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RESUMO

Esta investigacao teve por objetivo analisar os resultados da pesquisa de qualidade de vida no trabalho
(QVT) realizada com os servidores técnicos administrativos do IFSC - Campus de Chapecd. A
metodologia utilizada constituiu-se em um estudo descritivo, pautado em uma abordagem qualitativa
tendo como foco a pesquisa documental, uma vez que se buscou embasamento nos registros da
pesquisa de QVT realizada pela instituicdo em 2017. Os achados indicam que a satisfagdo e a equidade
no trabalho foram os aspectos que mais impactaram de maneira negativa nas dimensdes elencadas na
pesquisa sobre a QVT. Esses dados reforcam que os baixos indices de QVT estdo relacionados as
condicdes de trabalho e suporte organizacional, além do reconhecimento e crescimento profissional.
Sendo esses aspectos importantes e que orientam o bom funcionamento organizacional, pode-se
considerar que programas interventivos podem contribuir para melhora dos indices relacionados a
QVT. Constatou-se, portanto que, 0s resultados encontrados na presente pesquisa ajudardo na
determinagdo de acles através do setor de Gestdo de Pessoas, pois apontaram 0s principais aspectos
que precisam ser melhorados para contribuir na qualidade de vida dos servidores da instituicao.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. A¢bes em QVT. Servidores TAE. IFSC Campus
Chapeco.

ABSTRACT

This investigation aimed to analyze the results of the research on quality of life at work (QWL) carried
out with the administrative technical servers of the IFSC - Campus de Chapec6. The methodology
used consisted of a descriptive study, based on a qualitative approach focusing on documentary
research, since it sought to base the records of the QWL research carried out by the institution in 2017.
The findings indicate that satisfaction and equity at work were the aspects that most negatively
impacted the dimensions listed in the research on QWL. These data reinforce that the low QLW rates
are related to working conditions and organizational support, in addition to recognition and
professional growth. Since these aspects are important and guide the good organizational functioning,
it can be considered that interventional programs can contribute to the improvement of QLW-related
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indexes. It was found, therefore, that the results found in this research will help in determining actions
through the People Management sector, as they pointed out the main aspects that need to be improved
to contribute to the quality of life of the institution's employees.

Keywords: Quality of Life at Work. QVT actions. TAE servers. IFSC Campus Chapecd

1. INTRODUCAO

A vida contemporanea, com progressivas inovacdes tecnologicas e pouco tempo livre,
tem causado inUmeros prejuizos a vida dos trabalhadores. Desde a revolugdo industrial,
verifica-se ha negligéncia em relacdo ao bem-estar das pessoas em decorréncia da busca
constante para atingir metas estipuladas. O resultado dessa situacdo é, na maioria das vezes, a
falta de qualidade de vida e, em alguns casos, riscos a satde desses trabalhadores.

Nas atuais pesquisas existentes que tratam do assunto em questdo, muito do que se
apresenta sobre a qualidade de vida, baseia-se no bem-estar das pessoas. Nas palavras de

Nadler e Lawler a qualidade de vida define-se enquanto:

Uma forma de pensar sobre pessoas, trabalho e organizacBes. Seus elementos
distintivos sdo (1) uma preocupacdo sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas,
assim como sobre a eficicia organizacional, e (2) a ideia de participacdo na solucdo de
problemas organizacionais e de tomada de deciséo (1983, p. 26).

Contribuindo com a discussdo Chiavenato (2004), sugere que o conceito de qualidade
de vida engloba vérios fatores do tipo: ambiental, fisicos e psicoldgicos dentro do local de
trabalho. Desprende-se, portanto, que para se ter um ambiente de trabalho com qualidade de
vida faz-se necessario que a equipe de trabalhadores sinta-se bem no espaco laboral,
englobando tanto os aspectos afetivos quanto os cognitivos. O bem estar laboral € entendido
por Ferreira como:

[...] um sentimento agradavel que se origina das situagdes vivenciadas pelo(s)
individuo(s) na execucgdo das tarefas. A manifesta¢do individual ou coletiva do bem-
estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sentimentos (isolados ou associados)
que ocorrem, com maior frequéncia, nas seguintes modalidades: alegria, amizade,
animo, confianca, conforto, disposicdo, equidade, equilibrio, estima, felicidade,
harmonia, justica, liberdade, prazer, respeito, satisfacdo, seguranca, simpatia. A
vivéncia duradoura deste sentimento pelos trabalhadores constitui um fator de

promocéo da salde nas situacoes de trabalho e indica a presenca de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) (2011, p. 179).

Fernandes corrobora e aponta que a qualidade de vida do trabalhador envolve uma “[...]

gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e socio psicoldgico que



afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalho e
na produtividade das empresas” (1996, p. 45-46). E importante que se tenha claro que uma
gestdo dinamica e contingencial € uma gestdo que “considera que ndo ha um padrdo estrutural
a ser seguido por todas as organizages, pois tal padrdo se modifica devido a influéncia do
ambiente no qual a organizagdo esta inserida”. Assim, cada estrutura a ser seguida busca a
melhor maneira de atingir suas metas e seus objetivos (LAWRENCE; LORSCH, 1967).
Assim, esse tipo de gestdo prima, por acdes em que as pessoas Se sintam competentes e
autodeterminadas e intrinsecamente motivadas. Este modelo de gestdo s6 se reconhece quando
se encaram os individuos trabalhadores, como pessoas, € hdo apenas como recurso.

No entanto, o que se tem percebido dentro de muitas organizacdes é que a teoria nem
sempre se efetiva na pratica e as consequéncias desse processo indicam um quadro de
colaboradores cada vez mais adoentados. Para esta analise utiliza-se enquanto critério o
significativo nimero de atestados apresentados pelos profissionais. Assim, de acordo com
Vasconcelos (2001), no contexto atual das organizacdes, os resultados sdo cada vez mais
cobrados, e diante disso vive-se em uma constante tensdo por pontualidade, produtividade,
competitividade dentre outros fatores. Como consequéncia, constata-se maior insatisfacdo
com o trabalho, baixa produtividade, aumento do absenteismo e de doencas quanto aos
aspectos fisicos, psicolégicos e emocionais.

