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RESUMO: A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é, cada vez mais, preocupacdo e ocupacdo de
pesquisadores interessados em compreender o que, de fato, constitui auséncia ou baixa qualidade de
vida no dia a dia dos que trabalham, sejam estes vinculados aos 6rgdos publicos ou a iniciativa
privada. Neste contexto, o presente estudo teve como objetivo; identificar os principais fatores que
influenciam a qualidade de vida no trabalho desses professores segundo as suas percepgodes, tendo
como base o modelo de Walton (1973). Para tal, que é comporto por oito indicadores envolvendo
guestbes internas e externas as organizacdes. Metodologicamente foi uma pesquisa
predominantemente quantitativa; cujos dados, mesmo os resumidos em tabelas e graficos, foram
descritos. E do ponto de vista dos procedimentos técnicos, contou com aplicacdo de pesquisa
bibliografica, levantamentos com aplicagdo de entrevista (diretora), questionario (trinta e cinco
professores) e observacdo. J4 os resultados demonstram que para nenhum dos oito indicadores, o
somatorio das quantidades de professores com satisfagdo (Muito satisfeito + Satisfeito) supera a
unido dos insatisfeitos (Muito Insatisfeito + Insatisfeito) com os Indiferentes, ou seja, o grupo no geral,
esta mais insatisfeito que satisfeito. Chama a atencdo que as condi¢cdes de trabalho ndo estdo
relacionadas a estrutura fisica. E por fim, sugere-se capacitacdes sobre as metodologias ativas,
incentivar o uso do celular na sala de aula como ferramenta tecnoldgica, incentivo a participagcdo em
feiras, como a de matematica.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de Vida, Rede Publica, Ensino.

1 INTRODUCAO

Inimeras alteracbes vém ocorrendo no campo do trabalho docente, sé&o
mudancas nas relagcbes de trabalho dos educadores, influenciadas, principalmente,
pelos avangcos nos campos tecnolégico, econdmico, social, politico e demogréfico.
Santos (2006) assevera que a adocdo de novas politicas publicas centradas na
cultura do desempenho vem influenciando a criagdo de outros valores e interesses,
0 que tem modificado a relagéo entre os colaboradores do ensino, seu trabalho e
sua identidade profissional. Todo esse dinamismo tem afetado diretamente a vida
particular e individual dos professores. A presséo do dia a dia aliada a longa jornada

de trabalho, a necessidade constante de qualificacdo e a inseguranca profissional
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associada a outros fatores tém acarretado uma série de problemas na saude fisica,
mental e social desses profissionais (SILVA, 2006).

Limongi-Franca (2007) baliza que a profissdo de professor € destaque entre
as gue sao afetadas pelo estresse e outras sindromes decorrentes de sua atividade
laboral, o que influenciam na QVT desses profissionais. Essa temética, segundo o
estudo de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), deve ser entendida como um
conceito global, correspondendo, além dos atos legislativos, que visam proteger 0s
direitos dos trabalhadores —, ao atendimento das expectativas e aspiracdes
humanas além da responsabilidade social da empresa. Fernandes (1996) defende
que o modelo de QVT desse autor é considerado completo, isso pelo fato de ser
constituido por oito dimensdes —, enfatizando o trabalho como um todo, ndo se
limitando a abordar somente o ambiente laboral em si, fazendo mencéo, inclusive, a
aspectos presentes na vida fora do ambiente de trabalho, procura associar o
méaximo de dimensdes relacionadas ao trabalho, incluindo as dimensfes cuja
influéncia na vida do trabalhador ocorra de forma indireta. Isso &, tal influéncia ndo &
ocasionada pelo trabalho em si, mas pela forma como este é conduzido. Em suma,
Walton (1973) idealiza como as oito categorias de QVT: (1) compensacao justa e
adequada; (2) condi¢cbes de trabalho; (3) uso ou desenvolvimento das capacidades;
(4) oportunidade de crescimento e seguranca; (5) integracdo social na organizacgao;
(6) constitucionalismo; (7) trabalho e vida; e (8) relevancia social. Para o autor, essas
categorias, ndo sdo dispostas em ordem de prioridade, sendo atribuidas a cada uma
delas a mesma importancia na definicdo da QVT.

Observa-se, no contexto atual, preocupacdo dos governos em oferecer
exceléncia na educacdo, porém ndo had como se falar em educacdo de qualidade
sem se levar em consideracdo a valorizacdo humana dos professores. Sabe-se que
no processo ensino-aprendizagem a atividade docente torna-se um dos pilares da
atividade educativa. Demo (1998) reconhece a necessidade da figura do docente,
realcando que a aprendizagem supde, pelo menos, dois componentes interligados: o
primeiro é o esforco do aluno; o segundo é uma ambiéncia humana favoravel, em
gue se destaca o papel maiéutico do professor. Assim, a questao problema do
presente estudo € quais sao os fatores organizacionais que interferem na qualidade
de vida no trabalho dos docentes da Escola Municipal de Educacdo Bésica
Esperanca, em Cacador/SC.



Nesse contexto, a presente pesquisa foi realizada com trinta e cinco
professores da rede municipal de ensino de uma determinada unidade escolar da
cidade de Cacador, por meio da aplicacéo de questionario (APENDICE A) sobre a
QVT. E tem por objetivo (geral) identificar os principais fatores que influenciam a
qualidade de vida no trabalho desses professores segundo as suas percepcoes,
tendo como base o modelo de Walton (1973); o qual foi desmembrado em quatro
objetivos especificos, os quais séo: (1) apresentar a unidade escolar; (2) caracterizar
o perfil demografico de seus professores; (3) Aplicar pesquisa de QVT com o0s
professores da Unidade Escolar (4) tracar sugestdes de melhorias.

E justifica-se com base no Plano Nacional de Educacdo (PNE) 2011-2202,
gue entre suas metas, traz a busca pela garantia do padrdo de qualidade. Nesse
contexto, Demo (1998) reconhece que a qualidade da educacdo depende do nivel
da motivacéo e satisfacdo com a atividade docente. Ja em termos de QVT, Silva e
De Marchi (1997) salientam que um programa de QVT pode proporcionar aos
colaboradores resisténcia ao estresse, estabilidade emocional, motivacdo e
eficiéncia no trabalho. E consequentemente, melhora o relacionamento pessoal,
reduzindo os indices de absenteismo e rotatividade, acidentes de trabalhos e custos

com saude.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
Este capitulo apresenta o aporte teérico que embasa o estudo, para tal se

subdivide em trés partes, as quais sao: (1) a ciéncia da administracdo com énfase
nas pessoas; (2) qualidade de vida no trabalho; (3) qualidade de vida no trabalho

docente.

2.1 Administracdo como ciéncia: da énfase nos lucros a énfase nas pessoas

Foi a partir da Revolugdo Industrial que as relagbes entre o homem e o
trabalho ficaram exasperadas. Pois nesse momento, o homem deixou de dominar o
processo completo da producdo do bem, tendo em vista a divisdo em tarefas
especificas e a fragmentacdo do trabalho, ocasionando a perda da identidade do
trabalho (ROCHA, 2009).

