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RESUMO

Este trabalho de carater preliminar e exploratorio tem por propdsito analisar as questdes
relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho na Escola Municipal Ledncio José de Santana,
sob o ponto de vista da gestdo dos colaboradores da organizagdo. O principal objetivo do
estudo é destacar a existéncia do tema proposto, mesmo quando ndo se aborde diretamente
Qualidade de Vida no Trabalho, mas através dos critérios existentes relacionados com as
politicas de Recursos Humanos. O método de pesquisa é o estudo de caso, representando as
acOes que a empresa adota. Os dados coletados representam uma entrevista pessoal realizada
na propria escola, situada na cidade de Itapaci — GO. Os resultados descrevem a existéncia de
alguns indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho atuando nas diversas areas
representadas pelo enfoque da satisfacdo, analisados dentro das praticas de Recursos
Humanos vigente, considerando o mercado de trabalho em que a organizacdo se insere. A
analise e a interpretacdo dos resultados apontam que o fator salario, seguido do pouco
reconhecimento do trabalho desenvolvido por parte dos seus superiores sdo os fatores que
mais contribuem para a insatisfacdo no trabalho. No entanto, observa-se que os resultados
favoraveis sdo 0s que mais se aproximam da realidade da escola, o que denota a existéncia da
Qualidade de Vida na referida instituicdo de ensino.

Palavras-chave: Qualidade de Vida, Motivagéo e Satisfacao.



ABSTRACT

This preliminary work of character and exploratory analyses the questions made a list of to
Quality of Vida in the Work in the Municipal School Lebncio Jose of Santana, from the point
of view of the management of the enterprise. The principal objective of the study detached the
existence of the proposed subject itself when Quality of Vida should not is boarded straightly
in the Work, but through the existent criteria connected with the politics of Human Resources.
The method of inquiry was a case study, through the model of independent variables,
representing the actions what the enterprise adopts. The data were collected through personal
interview in the school itself situated in the city of Itapaci — Go. The results describe the
existence of some Vida's quality indicators in the Work when there are acting in several areas
represented by the approach of the satisfaction, analysed inside the practices of Human
Resources in force, considering the labor market in which the organization is inserted. The
analysis and the interpretation of the results point that the factor salary they, when recognition
of the work developed by part of his superiors was followed of little, are the factors that more
contribute to the dissatisfaction in the work. However, it is noticed that the favorable results
are those that more are brought near of the reality of the school, which shows the existence of
the Quality of Vida in the above-mentioned.

Key words: Life Quality, Motivation and Satisfaction.
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1 INTRODUCAO

O mundo vive hoje um momento de transi¢cdo fantastico que se reflete na busca
incessante pelo incremento da competitividade organizacional. Tal desafio, por sua vez, pode

ser apontado como um dos responsaveis pela necessidade da qualidade.

Neste contexto, é crucial as organizacdes pensar em sedimentar suas habilidades e
potenciais para abragar o novo conceito de trabalho, bem como os desafios a ele inerentes.
Para tanto, é preciso falar em qualidade de vida no trabalho, ressaltando-se, sempre, a

abordagem deste assunto como questdo de competitividade organizacional.

Portanto, é perfeitamente pertinente e muito relevante o desenvolvimento de aspectos
que favorecam o atendimento e o desenvolvimento do ser humano como um ser

multidisciplinar, reconhecendo suas mais variadas e amplas necessidades.

E importante ressaltar que o ser humano traz consigo sentimentos, ambicdes; cria
expectativas, envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza. Entéo,
é preciso que deixemos de lado aquela idéia de que o homem trabalha tdo somente para a
obtencdo do salario, que nega seus sentimentos, que nao se frustra com a falta de crescimento,
que ndo se aborrece com o total descaso dos seus gestores que apenas lhe cobram a tarefa e
nao o orientam para a real situacdo da empresa, que lhe negam o acesso as informagdes, que o
tratam apenas cOmo uma peca a mais no processo de produgdo. E necessario que saibamos
que, cada vez que ele entra na empresa, estd entrando um “ser” integrado e indivisivel, com

direito a todos o0s sonhos de auto-estima e auto-realizacao.

A Gestdo da Qualidade de Vida nas empresas tem sofrido perda de
credibilidade por causa da aparente superficialidade e por ser usada por
aqueles que nela véem sbé mais uma forma de adiar solu¢cdes e mudancas
efetivas nas condi¢des de trabalho. Embora ainda haja enorme lacuna entre o
discurso e acdo, a preocupacdo com a Gestdo da Qualidade de Vida no
Trabalho vém ganhando grande expressdo e forma em ambito mundial e
também, no ambiente organizacional brasileiro (LIMONGI-FRANCA,

2007, p. 42).

Favorecer o desenvolvimento de um perfil humano condizente com os padrbes do
paradigma emergente consiste em construir os alicerces para uma organizacao inteligente e

inovadora. Respeitar o trabalhador como “ser humano” significa contribuir para a construcédo



de um mundo mais humano e para um desenvolvimento sustentavel. Investimento em
qualidade de vida significa investimento no progresso da sociedade e da economia global, que
por sua vez, ira gerar motivacdo e comprometimento.

Colaboradores comprometidos estdo sendo convocados para fazer parte das solugdes
e é exatamente neles que as empresas mais tendem a investir. E muito mais facil, para a
empresa, conseguir pessoas competentes do que motivadas e comprometidas. Por isso,
identificar fatores capazes de promover a motivacdo dos empregados e dominar as técnicas
adequadas para trabalhar com ela vem se tornando tarefa das mais importantes para 0s
gerentes. (CHIAVENATO, 2000, p. 79).

Sabendo-se que a vantagem competitiva das empresas esta em Seus recursos
humanos e que somente funcionarios com qualidade em suas vidas estardo estimulados e
comprometidos com seu trabalho, cada vez mais, as empresas deveriam passar a se preocupar
com esse aspecto e enxerga-los como seres humanos holisticos, com necessidades ndo apenas
econdbmicas, mas também, fisicas psicologicas, sociais e intelectuais. E certo que, se ndo
estiverem satisfeitos com sua vida pessoal e profissional, ndo estardo mobilizadas para

contribuir com a qualidade dos produtos e servigos da organizacao.



2 PROBLEMATICA

Alcancar a qualidade de vida é o grande anseio do ser humano que busca tudo que
possa Ihe proporcionar maior bem estar e equilibrio fisico, psiquico e social, uma regra para
se obter uma vida mais satisfatoria. Profissionais de diversos segmentos dedicam-se a

descobrir novas formas e maneiras de obter estes anseios.

