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Abstract: In the contemporary world faced so much competition, motivation plays a key role
in the workplace, being a differentiating factor and competitive organizations. However, there
arises the need to review and develop projects with goals to raise the motivation to contribute
to the performance and quality of production, and consequently promote employee
satisfaction, assuming that, as you can achieve maximum productivity , maximize results and
profits for organizations. This paper seeks to present the perceptions of administrators
regarding the development in the area of people management, your reflexes and impacts on
the quality of work life, and assess the results generated by the company and the personal life
of each employee.
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Resumo: No mundo contemporaneo diante a tanta concorréncia, a motivagdo tem um papel
fundamental no ambiente de trabalho, sendo um fator diferencial e competitivo nas
organizacOes. Contudo, surge a necessidade de rever e elaborar projetos, com objetivos de
suscitar a motivagdo, contribuir para o desempenho e qualidade da produgédo, e
consequentemente, promover a satisfacdo dos colaboradores, partindo do pressuposto que, a
medida que conseguem atingir o0 maximo de produtividade, maximizam resultados e lucros
para as organizacfes. O presente trabalho busca apresentar a percep¢do dos administradores
quanto ao fomento na area de gestdo de pessoas, seus reflexos e impactos na qualidade de
vida no trabalho, e ainda avaliar os resultados gerados na empresa e na vida pessoal de cada
colaborador.
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1. Introducéo

Atualmente, o0 cenario que
contempla o ambiente corporativo €
cerrado de dinamismo e de
competitividade, em virtude das mudancas
ocorridas na economia mundial, nas
relagdes politico-sociais, no avancgo
tecnoldgico, na produtividade e nas
relacdes de trabalho.

Considerando o contexto, onde as
organizagbes buscam produtividade e
processos de mudancgas, focando a gestdo
de pessoas juntamente com a gestdo da
qualidade, a qualidade de vida no trabalho
(QVT) ganha espaco no ambiente
corporativo.

Desse modo, a gestdo de pessoas
ganha énfase e relata a importancia do
individuo na organizagdo e a sua
contribuicdo nas tomadas de decisGes, a
medida que o mesmo apresenta-se dotado
de conhecimento, informacdo e capacidade
para lidar com conflitos e problemas,
auxiliando com possiveis soluces.

A qualidade de vida no trabalho,
busca promover a satisfacdo pessoal do
trabalhador, trazer o bem-estar e ainda,
cuidar da salde de seus funcionarios
durante em suas atividades laborais.

A motivagdo €é relevante no
ambiente de trabalho, uma vez que reflete
e gera impacto nos resultados apresentados
pelos funcionarios. A medida que um
colaborador é incentivado, ele cria
estratégias e se empenha na obtencdo das
metas e objetivos a ele destinados.

Com o decorrer dos tempos as
empresas tém passado a perceber a
relevancia da Gestdo de Pessoas no
contexto empresarial e que as metas sO
podem ser alcancadas quando 0s
envolvidos tém conhecimento e interesse
em galgar o mesmo ponto. Para tanto, a
Gestdo de Pessoas com énfase na
motivacdo do individuo se torna
importante.

A partir da década de 90, havia a
necessidade de se desenvolver a
Administragdo de Recursos Humanos nas
organizagles, contudo, as pessoas eram
tratadas como recursos, com a tendéncia de
serem administradas, para obter 0 maximo
rendimento possivel.

Nos tempos atuais, as organizacdes
estio ampliando sua visdo e atuacdo
estratégica. Todo processo produtivo
somente se realiza com a participacao
conjunta de diversos parceiros, cada qual
contribuindo com algum recurso. Com essa
visdo voltada para a organizacdo, houve
uma transformacao, nomeada como Gestéo
de Pessoas, onde as pessoas passaram a ser
reconhecidas como fornecedoras de
conhecimento, transmitindo suas
habilidades e capacidades, mostrando sua
imaginacéo e criatividade e o principal, sua
inteligéncia.

Inicia-se um novo periodo, onde as
pessoas comegam a ser vistas e tratadas
como parceiros de negdcios e ndo mais
como um simples funcionario, movidas a
maximizar o percentual de lucratividade da
organizacao.