Considerando que o trabalho é importante para a manutencdo da vida das pessoas e que
essas passam uma parcela significativa do seu tempo no ambiente de trabalho, é essencial que elas

sintam-se bem nesse espaco. Essa concepcao é endossada pelas palavras de Rohm e Lopes ao
afirmar que:

[...] o trabalho € uma condi¢do fundamental na existéncia humana. Por meio dele, o
homem se relaciona com a natureza, constréi sua realidade, significa-se, insere-se em
contextos grupais, atua em papéis e finalmente promove a perenizagdo de sua
existéncia. (2015, p. 333)

Diante disso, o tema investigado adquire expressiva importdncia no ambito das
organizagdes publicas e privadas destacando a necessidade de empregar recursos e promover
condicdes apropriadas voltadas em beneficio de seus trabalhadores. Surge entdo, a partir desse
cenario, a necessidade de explorar um novo conceito, trata-se da compreensdo dos desafios

destacados que resultem em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Nesse contexto, as organizagdes tomaram parte na discussao e aplicacdo desse conceito
na tentativa de planejar e implantar alternativas de gestdo que permitam maior satisfacao,

bem-estar e salde aos seus colaboradores, vislumbrando, dentre outras consequéncias,



melhora na produtividade e no desempenho de cada um dos servidores, pois considerando o0
que destaca o dinamarqués Moller (2001) se os empregados forem colocados em primeiro
lugar, estes colocardo os consumidores em primeiro lugar.

E importante ressaltar que os autores, ao discorrerem sobre o significado da QVT, d&o
conta, em sua maioria, de unificar o sentido de que a QVT busca melhorar as condic¢des de
trabalho. Entretanto, também é necessario voltar olhares para as palavras de Werther ao
afirmar que a qualidade de vida no trabalho é influenciada por vérios outros fatores. Ele
destaca: “supervisao, condigdo de trabalho, pagamento, beneficios e projetos do cargo” (1983,

p.47). Nesse sentido, Limongi-Franca também corrobora expressando que a QVT é o:

[...] conjunto das acBes de uma empresa que envolve a implantagdo de melhorias e
inovacdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da
qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha as pessoas e
a empresa como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizagdo de
diagnostico, campanhas, criacdo de servigos e implantacdo de projetos voltados para a
preservacao e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho da empresa (2010,
p.80).
Complementando o que foi acima descrito, Vieira (1996) agrega importante fator que
deve ser observado no dia a dia das atividades dos trabalhadores das instituicGes publicas. A

autora retrata que:

A insatisfacdo do homem tem na falta da qualidade de vida no trabalho, a causa
primeira. E 0 homem insatisfeito ndo coopera e ndo se envolve nos objetivos da
organizacdo onde atua. [...] Prover e investir na qualidade de vida no trabalho é
crucial para a empresa ter o retorno em comprometimento e, consequentemente, em
melhorias da produtividade e competitividade. (1996, p. 32)

Assim, com o olhar reflexivo voltado a um suporte organizacional que permite
autonomia e melhoria do ambiente de trabalho, o Instituto Federal de Santa Catarina (IFSC),
realizou no ano de 2017, uma pesquisa sobre a qualidade de vida no trabalho, com seus
servidores. A referida pesquisa foi disponibilizada a todos os trabalhadores da instituicéo,
totalizando 418 respondentes docentes e 520 respondentes técnico-administrativos, somando
938 servidores participantes.

Nesse mesmo viés, sob influencia do estudo de algumas unidades curriculares
frequentadas no decorrer do curso de Especializacdo em Gestdo Publica, surge o interesse em
pesquisar e aprofundar o tema QVT.

Destaca-se que, ap6s analise do questionario aplicado em 2017, no IFSC - Campus
Chapec6 observou-se que, o indice de qualidade de vida dos TAES é menor comparado ao dos



Docentes, além disso, algumas variaveis apresentaram resultados indicando mal estar
moderado para aquele grupo.

Portanto, para o presente estudo realizou-se um recorte da pesquisa acima citada e
foram analisados apenas os dados referentes aos servidores técnicos administrativos do
referido campus.

Neste sentido, referenciar e analisar as dimensdes que apresentam itens com valores
abaixo de cinco, os quais, conforme parametros utilizados na pesquisa de QVT indicam:
tendéncia negativa para a QVT (mal estar dominante e risco de adoecimento) motiva e
contribui para que se estabelecam agdes no sentido de melhorar tais aspectos, colaborando
assim para o desenvolvimento organizacional.

Outro fator merecedor de destaque e que da suporte a relevancia desse estudo €, o fato
de que normalmente os questionarios e/ou pesquisas feitas ndo sdo estudados e analisados de
forma a apresentarem as lacunas e consequentemente apontarem caminhos para superacao das
referidas falhas.

Assim, define-se como problema desta investigacdo: Quais as maiores dificuldades
quanto a QVT evidenciadas nos resultados da pesquisa realizada em 2017, no IFSC-
Campus Chapec6? E, constitui-se como objetivo do presente estudo: Analisar os resultados
da pesquisa de qualidade de vida no trabalho (QVT) realizada com o0s técnicos administrativos
do IFSC - Campus de Chapeco.

Destaca-se como objetivos especificos: a) Identificar e relacionar as dimensdes nas
quais se encontram os indices de QVT com resultados inferiores a cinco; b) Discutir os fatores
que foram evidenciados indicando tendéncia negativa (indice abaixo de cinco) para a QVT; c)
Propor acdes ao Departamento de Gestdo de Pessoas do IFSC campus Chapec6 com o intuito
de melhorar as representacdes dos técnicos administrativos referente a tendéncia negativa para
a QVT identificada pelo presente estudo.

Para buscar respostas e fundamentar teoricamente esta arguigéo inicia-se a discussao
procurando entender a importancia das pesquisas de QVT, enquanto ferramenta diagndstica

de gestéo.

2. A IMPORTANCIA DA PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
(QVT) COMO FERRAMENTA PARA GESTAO DE PESSOAS

Compreender a importancia da pesquisa de QVT é estratégia fundamental para

melhorar a gestdo dentro da instituicdo, perseguir melhores resultados, além do



desenvolvimento pessoal e bem-estar do servidor. Com este intuito, iniciamos a discussao

abordando os conceitos da pesquisa de qualidade de vida no trabalho.