Neste contexto, a qualidade de vida esta sendo inserida no meio organizacional das
empresas, local onde grande parcela do tempo das pessoas é dedicada. O mercado cada vez
mais competitivo e exigente movido pela velocidade das informagdes geradas por um mundo
globalizado e pelos avancos tecnoldgicos define o profissional como sendo a verdadeira
poténcia. A motivagdo e o comprometimento sdo os combustiveis dessa poténcia. Portanto a
geracdo de qualidade de vida nas empresas € essencial para se obter a motivacdo e 0

comprometimento entre colaboradores.

Como se sabe, em termos de qualidade, o cliente é o rei. Partindo desse pressuposto,
igualmente em termos de profissionais da educacdo, do cliente interno, faz-se necessario
entender quais sdo suas expectativas, necessidades e exigéncias deste novo paradigma da
educacdo, ou seja, 0 que a empresa deve entender que a Qualidade de Vida no Trabalho —
QVT - ndo é mais um luxo e sim, uma necessidade. Neste contexto, questionamos: que
estratégias basicas a empresa pode adotar para melhorar a produtividade e a eficiéncia dos
colaboradores da Escola? Quais séo os fatores intervenientes na sua Qualidade de Vida? O
que fazer para melhorar o seu nivel de satisfacéo, refletindo em sua produtividade?



3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo Geral

O objetivo deste estudo foi analisar a qualidade de vida no trabalho dos

colaboradores da Escola Municipal Ledncio José de Santana, localizada na cidade de Itapaci-

Go. Contudo, para alcangar tal objetivo, fez-se necessario realizar um diagnostico geral dos

colaboradores e verificar suas percepcdes face aos indicadores de QVT e apresentar propostas

visando a melhoria continua da QVT dos colaboradores da Escola.

3.2 Objetivos Especificos

Verificar se a higiene e a seguranca no trabalho podem ser consideradas variaveis que

afetam o bom desempenho dos colaboradores na organizacéo;

Verificar se os colaboradores sdo conscientes das necessidades de adocdo de politicas

de qualidade para melhorar as condi¢cdes de vida no trabalho;

Diagnosticar causas de insatisfacdo do colaborador e o0 consequente

descomprometimento e ineficiéncia no trabalho;

Apresentar propostas visando a melhoria continua da Qualidade de Vida no Trabalho

da Escola Municipal Ledncio José de Santana.



4 JUSTIFICATIVA

O que justifica a realizacao deste trabalho é que, apesar da importancia crescente que
se vem dando a este assunto, onde muitas empresas estdo percebendo que melhorar a
qualidade de vida de seus colaboradores e de suas familias, torna a empresa mais saudavel,
competitiva e produtiva. Podemos observar, em um contexto geral, que ainda ha uma
acentuada caréncia de programas e estratégias eficientes de inclusdo das pessoas, na qualidade

da empresa.

QVT esta presente no cotidiano do ser humano desde a sua existéncia, buscando
sempre o bem-estar do trabalhador na execucdo de suas atividades, através de facilidades e

instrumentos que possibilitem a melhor execucdo das tarefas diarias.

Sendo assim, o conceito de QVT agrega consideraces e conquistas legais que
buscam proteger o trabalhador, atender as necessidades e esperancas do mesmo, melhorar o
ambiente de trabalho e a motivacdo para este, buscando assim, atender as demandas de maior

produtividade das organizacdes.

Tendo em vista que os elementos mais importantes de uma empresa S0 0S recursos
humanos, esta também deveria se preocupar com a QVT dos seus colaboradores. E, acima de

tudo, a valorizacéo do ser humano em seu ambiente de trabalho.

E, pois, oportuno e relevante analisar o modo de ser, viver e agir dos colaboradores

da Escola Municipal Ledncio José de Santana, na dire¢cdo da melhoria da QVT.



5 REFERENCIAL TEORICO

Nos dias de hoje, ndo se admite que as acdes em QVT sejam feitas unicamente como

um modismo ou para melhorar a imagem da empresa.

No mundo empresarial, com crescente freqliéncia ocorrem alinhamentos das
questBes organizacionais e da dimensdo humana. Nesses casos, amplia-se a
compreensdo do lado humano e das organizacdes. Aumenta-se a
possibilidade de viver melhor na empresa. A compreensao desse processo de
construgdo de uma nova forma de administrar o bem-estar, com
competéncias e habilidades complexas, é reforcada, como se procura
demonstrar, por evidéncias e sinais das organizacfes, do mercado, dos tipos
de trabalho e do estilo de vida individual. Esse conjunto de evidéncias indica
gue esta sendo construida uma nova competéncia da gestdo nas empresas a
partir dos fatores criticos: O Conceito de Qualidade de Vida; Produtividade;
a Legitimidade; o Perfil do Gestor; as Praticas e valores; e as Competéncias
em GQVT (LIMONGI-FRANCA, 2007, p. 33).

De acordo com Rodrigues (1994), a meta principal do programa de QVT ¢é a
conciliagdo dos interesses dos individuos e das organizacgdes, ou seja, ao melhorar a satisfacéo
do trabalhador, melhora-se a produtividade da empresa. A expectativa pessoal dos
profissionais € que, se as empresas esperam qualidade nos produtos e servicos por elas
oferecidos, acbes que melhorem a vida do trabalhador devem ser incorporadas
definitivamente no cotidiano das empresas. Com a QVT, consequentemente, haverd uma
maior probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar, embora sejam

esferas diferentes e nelas se desempenhem papéis diferentes.

Embora, historicamente, QVT esteja mais associada a questdes de saude e
seguranga no trabalho, seu conceito passa a sinalizar a emergéncia de
habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora
associagbes com produtividade, legitimidade, experiéncias, competéncias
gerenciais e mesmo integragdo social (LIMONGI-FRANCA, 2007, p.
175).

A questdo do trabalho tem motivado diversos estudos, pesquisas e discussoes;
categorias profissionais vém se mobilizando em busca de melhores condi¢cBes ndo apenas
financeiras, como também vém exigindo que as empresas proporcionem ao trabalhador
condigdes para desempenhar suas atividades com menos desgastes e problemas fisicos e

mentais.