De acordo com Chiavenato (2005),
a gestdo de pessoas € 0 conjunto de
decisbes integradas sobre as relagdes de
emprego que influenciam a eficacia dos
funcionérios e das organizacdes. Assim,
todos 0s gerentes sdo, em certo sentido,
gerentes de pessoas, porque todos eles
estdo envolvidos em atividades como
recrutamento, entrevistas, selecdo e
treinamento.

A gestdo de pessoas visa a
valorizagdo dos profissionais e do ser
humano, e é contextualizada no ambiente
de trabalho, pois influencia diretamente
todo o sistema organizacional, gerando
consequéncias produtivas e alterando
resultados.

As organizacbes dependem de
pessoas capacitadas e motivadas para
dirigi-las, organiza-las, controla-las, fazé-
las funcionar. Um dos objetivos da gestdo



de pessoas estd no cumprimento das metas
tracadas com base na  cultura
organizacional, considerando a missé&o,
visdo e valores da empresa e com isso
obter o sucesso desejado.

Para que as organizagdes consigam
alcancar seus objetivos, devem promover
capacitacbes constantes e dispor de
ferramentas adequadas e oportunidades
para que as pessoas motivadas busquem
seu crescimento profissional, pessoal e
maximizem 0s resultados de suas
atividades.

Segundo o Chiavenato (1999), a
gestdo de pessoas nas organizacOes € a
funcdo que permite a colaboracdo eficaz
das pessoas — empregados, funcionarios,
recursos humanos ou qualquer
denominacdo utilizada — para alcancar os
objetivos individuais.

O reconhecimento se faz necessario
no ambiente corporativo, através da
valorizagédo de desempenho, tornando o
profissional satisfeito e motivado, pois
conseqiientemente, tais acOes remetem
diretamente no resultado da empresa.

No mundo globalizado, as
organizacfes almejam o crescimento e o
diferencial competitivo, e destacam-se
aquelas que, optam por investir no
desenvolvimento  das  pessoas, em
processos seletivos e na escolha de
profissionais empenhados em executar o
trabalho de forma  correta, no
aperfeicoamento de competéncias e
habilidades, em treinamentos, capacitacéo,
participacao e no envolvimento
organizacional.

Antunes  (2001), relata que
competente € aquele que ao examinar uma
situacéo problema pondera, aprecia, avalia,
julga e, em seguida, visualizando
diferentes angulos, encontra a solugdo ou
decide.

N&o h& organizacbes sem pessoas, e
sua sobrevivéncia depende da eficiéncia

das pessoas para que assim possam
alcancar suas metas e lucros.

Para que o gestor desenvolva ag0es
benéficas para a organizacdo, 0 mesmo
deve trabalhar em prol da Dboa
comunicacdo, do bom relacionamento inter
pessoal, da visdo sistémica, do trabalho em
equipe, de planejamento, de lideranca, se
preocupando em construir e manter sempre
um ambiente e clima propicio ao bem
estar, satisfacdo e motivagdo dos
colaboradores na execuc¢do de suas tarefas.

A gestdo de pessoas tem uma
importancia dentro das organizagfes, pois
atua em toda a sua estrutura, desde o chéo
de fabrica até a geréncia, facilitando
mudancas necessarias, e proporcionando
programas de qualidade de vida no
trabalho, para o melhor desenvolvimento
organizacional.

O ambiente empresarial tem
buscado a competitividade em virtude das
profundas  mudancas  ocorridas na
economia mundial, nas relagfes sociais e
politicas, na tecnologia, na organizacéo
produtiva e nas relagdes de trabalho.

Antigamente as condigdes de
trabalho nas organizagoes eram
consideradas desumanas: falta de higiene,
nameros elevados de acidentes de trabalho,
extensas jornadas diarias e baixos salarios.
As pessoas eram vistas como recursos de
producdo; eram consideradas importantes
para 0 crescimento e lucratividade
empresarial, comparadas as maquinas e
equipamentos. Diante disso a organizagao
percebeu a necessidade de desenvolver
programas e modelos de gestdo que
motivassem os colaboradores na realizagédo
e solucdo de problemas existentes no
ambiente de trabalho.

Devido as mudancas,
transformacBes nos processos e maior
competitividade, as organizagOes

perceberam a importancia do colaborador
obter qualidade no trabalho com o intuito
de elevar a produtividade e qualidade na
execucdo das atividades. Investiram nos



profissionais para serem  saudaveis,
equilibrados, com controle emocional e
motivados. Passaram a se preocupar
principalmente com o ser humano,
juntamente a eficiéncia organizacional.