2.1 ENTENDENDO A QVT

A realizacdo de uma analise sobre o tema - Qualidade de Vida no Trabalho - possibilita
descobertas que contribuem para que uma organizacdo possa atender de modo adequado 0s
seus colaboradores. Organizacdo, trabalho e qualidade de vida sdo dimensbes que se
relacionam a partir do momento em as pessoas sdo vistas como sujeitos em permanente

interacdo, proporcionando o alcance, tanto dos objetivos organizacionais quanto dos pessoais.

Nas ultimas décadas esse assunto tem ganhado relevancia e tem sido tratado com
cautela por empresas e instituicdes publicas. Assim, a QVT parte do principio de que o
comprometimento e a motivacdo do trabalhador ocorrem de maneira mais natural em
ambientes em que eles tenham a liberdade de interagir com as decisfes da organizagédo e
participar de atividades propostas que transmitem prazer e satisfacéo.

Diante do exposto, considera-se que a QVT é a unido de diversos fatores que
proporcionam equilibrio e bem estar ao ser humano, nos aspectos emocional, fisico e mental.
Neste sentido, para Fernandes (1996) a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser vista como
um mecanismo, cujo intuito é aliar os interesses individuais ao da organizacdo para atingir um
bem comum.

Corroborando com esta discussdo Chiavenato (2004, p. 448) registra que “A gestdo da
qualidade total nas organizaces depende fundamentalmente da otimizacdo do potencial
humano”. Estudos recentes demonstram que a baixa motivacao, falta de atengdo, baixa
produtividade e alta rotatividade dentro de uma organizagédo estéo ligadas a qualidade de vida
no meio de trabalho.

Em toda e qualquer instituicdo que prime pelo bem estar de seus profissionais, é
imprescindivel que se institua uma politica institucional com diretrizes e orientagcdes para
elaboracdo de acOes que podem compor um programa de QVT. Sabe-se que em uma
organizacdo é um dispositivo essencial para a area de Gestdo de Pessoas, pois, tém como
finalidade proporcionar ambientes de trabalhos mais agradaveis, condi¢cbes melhores nos
aspectos: saude, fisico, emocional, social, além de tornar equipes mais comunicativas,
oportunizar a integragcdo dos setores com Seus superiores, apresentam-se como vantagens

favoraveis a satisfagdo de todos os sujeitos inseridos na organizacao.



Uma pesquisa de QVT € imprescindivel para que a instituicdo faca o diagnostico
vivenciado. Ela deve ser desenvolvida observando importantes pilares béasicos. Segundo
Limongi-Franca, Schirrmeister e Veloso (2007) tratam-se da: a) resolucdo de conflitos; b)
reestruturacdo da organizacdo do trabalho; c) inovacdo nos sistemas de recompensa e, d)
melhoria no ambiente de trabalho. Esses construtos fundamentam e se atrelam a diversos
indicadores que buscam resgatar o verdadeiro papel do trabalho na vida das pessoas, além de
indicar as consequéncias positivas de um bom programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

Com efeito, existem varios modelos norteadores para avaliar QVT, sdo eles: Walton
(1973), Hackman e Oldham (1974), Westley (1979), Werther e Davis (1981) e Nadler e
Lawler (1983). Dentre estes, destaca-se de Walton, ainda hoje amplamente utilizado. Ele é
constituido por oito dimensdes que enfatizam o trabalho como um todo: compensacao justa e
adequada, condicbes de trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizacdo, constitucionalismo, trabalho e
vida, e, relevancia social do trabalho, cuja importancia de cada uma delas é a mesma na QVT,
ou seja, nao existe uma ordem de prioridade. O modelo base utilizado na pesquisa do IFSC foi
o IAQVT (inventario de Avaliacdo de QVT), baseado na EAAQVT (Ergonomia da atividade
aplicada a QVT).

A Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) é
uma abordagem tedrico-metodoldgica proposta por (Ferreira, 2012), onde este, contrapondo a
concepgdo assistencialista de QVT propds uma atuacdo com base em viés preventivo e de
promocédo da saude. A abordagem contra hegeménica considera que a intervencao eficaz e
duradoura no campo da QVT implica em inverter o paradigma dominante do "trabalhador
como variavel de ajuste™ para o preconizado pela Ergonomia, de "adaptar o trabalho ao ser
humano™.

Assim sendo, fazer uma pesquisa de QVT é algo sério e muito necessario. Apds o
levantamento dos dados apresentados na pesquisa, € importante que se faca a andlise das
dimensGes que se apresentam com indices satisfatorios, para logo em seguida pensar 0s
indices que apresentam posi¢oes criticas, a fim de que em conjunto com o servidor, a gestao
possa olhar pra dentro da instituicdo e superar estresse, cansaco, sobrecarga de atividades,
dificuldades em ajustar a vida profissional com a pessoal, ambiente turbulento, falta de

motivacao.

2.2 A GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO E AQVT



Ao destacar a importancia do Departamento de Gestédo de Pessoas huma organizacao,
tem-se presente a sua representatividade, enquanto responsavel, pela administracdo do
conjunto de acdes e praticas que serve para diagnosticar as lacunas, propor melhorias, bem
como, proceder a avaliacdo do processo buscando reorientar as relacdes interpessoais no
ambiente laboral. De acordo com Gil (2001), para que as empresas se tornem competitivas, é
preciso que seus recursos humanos proporcionem capacitacdo e motivacdo dos colaboradores.
Equipes bem geridas apresentam maior produtividade, seu valor de mercado e crescimento
séo mais alto.

