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RESUMO: A Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), é um tema de profundo interesse por
envolver a saude mental do colaborador e
seu desempenho profissional, e sobretudo,
por impactar no desenvolvimento humano
e das organizagdes. A Universidade do
Envelhecer: UniSER, da Universidade de
Brasilia (UnB) experienciou sua expansao e
implementacéo para a modalidade remota,
em decorréncia da pandemia da Covid-19,
incorrendo na necessidade de formalizar
estruturas e processos em gestédo. Realizou-
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se no ambito da UniSER uma investigagao
com abordagem na QVT, de forma a analisar
a percepcdo dos colaboradores acerca
do tema, frente ao contexto de mudangas
organizacionais. Aplicou-se instrumento
elaborado por Ferreira (2011). A selecédo
amostral foi de 77 respondentes. Para a
analise, houve a interpretacdo de 5 fatores
de condicdes de trabalho e da percepgao
global de QVT (Condigbes de Trabalho,
Elo Trabalho-Vida Social, Relagbes
Socioprofissionais, Reconhecimento e
Crescimento Profissional e Organizagédo
do Trabalho), por Escala de Concordancia
de (0 = discordo totalmente, 10 = concordo
totalmente). Quatro fatores apresentaram
predominancia de respostas positivas e
para Organizacao do Trabalho as respostas
se mostraram mais heterogéneas como
consequéncia do contexto de mudancas,
evidenciando necessidade de estratégias
para mitigar os problemas encontrados.
PALAVRAS-CHAVE: Programa Educativo,
Qualidade de Vida no Trabalho, Gestao da
Mudanca.

INTRODUCAO

A Universidade do Envelhecer
(UniSER), € um programa de extenséo
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da Universidade de Brasilia (UnB) que objetiva fomentar acdes educativas e integrativas
que possibilitem a ampliacdo de capacidades e habilidades na vida adulta e dos idosos
da comunidade. O programa reforca comportamentos que estimulem a cidadania, o
empoderamento e o desenvolvimento humano e social, por meio da educa¢ao emancipadora,
e foi implementado ha oito anos.

Por intermédio da educacéo, se propde a disseminar e incentivar o conhecimento,
primar pela democratizacdo de oportunidades e, consequentemente, pela constru¢do de
sociedades mais livres, justas, igualitarias e solidarias.

Seus pressupostos abrangem a educagéao universal, incluindo, portanto, os idosos ['],
partindo-se da premissa de que 0s processos educativos permeiam toda a vida das pessoas
e devem ser ensinados e, a0 mesmo tempo, usufruidos por todos. Assim, a educacao é
entendida aqui como possibilidade para que os sujeitos se tornem ativos e humanizados
mediante o processo de aprendizagem, visando o seu efetivo desenvolvimento nas mais
diversas dimensdes — social, cultural, econémica e politica — e fases de sua vida, fato que
abre as portas e consolida os demais direitos (Freire, 2018).

Portanto, a educacéo praticada na UniSER emerge como um importante recurso
de desenvolvimento humano, sobremaneira, se levarmos em consideragéo o fato de que
vivemos na chamada sociedade do conhecimento, uma sociedade liquida (Bauman, 2001),
dindmica, em metamorfose, efémera, de informagdes tao volateis que, para avancar, é
imprescindivel aprender, aprender sempre (Santos, 2019).

Em razéo das constantes mudangas ocorridas na sociedade, é essencial absorver
novos conceitos, lidar com as profundas transformacgdes e rever paradigmas cientificos e
tecnolégicos a todo o instante, mediante uma viséo aberta e de sucessivo aprendizado.

Isso se confirma na visdo de Panizzi (2006), ao defender a educacdo ao longo de
toda vida:

Educacgdo ao longo de toda vida, porque o velho trinbmio, sob o qual se
construiram muitas geracdes, que estabelecia para a vida a sequéncia
formacgao-trabalho-aposentadoria, supunha que havia um tempo para cada
coisa. Um inicial, para estudar, outro posterior, para trabalhar, desenvolvendo
0s conhecimentos da etapa anterior, de estudos, e outro, para descansar,
desfrutando os resultados do trabalho. Esse principio — tantas vezes ouvido
— constituia a base fundacional do ensino. Hoje, esse trinbmio ja ndo vigora
mais. Foi substituido por uma vida toda de estudos e de praxis continua,
alternada e simultéanea (Panizzi, 2006, p. 37).