Segundo Chiavenato (1999) a
qualidade de vida no trabalho assimila
duas posicBes antagonicas: de um lado, a
reivindicacdo dos empregados quanto ao
bem - estar e a satisfacdo no trabalho; e de
outro, o interesse das organizacGes quanto
a produtividade e a qualidade.

Conforme estudos, a qualidade de
vida no trabalho pode ser analisada como
uma forma de pensamento envolvendo
pessoas, trabalho e organizacGes, onde se
destaca a preocupacdo com o bem-estar do
trabalhador e com a  eficacia
organizacional.

Silva e De Marchi (1997) menciona
gque no mundo contemporaneo nota-se que
as empresas estdo procurando aprimorar as
relacBes com seus empregados € 0s niveis
de contentamento com a qualidade de vida
no trabalho, devido a necessidade de atrair
e cultivar bons funcionarios, 0s quais
satisfeitos  proporcionardo a empresa
beneficios: forca de trabalho mais
favoravel, diminuicdo de custos, aumento
de produtividade e qualidade, diminuicéo
do absenteismo, maior satisfacdo dos
colaboradores, melhoria na comunicagéo e
imagem da empresa no mercado. E para 0s
empregados, beneficios como: alegria,
motivacdo,  disposicdo e  energia,
seguranga, comprometimento, orgulho,
desenvolvimento pessoal, profissional e
social.

No meio da concorréncia, buscando
a sobrevivéncia no mercado competitivo
notou-se a relevancia dos recursos
humanos e sua valorizagdo do capital
humano, este que € dotado de raciocinio,
criatividade, competéncia.

Devido a isso, a organizacdo se
preocupa em oferecer um ambiente
favoravel de trabalho, para que o0s
colaboradores possam exercitar  suas

competéncias e habilidades e perceberem
sua importancia para a organizacao.

As organizagOes vislumbraram a
necessidade de uma remuneracdo justa,
pois 0 colaborador assume
responsabilidades em seu cargo, cumpre a
carga horaria de trabalho exigida
legalmente, e como contrapartida, ele
necessita e demanda garantias de
sobrevivéncia, e se possivel com qualidade
e bem-estar.

Assim,  trabalhar em  boas
condi¢des, considerando a sinergia do
meio fisico e psicoldgico, proporcionando
um ambiente favoravel para execucdo das
atividades laborais, contribui com a
reducdo dos custos de assisténcia médica e
psicoldgica, reduz absenteismo, elimina
desperdicios, promove motivacdo e
comprometimento, e com isso as pessoas
responsaveis na  produtividade da
organizacdo, tornam-se envolvidas nos
processos e resultados da empresa.

Para que o colaborador perceba a
sua importdncia na organizacdo, 0s
gestores devem incentivar e proporcionar
um ambiente de participacdo e interacao,
tanto com o0s superiores e colegas,
oferecendo espaco para receber criticas,
opinibes e idéias dos individuos, nas
tomadas de decisdes.

Conforme Franga (1996) o conceito
de Qualidade de Vida no Trabalho é um
conjunto de agles de uma empresa que
envolve diagnéstico e implantagdo de
melhorias e  inovagbes  gerenciais,
tecnologicas e estruturais, dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar
condicbes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizacdo do
trabalho.

Toda organizagdo que investir em
um programa de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), terd a oportunidade de se
tornar mais humanizada e oferecer
melhores condigdes. Apesar da
importancia do programa QVT, o0s
desenvolvimentos dependem também da



cultura, misséo, valores e filosofia,
estabelecidos pela organizacéo.

A Qualidade de Vida no Trabalho é
um programa na qual procura facilitar e
satisfazer as necessidades do colaborador
ao desempenhar suas atividades dentro da
organizagdo, lembrando que, as pessoas
sd0 mais produtivas uma vez que se
encontram satisfeitas e realizadas em suas
funcdes e atividades.

As organizac¢des devem oportunizar
chances de crescimento e desenvolvimento
aos seus colaboradores. Através de
técnicas e métodos, devem propor
melhorias, onde o colaborador tenha
satisfacdo nas atividades desenvolvidas em
seu cargo. Ser valorizado e reconhecido
pela organizacdo pode ser um dos fatores
de estimulo a motivacao.