Chiavenato (2008) nos diz que o avango tecnoldgico vem contribuindo muito para o



desenvolvimento das empresas e da sociedade em geral; porém, mostra-se também como uma
ameaca a permanéncia no emprego do trabalhador moderno, podendo ser, também, uma
oportunidade para acompanhar as mutacdes do ambiente atual, tornando-o apto a novos

desafios ou para o crescimento dentro da empresa ao qual esta inserido.

5.1 Origem da Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Rodrigues (1994, p. 34)

a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupagdo do homem
desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execucao de sua tarefa.

O autor diz ainda que “ndo podemos desprezar, por exemplo, 0s ensinamentos de
Euclides de Alexandria sobre os principios da geometria, ha 300 anos a.C. E que foram

aplicados para melhorar o método de trabalho dos agricultores a margem do Nilo [...]”.

O que se observa, portanto, é que a preocupagdo da QVT é um assunto discutido e
pensado desde os primdérdios da humanidade, no entanto ha que se ressaltar que muito ainda
se tem por fazer para que de fato essa preocupacao seja efetivada tornando-se uma realidade
em todas as empresas, de modo a transformar as relacdes entre empregador e empregado. A
QVT esté intrinsecamente ligada a produtividade e a realizacdo do trabalhador. A QVT esta
fortemente associada a atitudes e comportamentos das pessoas e ao desempenho
organizacional de seu ambiente de trabalho. (LIMONGI-FRANCA, 2007).

Outra questdo a se ressaltar é que QVT ndo se restringe as condigdes fisicas de
trabalho exigidas a um trabalhador, na verdade as condicGes psicoldgicas, sociais e ambientais

necessitam de cuidados.

Segundo Rodrigues (1994), “ndo sdo apenas as condi¢des fisicas de trabalho que
importam. E preciso algo mais. As condigdes sociais e psicoldgicas também fazem parte do

ambiente de trabalho.”



5.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Na concepcdo de Limongi-Franca (2007, p. 22) “a QVT faz parte das mudancas

pelas quais passam as relagcOes de trabalho na sociedade moderna, em rapida transformacao”.

Para Walton, (1973 apud CHIAVENATO, 2008), a “expressao Qualidade de Vida
tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade

e do crescimento econdomico’.

Entende-se neste contexto que a Qualidade de Vida no Trabalho est4 associada a uma
série de fatores, tais como: se o trabalhador esta realizado com o trabalho executado, se é
reconhecido nos seus méritos, se recebe promogdes em funcdo do bom trabalho desenvolvido,
se é bem relacionado no ambiente de trabalho, se tem voz e vez, sendo natural que este se
sinta valorizado e, assim terd melhores possibilidades de ter a qualidade de vida que todo

trabalhador almeja e precisa.

Chiavenato (2008, p. 367), ressalta que a qualidade de vida no trabalho envolve uma
constelacdo de fatores, como a satisfagdo com o trabalho executado, possibilidades de futuro
na organizacao, reconhecimento pelos resultados alcancados, o salario percebido, beneficios
auferidos, relacionamento humano dentro do grupo e da organizacgéo, liberdade de decidir,
possibilidade de participar e coisas assim.

O autor diz ainda que “a QVT envolve ndo somente os aspectos intrinsecos do cargo,
como todos 0s aspectos extrinsecos e contextuais. Ela afeta atitudes pessoais e

comportamentais importantes para a produtividade”.

A qualidade de vida no trabalho pode se configurar como um fator positivo ou
mesmo negativo para o trabalhador no contexto do trabalhador. Segundo Chiavenato (2008, p.
297), “ela representa o grau em que os membros da organizagdo sao capazes de satisfazer suas

necessidades pessoais através de suas atividades na organiza¢ao”.

Para Limongi-Franga (2007, p. 175), “a base da discussdo sobre o conceito de
qualidade de vida encerra escolhas de bem-estar e percepcdo do que pode ser feito para
atender as expectativas criadas tanto por gestores como por usuarios de a¢des de qualidade de

vida na empresa”.



Ela reitera que a QVT vem ganhando importancia no ambito das organizacdes e
espacos nas discussdes académicas e empresariais, suscitando varias indagacdes: por que as
preocupacbes com a QVT vém crescendo nos ultimos anos, quando as empresas estdo
intensamente envolvidas com sua sobrevivéncia e sua posicdo competitiva no mercado? As
empresas tém considerado a questdo da qualidade de vida no trabalho em suas estratégias de
Gestdo de Pessoas nesse ambiente competitivo? Até que ponto uma organizacdo pode ter
qualidade total de seus produtos ou servigos, se ndo houver qualidade de vida de seus

colaboradores?

Certamente estas e outras indagacGes ocupam o espaco de discussdo de nossa

pesquisa.

5.3 Qualidade de Vida no Trabalho e a Legislacéo Pertinente

A preocupacdo com a satde no trabalho ndo é algo novo. Para Couto (1995)%, foi
durante a 1* Guerra Mundial, mais especificamente no ano de 1915, com a fundacdo da
Comissao de Saude dos Trabalhadores na Industria de Municdes, que a preocupagao tomou 0s
primeiros contornos. Essa comissdo, que era composta por fisiologistas e psicélogos, com o
término da Guerra foi transformada no Instituto de Pesquisa da Fadiga Industrial e, mais

tarde, passou a se chamar Instituto de Pesquisa sobre Salude no Trabalho.

No entanto ha que se observar que os direitos a que teriam os trabalhadores ndo sao
garantidos pelo Estado.

Carmo et al. (apud LIMONGI-FRANCA, 2007, p. 40), relata que “[...] as normas
sociais que reconhecem, definem, atribuem direitos ao homem, mas que ainda ndo tem
aplicag¢Oes garantidas pelo Estado em uma sociedade”. Essa parece ser a situacdo vigente em
nosso pais, reitera a autora, em que a populacdo é cotidianamente violentada em relacdo aos

direitos basicos de cidadania.

Faz se necessario ressaltar que essa realidade é facilmente comprovada em nossas

escolas. Os dados obtidos em nossas pesquisas nos levam a crer que, de fato, a questdo da

1 Disponivel em http://www.efdeportes.com/efd93/trabalho.htm. Acesso: 16 nov 2008.



qualidade de vida dos nossos trabalhadores ndo é prioridade sob nenhum ponto de vista.

5.4 Motivacao do Colaborador

Criar um ambiente onde as pessoas se sintam bem com a geréncia, com elas mesmas
e entre seus colegas de trabalho, onde possam satisfazer suas préprias necessidades, ao
mesmo tempo em que cooperam com O grupo, € conduzir a organizacao para o crescimento e

SUCEesSO.