Com o advento da administracéo cientifica, 0 homem passou a ser visto como
um ser exclusivamente de ordem econémica e, por ser altamente racional, deveria

ser 0 unico ponto a ser administrado e negociado nas relagcbes de trabalho,



esquecendo-se das relagdes sociais e humanas no mundo do trabalho. Esse
pensamento foi constatado por Hipdlito (2004), o qual afirma que o homem age em
busca de maximizar o retorno de suas decisGes para si, orientado por valores
econbmicos, e suas acbes sdo canalizadas de modo a obter elevados ganhos
pecuniarios.

Em parte significativa do século XX, o trabalho foi marcado pela énfase no
lucro e na competitividade, dando-se nenhuma atencdo ao elemento humano
(GOULART, 2002). Nesse periodo a atencdo estava voltada para a implementacao
de acdes empresariais que garantissem a satisfacdo das necessidades dos clientes.
Ainda conforme Goulart (2002), na década de 1990 o foco deslocou-se do capital
financeiro para o capital intelectual. Nesse periodo houve crescente evolucdo na
percepc¢do da importancia do individuo para o sucesso das empresas.

Essa mudanca também j& havia sido observada por Bartlett e Ghoshal (1987),
0s quais afirmam que as organizacfes, que agora concorrem entre si por clientes e
mercados em escala jamais vistos, tém sido levadas a competir também pelo
recurso elevado a categoria de mais importante de todos: o talento humano. E como
forma de buscar a valorizagéo e o reconhecimento da importancia do capital humano
nas empresas, os gestores lancaram mao, entre outras ferramentas, dos programas
de qualidade de vida no trabalho (CHIAVENATO, 2004).

2.2 Qualidade de vida no trabalho: a qualidade voltada a pessoas

Hoje, com as profundas mudancgas que vém ocorrendo na economia mundial,
e na busca da consolidagdo no mercado, as empresas perceberam que o principal
ativo que elas possuem nao é o financeiro nem mesmo o tecnolégico, mas sim o
humanao.

Nesse contexto, um programa de qualidade de vida no trabalho transforma-se
numa importante ferramenta que visa proporcionar bem-estar fisico e mental aos
empregados no ambiente de trabalho. Neste contexto a presente secao se subdivide
em: (1) visao geral de QVT; (2) os indicadores de Walton (1973)

2.2.1 Visao geral de QVT
Segundo Rodrigues (1999), a qualidade de vida no trabalho sempre foi objeto
de preocupacdo humana. Entretanto, sobre o surgimento deste tema, Albuquerque e

Limongi-Franca (1998) afirmam que a QVT iniciou-se como sendo uma evolucao dos



programas de qualidade total. Esses autores registram que a preocupacdo com 0S
fatores relacionados a QVT ressurgiram somente em 1979, devido, principalmente, a
perda da competitividade das indUstrias norte-americanas para suas concorrentes
japonesas. No Brasil, esses autores lembram que a preocupacgéo com 0s programas
de qualidade de vida no trabalho surgiu mais tarde, também em funcdo da
competitividade das empresas.

Em termos conceituais, para Franca (1997), a QVT € um conjunto de acdes
de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e
tecnologicas no ambiente de trabalho. Corroborando, Albugquerque e Limongi (1998)
acrescentam que QVT visa propiciar condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano
para e durante a realizacdo do trabalho. Sant’Anna, Costa e Moraes (2000)
esclarecem que a qualidade de vida no trabalho tem sido conceituada de diferentes
formas por diversos autores, mas que todas as definicdes tém em si dois pontos em
comum: (1) € um movimento de reacdo ao rigor dos métodos Tayloristas e Fordistas;
e (2) preocupa-se com a humanizacdo do ambiente de trabalho, oferecendo
condicBes superiores e promove a participacdo dos colaboradores na empresa.

Em suma, a QVT faz parte da evolucao dos programas de qualidade total que
inicialmente tinham como foco somente o produto, mas com o0 tempo passaram a
englobar além dos processos, as pessoas. Talvez por isso, estudiosos declarem que
a QVT se preocupe com a humanizacdo do ambiente para impactar no bem-estar
das pessoas, fato que vem de encontro aos preceitos mecanicistas do inicio do

século passado.

2.2.2 Walton e os indicadores de QVT

Ao contrario dos demais modelos classicos de QVT, Walton (1973 apud
FERNANDES, 1996) procura associar o maximo de dimensOes relacionadas ao
trabalho, incluindo as dimensdes cuja influéncia na vida do trabalhador ocorra de
forma indireta. Isto €, tal influéncia ndo é ocasionada pelo trabalho em si, mas pela
forma como este é conduzido.

Os indicadores de QVT de Walton (1973), séo: (I) compensacao justa e
adequada é remuneracao justa pelo trabalho executado, o respeito a equidade
interna (comparacao com os colegas) e equidade externa (mercado de trabalho); (lI)
condicédo de trabalho envolve a jornada e carga de trabalho e os meios oferecidos

para o desenvolvimento dos servicos: equipamento de seguranca, equipamentos



adequados para o trabalho; (lll) uso e desenvolvimento de capacidades implicam
condicbes para aproveitamento da capacidade humana e intelectual; (IV)
oportunidade de crescimento e seguranca consiste em oferecer condicdes de
plano de carreira pessoal e estabilidade, por exemplo; (V) integracdo social na
organizacao destaca a igualdade independentemente da orientagcdo sexual, classe
social, idade, etc.; (VI) constitucionalismo serve para medir o respeito aos direitos
do trabalhador e o cumprimento as leis trabalhistas; (VIl) trabalho e o Espaco
Total da Vida — serve para avaliar o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho;
(VIIl) relevancia do Trabalho na Vida avalia a observacdo do empregado em
relagdo a imagem da empresa com a responsabilidade social na comunidade e a

qualidade do servico prestado.

2.3 Qualidade de vida no trabalho docente
Esta secdo se dedica a QVT do docente por intermédio de: (1) a valorizacao;

(2) condicdes e jornada de trabalho; (3) formacéo e capacitacéo; (4) saude.

2.3.1 A valorizagéo do professor

Desde o inicio da vida humana, de uma forma ou de outra, a educacao
sempre esteve presente na sociedade, na qual alguém sempre se responsabilizou
por ela. No entanto, a atual configuracdo do trabalho docente € bastante recente
(BRANQUINHO, 2010). Sant’Anna, Costa e Moraes (2000) frisam que é inegavel a
relevancia do papel desempenhado pelos professores da educacdo béasica na
formacao dos individuos e em sua efetiva transformacédo em cidadédos. No entanto,
ao longo das ultimas décadas, o que se tem constatado € o total descaso para com
esses profissionais.

Corroborando, Rocha (2009) esclarece que durante décadas os trabalhadores
em educacdo no Brasil e suas organizacfes sindicais indicaram a valorizacdo do
magistério como elemento constitutivo para a garantia de uma escola publica
gratuita e de boa qualidade. Greves histéricas, em prol da valorizacdo docente,
reivindicaram uma politica salarial para manter o poder de compra de seus
vencimentos e a constituicdo de planos de carreira como estratégia para atrair e

reter profissionais, garantindo-lhes uma perspectiva profissional.