Com o passar do tempo, as
empresas perceberam a magnitude da
motivacdo no contexto empresarial e que
as metas s6 podem ser alcangadas quando
todos os envolvidos tém  pleno
conhecimento e interesse em atingir o
mesmo ponto. Uma boa gestdo de pessoas
focada na motivacdo do individuo é
necessaria.

De acordo com os estudiosos da
area, a motivacao é intrinseca e surge do
interior de cada pessoa, com estimulo de
agir para atingir um objetivo. E um
conjunto de fatores, que agem entre si, e
determinam & conduta de um individuo,
levando as pessoas a comportamentos
diferentes dentro da organizacdo, por
influéncia de fatores internos
(personalidade, atitudes, emocles e
valores) e externos  (recompensas,
punicdes, politicas).

Segundo Gil (2001) o mundo cada
vez mais competitivo dos negocios exige
altos niveis de motivagdo das pessoas.
Empregados motivados para realizar seu
trabalho, tanto individualmente como em
grupo, tendem a proporcionar melhores
resultados. A motivacdo pode ser

entendida como o principal combustivel
para a produtividade da empresa.

A motivacio €é um fator
preocupante para 0S gestores de uma
empresa sendo um atributo indispensavel
para o alcance de suas metas. Atualmente,
nas organizagdes, o fator motivacional €
necessario e relevante. Com isso, é preciso
identificar as necessidades e estabelecer
condicdes favoraveis de trabalho, treinar e
capacitar ~ funcionarios, ampliar a
responsabilidade, e com isso, obter os
objetivos e os desafios das tarefas dos
cargos, capazes de promover satisfacao.

Segundo Maximiniano, (2004, p.
14) a palavra motivacgdo derivado do latim
motivus, movere, que significa mover. O
seu sentido original fundamenta-se no
processo no qual o comportamento é
incentivado, estimulado ou energizado por
algum motivo ou razéo.

A motivagdo deve servir de
estimulo a pessoa, a fim de saciar suas
necessidades e desejos, provocando
comportamentos que promova a realizagdo
de seus objetivos, a satisfacdo de seus
desejos.

Algumas teorias classicas tentam
explicar como surge a motivagdo, como a
teoria de Maslow, onde o ser humano
satisfeitos em suas necessidades basicas,
ird alcancar novas necessidades.

De acordo com Gil (2001), as
necessidades da teoria de Maslow,
envolvem cinco niveis.

Necessidades Fisioldgicas: sdo as
bésicas para a manutencdo da vida, como
fome, sede, sono, moradia e sexo.
Necessidades de Seguranca: onde o
individuo tem o desejo de estar livre de
perigos e proporcionar um 6timo futuro.
Necessidades Sociais: com as necessidades
fisiolOgicas e as de seguranca em alto nivel
de satisfacdo, tem a necessidade de
relacionar se e ser aceito pelas pessoas em
seu convivio, estabelecer um
relacionamento amigavel. Necessidades de



Estima: sentimento de ser Util e necessario
e reconhecimento pelos outros, a pessoa
desenvolve uma auto-imagem positiva e
autoconfianca.Necessidades de  Auto-
Realizagdo: as pessoas querem se tornar
capazes de ser e conseguir a realizacao
méxima do seu potencial.

Com essa teoria, Maslow mostra
que as pessoas além das necessidades
basicas, necessitam de respeito e
reconhecimento para a plena motivagdo
pessoal e profissional dentro da
organizacao.

Segundo Gil (2001), para aplicar
um modelo de motivacdo dentro da
organizacdo, deve-se identificar entre 0s
colaboradores quem estd motivado e quem
ndo esta. Por isso, 0s gestores devem
observar o comportamento, onde muitas
vezes Sao 0s gestos, as posturas, as atitudes
gue podem indicar o grau de motivacdo em
relagdo ao trabalho.

Motivar 0s colaboradores na
execucdo de suas atividades para obter
maior produtividade, € um problema que
0s gestores enfrentam dentro do ambiente
organizacional, considerando que existem
as peculiaridades de cada individuo quando
nos remetemos a conceitos ligados a
crencgas, valores e cultura. Tais diferencas
podem gerar conflitos e dificultar uma
tomada de decisdo na empresa.