Segundo Chiavenato (1999, p. 88), “motivo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a
agir de determinada forma, ou pelo menos que da origem a um comportamento especifico”. A
motivacdo pode ocorrer tanto internamente na mente do individuo, ou provocada por fatores

externos, do ambiente em que vive.

Os individuos tém necessidades interiores, que sdo levados, pressionados ou
motivados a reduzir ou a satisfazer. Quer dizer, os individuos agirdo para satisfacdo de suas

necessidades.

Maslow classifica as necessidades humanas em uma hierarquia de necessidades

primarias e secundarias.
Necessidades primérias: necessidades fisioldgicas e necessidades de seguranca.

O individuo nasce com certa bagagem de necessidades fisiol6gicas
que sdo inatas ou hereditarias. De inicio seu comportamento é
exclusivamente voltado para a satisfacdo dessas necessidades, como
fome, sede, ciclo sono-atividade, sexo etc. a partir de certa idade, o
individuo ingressa em uma longa trajetdria de aprendizagem de novos
padrdoes de necessidades. Surgem as necessidades de seguranca,
voltadas para a protegdo contra o perigo, ameacas ou privagdo. Assim
as necessidades de seguranca, bem como as fisioldgicas, constituem as
necessidades primarias do individuo voltadas para sua conservagao
pessoal. (MASLOW apud CHIAVENATO, 1999, p. 92).

A vida humana gira em torno de satisfazer necessidades, sejam quais forem, 0 homem

sempre esta em busca de seu bem-estar.



De acordo com Maslow (apud DAVIS; NEWSTROM, 1992), existem trés niveis de
necessidades secundarias, o de terceiro nivel diz respeito ao amor, participacdo e
envolvimento social. E imprescindivel a satisfacio dessas necessidades, uma vez que as
pessoas passam a maior parte do tempo no trabalho. As de quarto grau abrangem a auto-
estima e o reconhecimento do valor pessoal. Os colaboradores devem se sentir valorizados
pelas outras pessoas. Por Ultimo, o de quinto grau representa a auto-realizacdo, fazer valer o

seu potencial, utilizacéo plena de seus talentos individuais.



5 QUALIDADE DE VIDA DO PROFISSIONAL DA DUCACAO

Atualmente, ¢ comum e freqiiente ouvir das pessoas, que estdo sofrendo “um
desgaste profissional” em seus trabalhos. E sabio que as transformagdes macroecondmicas
globais trouxeram uma grande mudanca na vida ocupacional das pessoas. (GUIMARAES;
FREIRE, 1999). Com a globalizacdo da economia e a consequente racionalizacdo do trabalho
e 0 aumento das esferas competitivas entre as empresas, o trabalhador é forcado a se adaptar
as situacbes que ndo se encontra preparado como: cursos de capacitacdo, prazos a serem

cumpridos e o alto nivel de responsabilidade que tém de enfrentar em suas profissoes.

As pessoas passam a maior parte de seu tempo trabalhando, seja na empresa, na
escola, na industria, na construcdo, no campo ou nas estradas. O trabalho é motivado pela
necessidade fisica, econdmica e social que as pessoas tém para garantir sua sobrevivéncia e
posicdo na vida. Elas sdo conhecidas pelas atividades que exercem, e estas podem ser
prazerosas ou ndo, sendo que 0s recursos internos de cada pessoa irdo determinar sua propria

adaptacéo a realidade e de como ressentem as caracteristicas do trabalho.

Ser profissionais da educacdo é uma das profissdes mais estressantes na atualidade.
Geralmente as jornadas de trabalhos dos profissionais da educacdo séo longas, com raras
pausas de descanso e/ou refeicdes breves e em lugares desconfortaveis. O ritmo intenso e
variavel, com inicio muito cedo pela manha, podendo ser estendido até a noite em funcéo de
dupla ou tripla jornada de trabalho. No corre-corre, 0s horarios sdo desrespeitados, perdem-se
horas de sono, alimenta-se mal e ndo ha tempo para o lazer. S&o exigidos niveis de atengéo e
concentracdo para a realizacdo das tarefas. Quando o trabalho é desprovido de significagéo,
nao é reconhecido ou é uma fonte de ameacas a integridade fisica e/ou psiquica acaba por

determinar sofrimento ao profissional da educacéo.

Infelizmente este profissional tem enfrentado, nos ultimos tempos, em suas
atividades diarias, diversas situacbes que sdo consideradas fontes de estresse. A comecar
pelos profissionais da educacdo do maternal e do jardim-de-infancia, que lidam com criancas
que estdo iniciando sua socializacdo e prontas para assimilarem experiéncias para o

desenvolvimento de suas personalidades.

Os profissionais da educacdo ndo séo preparados para tamanha responsabilidade, em

intervir na educagdo e correcdo do comportamento de crian¢as que vém & escola com



problemas do ambiente familiar. Estes problemas podem ser de ordem emocional, fisica e

econbmica que os pais enfrentam e projetam nos filhos através de suas atitudes.

Aos profissionais da educacdo é encaminhado um programa de atividades
pedagogicas que deve ser cumprido num prazo estabelecido pela direcdo da escola, e o
desenvolvimento das atividades ndo dependem somente do profissional da educacéo e sim da
capacidade intelectual de cada aluno. E numa classe que em média hé 35 a 40 alunos, ndo sdo
todos que tém facilidade em assimilar o conteddo com sucesso, ocorrendo os problemas de
aprendizagem do aluno que atrasam o desenvolvimento das atividades e as dificuldades que
os profissionais da educacdo tém em lidar com situagcdes que tem que ser resolvidas fora da

sala de aula, neste caso, nas clinicas psicopedagdgicas.

Um novo fator estressante: a meta do Ministério da Educacédo e Cultura em reduzir o
indicie de analfabetismo no Brasil, a ordem ¢é ndo reprovar. O agravante é que alunos ndo
reinem condigdes de serem aprovados, mas ndo podem ficar retidos. Outra situacéo refere-se
as questdes do inicio da atividade sexual, uma gravidez ndo planejada e doencas sexualmente

transmissiveis entre os alunos.