2.3.2. Condicdes e jornada de trabalho dos professores



No Brasil, as jornadas de trabalho s&o de aproximadamente 40 horas
semanais, sendo raros 0s casos em que parte deste tempo (em geral 10% ou 20%)
é dedicada ao trabalho extraclasse (GOMES; AMEDIS, 2006). Com isso, varias
dessas atividades inerentes ao ensino sao realizadas no periodo extraclasse pelos
docentes em casa em seu horéario de descanso.

Esses autores indicam que esses trabalhos excessivos, representam uma
sobrecarga de trabalho inclusive nas férias e finais de semana. Assim, retiram do
professor a oportunidade de estar com seus familiares, amigos ou mesmo realizar
outros tipos de atividades fisicas, culturais e sociais, comprometendo entdo sua
qualidade de vida.

Com relacédo as condi¢cGes de trabalho, Esteve (1999, p. 38) afirma também,
que “[...] assumir as novas fungbes que o contexto social exige dos professores
supbBe dominio de uma ampla série de habilidades pessoais que ndo podem ser
reduzidas ao ambito da acumulacdo do conhecimento”. Assim, o cotidiano e as
condicbes de trabalho sdo citados como os causadores de afastamento dos
professores da sala de aula. O ritmo intenso de trabalho, as longas jornadas, a
tensdo do ambiente escolar, o acumulo de atividades do professor, bem como a
indisciplina dos alunos e sua dificuldade de aprendizagem tém sido apontadas como
condi¢Oes de trabalho geradoras de doencas para os docentes (ESTEVE,1999).

2.3.3 Formacéo e qualificacdo de professores no Brasil

O debate sobre politicas de formacgéo de professores evoca dois movimentos
que se entrelacam de forma contraditéria na realidade atual: o movimento dos
educadores em favor da reformulagéo dos cursos de formacao dos profissionais de
educacgédo e o processo de definicdo das politicas publicas da educacdo (FREITAS,
2002; MAUES, 2003).

Em pesquisa recente que teve o objetivo de fazer o levantamento da situacéo
de formacéo, carreira e salario dos professores, Gatti e Barreto (2009) constataram
gue os profissionais do ensino constituem o terceiro grupo ocupacional mais
numeroso do pais e o que possui 0 mais alto nivel de instru¢do (médio e superior).
Essa tendéncia é aumentar, em face da exigéncia legal de formacdo em nivel
superior para todos os professores, feita pela Lei 9.394/96. Com isso, houve
expansdo do numero de cursos de licenciatura entre 2001 e 2006, porém 0 numero



de matriculas aumentou em ritmo lento, & exce¢édo do curso de Pedagogia, no qual
praticamente dobraram no periodo.

Outro aspecto ressaltado na pesquisa de Gatti e Barreto (2009) diz respeito
ao processo de formacédo continuada. Detectou-se que a mesma € organizada com
guase nenhuma sintonia com as necessidades e dificuldades dos docentes e da
escola. Com isso, a maioria dos formadores ndo tem conhecimento dos contextos
escolares e dos professores que estdo formando. E também n&o percebe que o0s
programas de formacdo ndo preveem acompanhamento e apoio sistematico da
pratica pedagdgica dos docentes, que os professores tém dificuldade de prosseguir
em suas praticas com eventuais inovacdes e que a descontinuidade das politicas e
orientacdes do sistema dificulta a consolidacdo dos avancos alcancados.

Kuenzer (2011) assevera que esse debate sobre a formacgéo dos professores
€ uma questao que esta longe de ser enfrentada adequadamente, ao se pretender
mudar uma realidade que vem se arrastando ha décadas. Salienta, também, que a
baixa atratividade da carreira, em face de sua desvalorizacdo social (baixos salarios,
precarias condi¢cdes de trabalho, precario nivel de profissionalizacdo, alunos cada
vez menos comprometidos, baixo reconhecimento, alto nivel de estresse e crescente
intensificacdo de tarefas), proporciona cada vez mais o surgimento de profissionais
com baixa capacidade profissional no campo docente.

Maués (2003) reconhece que transformacfes tém ocorrido no mundo do
trabalho em todas as esferas, sobretudo a partir dos anos 1970, e estas
desencadearam as reformas educacionais do final da década de 1980, devido
principalmente a revolugéo tecnoldégica e a globalizagdo da economia. Os dados
reiteram o que tem sido constatado nas ultimas décadas: “[...] a politica de formacgao
s6 tem sentido quando integrada a estruturacdo da carreira docente, a politica
salarial que assegure a dignidade do professor e a garantia de condi¢cdes adequadas
de trabalho.” (KUENZER, 2011, p. 25).

2.3.4 A promogédo da saude e da qualidade de vida do professor

Estudos realizados em todo o mundo apontam que os educadores correm 0
risco de sofrerem esgotamento fisico e mental, levando-se em consideracdo as
dificuldades materiais e psicoldgicas associadas ao exercicio da docéncia (GOMES;
AMEDIS, 2006). No ambiente de trabalho, os processos de desgaste do corpo s&o



determinados quase sempre pelo tipo de trabalho e pela forma como o0 mesmo esta
organizado (DELCOR et al. 2004).

Os problemas de saude dos docentes tém sido estudados a partir dos anos
1960, na Europa e no Brasil, a partir da década de 1970. Na década de 1980, varios
autores centraram suas reflexdes sobre a educagcdo chamando a atencdo para a
figura do docente e buscaram decifrar os efeitos que podiam estar sofrendo pela
racionalizacéo de seus trabalhos (MARTINEZ et al, 2004).

3 METODOLOGIA
O presente capitulo se subdivide em quatro seg¢des, nas quais definem-se: (1)
o delineamento da pesquisa; (2) contextos e participantes da pesquisa e; (3) as

técnicas de coleta de dados e analise dos dados.

3.1 Delineamento da pesquisa

A forma de abordagem do problema se deu predominantemente por meio do
método Quantitativo, pois, “[...] a pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser
quantificavel, o que significa traduzir em numeros opinides e informagdes para
classifica-las e analisa-las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas.”
(PRODANOQV; FREITAS, 2013, p. 69). E os dados levantados com os professores
em estudo foram plotados em tabelas e graficos.

Ja, do ponto de vista de seus objetivos/fins, esta pesquisa foi descritiva, que
segundo Trivifios (1987), exige do investigador uma série de informagdes sobre o
que deseja pesquisar. Assim, todos os dados coletados tiveram o suporte da
pesquisa descritiva, por meio de textos descritivos, mesmo os graficos e tabelas.