De acordo com Braz (2003) tendo
em vista seu despertar das empresas para
seus ativos humanos, observa-se a cada dia
0 maior interesse das organizacGes em
promover a motivagdo em favor dos
resultados, seja ela feita através de
treinamentos, dindmicas, palestras, enfim,
de eventos isolados que momentaneamente
podem até atender algumas das
necessidades, porem em longo prazo
tendem a cair no esquecimento dos
funcionarios.

Contudo, ha maneiras adequadas de
promover acdes com a finalidade de obter

a motivagdo no trabalho, criando assim,
oportunidades de crescimento.

Inicialmente, os gestores devem
valorizar as pessoas, sem diferencia-las por
aspectos pessoais, oferecendo chances de
total participacdo da equipe nas tomadas de
decisbes, e aceitar sugestdes para uma
melhor implantacdo na obtencdo de
resultados satisfatorios.

Em seguida, deve haver o
reconhecimento das tarefas, incentivando
cada vez mais, a progredir nas metas e
objetivos da organizacdo. Através de
praticas motivacionais utilizadas durante a
gestdo, o0s colaboradores devem ser
valorizados e assim, desempenhar sua
funcdo e alcancar o objetivo tracado, com
eficiéncia e eficacia.

Surge entdo, o papel do lider dentro
da organizacdo, com a proposta de ser um
agente facilitador e ndo um controlador,
fomentando a motivacdo da equipe e
fornecendo recursos e ferramentas
necessarios para o bom desempenho dos
colaboradores. Os lideres devem auxiliar
0os membros da equipe, compartilhando
informagdes, desenvolvendo confianga e
solucionando problemas e conflitos e
ainda, criar um sistema de parcerias e
aliangas, para integragéo da equipe.

Assim, um bom lider procura
aprender com a experiéncia e 0S erros,
desenvolvendo um clima de aprendizagem.
Transmite ética, seguranca e autoconfianca
para que o0s colaboradores sintam-se
realizados, motivados e parte integrante do
processo organizacional.

Com isso, nota-se que, todo
comportamento humano € motivado.
Contudo néo se deve confundir incentivo
com motivacdo. Na motivacdo o eu interior
esta envolvido e a pessoa age impelida por
uma forga interna porque gosta e quer.

Segundo Rodriguez (2005) saber o
que as pessoas desejam, quais suas
ambicbes € uma informacdo estratégica
fundamental para o gestor, porque dessa
forma ele pode aproximar-se de cada



elemento de sua equipe e aborda-lo da
forma mais eficaz possivel.

Desse modo, explicar como as
pessoas se comportam, torna-se necessario
para estudos e pesquisas relacionados a
motivacdo humana. E ainda, conhecer as
necessidades do homem para melhor
compreender seu comportamento e utilizar
a motivagdo como meio para melhorar a
qualidade de vida dentro das organizacdes
e obter melhores resultados.

2. Metodologia

Apresentado o escopo do trabalho,
busca-se com esse capitulo obter uma
visdo dos procedimentos metodoldgicos,
que podem ser utilizados no campo das
ciéncias sociais.

O processo metodolégico possui
importante papel na pesquisa cientifica, no
sentido de articular planos e estruturas a
fim de obter respostas para 0s problemas
de estudo.

Portanto, aplicado a essa area do
conhecimento, quanto aos objetivos a
pesquisa, se apresenta como descritiva
exploratoria e explicativa; quanto aos
procedimentos é pesquisa bibliografica e
quanto a natureza é qualitativa.

Para Andrade (2002), a pesquisa
descritiva busca descrever os fatos,
interpreté-los e registra-los. As
informacdes coletadas sdo fundamentais,
para apresentar e analisar os problemas de
pesquisa.

A pesquisa exploratdria é aplicada
quando o tema é pouco explorado, com o
prop6sito de esclarecer as questdes
abordadas. Tem o objetivo de
proporcionar, maior conhecimento sobre
determinado assunto (GIL, 1999).

De acordo com Andrade (2002) a
pesquisa explicativa é um tipo de pesquisa
mais complexa, pois além de registrar,
analisar, classificar e interpretar o0s
fendmenos estudados, procura identificar

seus fatores determinantes. A pesquisa
explicativa tem por objetivo aprofundar o
conhecimento da realidade, procurando a
razdo, 0 porqué das coisas e por este
motivo esta mais sujeita a erros.