Nas ultimas décadas, surgiu uma situacdo altamente estressante nas escolas: as
drogas. Se os profissionais da educacdo ndo souberem enfrentar a situacdo em conjunto com a
direcdo da escola, passara a sofrer pressdes e ameacas, além de perder o controle sobre os
alunos na propria sala. Um clima de hostilidade e competicdo negativa no ambiente escolar
traz consequéncias danosas para os profissionais da educacdo. A raiva e a frustragdo sdo
sentimentos que interferem desfavoravelmente a salde fisica e mental. Algumas estratégias

podem auxiliar.

Observa-se ainda que o trabalho do profissional da educacdo néo se limita dentro das
salas de aulas, neste caso em lecionar e lidar com seus alunos. Existem situacdes fora das
salas de aula como: esclarecimento de davidas dos alunos, questdes pessoais de alunos que
procuram os profissionais da educacao, por encontrarem neste, mais seguranca e compreensao
ao falarem de seus problemas, reunifes de pais e mestres, problemas com drogas na escola,
gravidez precoce de alunas adolescentes, hostilidade e competicdo entre os profissionais da
educagdo. Sio situagdes “problemas” que chegam ao seu conhecimento, e que fogem ao seu

preparo e controle profissional.

Esta categoria de profissionais da educacdo também vem sendo apontada como uma



das mais propensas ao estresse e burnout?>. O nome vem da expressdo em inglés to burn out,
ou seja, queimar completamente, consumir-se. O termo burnout é usado para definir um
esgotamento fisico e mental cronico causado pelo trabalho. Trata-se de um estresse
ocupacional caracterizado por exaustdo emocional, apatia extrema, desinteresse pelo trabalho
e lazer, depressdo, alteracbes de memoria e humor, fadiga, enxaqueca, dores musculares e
distdrbios do sono. A enfermidade acomete principalmente nos profissionais que lidam com
pessoas e nesta categoria estdo incluidos os profissionais da educacéo, expostos as situacoes

de extrema pressao, jornadas exaustivas, responsabilidade e frustragao.

Vale ressaltar que um dos motivos que levam os profissionais da educacdo a nao ter
uma QVT satisfatoria, eshbarra na falta de motivacdo e a satisfacdo com que o trabalho é

realizado.

E incontestavel que a reforma operada na escola publica gerou uma situagéo de crise
na comunidade escolar, em especial na comunidade de professores, com forgosas
repercussoes sobre os alunos e, obviamente, novas preocupagdes para 0s seus encarregados.
Desde logo, porque muitas das decisdes foram ditadas por preconceitos politicos e assentam
num conhecimento pouco solido da realidade educativa. Segundo Chiavenato ( 2000, p. 79), a
motivacdo é o processo de induzir uma pessoa ou um grupo, sendo que cada pessoa possuli
necessidades e personalidades distintas. H&, assim, uma grande diversidade de objetivos e
anseios das organizacdes, e para que todos ganhem, € necessaria uma adequada administracao

dos fatores emocionais.

Os professores vém o seu trabalho desvalorizado e o seu papel social diminuido.
Dispersam-se em burocracias, remetendo para segundo plano a efetiva aquisicdo de
conhecimentos e competéncias pelos alunos e desvalorizando o que de mais importante existe

na nobre tarefa de ensinar.

2 A Sindrome de Burnout é um termo psicoldgico que descreve o estado de exaustdo prolongada e diminuicio
de interesse, especialmente em relagdo ao trabalho. O termo burnout (do inglés “"combustdo completa")
descreve principalmente a sensagdo de exaustdo da pessoa acometida



6 METODOLOGIA

A pesquisa se caracteriza como um estudo de caso, pois permite uma analise em
profundidade e detalhamento de todos os aspectos de QVT na Escola Municipal Ledncio José
de Santana. Uma pesquisa de QVT permite saber como as pessoas se sentem em relacdo aos

varios fatores (tanto internos como externos) da empresa e, a partir dai, gerenciar esse dado.

Com o intuito de obter respostas aos objetivos principais deste trabalho, a pesquisa
foi efetuada em duas etapas:

12: Pesquisa tedrica com consultas em: livros e paginas de internet sobre o tema

tratado, para tornar possivel a analise dos dados, com base em teorias de varios autores.

2% Aplicacdo do Questionario contendo 17 perguntas, sendo objetivas e subjetivas
destinadas a 30 colaboradores da escola.

Local da Pesquisa

O estudo foi realizado na Escola Municipal Lebncio José de Santana, situada a Rua

Séo Paulo, Setor Aeroporto na cidade de Itapaci-GO.

6.2 Tipo de Pesquisa

Foi executado na Escola Municipal Ledncio José de Santana, com o objetivo de
questionar os colaboradores sobre seus posicionamentos no que concerne a QVT no ambiente

de trabalho, partindo da pesquisa descritiva e exploratéria.

A pesquisa descritiva tomou como método de delineamento o levantamento, que de
acordo com Gil (1991, p. 56), séo pesquisas que se caracterizam pela interrogagdo direta das
pessoas cujo comportamento deseja-se conhecer. Basicamente, procede-se a solicitagdo de

informacdo a um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para depois



mediante analise quantitativa obterem suas conclusdes correspondentes aos dados.

Neste caso, utilizamos o0 questionario como instrumento para conhecermos melhor o
grupo estudado.

A pesquisa exploratoria, segundo Gil (1991, p. 59), é um trabalho de natureza
exploratéria quando envolver levantamento bibliografico e entrevista com pessoas que
tiveram (ou tem) experiéncias praticas com o problema pesquisado e analise de exemplos que
estimulem a compreensdo. Possui ainda a finalidade basica de desenvolver, esclarecer e
modificar conceitos e idéias para a formulacdo de abordagens posteriores. Dessa forma, esse
tipo de estudo visa proporcionar um maior conhecimento para o pesquisador acerca do
assunto, a fim de que esse possa formular problemas mais preciso ou formular hipoteses que

possam ser pesquisadas por estudos posteriores.

6.3 Método da Pesquisa

O estudo de caso é a metodologia escolhida para a realiza¢do da pesquisa. De acordo
com Gil (1994. p.78):

O estudo de caso ¢ caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou
de poucos objetos, de maneira que permita o seu amplo e detalhado
conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante o outro
delineamento considerado.

O estudo de caso trata-se de uma abordagem metodologica de investigacdo
especialmente adequada quando se procura compreender, explorar ou descrever
acontecimentos e contextos complexos, nos quais estdo simultaneamente envolvidos diversos
fatores. Por sua propria natureza, um estudo de caso provoca em quem participa dele, um
processo de reciclagem pessoal, de descobertas pessoais. Todos aqueles que estdo envolvidos
num estudo desse tipo acabam, de certo modo, vivenciando uma experiéncia de
autodescoberta.