E por fim, do ponto de vista dos procedimentos técnicos/meios para o
atingimento dos resultados, o estudo beneficiou-se de: (1) pesquisa bibliografica que
¢é feita a partir do levantamento de referéncias tedricas ja analisadas, e publicadas
por meios escritos e eletrénicos, como livros, artigos cientificos, paginas de web
sites. (2) questionario (APENDICE B) que segundo Gil (1999, p.128) pode ser
definido “[...] como a técnica de investigagcdo composta por um numero mais ou
menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo
o0 conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas,
situagdes vivenciadas etc.”; (3) a observagao participante €, portanto, uma forma de

producdo de dados que provém da pesquisa de campo e que pode ser utilizada
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antes ou depois das entrevistas, e também de forma isolada. Nela o pesquisador &
testemunha e co-autor (CARDOSO, 2004), pelo fato de a pesquisadora ser
professora na referida escola; (4) entrevista aplicada com a diretora da escola
(APENDICE A), que de acordo com Gil (2011), pode ser estruturada em: informais,

focalizadas, por pautas e formalizadas.

3.2 Contexto e participantes da pesquisa

A populagdo em pesquisas cientificas é para Gil (2007, p. 55) “De modo geral,
[...] o numero total de elementos de uma classe. [...] No planejamento de um
experimento, é necessario determinar com grande precisdo a populagdo a ser
estudada.”. Partindo dessa premissa descreve-se que a populacdo do presente
estudo é formada trinta e cinco professores (questionario — APENDICE B) da Escola
Municipal de Educagdo Basica Esperangca e pela sua diretora (entrevista —
APENDICE A).

E optou-se por abarcar a todos os elementos da populacdo, entdo se
trabalhou sem amostra, mas na forma censo. Segundo Malhotra (2001), um censo é
uma contagem de todos os elementos de uma populagéo e ou uma determinacéo de

suas caracteristicas baseada na informacao obtida com cada um dos elementos.

3.3 Técnicas de coleta de dados e de analise de dados

As técnicas de coleta de dados sdo um conjunto de regras ou processos
utilizados por uma ciéncia, ou seja, corresponde a parte pratica da coleta de dados
(LAKATOS; MARCONI, 2001). Nesse contexto, as técnicas de coletas e analise

dos dados, podem ser mais vem visualizados no Quadro 1.

Quadro 1 -Demonstrativo de técnicas de coleta e analise de dados

Categoria da Informacgao Método Técnicas de Dados Técnica de
informacao coleta de dados analise de
dados

Apresentara |- categoriada |Qualitativo Entrevista com: |Entrevista: Descritiva
Unidade escola. Diretora Cloris |dados
Escolar - data da Casagrande primarios.

fundagao; (APENDICE A,

- localizagéo; aplicada em

- turmas; 15/06/2018) Pesquisa

- alunos; blbllograflca

- servidores; dados

- professores; Pesquisa secundarios.

bibliografica:
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Categoria da Informacao Método Técnicas de Dados Técnica de
informacgao coleta de dados analise de
dados
- PPP — Projeto
Politico
Pedagégico da
escola.
Caracterizar o |- género; Quantitativo Questionario Primarios Andlise
perfil - Idade; (APENDICE B estatistica
demografico de |- carga horaria; Questao 01 a descritiva
seus - tempo de 06)
professores profissao;
- tempo na Aplicagao:
instituicao; 15/06/2018 a
- formacéao. 03/07/2018
Identificar os Indicadores Quantitativo Questionario Primarios Andlise
principais De QVT de (APENDICE B, estatistica
fatores que Walton(1973): Questao 07 a descritiva
influenciama |1 — Compen- 30)
QVT desses sagao Justa e
professores Adequada;
2- Condigao de Observagao Primarios Andlise
trabalho; Descritiva
3- Uso e De-
senvolvimento Pesquisa Secundarios Analise
das Capacida- bibliografica Descritiva
des; para identificar
4 — Oportunida- os indicadores
de de Cresci-
mento e Segu-
ranga;
5 — Integracéo
social na Orga-
nizagao;
6 — Constitu-
cionalismo;
7 — Trabalho e
espaco total na
vida;
8 — Relevancia
no trabalho na
Vida.
Tragar Todas as Todos as Todos os Todos as Todas as
sugestbes de |anteriores anteriores anteriores anteriores anteriores
melhorias

Fonte: Elaborado pela autora (2018).

Cabe registrar que modelo de Walton (1973) é formado por oito indicadores. E

as respostas dos professores, para cada um deles, seguiram os critérios: (1) Muito

Insatisfeito; (2) Insatisfeito; (3) Indiferente; (4) Satisfeito e (5) Muito Insatisfeito.

4 RESULTADOS
Essa secao tem por finalidade apresentar os resultados alcangados, para tal
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segue 0s objetivos especificos, assim se subdivide em quatro partes, as quais séo:
(1) apresentacdo da escola; (2) caracterizacdo do perfil dos professores; (3)

identificacdo dos fatores que influenciam a QVT; (4) sugestdo de melhorias.

4.1 Apresentacdo da unidade escolar?

A Escola Municipal de Educacdo Basica Esperanca esta localizada no
Loteamento Recanto da Alvorada — Vila Santa Terezinha, foi criada em 30 de marcgo
de 1984. Possui atualmente, cerca de quarenta e sete profissionais, considerando a
equipe gestora.

Conta com aproximadamente 400 alunos, num total de 20 turmas de preé-
escolar ao 5° ano do Ensino Fundamental, atente 35% das criancas em fase escolar,
numa faixa etaria entre quatro a onze anos de idade. Totalizando 390 alunos
matriculados atualmente na Educacao Infanti e Ensino Fundamental. Deste
percentual, somente 10% (dez) das criangas possuem poder aquisitivo razoavel,
visto que a maioria destas familias possue casa propria, renda familiar mensal fixa,
qualificacdo profissional e alguns pais estdo retomando os estudos. As demais séo
filhos de meeiros?’ e estdo em constantes mudancas de lugares em busca de
oportunidades de trabalho realizado através das safras oferecidas, na regido, e em
outros estados, muitas vezes regressando apOs o0 término das respectivas

temporadas.

4.2 Caracterizacao do perfil demogréafico de seus professores

O perfil demografico dos participantes da pesquisa foi identificado a partir do
questionario (APENDICE A) respondido pelos mesmos, nas questdes um a seis.
Essas sondaram, respectivamente, sobre: (1) género; (2) idade; (3) carga horaria de
trabalho; (4) tempo de profissdo; (5) tempo na instituicdo e (6) escolaridade. Os

resultados alcangados podem ser mais bem visualizados na Tabela 1.

Tabela 1 — perfil dos professores da unidade em estudo

ltem Resultados Resultados Porcentagem
Género Masqu!ino 05 14,29
Feminino 30 85,71
Idade(anos) De 18 a 25 anos 06 17,15
De 26 a 35 anos 26 74,29

! Esta secao foi desenvolvida com base no Apéndice A e informacdes do PPP da Unidade Escolar
% Meeiros - Agricultor que trabalha em terras que pertencem a outra pessoa e reparte seus
rendimentos com o dono dessas terras.
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Item Resultados Resultados Porcentagem

De 36 a 50 anos 02 5,71

Mais de 50 01 2,85%

10 horas 00 0

Carga Horaria 20 horas 25 71,43
40 horas 10 28,57

Tempo de Até 05 anos 07 20,00
profisséo De 06 a 15 anos 25 71,43
De 16 ou mais 03 8,57

Menos de 1 ano 08 22,87

Tempo na De 1 a5 anos 26 74,28
Instituicdo De 6 a 10 anos 01 2,85
De 11 a 20 anos 00 0

Médio — estudante 00 0

Formacao Superior Completo 30 85,71
Pés - Graduacao 05 14,29

Fonte: elaboracéo prépria (2018).