A Educacdo é aqui delineada como um processo continuo e permanente que
possibilita aos sujeitos identificarem e desenvolverem suas habilidades, competéncias e

potencialidades, ao longo da vida, visando a formagéo cidada, a socializagéo de saberes e
conhecimento com qualidade social.

1 [1] O termo é utilizado no transcurso de todo o trabalho, ndo como negativo, estereotipado, desrespeitoso, caricata,
como um sujeito incapaz, ultrapassado, sem pratica de consumo ou modo de viver, pelo contrario, essa escolha se da
ao compreender o velho como um reflexo natural proveniente do processo de envelhecimento.
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A UniSER, ao buscar atingir uma das suas metas, qual seja a oferta do Curso
de Educador Politico e Social em Gerontologia para todas as trinta e trés regibes
administrativas do Distrito Federal, tem experimentado uma expanséo continua ao longo de
sete anos desde sua fundacdo. Esta atualmente com turmas em doze regionais, tendo em
torno de 600 estudantes ativos. Possui 130 colaboradores entre extensionistas de diversos
cursos de graduacgao, professores de distintas areas do saber e servidores da UnB e de
outras Instituicdes de Educagao Superior. Com isso, foi recentemente submetida a grandes
mudancas no que tange a modalidade de ensino e a estrutura organizacional.

Com relagdo a modalidade de ensino, a UniSER optou por ndo paralisar suas
atividades em decorréncia da pandemia da COVID-19, o que trouxe a necessidade
de implementacdo da modalidade remota, tendo em vista que esta poderia ser uma
oportunidade de convivio e socializagdo de seu publico-alvo, os idosos, dirimindo a
solidao nesta faixa etéria, a qual sofreu fortemente com o isolamento social imposto. Além
disso, as atividades focaram em estratégias de construcdo conjunta de conhecimento e
enfrentamento daquela nova realidade. Esse fato culminou na maior procura por parte da
populagao idosa, acelerando a crescimento do programa.

Diante deste contexto, houve a necessidade de ampliar os esforcos em gestao, o
que resultou no aumento do efetivo de colaboradores e aumento do numero de atividades
e projetos realizados no ambito do programa e assim, a UniSER, que anteriormente geria
suas atividades de uma forma orgénica, passou por um processo de especializagdo do
trabalho por setores. Essas modificagdes foram construidas conjuntamente, por meio de
uma pesquisa interna, que apontou sobrecarga de varios colaboradores e retrabalho em
muitas atividades.

Atualmente, a UniSER conta com cinco coordenagdes — gente e gestdo, comunicagéo
e marketing, executiva, pedagbgica e geral — sendo esta Ultima uma mesa diretiva formada
por um coordenador geral e pelos demais coordenadores. Dentro dessas coordenacoes
foram estipuladas supervisdes, buscando maior especializacédo das atividades.

Por isso, justifica-se a relevancia de se buscar compreender a percepg¢édo das
pessoas responsaveis pelo processo de implantacdo e execucdo de agdes no ambito do
programa, a cerca de sua qualidade de vida no trabalho.

Posto que, as pessoas que fazem parte da equipe do programa estdo envolvidas
na construcdo de uma nova mentalidade que perpassa a educacdo ao longo da vida, a
ser efetivada por meio da negociacdo e do didlogo, trazendo novos significados para a
educacao de idosos. Com isso, espera-se a aplicacdo do modelo de educacgéo inclusiva,
que podera contribuir na constru¢do de indicadores de um curriculo de educacgéo que
realmente atenda as especificidades dessa populacdo etaria. Portanto, o bem-estar do
colaborador da UniSER podera influenciar a produgéo do impacto social do programa.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um conceito que envolve multiplas

dimensdes, incluindo a interagcdo entre quem trabalha com conteudos e com os diversos
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contextos do mundo do trabalho, os quais séo influenciados pelas caracteristicas pessoais
e coletivas, condi¢des de convivio e de ambiente, dentre outros (Walton, 1973).