Os dados foram coletados atraves de entrevista por meio de um questionario, que
conforme Lakatos e Marconi (2001, p. 195), “a entrevista € um encontro entre suas pessoas, a
fim de que uma delas obtenha informacdes a respeito de determinado assunto, mediante uma

conversacao de natureza profissional”.



A entrevista € uma conversacdo feita face a face, onde o entrevistado dara ao
entrevistador as informagdes necessarias verbalmente. Também séo coletados dados atraves
de analise documental com a ajuda dos colaboradores (professores e administrativo) e da

observacéo participativa.

Os questionarios continham perguntas fechadas e abertas que segundo Richardson
(1999, p. 193), sdo destinadas a obter informagdo sociodemografica do entrevistado (sexo,
idade, escolaridade etc) e respostas de identificacdo de opinides (sim — ndo — conhe¢o — ndo
conhego etc) e as perguntas semi-abertas destinadas a aprofundar as opinides do entrevistador.

Por exemplo: Por que ndo gosta? Por que ndo gostaria de conhecer? etc.

Foram aplicados 30 questionarios, sendo que no momento da entrega do questionario
aos funcionarios era explicado o objetivo da pesquisa, o carater sigiloso das informacGes
prestadas, bem como sua participacdo era voluntaria. Posteriormente, 0s respondentes

devolviam o questionario em data combinada.

Em resumo, as perguntas de um questionario podem ser abertas ou fechadas. As duas
apresentam um 6timo resultado, que devem ser constantemente lembradas pelo pesquisador,
para evitar analises erradas. Apés a coleta dos dados foi feita entdo, a tabulacdo e analise,

obtendo os resultados que serdo vistos a seguir.



7 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados obtidos se deram através da classificacdo ordenada dos dados, do
confronto dos resultados dos questionarios, que procuraram verificar a comprovagdo das
hipoteses de estudo, ou seja, avaliar os indicadores de QVT na Escola Municipal Ledncio José
de Santana na cidade de Itapaci-Goias, avaliando assim o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores dessa instituicao.

7.1 Perfil dos Colaboradores

16%

Feminino

Masculino

84%

Gréafico 1: Género dos colaboradores
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No gréfico 1, podemos perceber que 84% dos colaboradores sdo do sexo feminino e
apenas 16% sdo do sexo masculino. Estes resultados sdo caracteristicos das instituicbes de
ensino, haja vista que o que se observa geralmente é que os profissionais da educacdo sdo do
sexo feminino. Essa realidade talvez seja uma questdo cultural, ou ainda devido ao fato de que

as mulheres se enquadrem melhor a essa realidade.
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Grafico 2: Estado civil dos colaboradores
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No gréafico 02, notamos que 67% dos entrevistados sdo solteiros e apenas 33% séo
casados. Podemos dizer que estes resultados sdo inusitados, se considerarmos que a grande
maioria dos profissionais das instituicbes de ensino sao casados. Isto talvez denote uma nova

tendéncia nas relacdes de trabalhos estabelecidas pelas escolas.
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Gréfico 3: Idade dos colaboradores
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No gréafico 3, percebe-se que 68% dos colaboradores se encontram na faixa etaria de
20 a 30 anos e 32% estdo entre 30 e 60 anos, 0 que demonstra que ha nesta escola
profissionais bastante jovens, o que talvez justifique o resultado obtido na figura 2, onde a

maioria sdo solteiros.
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Grafico 4: Tempo de servico na escola
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No grafico 4, percebe-se que os colaboradores com o maior tempo de servico nao
passam de 11 anos, o que se da em funcdo da criacdo da escola, que foi fundada ha 11 anos.
64% estdo na faixa de 6 a 11 anos de servico e 36% estdo na escola a menos de 7 anos. Esse
resultado nos leva a crer que 0s colaboradores da Escola sdo estaveis, o que denota certo grau

de satisfacéo.
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Grafico 5: Grau de Escolaridade dos Colaboradores da Escola Municipal Ledncio José de Santana.
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No gréfico 05, nota-se que 69% ja concluiram um curso superior, 29% esta cursando,
2% concluiram a Pds-graduacdo. Estes resultados demonstram que os colaboradores da escola
preocupam-se com a formacéo académica e se interessam pela formacdo continuada, o que
caracteriza praticamente todas as instituicGes de ensino, ou seja, sdo exigéncias das leis que

regem a educacao nacional, em especial a LDB 9.304/96 do MEC.

A instituicdo, pelo que se constata, ndo oferece formacéo direta aos colaboradores,

ate porque nao € esta sua finalidade, no entanto oportuniza a eles incentivos educacionais bem



delineados, sendo este um fator muito importante, para a maioria das pessoas no que se refere
a qualidade de vida. Chiavenato (2000, p. 90) ressalta que esse tipo de incentivo deixa o
funciondrio mais motivado e, muitas vezes, por se sentir mais bem acolhido, sua

produtividade e disposicdo aumentam.

7.2 Questdes Diversas

17%

Néo
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Grafico 6: Ha um clima de confianga mitua entre os colaboradores da escola que seja favoravel pra desenvolver
bem suas atividades?
Fonte: Elaborados pela autora (2008)

No gréfico 6, nota-se uma estreita relacdo de confianca e colaboracdo entre os
colaboradores, onde 83% responderam sim e apenas 17% responderam que ndo hd. O que
notadamente se configura em um clima favoravel a realizacdo das atividades escolares,
repercutindo certamente em melhoria na qualidade de ensino oferecido pela escola e para que

se tenha qualidade de vida nas rela¢fes de trabalho estabelecidas entre os colaboradores.

Chiavenato (1994, p. 198) nos diz que € através da construcdo de um clima de

confianga mutua, ambiciona-se um ambiente organizacional mais estavel e seguro.
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Gréfico 7: A escola oferece treinamentos adequados a sua funcéo?
Fonte: Elaborado pela autora (2008)

No gréfico 7, analisando os resultados da pesquisa, percebe-se que a instituicdo de
ensino pesquisada ndo se preocupa muito com a formacdo dos seus colaboradores, ou seja,
36% estdo satisfeitos com a formacao oferecida pela escola, mas em contrapartida, 64% ndo
estdo satisfeitos. Estes resultados, certamente prejudicam as relagdes de trabalho na escola e
por sua vez a qualidade de vida também. Acredita-se que trabalhadores ndo satisfeitos com as
oportunidades oferecidas pela empresa influenciam negativamente nos resultados dos servicos

oferecidos.