A leitura da Tabela 1 indica que os professores em estudo sdo, na maioria,
mulheres (85,71%), jovens segundo Cobra (2009), pois a maioria tem de 26 a 35
anos (74,29%). Esse desequilibrio observado na divisdo de sexo é ratificado pela
Sinopse Estatistica da Educacdo Basica elaborada pelo Instituto Nacional de
Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira - INEP (2014), que aponta que
pouco mais de 80% dos professores na educacdo basica no Brasil sdo do sexo
feminino. Cumprem na escola 20 horas semanais (71,43%).

Parte significativa tem de seis a quinze anos de profissao (71,43%), dado que
vem ao encontro dos resultados quanto a faixa etaria destes profissionais. Ja quanto
a formacdo, chama a atencdo que todos tém curso superior, ou seja, ndo ha
professores com formacdo apenas no Ensino Médio, como as normalistas, por
exemplo. Além disso, 14,29% deles ja cursou especializagdo na sua area de
atuacao. E estdo na escola foco do estudo a pouco tempo, pois 74,28% delas estao

de um a cinco anos e outra parcela de 20% do grupo esta a menos de um ano

4.3 Identificar os principais fatores que influenciam na QVT desse grupo

Cabe lembrar que o questionario (APENDICE A) contou com questées sobre
QVT (sete a trinta), as quais seguem o modelo de indicadores de Walton (1973),
primeiro por ser referéncia a area e segundo por apresentar o modelo que é
considerado o mais abrangente.

Esses resultados estdo dispostos na Tabela 3, por intermédio de trés
informacdes por categoria de satisfacdo, as quais sdo: (a) Quant. (un) — apresenta

guantidade de professores que assinalaram esta opc¢ao; (b) Todos (%) — percentual
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gue esta quantidade representa na categoria de satisfagcdo em questéo (coluna) para

todos os indicadores; (c) Indicador (%) — percentual que esta quantidade representa

no indicador (linha).

Tabela 3 — Resumo dos resultados por indicador de QVT

Indlc:gores mshantl::f:l to Insatisfeito Indiferente Satisfeito S aI::;te(i)t o
QvT To
Walton Quant. Todos Indicador Quant. Todos Indicador Quant. Todos Indicador Quant. Todos Indicador Quant. Todos Indicador tal
(1973) (un) (%) (%) (un) (%) (%) (un.) (%) (%) (un.) (%) (%) (un.) (%) (%)
1) 6 10 17 5 8 14 7 11 20 17 28 49 0 0 0 35
(2) 15 25 43 5 8 14 8 13 23 4 7 1 3 9 9 35
(3) 10 17 29 8 13 23 5 8 14 8 13 23 4 11 11 35
(4) 6 10 17 13 21 37 7 11 20 3 5 9 6 17 17 35
(5) 8 13 23 T 11 20 9 14 26 6 10 17 5 14 14 35
(6) 6 10 17 8 13 23 9 14 26 Tt 12 20 5 14 14 35
(7) 5 8 14 8 13 23 10 16 29 T 12 20 5 14 14 35
(8) 4 7 11 T: 11 20 9 14 26 8 13 23 7 20 20 35
Qtd.col 60 100 61 100 64 100 60 100 35 100 280
% 21 22 23 21 13 100

Fonte: elaboracéo prépria (2018).

A leitura da Tabela 3 leva a constatacfes importantes, observando-se as duas

dltimas linhas que trazem, respectivamente, a quantidade total de respostas para

aquela escala e quanto esse numero representa do total para as cinco categorias da

escala, em gque somando-se 0s percentuais de Satisfeito e Muito Satisfeito alcanca-

se 34% das respostas (21% + 13%). Enquanto, com o somatério dos Muito

Insatisfeitos com os Insatisfeitos alcanca-se 43% (21% + 22%) das respostas e

acrescentando-se a esses o0s indiferentes, que sdo respostas que nao apontam

niveis de satisfacdo, chega-se a 66% (43% + 23%) das respostas.

Além disso, 63% (1, 2, 3, 5, 7) dos indicadores obtiverem valores de indicagéo

para Muito

Mas,

curiosamente,

para o

Insatisfeito maiores que suas
(Indicador(%)).

indicador

indicagbes de Muito Satisfeito
(4) Oportunidade de

crescimento houve empate técnico entre esses dois extremos e para o (6)

Constitucionalismo, h& a diferenca apenas de uma indicacdo para Muito Insatisfeito

(Quant. (un.)). E resultado antagdnico se vé para o indicador (8) relevancia do

trabalho na vida, em que a indicacdo de Muito Satisfeito supera sua op¢ao oposta.

Mas para nenhum dos oito indicadores, o somatdrio das quantidades (Quant.

(un.)) de professores com satisfagcdo (Muito satisfeito + Satisfeito) supera a unido

dos insatisfeitos (Muito Insatisfeito + Insatisfeito) com os Indiferentes ( (2) 28; (4) 26;
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(3) 23; (5) 24; (6) 23; (7) 23; (8) 20; (1) 18), ou seja, 0 grupo no geral, esta mais
insatisfeito que satisfeito. Apesar desse quadro, € preciso reconhecer que nho
indicador de QVT (1) compensacéo justa de adequada, a diferenca € apenas de um
ponto percentual (Quant. (un.)), apesar disso, ndo ha indicacdo de Muito Satisfeito e
a quantidade (Quant. (un.)) de professores com insatisfacdo e indiferentes é
praticamente o mesmo (18 e 17 individuos).

Mas para a analise precisa dos resultados por indicador de QVT gerou-se a
Tabela 4, na qual se uniu os resultados dos grupos dos satisfeitos (Muito Satisfeitos
+ Satisfeitos) e dos insatisfeitos (Muito Insatisfeitos + Insatisfeitos). E com o intuito
de facilitar a interpretacdo dos dados, os resultados foram classificados de maior a

menor indice de insatisfacéo.

Tabela 4 — Resumo dos resultados por indicador de QVT

Indicadores de Insatisfeito + Indiferente Satisfeito + Total
QVT Muito Insatisfeito Muito Insatisfeito  Prof.
de Qtd. Todo QVT Qtd. Todo QVT Qtd. Todo QVT
Walton (1973) (un) (%) (%) (un) (%) (%) (un) (%) (%)
(2) Condicdes de trabalho 20 17 57 8 13 23 7 7 20 35
(4) Oportunidade de crescimento 19 16 54 7 11 20 9 9 26 35
(3) Uso ou desenv. capacidades 18 15 51 5 8 14 12 13 34 35
(5) integracdo na organizacio 15 12 43 9 14 26 11 12 31 35
(6) constitucionalismo 14 12 40 9 14 26 12 13 34 35
(7) trabalho e vida 13 11 37 10 16 29 12 13 34 35
(8) relevancia social 11 9 31 9 14 26 15 16 43 35
(1) Compensacéo justa e adeq. 11 9 31 7 11 20 17 18 49 35
Quantidade coluna (respostas) 121 100 64 100 95 100 280
percentual (%) 43 23 34 100

Fonte: elaboracéo prépria (2018).