Assim, a gestdo de pessoas atua de forma estratégica, procurando conciliar
rendimento, lucros e bem-estar dos trabalhadores (LIMONGI-FRANCA, 2010). Por sua vez,
Silva (2002), menciona que o principal interesse gerencial é motivar os funcionarios a
alcancar os objetivos organizacionais de um modo eficaz. Com a valorizacdo interna, o
colaborador passa a ter uma maior qualidade de vida, motivacdo e resultados positivos. Neste
pensamento é que o papel dos recursos humanos é fundamental, pois é o setor que tem como
atribuicdo identificar potencialidades e oportunizar melhorias no desenvolvimento dos
colaboradores, que hoje devem ser vistos para além de um simples recurso a ser administrado.
De modo geral, a Gestdo de Pessoas permite a colaboragéo eficaz dos profissionais. Rodrigues
(1994) destaca que as pessoas podem aumentar ou reduzir as for¢cas de uma organizacéo,
dependendo da forma que elas sdo tratadas, ou seja, elas podem trazer sucesso ou o fracasso.
Dessa forma, é inegavel, portanto que, para o seu desenvolvimento, as organizacfes devem
buscar solugdes para impactar o seu consumidor, mas também adotar novas posturas com
relacdo aos seus ativos mais valiosos: 0s seus profissionais.

Dai a importancia de ter uma gestdo de pessoas direcionada a promover agdes que
engajem e estimulem o desenvolvimento delas e que, com isso, o retorno seja redobrado em
persisténcia e motivacdo para alcangar resultados melhores. A adogdo de boas praticas de
gestdo de pessoas garante a satisfacdo dos seus colaboradores e a otimizagédo da produtividade,
0 que, consequentemente, resulta no crescimento saudavel de uma organizagé&o.

Portanto, é através de um modelo eficaz de gestdo de pessoas que uma instituicdo
publica ou privada se alinha para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho,
apontando estratégias, politicas e praticas ou processos de gestdo, ou seja, em conformidade
com o modelo de gestdo de pessoas, as organizacOes definem suas politicas, processos e
praticas de gestdo (FISCHER, 2002).



Nesse horizonte, referindo-se as organizac¢Ges publicas, prescindimos que, além do que
ja foi acima descrito, as areas que se aplicam a gestdo de pessoas também englobam folha de
pagamento, regras e regulamentos e desenvolvimento de acGes de treinamento e capacitacao.
Por certo, a adogdo de estilos mais democraticos e participativos da aos responsaveis pela
gestdo de pessoas a possibilidade de avangar na construcdo de novos perfis de gestores lideres,
bem como, a implantacdo do modelo gerencial humanizado.

Porém, este modelo de gestdo exige uma atuacdo cada vez mais direcionada para
atingir metas e resultados. Nesse sentido, o custo, 0 resultado e a otimizacdo, ou seja:
eficiéncia, eficcia e efetividade sdo conceitos que regem as acGes governamentais. Nessa
I6gica, o gestor de uma organizacdo deve saber orientar e coordenar o trabalho de seus
colaboradores, indicando-lhes o que deve ser feito e também como deve ser feito.

Contemplando o que foi acima descrito, (CAMOES, PANTOJA EBERGUE, 2010)
nos trazem que:

Os usuarios do servi¢o publico tém aumentado o nivel de exigéncia em relagdo a
satisfacdo de demandas. A qualidade e a adequacdo dos servigos as necessidades dos
usuarios sdo hoje aspectos criticos para o bom desempenho de qualquer érgdo ou
entidade da administracdo publica. [...] Isso exige um aumento da flexibilidade, da
prontiddo e da capacidade de adaptacdo dessas organizagOes, implicando o uso de

novas tecnologias, especialmente o da tecnologia da informacéo, e da modernizacao
da estrutura normativa, organizacional e de pessoal. (2010, p.12).

Diante deste cenario e dos conceitos acima citados, € necessario que as organizacgoes
publicas, através do departamento de gestdo de pessoas, programem acfes as gquais possam
oferecer aos seus servidores bem-estar e qualidade de vida no trabalho, pois, estes aspectos
geram impactos positivos tanto para servidores, como para a organizacdo e para a sociedade
de maneira geral, ou seja, a inovacdo na gestdo estratégica de pessoas deve primar pelo maior
conhecimento do comportamento das pessoas em situacdo de trabalho, pois, quando se lida

com pessoas € necessario gque se respeite suas capacidades e limitagdes.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo pretende retratar e analisar referenciais trazidos por uma pesquisa
aplicada ao IFSC, com recorte amostral limitado ao Campus de Chapecd e somente com 0s
TAEs. Tem-se clareza de que toda e qualquer pesquisa possibilita uma aproximagdo e um
entendimento maior da realidade a ser investigada, dessa forma, deve ser pensada enguanto

processo permanentemente inacabado. Assim, o referido estudo se d& através das
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aproximacg0es sucessivas com a realidade local, fornecendo subsidios para uma intervencéo no
real.

Portanto, essa perquiricdo constituiu-se em um estudo descritivo, pautada em uma
abordagem qualitativa, tendo como foco a pesquisa documental, uma vez que se buscou

embasamento nos registros da pesquisa de QVT realizada pela instituicdo em 2017.

Nesses termos, é importante trazer alume que uma pesquisa qualitativa “interpreta os
dados mediante a observacdo, a interacdo participativa e a interpretacdo do discurso dos
sujeitos (seméantica)” (KNECHTEL, 2014, p. 106), o que se persegue neste estudo.

O recorte investigativo privilegiou a categoria dos técnicos administrativos que
trabalham na instituicdo supracitada. Para o aprofundamento da arguicdo a proposta, optou-se
por uma fonte secundaria, cujo foco pauta-se na andlise do conteudo trazido pelo referido
documento. Uma analise de conteldos, de acordo com Bardin (2011) indica que a utilizacdo
da analise de contetdo prevé trés fases fundamentais: a pré-analise, a exploracdo do material e
tratamento dos resultados que toma corpo na inferéncia e na interpretagao.

Para o desvelamento do problema da pesquisa e analise dos dados obtidos foi utilizado
um indice de qualidade de vida no trabalho, obtido através do célculo elaborado pelo préprio

IFSC, conforme segue:

IQVT= > (discordo fortementex0O+discordox2,5+neutrox5+concordox7,5+concordo fortementex10)
> (discordo fortemente+discordo+neutro+concordo+concordo fortemente)

E importante registrar que esse indice construido pela instituicdo como parametros e
analise encontra-se no proprio documento de sistematizacdo da pesquisa de QVT. Através
desse calculo foi possivel verificar os itens que obtiveram maior ou menor indice de QVT, o
gue norteou a caraterizacdo das informacdes coletadas, abordando fenémenos que envolvem

0s seres humanos trabalhadores e as suas relacbes no ambiente laboral.