Chiavenato (2000, p. 497) salienta que o treinamento é o processo educacional de
curto prazo aplicado de maneira sistematica e organizado através do qual as pessoas adquirem
conhecimentos, atitudes e habilidades em fungéo dos objetivos definidos.

Carvalho e Nascimento (1997, p. 154), relatam que o treinamento é de fundamental
importancia, pois é um processo que ajuda o empregado a adquirir eficiéncias no seu trabalho

presente ou futuro, através de pensamentos e a¢des, habilidades, conhecimentos e atitudes.
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Gréfico 8: As informac6es e a comunicagdo sdo realizadas de maneira precisa e eficaz?
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No gréafico 8, percebe-se que as informacbes e a comunicacdo na escola sdo bastante
eficazes, pois 93% disseram sim, enquanto que apenas 7% disseram ndo ao serem inquiridos
sobre esse assunto. Isto demonstra que ha uma preocupacédo por parte da direcdo em levar em
tempo habil a informacdo de que todos necessitam. Acredita-se que a comunicacdo eficaz
proporciona QVT, pois assim estardo prontos a realizar o que se fizer necessario para 0 bom

desempenho das suas atividades.

Maximiano (2000, p. 282) nos diz que a comunicacdo € 0 processo de transferir e
receber informacdes. E por meio da comunicacio que as partes da organizacao articulam suas

atividades para funcionar como um conjunto.
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Gréfico 9: Seu trabalho exige muita cooperagdo com os outros colaboradores da escola?
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No grafico 9, nota-se um elevado nivel de cooperacdo, pois 93% disseram que seu
trabalho exige muita cooperagdo com os outros colaboradores da escola, enquanto que apenas
7% disseram que ndo. O trabalho em equipe fortalece a autonomia e qualifica o servigo a ser



prestado. Este dado é de suma importancia para a qualidade de vida das pessoas, pois 0

trabalho compartilhado oferece melhores possibilidades de sucesso.

Chiavenato (2000, p. 294), diz que as equipes de trabalho operam com processo
participativo de tomada de decisdo, tarefas compartilhadas e responsabilidade por boa parcela
do trabalho, pois cada membro do grupo deve possuir todas as habilidades para desempenhar

diferentes tarefas.

N&o
HSim

73%

Grafico 10: Vocé esta satisfeito com seu emprego nos aspectos: tecnologico e socio-psicoldgico?
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No graficol0, nota-se que a maioria dos entrevistados, 73%, se sente satisfeita com
seu emprego nos aspectos tecnolégicos e sécio-psicoldgico, enquanto que 27% nao se sentem

satisfeitos.

43%

N&o

Sim

57%

Grafico 11: Os seus superiores te falam a respeito do que eles pensam a respeito de seu desempenho no
trabalho?
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Nota-se no grafico 11 que 43% dos entrevistados estdo satisfeitos no que concerne a



reconhecimento por parte de seus superiores em relacdo ao seu trabalho, enquanto que 57%
ndo se sentem satisfeitos na sua relacdo com seus superiores. Estes dados mostram que
colaboradores satisfeitos com seus superiores estdo geralmente satisfeitos, e este é um fator
determinante na qualidade de vida destes. Acredita-se que quando o funcionario é
reconhecido, este tende a desempenhar melhor suas funcées, 0 que certamente trard beneficios

a entidade ou empresa.
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Grafico 12: O trabalho que vocé executa é significativo para vocé? Sente-se realizado (a)?
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No grafico 12, percebe-se que 100% dos entrevistados, a maioria absoluta, sentem-se
realizados e seu trabalho é significativo. Entende-se, nesse contexto, que a qualidade de vida
desses trabalhadores é muito boa o que se configura por sua vez, em bons resultados para a

instituicdo e para todos os que dela usufruem.

Segundo Maximiano (2004, p. 298), quanto maior a satisfacdo dos colaboradores,

mais alta é a qualidade de vida no trabalho.
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Grafico 13: Vocé esté satisfeito com a remuneracgao?
Fonte: Elaborado pela autora (2008)

No grafico 13, nota-se que a maioria dos entrevistados, 71% ndo estdo satisfeitos
com a sua remuneragéo, enquanto que 29% responderam que sim, estdo satisfeitos. Entende-
se que este resultado ndo se configura em uma surpresa se considerarmos a realidade dos
salarios e da insatisfacdo por parte dos profissionais da educacéo e este é um fator agravante,
ndo determinante da ma QVT. O funcionario que ndo est satisfeito com sua remuneracéo
geralmente ndo exerce adequadamente suas funcdes e isto prejudica suas relacoes de trabalho

com os colaboradores e nem sempre os resultados sdo satisfatorios.
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Grafico 14: Qual é o grau de satisfagdo em relagdo as condi¢des ambientais da escola (iluminagdo, higiene,
ventilacdo e organizacéo)?
Fonte: Elaborado pela autora (2008)

No gréfico 14, observa-se que o grau de satisfacdo dos pesquisados é bastante
satisfatorio, sendo que 86% responderam o6timo e 14% responderam bom. As condigdes de
trabalho na escola sdo qualificadas como favoraveis pelo fato de que a escola zela pelo bem
estar dos seus trabalhadores, o que certamente trara retorno aos servigos oferecidos pela

instituicao.



Para Chiavenato (2000, p. 434), as condi¢bes ambientais de trabalho, embora nédo se
descuide, querem referir as circunstancias fisicas que envolvem o empregado enquanto
ocupante de um cargo na organizacdo, sendo esta de fundamental importancia para o

desenvolvimento de um bom trabalho.
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Grafico 15: Vocé se sente reconhecido pelo seu trabalho na escola?
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No grafico 15, 46% dos entrevistados se sentem reconhecidos pelo seu trabalho na
escola e 54% ndo se sentem reconhecidos. Este é um fator agravante detectado na pesquisa,
pois se entende que o trabalhador que ndo se sente reconhecido tende a se sentir
desestimulado para o exercicio das suas fungdes o que certamente trard prejuizos para a

instituicdo e para todos que dela necessitem.