Segundo Cervo e Bervian (1983) a
pesquisa  bibliografica  explica  um
problema a partir de referenciais teoricos,
publicados em documentos. Pode ser
realizada independentemente ou como
parte da pesquisa  descritiva ou
experimental. Ambos o0s casos buscam
conhecer e analisar as contribuicGes
culturais ou cientificas do passado
existentes sobre um determinado assunto,
tema ou problema.

Para Richardon (1999) a pesquisa
qualitativa € a compreensdo  dos
significados e caracteristicas das situacoes
identificadas pelos entrevistados. Essa
pesquisa dispde de varias técnicas de
coleta de informagdes, como a observacéo
participante e ndo-participante, entrevistas
e equipe de discussao.

3. Objetivos

A proposta desse trabalho €
apresentar a percep¢do dos administradores
quanto ao fomento na area de gestdo de
pessoas, seus reflexos e impactos na
qualidade de vida no trabalho, e ainda
avaliar os resultados gerados na empresa e
na vida pessoal de cada colaborador.

Destacando que a desmotivacédo
gera insatisfacdo, desperdicio, queda na
producdo, na qualidade e resulta em
prejuizo para a corporacdao, a questdo de
pesquisa que originou este trabalho é:
Quais as dificuldades enfrentadas pelos
colaboradores e de que forma impactam na
produtividade?

Contudo, surge a necessidade de
rever e elaborar projetos motivacionais que
possam contribuir para o desempenho e
qualidade da producéo, e
conseqlientemente, promover a satisfacdo
dos colaboradores, partindo do pressuposto



que, & medida que conseguem atingir o
maximo de produtividade, maximizam
resultados e lucro para as organizagoes.

4. Resultados e Discussao

A avaliacdo dos resultados da
gestdo de pessoas, seus reflexos e impactos
na qualidade de vida no trabalho é um
tema desafiador, gerando expectativas de
resultados, quanto a percepcdo do bem-
estar das pessoas, e as interferéncias diretas
e indiretas na produtividade e resultados da
empresa.

Os estudos apontam fatores criticos
de gestdo e a empresa que mantém seus
colaboradores motivados apresenta
melhores resultados no final do exercicio.

Ratifica-se a necessidade de difuséo
de praticas motivadoras e de modelos de
premiacdo que fomentem a busca da
qualidade de vida no trabalho, através da
gestdo de pessoas e do envolvimento dos
colaboradores, com o intuito de promover
0 desenvolvimento profissional e pessoal
desses trabalhadores e familiares.

5. Consideracoes Finais

O ambiente empresarial tem
buscado a competitividade em virtude das
profundas mudangas ocorridas
mundialmente. Contudo, os colaboradores
enfrentam dificuldades que refletem e
impactam sua produtividade, acdes estas,
que prejudicam todo o0  sistema
organizacional. E, atribuindo melhoras a
este cendrio sdo necessarias estratégias
motivacionais.

A motivacdo tem destaque no
ambiente de trabalho, sendo um fator
diferencial e competitivo nas organizagoes.

Contudo, acBes motivacionais
contribuem diretamente para 0
desempenho e qualidade da producédo, e
conseqlientemente, satisfaz 0S

colaboradores que conseguem atingir o
maximo de produtividade, gerando maior
margem de lucro para as empresas.

Através de estudos e interpretacfes
realizadas durante a pesquisa, podemos
observar que ha uma necessidade em
manter os colaboradores motivados, a fim
de gerar melhores resultados para a
organizagao; estimulando-os para a busca
continua dos objetivos finais, de maneira
eficiente e eficaz.

Diante do programa de qualidade
de vida no trabalho, deseja-se obter
resultados positivos, bem como, melhorias
na produtividade e eficiéncia, altos niveis
de satisfacdo/motivacdo, buscando assim o
bem-—estar do colaborador em seu ambiente
de trabalho.

O mercado competitivo exige cada
vez mais de seus colaboradores, e para
manter-se vivo diante deste cenéario é
necessaria a aplicacdo de praticas
motivacionais e modelos de premiagédo
abrangendo  todos os  funcionérios,
pensando em seu crescimento e
desenvolvimento, de modo pessoal e
profissional.
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