Desta forma, mensurar a QVT é tarefa complexa, porém muito necessaria por
se configurar como elemento essencial para o desenvolvimento dos colaboradores e
das organizacdes (Yadav, 2013). A abordagem passa, portanto, por se instituir variaveis
adequadas capazes de auxiliarem, da melhor maneira possivel, a compreenséo do grau de
satisfacao ou insatisfacdo do trabalhador, que é um importante indicador de qualidade de
vida e que devera nortear as futuras estratégias do programa.

No caso da educacé@o, e mais especificamente dos programas educativos, as
dimensdes que determinam o grau de satisfacdo dos participantes com o planejamento e
execucao das atividades laborais podem ser um desafio. As instituicdes envidam esforcos
continuos para manter o foco em aspectos relevantes para 0 sucesso da aprendizagem,
tais quais os métodos de ensino, as relagdes entre os colaboradores e entre professor-
estudante, e mais recentemente, as novas tecnologias e tendéncias.

Muitas vezes, os servigos e as estruturas em torno dos estudantes, professores,
colaboradores e até aspectos ndo diretamente relacionados ao trabalho, como familiares,
podem se configurar em dimensdes que acabam impactando os indicadores de QVT em
ambiente educacional (llgan,2015).

Para mensurar a QVT, existem vérias dimensdes a serem avaliadas. No entanto,
muitos estudos consideraram essenciais as condi¢cdes de trabalho, a organizacdo do
trabalho, as relagdes socioprofissionais, o reconhecimento e o crescimento profissional e o
elo trabalho-vida social, por representarem em seu conjunto elementos fundamentais para,
dentre outras coisas, a motivacao (Baleghizadeh & Gordani, 2012).

Quanto as condi¢des de trabalho, ressaltam-se as condigcdes fisicas, materiais,
instrumentais e de suporte as quais influenciam a realizacdo das atividades e que, se nédo
adequadas, podem colocar em risco a seguranga fisica dos individuos.

Adimensao da organizacao do trabalho é representada por variaveis de tempo (prazo,
pausa), controle (presséo, cobrancga) tracos das tarefas (ritmo, repeticédo), sobrecarga e
prescricdo (normas).

As relagdes socioprofissionais representam aquelas entre os pares, chefias
e equipes, impactando o clima organizacional (harmonioso/conflituoso, cooperativo/
competitivo), importante quesito nos programas educativos (Nanjundeswaraswamy, 2013).

Outra perspectiva relevante € a de reconhecimento e crescimento profissional, uma
vez que expressa os nuances do reconhecimento (existencial, institucional, realizagéo,
dedicacéo e resultados alcangados), sendo uma dimensédo importante para a permanéncia
dos colaboradores e da criagcao de um propdsito pessoal que inclua manter-se na instituicao.

A dimenséo elo trabalho-vida social expressa analogias que envolvem a familia e
amigos e acabam por influenciar nas atividades profissionais.

Neste artigo, analisar-se-a os resultados de uma pesquisa de QVT na UniSER
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realizada ainda no periodo pandémico, valendo-se das dimensdes supracitadas.

MATERIAIS E METODOS

Participantes

Participaram do estudo 77 respondentes, o que atinge 95% confianca dentro
da populagédo contabilizada no periodo da aplicagdo do instrumento, a época, de 110
colaboradores.

Instrumento

Utilizou-se o Inventério de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT)
elaborado por Ferreira (2011), em conjunto com o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) - que expunha de forma clara os objetivos do estudo e seu carater

voluntario e confidencial - ambos em formato online pela plataforma Google Forms.

Procedimentos

A divulgacdo aconteceu por meio dos grupos de Whatsapp utilizados para a
comunicacgao interna da UniSER. Além disso, foi realizada a sensibilizagdo com os gestores
do programa a fim de incentivar a divulgacdo da investigacdo entre as equipes e buscar
uma relacao de confianga, interesse e convencimento sobre a importancia, a necessidade
e a pertinéncia do diagnéstico de QVT.

