa exclusiva dos funcionarios, a organizagdo também possui parcela significativa nesta
responsabilidade, ja que deve promover um meio sauddvel e de qualidade para que o funcionario
desempenhe suas atividades, sem que isto prejudique o negocio em si.

Soma-se a este desafio a capacidade dos administradores em conseguir motivar os funciondrios
que se sentem menos comprometidos com seus empregadores, ja que um fator agravante para
baixar o nivel de lealdade dos funcionarios foi (ou €), justamente, a quantidade de novas politicas
empresariais implantadas, visando, como ja foi dito, acompanhar as mudangas propostas pela
competicao globalizada.

Nesses momentos de crises comportamentais, onde os funciondrios sentem-se “traidos” pela
organiza¢do devido a ndo correspondéncia de suas expectativas, cortes orcamentarios, aumento de
produtividade, grande competi¢do no mercado, ¢ preciso evitar que estes se sintam atraidos a
entregar-se a praticas questionaveis. Cabe aos funcionarios entender e se adaptar a este momento de
mudancgas, buscar capacitacdo e alternativas. Cabe a organiza¢do ‘“criar um clima eticamente
saudavel para seus funciondrios, para que estes possam realizar seu trabalho com produtividade e
confrontando um grau minimo de ambiguidade em relacdo ao que constitui comportamentos certos
ou errados” (ROBBINS, 2009, p. 15), este conceito vai de encontro com as orientagdes da norma
ABNT 9000 e 9001, principios e gestao da qualidade consecutivamente, revisao de 2015 que ilustra
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e direciona para a criagcdo de cenarios organizacionais de valor agregado e percebido por todas as
partes da organizagdo, tanto interna como as externas.

CONSIDERACOES FINAIS

Diante do cenario exposto, fica claro que ndo se deve ignorar o contexto atual — de grande
velocidade com que as mudangas ocorrem e as informagdes transitam — a fim de que as pessoas ¢ as
organizagdes inseridas em tal contexto saibam identificar uma mudanga iminente, criando
estratégias que possibilitem tracar o melhor caminho a seguir, obter melhores resultados através de
processos diferenciados e, at¢ mesmo, inovadores de gestdo e auto-gestao.

Para que isto se concretize, ¢ necessario que haja flexibilidade e empatia entre empresa e
empregado para propiciarem o aprimoramento dos potenciais adjuntos do autoconhecimento em um
ambiente favoravel de fortalecimento da identidade, onde, ocorra a melhoria das relacdes humanas
de forma geral e isso leve, necessariamente, ao aumento da produtividade em funcdo da instauracao
de um ambiente favoravel a participacdo e a colaboragdo onde, os valores empresariais € pessoais
possuem a real condicao de evoluir.

Desta forma, resta as organizagdes dominar a “arte da mudanga” de forma mais plena,
preparando-se mais e melhor, aprendendo com as crises e a concorréncia. Cabe aos gestores,
comprometerem-se € manterem motivadas suas equipes, sendo exemplos de comportamento e
lideranca gerando uma metodologia eficaz para o relacionamento e a comunicacdo de processos e
valores.

Seguindo o mesmo pensamento, também cabe aos empregados manterem seu alto seu nivel de
motivagdo, entendendo que estdo inseridos no contexto, ndo de forma aleatdria, mas de forma unica,
coerente, onde cada ato individual reflete no grupo. Assim, o sistema deve estar em harmonia para
que possa se organizar e reorganizar frente as ameagas, compondo e recompondo sua estrutura,
alterando suas acdes e mudando suas estratégias sempre que for possivel, com vistas a prosperidade
da organizagdo.

Contudo, ¢ evidente que o aprimoramento pessoal e profissional se aproxima do aprimoramento
emocional devido a declarada preocupacdo com as crises, mudancas e adequagdes impostas pelo
mundo globalizado atual que exige o grau de instrugdo em seus mecanismos € nuangas, sejam
tecnologicas, digitais ou presenciais.

Intrinsicamente, pode-se perceber que os requisitos de qualidade, bem como sua gestao,
relacionam se cada vez mais de forma a generalizar os beneficios pois inclui veemente as partes
interessadas no processo de cultura e criacdo de valor o que pressupde a melhoria continuada nos
processos € nas pessoas.

Por fim, ha consenso de que procedimentos que pretendam efetividade, no mundo corporativo,
devem possuir formas de ajustes dinamicos, sofisticados e precisos para ndo enriquecer o conflito e
sim transforma-lo em oportunidade articulada com processos de qualidade, com vista na
certificacdo metodologica da estrutura organizacional.

Percebemos uma transitoriedade das coisas, o que nos impulsiona a acreditar que as
organizagdes precisam transcender em conceitos, de forma a espiritualizar-se nos valores essenciais
ao seu desenvolvimento e sucesso sustentado, o que consiste em adequar a cultura institucional a
fim de melhorar a compreensao dos valores instituidos.
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