O préximo capitulo trata da analise dos resultados, onde inicialmente apresentar-se-a o
perfil da amostra estudada e em seguida serdo relacionadas as dimensfGes nas quais se
encontram os indices de QVT com resultados inferiores a cinco (indicando tendéncia negativa
para a QVT), bem como a discussdo dos mesmos com posterior inquiricdo descritiva que
resultara na construcdo de algumas sugestfes possiveis para melhorar a qualidade de vida dos

servidores em questéo.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO
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Nesta etapa do estudo dedica-se espaco a fazer andlise dos resultados com base nos
dados extraidos da pesquisa de QVT realizada em 2017 pelo IFSC, com foco nos servidores
TAEs do Campus de Chapecd. Para adentrar na complexidade da tematica resgatou-se o perfil

dos participantes.

4.1 Perfil dos Servidores Técnico-Administrativos (TAEs) do Campus Chapec6/SC

No que se refere ao perfil dos servidores técnicos administrativos participantes da

pesquisa em questdo, destaca-se que 61,7% do total de trabalhadores responderam a pesquisa.
Esse percentual corresponde a 29 (vinte e nove) servidores de um total de 47 (quarenta e sete),
sendo que destes 29 servidores, 58,6% sdo do sexo feminino e 41,4%do sexo masculino. Em
relagdo ao estado civil, 27,6% sdo solteiros, 13,8 % tém unido estavel, 3,45% responderam
“outros” e a maioria, 55,2% sdo casados. Nessa mesma linha, salienta-se que dos 29 técnicos,
55,2% tém idade entre 31 e 40 anos; 27,6% possuem entre 21 e 30 anos; 13,8% possuem entre
41 e 50 anos e 3,45% possuem entre 51 e 60 anos de idade. E possivel identificar, portanto,
gue mais de 80% dos servidores sdo jovens e possui até 40 anos de idade.
Ao analisar as carreiras e 0s respectivos niveis destaca-se que 48,3% dos respondentes sdo de
nivel D, 37,9% sdo de nivel E, e 13,8% sdo de nivel C. Quanto ao nivel de escolaridade,
verifica-se que a maioria possui ensino superior completo, destes, 17 possuem especializacao,
5 possuem mestrado, e 3 possuem apenas 0 ensino médio.

Ainda conforme dados da pesquisa, 62,1% dos colaboradores respondentes faziam
jornada de trabalho flexibilizada, ou seja, sua carga horaria diaria era de 6 horas. Registra-se
também que a maioria dos servidores, ou seja, 58, 6,% dos respondentes ndo ocupavam
funcgéo gratificada ou cargo em comisséo.

Quanto a analise do perfil dos TAEs do Campus Chapeco, trés das variaveis destacam-
se pelos resultados apresentados, séo elas: tempo de atuacdo no servico publico, tempo de
atuacdo no IFSC e tempo de atuacéo no local onde esta lotado, dos servidores que tém entre dois e
dez anos de tempo de atuagdo. Todas estas variaveis apresentaram resultado equivalentes.
Conforme descrito a seguir:

Em relagcdo ao tempo de atuacdo no servigo publico, nota-se que 58,6% dos servidores
tém entre dois e dez anos de tempo de atuagdo. O quadro é exatamente 0 mesmo para o tempo
de atuacéo no IFSC, apresentando um percentual também de 58,6%, o que indica que o tempo
de atuacdo destes profissionais é na Educacdo profissional. Ainda, 0 panorama se repete

guanto aos servidores que estdo lotados no mesmo local de trabalho entre dois e dez anos,



12

somando um percentual de 58,6%, valor exatamente igual ao dos quesitos anteriores. De
acordo com os gréaficos abaixo, é possivel visualizar esses dados que comprovam elementos

interessantes para esta discussao.

GRAFICO 1 - Percentual de respondentes por tempo de atuagdo no servico publico

B De 5a10anos/ 11 pessoas
I De 2 a5 anos / 6 pessoas
B De 10 a 15 anos / 5 pessoas
I De 1 a2 anos /4 pessoas
[ Até 1 ano / 2 pessoas

I Mais de 25 anos / 1 pessoa

Fonte: Relatorio da Pesquisa Qualidade de Vida no Trabalho — IFSC/2017

GRAFICO 2 - Percentual de respondentes por tempo de atuaco no IFSC

Bl De 2 a 5 anos / 9 pessoas
B De 5 a 10 anos / 8 pessoas
I De 1 a2 anos / 6 pessoas
Il Até 1 ano / 4 pessoas

I De 10 a 15 anos / 2 pessoas

Fonte: Relatério da Pesquisa Qualidade de Vida no Trabalho — IFSC/2017
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GRAFICO 3 - Percentual de respondentes por tempo de atuagdo no local onde esta
lotado

B De 2 a 5 anos / 10 pessoas
I De 5 a 10 anos / 7 pessoas
B Até 1 ano / 6 pessoas

B De 1 a2 anos /4 pessoas
I De 10 a 15 anos / 2 pessoas

Fonte: Relatério da Pesquisa Qualidade de Vida no Trabalho — IFSC/2017

A partir desses dados pode-se constatar que: o IFSC - Campus Chapec6 € o tnico local
de atuacédo desses servidores desde 0 momento de ingresso na carreira como servidor publico,

até o momento da participacdo na pesquisa de QVT.

Considerando que estes servidores tém um tempo de atuacdo que varia de dois a dez
anos apenas, e, considerando ainda o atual cenario politico e econdmico do Brasil, é possivel
afirmar que a tendéncia destes servidores € de permanecer por muito tempo atuando no
servico publico. Torna-se importante, portanto, o desenvolvimento de agdes visando o
reconhecimento e o crescimento profissional destes servidores e consequentemente a
manutencdo da QVT. Ainda, cabe chamar atencdo a algumas variaveis investigadas na
pesquisa que tiveram indices abaixo de cinco. Tais fatores sdo percebidos pelos trabalhadores,
participantes da pesquisa, como aspectos negativos e que podem estar relacionados a fontes de
mal estar no trabalho. Diante disso, é essencial um olhar atento por parte do setor de Gestao
de Pessoas da instituicdo, no sentido de planejar e implementar a¢Ges objetivando melhorar

este cenario.