O tratamento dos resultados quantitativos foi realizado pelo programa SPSS com
base em estatistica descritiva e inferencial. Efetuou-se a andlise e interpretacéo dos 5
fatores do IA_QVT e da percepgao global de QVT, utilizando a cartografia psicométrica
do instrumento. Assim, retirou-se a média e o desvio padrdo dos 5 fatores e dos itens na
escala de concordéancia (0 = discordo totalmente, 10 = concordo totalmente) que integram
cada fator, assim como a média global de QVT, buscando os aspectos que foram melhor,
medianamente ou pior avaliados. As perguntas de sentido negativo, ou seja, perguntas
cujo um resultado maior seria considerado como negativo, tiveram seus resultados
parametrizados para viabilizar a parametrizagéo a fim de calcular a média geral do fator.

RESULTADO E DISCUSSAO

Caracterizacao sociodemografica dos respondentes

A amostra em questdo pode ser considerada multigeracional e apresenta-se
conforme mostra tabela 1. A presenca de grande quantidade de jovens deve-se ao facto do
programa contar com o apoio dos estudantes de graduacao e p6s-graduacgéao lato sensu,
em sua maioria vinculados a Universidade de Brasilia. Além disso, nota-se a presenca de 10
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idosos egressos do programa, sendo trés deles maiores de 70 anos, movimento necessario
para valorizar estes idosos frente a sociedade e torna-los referéncias para os alunos do
Curso de Educador Politico e Social em Gerontologia. O facto do corpo de colaboradores
constituir-se de forma intergeracional é uma das estratégias da gestdo do programa para
promover a intergeracionalidade internamente e em seus projetos.

Faixa etaria Quantidade
15 a 24 anos 27
25 a 39 anos 21
40 a 59 anos 19
60 anos ou mais 10
Total 77

Tabela 1 - Faixa etaria dos colaboradores da UniSER

Quanto a formacgéo, observa-se que 51.9% dos colaboradores possuem pos-
graduacao completa, 3.9% pés-graduacéo incompleta, 2.6% graduagdo completa, 33.8%
possuem graduacao incompleta, 7.8% possuem ensino médio completo.

Dos 77 respondentes, 62.3% deles indicam ter outros trabalhos para aléem da
UniSER e 51.9% deles entraram na UniSER durante o periodo da pandemia da COVID-19,
facto que baliza o crescimento interno do programa.

Quanto ao enquadramento na estrutura, 11.8% pertencem a coordenacéao geral,
9.2% pertencem ao setor de gente e gestéo, 9.2% pertencem a comunicacao & marketing,
47.3% atuam na coordenagé@o executiva e 76.3% atuam na coordenagado pedagogica.
Isso ocorre porque os colaboradores comumente atuam em mais de um setor, pois sdo
considerados do pedagégico aqueles que realizam qualquer atividade no setor, o que
inclui ministrar aulas, participar da gestédo dos alunos e colaboradores do setor. Assim, néo
€ incomum que os professores auxiliem o programa nas atividades diversas de gestao.
Observa-se a distribuicdo em cargos na figura abaixo.

Coordenador NN 18.20%
Supervisor/Secretario I 14.30%
Professor IEINNNN——— 48 10%
Tutor de Unidade NN 13%
Extensionista NN 399

Figura 1 - Distribui¢céo dos colaboradores quanto cargos em que atuam no programa UniSER

Fonte: os autores.

Teoria e pesquisa em psicologia Capitulo 13

164



Avaliacao dos Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho dos participantes do
programa UniSER

O resultado do Fator Condi¢cbes de Trabalho foi considerado positivo segundo a
percepcdo dos colaboradores, demonstrando que os fatores materiais e ergondémicos
individuais eram adequados ao trabalho realizado para a modalidade remota (Tabela 2).

Destaca-se o facto deste fator representar uma preocupacgao e um risco as atividades
do programa, uma vez que a gestao nao tinha condicbes de atuar diretamente caso o
cenario fosse desfavoravel.