O primeiro indicador que remete a insatisfacdo é o indicador de QVT (2)
Condicdes de trabalho com a indicacédo de 57% dos professores pesquisados, pois
em visitas a escola notou-se que o ambiente é limpo, organizado e bastante
adequado. E ainda que as salas ambientes dispdem de recursos interessantes para
a realizacdo das atividades em classe, aparelhos de TV LCD, data show, dentre
outros. No entanto, esses resultados devem refletir aspectos néo relacionados a
estrutura fisica da escola, mas fazem alusdo aos estudos de Kuezner (2011),
quando afirma que as politicas de formacdo precisam ser aliadas a garantia de
condicbes adequadas de trabalho, politica salarial e carreira. Salienta que a baixa

atratividade da carreira € motivada, entre outros, pelas condicdes de trabalho
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precérias reflexos de desvalorizacdo profissional, baixo reconhecimento e alunos
cada vez mais descomprometidos, por exemplo.

O indicador de QVT (4) Oportunidade de crescimento ocupa o segundo
lugar (54%) em termos de insatisfacdo por esse grupo. Esse resultado pode ser um
indicativo de que os professores dessa escola nao estao, de certa forma, numa zona
de conforto. Isso pode ter ocorrido devido aos profissionais ACT’s que sao contratos
temporarios, para os quais ha desgaste psicologico devido a preocupacdo de néo
ser estavel nesta unidade escolar.

Mas o indicador (3) Uso e desenvolvimento de capacidades recebeu 51%
de indicacdo de insatisfacdo, assim ocupa o terceiro lugar. Para avalid-lo foram
elaboradas questdes sobre o nivel de autonomia para realizacédo do trabalho; uso de
suas capacidades e habilidades; recebimento dos feedbacks de avaliagbes e sobre
a importancia do trabalho que realizam. Pois, a motivacdo do trabalhador é
diretamente proporcional a valorizacdo do trabalho e esses conceitos propiciam a
QVT (WALTON, 1973).

E o quarto lugar é ocupado pelo indicador de QVT de Walton (1973) numero
(5) integracdo social na organizacdo com respaldo de 43% dos pesquisados.
Numeros que refletem o pensamento de Danna e Griffin (1999), para os quais, as
satisfacBes/insatisfacbes dos professores, ou seja, entre outros, o bem-estar esta
relacionado com a integracdo com a chefia e os colegas.

J& o quinto lugar, com escolha de 40% dos respondentes, esta o indicador (6)
constitucionalismo, ou seja, o indicador de QVT relacionado ao conhecimento das
leis. Como ressalta Walton (1973), ele serve para medir o respeito aos direitos dos
trabalhadores e o seu cumprimento. Para verificar essa dimensdo abordada por
Walton (1973), foram feitos questionamentos sobre a privacidade de cada professor
dentro da escola, a liberdade de expressao que tém e sobre as normas da escola no
sentido de favorecerem a realizacdo dos trabalhos, os professores afirmaram
estarem satisfeitos com essa dimensdo. Nas visitas feitas a escola e apdés um
didlogo com os profissionais pode-se perceber que os professores reivindicam
bastante seus direitos e estdo atentos. Ja a diretoria se mostrou responsavel com
relacdo aos seus servidores. Dessa forma, a diretoria consegue transmitir seguranga
aos funcionarios da escola, o que pode ser comprovado pelo grau de satisfacdo
apresentado pelos professores.

(7) o trabalho e o espaco total na vida € o sexto colocado, assinalado com
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niveis de insatisfacdo por 37% dos pesquisados. Mesmo assim, chama a atencéo
que 34% apresentam niveis favoraveis de satisfagdo, mas se somando aos
insatisfeitos, os indiferentes, chega-se a 66% deles (37% + 29%).

Contextualizando o bem-estar psicologico (MASSE et al., 1998) de acordo
com o foco desse estudo, caso o professor ndo perceba a oportunidade de
experimentar um trabalho que proporcione autonomia, relagcdes positivas com outros
professores, funcionarios ou estudantes, terd sua qualidade de vida no trabalho
diminuida, podendo entrar em um quadro de sofrimento psicoldgico.

Tao importante quanto, € a insatisfacdo com o indicador (8) relevancia social
do trabalho na vida, para o qual, 57% dos professores ndo manifestaram mencao
de satisfacdo (31% insatisfeitos + 26% indiferentes). Mas chama a atencéo que esse
€ um dos dois indicadores (8 e 1) em que o somatdrios dos professores com
satisfacdo (15) € maior (4 elementos) que o de insatisfacao (11). Mesmo assim, 20
dos 35 professores (57%) nao indicaram satisfacao (Muito satisfeitos + satisfeitos +
indiferentes). De acordo com Diener e Scollon (2003), bem-estar psicologico traduz
a avaliacdo subjetiva que os individuos fazem das suas vidas, incluindo conceitos
como a satisfacdo com a vida, a felicidade, as emocfes agradaveis, 0s sentimentos
de realizacdo pessoal, de satisfacdo com o trabalho e a qualidade de vida, em
detrimento de sentimentos negativos e desagradaveis. Deste modo, representa a
avaliacdo acerca da vida em determinado momento e ao longo da vida, e néo
significa propriamente saude psicolégica, mas reflete o bem-estar necessario para
se considerar que se esta bem na vida.

E por fim, mesmo quadro se verifica no indicador de QVT de Walton (1973),
(1) Compensacéo justa e adequada, no qual as opgdes que remetem a satisfagao
(dezessete pessoas) recebeu a indicacdo de seis elementos a mais que
insatisfacdo (onze). Mas € preciso reconhecer que dezoito professores, ou seja, 51%
deles, a maioria ndo indicou satisfacao, além disso, ndo houve indicacéo para Muito
Satisfeito. Resultado que vem ao encontro dos estudos de Kuenzer (2011), o qual
aponta baixa atratividade na carreira em termos de baixos salarios, apesar da alta
formacao académica.

Em suma, o Grafico 01 traz os resultados quanto a quantidade de professores
gue ndo se manifestaram como satisfeitos para cada um dos indicadores de QVT de
Walton (1973).
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Grafico 01 — Quantidade de professores nédo satisfeitos por indicador

(2) condigdes 28
(4) Oportunidades 26
(5) Integragdo 24
(7) Trabalho e Vida 23
(6)Constitucionalismo 23
(3) Capacidades 23
(8) Relevancia 20

(1) Compensagdo 18

Fonte: elaboragdo prépria (2018).