4.2 Indice de QVT por Dimens&o e por Item

A pesquisa desenvolvida pelo IFSC adotou como referéncia o modelo 1A-QVT,

construido por Ferreira (2012), segundo a qual o resultado do diagnostico pode se enquadrar
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em trés zonas distintas: (1) risco de adoecimento, (2) estado de alerta e (3) promocdo da
salde.

A primeira zona é a de Mal-Estar Dominante e representa o polo negativo, pois
evidencia a predominancia de representacfes de mal-estar no trabalho que devem ser
transformadas. Esta zona compreende o intervalo entre 0 e 3,9; e é subdividida em Mal-Estar
Intenso e Mal-Estar Moderado. A segunda zona € a de transicdo, interpretada como resultado
mediano que indica "situacdo-limite". Esta zona representa a coexisténcia de mal-estar e bem-
estar no trabalho e contempla o intervalo entre 4 e 5,9, sendo subdividida em Tendéncia
Negativa e Tendéncia Positiva. Por fim, a terceira zona é a de Bem-Estar Dominante e
caracteriza o polo positivo, evidenciando a predominancia de representaces de bem-estar no
trabalho que devem ser mantidas e consolidadas no ambiente organizacional. Esta zona situa-
se no intervalo entre 6 e 10, e é subdividida em Bem-Estar Moderado e Bem-Estar Intenso
(Ferreira 2012).

As dimensfes investigadas foram as seguintes: Condi¢bes de Trabalho e Suporte
Organizacional; Organizacdo do Trabalho; RelacGes Socioprofissionais de Trabalho;
Reconhecimento e Crescimento Profissional; Trabalho e Vida Social.

No presente estudo foram analisadas apenas as dimensdes e as variaveis com indices
abaixo de cinco os quais indicam tendéncia negativa para a QVT, sendo elas: Condicdo de
Trabalho e Suporte Organizacional (As regras/normas do IFSC auxiliam na execucdo das
minhas atividades, O IFSC preocupa-se com a minha qualidade de vida no trabalho) e
Reconhecimento e Crescimento Profissional (Considerando a minha carreira (T ou D),
estou satisfeito com as oportunidades de crescimento profissional, As capacitacfes
promovidas ou incentivadas pelo IFSC séo suficientes para a execu¢do do meu trabalho, As
oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos, o IFSC incentiva a elevagéo

da titulacéo dos servidores). A discussdo, a seguir, partira do exposto acima.

4.2.1 Dimensdo: Condicéo de Trabalho e Suporte Organizacional

As condicdes de trabalho e o suporte organizacional sdo varidveis importantes dentro de uma
organizacdo, sdo nelas que se identificam os principios adotados e estes sdo percebidos em
funcdo das préticas e politicas de uma dada organizacdo, de como o empregado nela se sente
tratado, pelo suporte organizacional que recebe. Considerando-se que um empregado tem a

conviccao de que a organizacdo o valoriza, e que se preocupa com o0 seu bem-estar em fungéo
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do suporte organizacional que recebe e considerando as normas de reciprocidade, ele tende a
estar mais comprometido com a organizacao.

Neste contexto, pesquisas tém constatado que o bem-estar, a qualidade de vida e a
prevencdo do sofrimento tendem a ocorrer em ambientes organizacionais mais flexiveis, nos
quais predominem valores como a autonomia, harmonia e estrutura igualitaria, esta ultima
engloba elementos como justica, igualdade, respeito e equidade (MENDES; TAMAYO,
2001). Resgatando as dimensfes destacadas na pesquisa de QVT realizada no Campus de
Chapeco percebe-se que esta dimensdo apresenta indice acima de 5, entretanto, alguns fatores
(conforme destacado abaixo) indicam que a qualidade de vida no trabalho torna-se um fator

essencial para um nivel de produtividade eficaz na instituicéo.

DIMENSAO INDICE
Condicao de Trabalho e Suporte Organizacional 5.853

ITENS INDICES
As regras/normas do IFSC auxiliam na 4.914

execucao das minhas atividades

O IFSC preocupa-se com a minha qualidade 4.138
de vida no trabalho

Estes itens destacam a burocracia que atravanca a qualidade de vida do servidor, uma
Vez (ue seu excesso ndo permite a tomada de decis@o com agilidade. Nesses termos, processos
de trabalho, procedimentos administrativos e politicas organizacionais devem equilibrar a
existéncia de burocratizacdo dos afazeres laborais. Da mesma forma, também nota-se que o
indice de 4.138 atribuido ao item “O IFSC preocupa-se com a minha qualidade de vida no
trabalho” da importancia ao fato de que gestores e gestdo de pessoas precisam pensar
iniciativas de estruturagdo e implantacdo de programas objetivando elevar o nivel de

satisfacdo dos servidores.
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4.2.2 Dimensdo: Reconhecimento e Crescimento Profissional

E de compreensdo geral que um colaborador motivado torna-se mais produtivo,
criativo, apto a solucionar problemas e a motivar seus outros colegas, ou seja, um funcionario
motivado acha-se satisfeito e feliz no seu trabalho. Existem diferentes maneiras pelas quais se
pode motivar um colaborador, dentre elas, o reconhecimento profissional é uma das mais
importantes e eficazes, sendo ele importante no ambiente de trabalho, pois contribui
positivamente com a produtividade assim como contribui com o clima organizacional de uma

forma geral.

Outro fator que interfere significativamente na satisfacgdo com o trabalho séo as
oportunidades de crescimento profissional. O trabalho é considerado um espaco social de
grande relevancia para a vida das pessoas, uma vez que contribui em grande parte com a
formacdo da identidade do individuo, assim como com as maneiras de interacdo entre as
pessoas (COUTINHO, KRAWULSKI, & SOARES, 2007). Diante disso, a forma como o
trabalho esta estruturado em termos de reconhecimento e crescimento profissional impacta
diretamente sobre o individuo. Nesse sentido, o trabalho pode ser tanto um lugar de prazer
guanto de sofrimento, no caso de vivéncia deste, os efeitos serdo negativos para o bem estar e

qualidade vida dos colaboradores, como se pode observar nos dados apresentados a seguir:

DIMENSAO INDICE

Reconhecimento e Crescimento Profissional 4.795

ITENS INDICES

Considerando a minha carreira (T ou D), 3.448
estou satisfeito com as oportunidades de
crescimento profissional.