Ressalta-se também que essas condi¢cbes deverédo passar por uma reavaliacdo no
retorno as atividades presenciais. As questdes relativas a acessibilidade, a disponibilizacao
de recursos didaticos e a adequacgéao das instalagcdes sao desafios constantes do programa,
que conta com estrutura fisica de parceiros externos a UnB para realizar suas atividades.

s <0 Desvio
Fator Condicoes de Trabalho Média Padrio
No meu local de trabalho, o nivel de iluminagéo é suficiente para realizar as 9.23 1.36
atividades

O local de trabalho remoto é confortavel 8.75 1.93
O espaco fisico que eu possuo para a realizagdo das atividades da UniSER é 8.75 1.62
satisfatorio

O material disponibilizado para o trabalho é suficiente (documentos, links, 8.83 1.79
plataformas, pastas)

O apoio técnico para a realizacdo das atividades da UniSER é suficiente 8.61 1.93
(apoio como envio dos links necessarios, criagdo de grupos para comunicagao

etc.)

Na UniSER, as condi¢des de trabalho s&o precarias 7.46 2.39
O mobiliario onde realizo os trabalhos para a UniSER é adequado 8.27 2.24
Na UniSER, os equipamentos que tenho, para a execugéo das tarefas, séo 7.03 2.78
precarios

Os instrumentos de trabalho sdo suficientes para realizar as tarefas 8.39 2.18
A temperatura ambiente no local onde realizo as atividades para a UniSER é 8.51 1.97
confortavel

O posto de trabalho (cargo) em que realizo os trabalhos para a UniSER é 8.61 1.95
adequado

O trabalho que realizo para a UniSER coloca em risco minha saide 7.82 2.20
Total 8.35 2.03

Tabela 2 - Média e Desvio Padrdo do Fator Condi¢des de Trabalho

Nota-se que os colaboradores valoram mais o convivio familiar e com os amigos
do que o trabalho na UniSER, o que ndo pode ser avaliado negativamente. No entanto, as
atividades do programa sao avaliadas como fonte de prazer e reconhecimento por parte
dos colaboradores, das chefias e da sociedade. H4 um elevado grau de percepgéo de
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satisfagdo com o trabalho executado (Tabela 3).

Fator Elo Trabalho-Vida Social Média  peovio
Na UniSER, disponho de tempo para executar meu trabalho com zelo 8.45 1.84
Na UniSER, as atividades que realizo séo fontes de prazer 8.51 1.80
Sinto-me mais feliz no trabalho com a UniSER, do que com as minhas 5.25 2.33
atividades de casa

Gosto de trabalhar na UniSER 9.35 1.17
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho na UniSER 7.96 2.00
O tempo de trabalho que passo na UniSER me faz feliz 8.76 1.49
O trabalho que fago na UniSER é (til para a sociedade 9.49 1.05
Sinto-me mais feliz durante o trabalho para a UniSER do que com a minha 2.86 2.24
familia

Sinto que 0 meu trabalho na UniSER me faz bem 8.81 1.68
Sinto-me mais feliz no trabalho com a UniSER, do que com as minhas 5.25 2.33
atividades de casa

Sinto-me mais feliz no trabalho na UniSER do que com os amigos 4.08 2.57
Total 7.16 1.87

Tabela 3 - Média e Desvio Padrao do Fator Elo Trabalho-Vida Social

As relacdes entre as equipes, pares e chefias foram positivamente avaliadas,

consideradas harmoniosas e cooperativas, onde os colaboradores sentem que possuem

autonomia para realizar as tarefas e dispdem da superviséo da chefia para executa-las

(Tabela 4).