Como se pode constatar, em todos os casos, a indicagdo de op¢des que nao
sejam de satisfeitos, foi de 51% deles (1 — 18 professores) para cima. Assim,
conclui-se que todos os indicadores precisam de atencdo no intuito de serem
melhoradas as percepc¢des dos professores em estudo. Entretanto, se reconhece
gque nem todos podem ser trabalhados localmente, pois dependem de instancias
governamentais superiores, mesmo assim na proxima secdo, sado tracadas

sugestdes pontuais e factiveis em nivel micro, a escola.

4.4 Sugestdes para a escola

Esta secao foi estruturada tendo como base a Tabela 4, a qual traz o resumo
dos resultados dos indicadores de QVT. E em termos de indices superiores de
insatisfagdo, focou-se nos quatro primeiros, cujos numeros atingem 60% de
insatisfacdo, dentre todos (coluna Todos(%)) os indicadores, esses também sé&o
50% dos indicadores de Walton (1973). Em ordem decrescente, esses indicadores
sao: (2) Condicdes de trabalho (17%); (4) Oportunidades de crescimento (16%); (3)
Uso e desenvolvimento das capacidades (15%); (5) integracdo na organizagao
(12%). Seguindo essa ordem, as sugestdes tracadas estdo dispostas, a seguir, no
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Quadro 2.

Quadro 2 — Sugestdes de melhorias

(2) Condicdes de trabalho

Para os professores:

- promover capacitacdes sobre as metodologias de ensino ativas com problematizagéo de situacfes
do cotidiano do aluno ou do mercado de trabalho, na perspectiva de aprender fazendo;

- incentivar o uso de celular na sala de aula como ferramenta tecnolégica para o ensino-
aprendizagem;

- preparagéo de professores para atuarem em feiras, como as de matemaética, fisica, etc;

- incentivar os professores a estudar, fazer especializacdo, que refletiria na carreira individual.
Mapear, acompanhar e divulgar a abertura de inscric6es nas entidades publicas da regido.

Com os alunos:

- trabalho de conscientizagdo da importéncia de estudar, trazendo por exemplo, ex-alunos bem
sucedidos para rodas de conversa ou palestras, ou pessoas da comunidade;

- incentivar e apoiar a participacao em feiras;

- facebook e jornal interno (impresso e digital)

(4) Oportunidade de crescimento

- incentivar os professores a estudar, fazer especializacdo, que refletiria na carreira individual.
Mapear, acompanhar e divulgar a abertura de inscricdes nas entidades publicas da regido;
- aproveitar os professores da prépria escola para ministrarem capacitagdes para os colegas.

(3) Uso e desenvolvimento das capacidades

- incentivar os professores e servidores da area administrativa a cursarem especializagdo em gestédo
escolar;

- procurar na regiao Instituicbes de Ensino Superior no intuito de abrir as portas para que alunos de
poés-graduacao (especializacdo, mestrado, doutorado) possam realizar seus trabalhos de concluséo
de curso na escola, sugerindo as areas de interesse da mesma, como capacitar gestores e
professores;

- promover capacitacdo em termos de lideranca e gestdo de pessoas, por meio de cursos EAD ou
parcerias com instituicdes de ensino da regido (publicas).

(5) Integracao social na organizacdo Interacdo com chefias e colegas

- acompanhando o calendario de festividades do ano (Carnaval, volta as aulas, Pascoa, Dia do
Trabalhador, Dia dos Namorados, etc), caracterizar a Sala dos Professores, com decoracao
alusivas, mascaras, guloseimas, musica, deixar o ambiente alegre e promover a integragdo dos
professores. Se preciso for, incentivar a contribuicdo espontanea para formar uma caixinha, para tal.

- realizar a comemoracao dos aniversarios do més, incentivando os aniversariantes a trazerem o0s
lanches e as bebidas;

- programar aulas esportivas, volei ou ginastica para mulheres, por exemplo, para professores e
servidores, caso ndo haja profissionais internos, buscar parcerias com universidades.

Fonte: elaboracéo prépria (2018).

Cabe lembrar que em termos de (2) Condi¢cdes de trabalho, a insatisfacao
nao esta relacionada a estrutura fisica, por isso ndo ha sugestdes de aquisi¢cdes de
equipamentos ou moderniza¢do da escola. J& (4) Oportunidade de crescimento &
preciso reconhecer que para os concursados ha plano de carreira, basta apresentar
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diplomas (p6s-graduacéo) e certificados de cursos de capacitacdo. E para o (3) Uso
e desenvolvimento das capacidades é preciso capacitar os servidores com
funcdes administrativas em termos de gestdo escolar, lideranca e gestdo de
pessoas. E por fim, a (5) Integracéo social na organizacdo pode ser promovida por
meio da integracao entre chefias e colegas no préprio ambiente escolar, acredita-se
que o apropriado seja a propria sala dos professores, proporcionando pequenos

momentos de descontracdo e degustacao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

bY

Com relacdo a teoria levantada, dentre os estudiosos da é&rea, o norte-
americano Richard Walton é apontado como referéncia, desde a década de 70 do
século passado. Isso por enfatizar o trabalho como um todo, considerando
aspectos internos e externos ao trabalho, inclusive, como é conduzido.

Seguindo, essa linha, atualmente, inimeras alteracbes vém ocorrendo no
campo do trabalho docente, sdo mudancas nas relacdes de trabalho dos
educadores, influenciadas, principalmente, pelos avancos nos campos tecnoldgico,
econdmico, social, politico e demografico. Santos (2006) assevera que a adoc¢éo de
novas politicas publicas centrada na cultura do desempenho vem influenciando a
criacdo de outros valores e interesses, 0 que tem modificado a relagcdo entre os
colaboradores do ensino, seu trabalho e sua identidade profissional. Todo esse
dinamismo tem afetado diretamente a vida particular e individual dos professores.

Mas em termos praticos, com os dados coletados, pode-se constatar com o
presente estudo que para todos os indicadores, a percepcgéo de insatisfeitos foi de
51% deles (18 dos 35 professores) para cima. Assim, conclui-se que todos os
indicadores precisam de atencao no intuito de serem melhoradas. Entretanto, se
reconhece que nem todos podem ser trabalhados localmente, pois dependem de
instancias governamentais superiores, mesmo assim tracaram-se sugestdes
pontuais e factiveis em nivel micro, a escola.

Em ordem decrescente de fatores organizacionais que interferem na QVT
dos docentes em estudo, os indicadores de Walton (1973) séo: (1) 2 - condi¢des de
trabalho: jornada e carga; (2) 4 - oportunidade de crescimento e segurancga: carreira
e crescimento pessoal; (3) 5 — integracdo social na organizacdo: igualdade e
mobilidade; (4) 7 — trabalho e espaco total na vida: lazer em familia e estabilidade

de horario; (5) 6 — Constitucionalismo: direitos trabalhistas e direito de expressao;
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(6) 3 — uso e desenvolvimento das capacidades: autonomia e qualidades multiplas;
(7) 8 — relevancia do trabalho na vida: responsabilidade social e da empresa e
imagem social; (8) 1 — compensacao justa e adequada: remuneracdo. Chama a
atencdo, que apresar da remuneracao ser apontada por diversos autores como
fator desmotivagéo, para este grupo aparece em Uultimo lugar e as condi¢cbes de
trabalho e jornada, em primeiro.