As capacitagdes promovidas ou incentivadas 3.362
pelo IFSC sdo suficientes para a execucao
do meu trabalho

As  oportunidades de crescimento 2.069

profissional séo iguais para todos
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O IFSC incentiva a elevacgéo da titulacdo dos 4.052
servidores

A partir dos resultados apresentados, tanto com relacdo aos itens da dimensdo
condicdo de trabalho e suporte organizacional quanto a de reconhecimento e crescimento
profissional, a insatisfacdo e falta de equidade no tratamento com os servidores foram 0s
aspectos mais evidenciados em todos os itens acima indicados. Estes resultados sdo ainda
mais evidenciados pelas respostas dos servidores TAE com relagdo a algumas perguntas
efetuadas na pesquisa sobre QVT.

Em relagdo as perguntas: “Quando penso no meu trabalho, o que me causa
insatisfacio €?” e “em minha opinido, QVT ¢é?” nota-se que as respostas mais apontadas
foram, respectivamente, para a primeira ¢ segunda questdo: “Falta de incentivo a qualificagdo
dos TAEs; Oportunidades apenas para as pessoas que possuem contatos com diretores ou
chefias influentes; As diferencas entre tratamento e condigdes de capacitacédo entre TAES e
Docentes” e “Relagdes de trabalho construtivas, infraestrutura com equipamentos adequados;
Politicas que promovam o desenvolvimento humano, social e tecnolégico no ambiente interno
e externo ao IFSC; Ter o mesmo tratamento para todos os servidores (TAES ou Professores),
ter um ambiente de convivéncia para os servidores; Realizagdo pessoal e profissional”.

Nessas falas, percebe-se a presenca de diversos fatores importantissimos para a
manutencdo da qualidade de vida no trabalho. A existéncia de bons relacionamentos entre
todos no interior da organizacdo, as condi¢des adequadas para o desenvolvimento de seus
trabalhos abrangendo todos os servidores e setores, além da cooperacdo, sobretudo entre 0s
diferentes setores, sdo sustentaculos que devem ser referenciados na atuagao dos gestores.

E possivel constatar ainda que é de fundamental importancia que o setor de Gest&o de
Pessoas faca implementacfes de acbes que possam oferecer tanto, Condicéo de Trabalho e
Suporte Organizacional quanto Reconhecimento e Crescimento Profissional,
principalmente com relacdo aos aspectos de Satisfacdo e Equidade. E a partir da
implementacao de tais acfes vislumbra-se melhores resultados quanto a qualidade de vida dos
servidores. No proximo capitulo serdo apresentadas sugestdes de acdes com o objetivo de

contribuir para melhorar tais resultados.



18

5. DELIBERACOES DO ESTUDO

E pertinente que apo6s a analise dos varios elementos que envolvem as pesquisas de
QVT, ja considerados acima, sejam pensadas e articuladas proposi¢cdes que implementem
melhorias nas condi¢bes organizacionais oferecidas aos técnicos administrativos do IFSC -
Campus Chapecd. Se a qualidade de vida no trabalho for elevada, conduzira a um clima de
confianca e respeito matuo, no qual as pessoas tendem a aumentar suas contribuicoes e elevar
suas oportunidades. “A qualidade de vida ¢ definida nao s6 pelo que ¢ feito para as pessoas,

mas também pelo que elas fazem por si proprias e pelos outros”. (MENDES, 2008).

O IFSC - Campus de Chapecé apresenta muitas dificuldades que devem ser superadas
e que se transformam em desafios quando se passa a pensar no bem estar das pessoas.
Pesquisas sobre a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser uma ferramenta estratégica de
gestdo das pessoas objetivando melhorar a estabilidade emocional, a motivacéo, a eficiéncia
no desenvolvimento de suas atividades laborais. Sugere-se a seguir algumas deliberacbes que
podem auxiliar os gestores do campus em questdo, no que tange as agcdes em QVT.

Desenvolvimento de um projeto com ag¢bes multidisciplinar, voltadas a saide e a
qualidade de vida dos servidores e familiares, atraveés pratica de atividades fisicas,
desenvolvimento de comportamento preventivo, organizagdo de atividades culturais para
promover a integracdo dos diferentes membros da instituicdo e incentivar um estilo de vida
mais saudavel.

Outra deliberacdo que se julga necessaria enquanto meta de superacdo, pauta-se na
construgdo de programas de formacdo para os servidores que ocupam cargos de gestdo. E
perceptivel que o gestor e a gestdo de pessoas, sdo responsaveis pelo desenvolvimento dos
profissionais que atuam na instituicdo, bem como pela qualidade dos servigos e dos produtos
prestados a comunidade. Nesse viées, a formagéo é peca fundamental para que tanto dirigentes,
como gestdo de pessoas fagam as melhores escolhas.

Ainda registra-se como possibilidade, a implementacdo do atendimento das
necessidades dos individuos e da organizacédo, tendo clareza da concepgdo que possuem 0S
trabalhadores e instituicdo no que se refere a QVT. Dar vez e voz ao profissional que trabalha
no campus pressupde-se satisfacdo e motivacdo, o que por consequéncia gera bem-estar, que
por sua vez impulsiona o desenvolvimento e melhora a qualidade de vida no trabalho.

Construir praticas planejadas que restituam ao coletivo de trabalhadores, seu lugar de

sujeito na organizacdo, oportunizando lhes as capacitacdes necessarias, sdo alternativas
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interessantes e que podem interferir e melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores em
questdo. O planejar definindo metas claras é fundamental para a instituicao.