Segundo Maximiano (2000) o reconhecimento é ter feito a diferenca na vida
profissional das pessoas. As vezes, pode ser uma simples mensagem de agradecimento por

um aconselhamento que levou o profissional a melhorar seu relacionamento com colegas.
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Grafico 16: O clima organizacional é favoravel para que os colaboradores se sintam motivados no desempenho



de suas funcbes?
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

Analisando o gréafico 16, nota-se que a maioria dos colaboradores, 84%, sente-se
motivados pela empresa, 13% diz que nao e 3% as vezes sente que o clima é favoravel. Este
resultado também nos parece favoravel a empresa, haja vista o percentual dos que se sentem

motivados, e este fator € muito importante para que se tenha uma qualidade de vida.

A Luz de Maximiano (2000, p. 106) o clima organizacional é representado pelos
conceitos e sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam de

maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivacéo para o trabalho.
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Grafico 17: Como vocé classifica a qualidade de vida na escola em que trabalha?
Fonte: Elaborado pela autora (2008).

No graficol7, nota-se que 37% classificam a qualidade de vida na escola como boa,
53% oOtimo, 3% acham excelente e 7% diz que precisa melhorar. Acredita-se que este
resultado seja o esperado se considerarmos as dificuldades inerentes a uma instituicdo de
ensino.

Limongi-Franca (2007, p. 149) ressalta que a QVT estd fortemente associada a
atitudes e comportamentos das pessoas e ao desenho organizacional de seu ambiente de
trabalho.



8 CONCLUSAO

Este trabalho teve como objetivo geral avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho da
Escola Municipal Ledncio José de Santana. Assim sendo, entende-se que a QVT nesta
instituicdo de ensino tem vindo a aumentar nos ultimos anos. A legislacdo vigente,
certamente, ndo é suficiente para garantir a Qualidade de Vida ou produzir um ambiente mais
humanizado. As necessidades mais basicas e aspiracdes mais altas do trabalhador devem ser

atendidas.

Analisando essa questdo foi possivel identificar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores da instituicdo. QVT €é mais que o cumprimento de uma norma. Apregoa-se que
as organizacdes devem humanizar o trabalho. Os indicios convergem para tal revolugdo. E
muito importante iniciar esforgos para adquirir experiéncias individuais e de grupo, buscando
proporcionar a todos maior satisfacdo no trabalho, dando especial atencdo a natureza das

necessidades dos envolvidos neste processo.

A instituicdo de ensino, pelo que se constata, oferece oportunidade de participacéo
aos colaboradores nos projetos de mudanca de carater organizacional, para que assim possam
surgir novas idéias no sentido de minimizar as deficiéncias na gestdo da Qualidade de Vida,
buscando solug6es inovadoras capazes de solucionar as necessidades da empresa.

Considerando os dados obtidos através da observacdo e do questionario durante a
pesquisa, a situacdo é que existe QVT na escola, visto que os colaboradores estdo cientes de
uma politica que proporcione um melhor ambiente para se desenvolver suas atividades,
entretanto esta seja uma maneira para se conseguir com unanimidade a QVT entre 0s

colaboradores.

Vale ressaltar que ndo hd uma magica para solucionar os problemas de Qualidade de
Vida que os colaboradores enfrentam no cotidiano. Alguns desses problemas sdo de ordem
estrutural, no entanto isto ndo quer dizer que ndo ha possibilidades de reverter essa situacao,
se levarmos em conta que este € um assunto para ser tratado em todas as empresas, em
especial na Escola Municipal Ledncio José de Santana, partindo do principio que esta € uma
empresa legitimada pela modernizacéo, pela inovacéo. Faz-se necessario que persista o desejo

de oferecer mais e melhores condicdes de trabalho aos seus trabalhadores.



9 SUGESTOES PARA A INSTITUICAO DE ENSINO

e Entender as necessidades dos colaboradores;

e E de fundamental importancia que sejam criadas discussdes sobre educacdo e
QVT no ambiente escolar, devendo evoluir para a operacionalizagdo de programas
que possibilitem o aumento da qualidade de vida dos professores e demais
servidores da escola;

e Formar uma unidade de trabalho mais ampla, empenhada e motivada para o
desenvolvimento da instituicdo de ensino;

e Tratamento igualitario entre todos os colaboradores, a demonstracdo de interesse
ou preocupagdo com suas atividades e a valorizagdo de seu desempenho e suas
conquistas;

e Criar um sistema de avaliacdo para dar feedback aos colaboradores da Escola

Municipal Lebncio José de Santana.
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APENDICE



APENDICE A

Questionario
Perfil do Colaborador
Género
() masculino () feminino
Estado Civil
() solteiro () casado
Idade
() 20a30anos ( )30a60anos
Tempo de servico na escola
( )Delaé6 anos ( )de6allanos

Grau de Escolaridade
() Magistério () Curso Superior Incompleto (' ) Curso Superior Completo
() Pés-graduacao Incompleta () Pés-graduacao Completa

1) Ha um clima de confianga matua entre os colaboradores da escola que seja favoravel para se desenvolver
bem suas atividades?

()sim ( )ndo

Justifique:

2) A escola oferece treinamentos adequados a sua funcédo?

()sim ( )ndo

Justifique:

3) AsinformacBes e a comunicacdo sdo realizadas de maneira precisa e eficaz?
()sim ( )nédo

Justifique:

4) Seu trabalho exige muita cooperacéo com os outros colaboradores da escola?
()sim ( )ndo

Justifique:

5) Vocé esta satisfeito com seu emprego nos aspectos: tecnoldgico e sécio-psicolégico?
()sim ( )néo

Justifique:

6) Comumente os seus superiores te falam sobre o que eles pensam a respeito do seu desempenho no
trabalho?

()sim ( )nédo

Justifique:

7) O trabalho que vocé executa é significativo para vocé? Sente-se realizado (a)?
(' )sim ( )ndo

Justifique:

8) Vocé esta satisfeito com a remuneracéo?
()sim ( )ndo

Justifique:

9) Qual é o grau de satisfacdo em relagdo as condigbes ambientais da escola (iluminagéo, higiene,
ventilacdo e organizagéo)?

( )bom () otimo () regular
Justifique:

10) Vocé se sente reconhecido pelo seu trabalho na escola?
()sim ( )ndo

Justifique:

11) O clima organizacional é favoravel para que os colaboradores se sintam motivados no desempenho de
suas fungBes?

()sim ( )nédo ( )as vezes

12) Como vocé classifica a qualidade de vida na Escola?
() bom () étimo () excelente () precisa melhorar
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