Com isso, responde-se a questdo problema pré-estabelecida, que foi: quais
sao os fatores organizacionais que interferem na qualidade de vida no trabalho dos
docentes da Escola Municipal de Educacéo Basica Esperanca, em Cacador/SC.
Assim, atinge-se o objetivo geral do estudo que foi identificar os principais fatores
que influenciam a qualidade de vida no trabalho desses professores segundo as
suas percepcoes, tendo como base o modelo de Walton (1973.

Além disso, compete sugerir ao grupo e ao gestor, como melhorias dentre
outras a promoc¢ao de capacitacdes sobre as metodologias de ensino ativas com
problematizacédo de situacdes do cotidiano do aluno ou do mercado de trabalho, na
perspectiva de aprender fazendo; incentivar o uso de celular na sala de aula como
ferramenta tecnoldgica para o ensino-aprendizagem; - preparacdo de professores
para atuarem em feiras, como as de matematica, fisica, etc; incentivar os
professores a estudar, fazer especializacdo, que refletiria na carreira individual.
Mapear, acompanhar e divulgar a abertura de inscricbes nas entidades publicas da
regido.

Com relacdo, a futuros trabalhos sugere-se a realizacdo de estudo
semelhante em toda a rede de escolas municipais de Cacador / SC.
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APENDICE A

Prezado(a) participante:

A presente pesquisa possui fins académicos e tem como objetivo verificar

a percepc¢do dos professores desta escola quanto a qualidade de vida no trabalho e
0 impacto disso em suas vidas.

Escolha entre 1 e 5 para cada questao apontada, onde: 1= Muito

Insatisfeito; 2= Insatisfeito; 3= Indiferente; 4= Satisfeito e 5= Muito Satisfeito.

A participacdo nesse estudo é voluntaria e se vocé decidir ndo participar

ou quiser desistir de continuar em qualquer momento, tem absoluta liberdade de
fazé-lo. Todas as informacdes coletadas neste estudo sao estritamente
confidenciais, sendo assim, serdo omitidas todas as informacdes que permitam
identifica-lo(a).

Mesmo ndo tendo beneficios diretos em participar, indiretamente vocé estara
contribuindo para a compreensdo do assunto abordado e para a producdo de
conhecimento cientifico.

1. Vocé esta satisfeita(o) com o seu salario. 12345

2. Vocé esté satisfeita(o) com o seu salario em comparacdo como |12345
salério dos profissionais da rede particular.

3. Vocé esté satisfeita(o) com os beneficios recebidos 12345
(alimentacao, transporte, assisténcia médica...).

4. Vocé esta satisfeita(o) com a sua carga horaria. 12345
5. Vocé esté satisfeita(o) com a quantidade de trabalho. 12345

6. Vocé esté satisfeita(o) com as condicdes fisicas dasaladeaula | 12345
(iluminacéo, ventilacao, ruido...).

7. Vocé esté satisfeita(o) com a limpeza e organizacdo daescola |12345

8. Vocé esta satisfeita(o) com os materiais e equipamentos 12345
disponiveis.

9. Vocé esta satisfeita(o) com a sua seguranca pessoal dentro da

escola. 12345

10. Vocé esta satisfeita(o) com os niveis de estresse vivenciados |12345
no ambiente de trabalho.

11. Vocé esta satisfeita(o) com o nivel de autonomia para a 12345
realizagédo das atividades que planeja.
12. Vocé esta satisfeita(o) quanto ao uso de sua capacidade e 12345

habilidades nas tarefas que realiza.

13. Vocé esta satisfeita(o) quanto ao recebimento do feedbackda |12345
avaliacao do seu desempenho como um todo.

14. Vocé esta satisfeita(o) quanto a importancia do trabalho que 12345
realiza.




15. Vocé esta satisfeita(o) com a possibilidade de crescimento 12345
profissional

16. Vocé esta satisfeita(o) com a oportunidade de crescimento

pessoal, ou seja, desenvolvimento de suas potencialidades. 12345
17. Vocé esta satisfeita(o) com o relacionamento com o(s) seu(s) |12345
superior(es).

18. Vocé esta satisfeita(o) com o relacionamento com seus 12345
colegas de trabalho.

19. Vocé esta satisfeita(o) com o relacionamento com alunos e 12345
pais

20. A s suas caracteristicas pessoais sao aceitas positivamente 12345
pelos colegas e superiores.

21. Vocé esté satisfeita(o) com a igualdade no tratamento 12345
recebido.

22. Vocé esté satisfeita(o) com a sua privacidade dentro da 12345
escola.

23. Vocé esté satisfeita(o) com a sua liberdade de expressao. 12345
24. As normas da instituicdo favorecem a realizacdo do seu

trabalho. 12345
25. Vocé considera que héa equilibrio entre sua vida pessoal e 12345
profissional.

26. A sua jornada de trabalho permite que vocé desfrute de 12345
momentos de lazer

27. Vocé esté satisfeita(o) com a imagem da escola perante a 12345
comunidade.

28. Vocé esté satisfeita (0) com a responsabilidade social da 12345
escola em relacéo aos servicos prestados.

29. Vocé esté satisfeita (0) com o tratamento recebido pelos 12345
gestores da escola.

30. Vocé se sente feliz na escola? 12345

31 . Género:
a.( ) feminino;
b. () masculino

32. Faixa etéria:

a.( )de 14 a25anos —jovens;

b. ( )26 a 45 anos — adultos;

c.( )46 a 65 anos — adultos;

d. ( ) acima de 65 anos — seniores.

3. Carga horéria

. () 40 horas semanais;
. () 30 horas semanais;
. () 20 horas semanais;
d. ( ) outra.

3
a
b
c

34. Tempo de instituicao
a. () menos de 1 ano;
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b.( )delabanos;
c.( )6al0anos;

d.( )11 al5anos;

e. () mais de 15 anos.

35. Formacao:
a. ( ) Exatas;
b. ( ) Humanas;

c. ( ) Sociais;

d. ( ) Bioldgicas;
e. () Outra.

36. Situagéao:

a.( )ACT;

b. () substituto;
c. () em estagio probatorio;
d. () efetivo.

APENDICE B

Entrevista Direcdo.
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1) Nome da escola:

2) Local:

3) Rede a que pertence:

4) Quantidade de alunos:

5) Quantidade de professores:

6) Séries ofertadas:

7) Caracteristicas fisicas da escola:

8) Como acontece a escolha do diretor, vice-diretor e coordenador pedagdgico :

9) Titulacdo do Diretor (graduado, especialista, mestre ...):

10) Titulacdo do Professor (graduado, especialista, mestre ...):

11) A escola possui Projeto Politico Pedagdgico? Quando foi elaborado? Quem participou da
elaboracdo? Ja foi reformulado alguma vez?

12) Os alunos e professores tém alguma participacdo nos processos decisorios da escola?

13) Hé interacgdo entre a escola e comunidade? Como acontece esse processo?

14) Vocé considera a gestdo da escola democratica?