N&o se pode esquecer que a valorizagcdo do servidor, a elaboracdo de programas de
incentivos e reconhecimentos, inovacgdes e projetos diferenciados, também séo artificios que
expandem os resultados e aumentam a qualidade de vida do trabalhador. E fundamental ainda
que se mantenha o que indica Sonntag e Kruger (2010) ao afirmar que o ambiente motivador é
um fator decisivo no desempenho das organizacfes, é preciso valorizar as pessoas para se

conseguir esse ambiente.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve por objetivo analisar os resultados da pesquisa de qualidade de vida no
trabalho (QVT) realizada em 2017, com os servidores técnicos administrativos do IFSC —
Campus Chapecd. Os achados indicam que a satisfacdo e a equidade no trabalho foram os
aspectos que mais impactaram de maneira negativa nas dimensdes elencadas na pesquisa
sobre a QVT. Esses dados reforcam que os baixos indices de QVT estdo relacionados as
condicBes de trabalho e suporte organizacional e também ao reconhecimento e crescimento
profissional.

Também se destaca que hoje ndo sdo apenas as empresas privadas que investem na
manutencdo e elevacdo da qualidade de vida. Nas palavras de Bezerra (2007) observa-se que
as empresas publicas também tem manifestado preocupacdo com a melhoria da QVT, uma vez
qgue entendem ser a desmotivacdo fator que tem levado a prestacdo de um servico
insatisfatério. Assim, os gestores tém olhado com mais atencdo para a qualidade de vida no
trabalho, além de proporem alternativas de eventos culturais que também contribuem para
integracdo dos servidores buscam valorizar o resultado, a produtividade e a justica social.

Sendo estes aspectos importantes e que orientam o bom funcionamento organizacional,
pode-se considerar que politicas de mudanga podem interferir na melhora dos indices
relacionados & QVT. Nesse sentido é relevante programar agdes pautadas principalmente em
oferecer oportunidades de crescimento profissional com equidade para todos os servidores,
além de oferecer um suporte organizacional onde o servidor tenha a conviccdo de que a
organizacéo o valoriza, e que se preocupa com 0 seu bem-estar.

Por fim, os resultados encontrados no presente estudo ajudam na determinagéo de
acOes através do setor de Gestdo de Pessoas, pois apontaram 0s principais aspectos que

precisam ser melhorados para contribuir na qualidade de vida dos servidores da instituicéo.



20

REFERENCIAS
BARDIN, L. Andlise de Conteudo. Sao Paulo: edi¢bes 70, 2011.

CAMOES, M. R. S.; PANTOJA, M. J; BERGUE, S. T.. Gestdo de pessoas: bases tedricas e
experiéncias no setor publico/organizado. — Brasilia: ENAP, 2010.

CHIAVENATO, I. Gestéo de Pessoas. 2. ed. Rio de Janeiro: Campus, 2004.

COUTINHO, M. C.; KRAWULSKI, E.; SOARES, D. H. P. (2007). Identidade e Trabalho
na Contemporaneidade: repensando articulagdes possiveis. Psicologia & Sociedade 19 (n.
spe. 1), 29-37.

FERREIRA, M. C. (2012). Qualidade de vida no trabalho: uma abordagem centrada no
olhar dos trabalhadores (2a ed.). Brasilia, DF: Paralelo 15.

FERNANDES, Eda Conte. Qualidade de Vida no Trabalho: como medir para melhorar. 2
ed. Salvador: Casa da Qualidade, 1996.

FISCHER, A. L. (2002). Um resgate conceitual e historico dos modelos de gestdo de pessoas.
In M. T. L. Fleury (Org.), As pessoas na organizacao (pp. 11-33). Sdo Paulo: Gente.

GIL, A. C. Gestédo de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas, 2001.

KNECHTEL, Maria do Rosario. Metodologia da pesquisa em educacdo: uma abordagem
tedrico-pratica dialogada. Curitiba: Intersaberes, 2014

LIMONGI-FRANCA, A. C.. Qualidade de vida no trabalho: conceitos e praticas na
sociedade poés-industrial. Sdo Paulo: Atlas, 2010.

MENDES, Ricardo Alves. Ginastica Laboral: principios e aplicacdes praticas. 2. Ed. Sdo
Paulo: Manole, 2008.

MENDES, A. M.; TAMAYO, A. Valores organizacionais e prazer-sofrimento no trabalho.
Revista Semestral da area de Psicologia da Universidade Sao Francisco, v.6, n.1, p.39-46,
2001.

MOLLER, CLAUS. O Lado Humano da Qualidade. 12 ed. S&o Paulo: Pioneira, 2001.

NADLER, D; LAWLER, E. Qualidade da vida profissional: perspectivas e diregdes.
Dinamica da Organizagéo, v. 11, p. 20-30, Winter, 1983.

RODRIGUES, M. V. C. Qualidade de vida no trabalho: Evolugéo e analise no nivel
gerencial. Petropolis: Vozes, 1994,

ROHM, R. H. D; LOPES, N. F. O novo sentido do trabalho para o sujeito pés-moderno: uma
abordagem critica. CadernosEBAPE.BR,v. 13, n. 2, p. 332-345, 2015.

SILVA, R. O. da. Teorias da Administracao. Sdo Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2002.


http://ebape.br/
http://ebape.br/

21

SONNTAG, Silvonei; KRUGER, Ivan Marcos. O eneagrama nas organizac¢6es como forma
de melhorar as relacfes interpessoais. Disponivel em:
WwWWw.Vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-
asrelacoes-interpessoais. Acesso: 18 de nov 2019.

VASCONCELOQOS, A. F. Qualidade de vida no trabalho: Origem, Evolucéo e
Perspectivas. Sdo Paulo: 2001.

VIEIRA, A. A qualidade de vida no trabalho e o controle da qualidade total.
Florianopolis: Insular, 1996.

VELOSO, E. F. R; SCHIRRMEISTER, R; LIMONGI-FRANCA, A. C. A influéncia da
qualidade de vida no trabalho em situac@es de transicao profissional: um estudo de caso sobre
desligamento voluntario. Revista Administracéo e Dialogo, v. 9, n. 1, 2007, p. 35-58.

WERTHER JR, W; DAVIS, K. Administracdo de pessoal e recursos humanos. Sdo Paulo:
McGraw Hill, 1983.


http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais
http://www.vivereneagrama.com.br/o-eneagrama-nas-organizacoes-como-forma-demelhorar-as-relacoes-interpessoais