Entretanto, ha que se salientar alguns pontos relativos a comunicacao, tanto

entre os membros das equipes quanto para com a lideranga, foram apontados como

néo satisfatorios. Outro aspecto a ser trabalhado é a percepg¢édo quanto a ndo conclusao

dos trabalhos iniciados pela equipe (Tabela 4). Neste contexto, os resultados indicam a
necessidade de explorar estes quesitos mais profundamente, buscando entender as
dindmicas dificultadoras dos processos de comunicacdo e de conclusdo das atividades

planejadas.
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Desvio

Fator Relac6es Socioprofissionais Média Padrio
Minhas relacdes de trabalho com a lideranca sao cooperativas 9.02 1.51
Minhas relagcbes de trabalho com os colegas séo harmoniosas 9.56 0.84
Tenho liberdade na execucao das tarefas 9.03 1.68
Na UniSER, ha confianga entre os colegas 8.81 1.56
A distribuicao das tarefas € justa 7.83 2.36
Na UniSER, tenho liberdade e espacos para dizer o que penso sobre o 8.14 2.09
trabalho

Minha lideranca imediata tem interesse em me ajudar nas atividades que 8.70 1.92
desempenho

A comunicagéo entre os membros da minha equipe € insatisfatoria 4.89 3.56
E comum a néo concluséo de trabalhos iniciados nas minhas equipes 4.80 3.76
Existem dificuldades na comunicagéo entre os colaboradores e as 6.54 2.72
liderancas

O comportamento gerencial € caracterizado pelo dialogo 8.33 2.01
Tenho féacil acesso a Coordenacgéao Geral 8.03 2.65
E comum o conflito direto no ambiente de trabalho 8.05 1.82
A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa 9.23 1.20
Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢do em me ajudar 8.27 1.70
Na UniSER, é facil o acesso a lideranga imediata 8.14 2.41
Total 7.96 2.1

Tabela 4 - Média e Desvio Padrédo do Fator Relagbes Socioprofissionais

Em linhas gerais, ha o sentimento de reconhecimento e de possibilidade de
crescimento profissional no &mbito do programa. Entretanto, foi pautado um sentimento de
auséncia de apoio das liderangas ao desenvolvimento profissional na UniSER, o que indica
a necessidade de melhor compreensao deste fenébmeno (Tabela 5).

Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional Média PD:::'éig
As oportunidades de crescimento profissional sdo iguais para todos 7.68 2.48
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 7.26 2.66
A UniSER oferece oportunidade de crescimento profissional 8.00 2.05
A préatica do reconhecimento contribui para a minha realizagéo profissional 8.77 2.38
O desenvolvimento pessoal € uma possibilidade real na UniSER 8.93 1.81
Ha incentivos da UniSer para o crescimento profissional 8.29 1.50
Na UniSER, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido 8.29 2.05
Na UniSER, minha dedicacao ao trabalho é reconhecida 8,38 1.85
Tenho a impressao de que para a UniSER eu ndo existo 718 1.91
Sinto-me reconhecido pela UniSER 7.72 2.70
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Na UniSER, recebo incentivos das minhas liderancas 7.60 2.39

Falta apoio das liderancas para o meu desenvolvimento pessoal e 6.80 2.48
profissional na UniSER

O reconhecimento do trabalho coletivo &€ uma pratica efetiva na UniSER 7.93 2.74
Total 7.87 2.24

Tabela 5 - Média e Desvio Padrao do Fator Reconhecimento e Crescimento Profissional

Na dimenséo do Fator Organizagéo do Trabalho, verificou-se a necessidade de
estruturar melhores formas de dimensionamento do trabalho realizado pelos colaboradores,
uma vez que houve fortes tracos de cobranca excessiva, normas de realizacao rigidas de
producdo e escassez de tempo para desenvolver as tarefas. Além disso, as atividades
foram percebidas como repetitivas (Tabela 6).

Fator Organizacao do Trabalho Média E:::’;g
Ha cobranca excessiva para o cumprimento de prazos das tarefas 6.57 3.26
Existe fiscalizagéo efetiva do desempenho 7.22 2.97
Posso executar meu trabalho sem pressao 719 2.78
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas 7.51 2.60
O trabalho que exergo na UniSER me impossibilita de ter grandes pausas de 5.08 3.18
descanso

As normas para execugdo das tarefas séo rigidas 6.66 2.69
Na UniSER, existe forte cobranga por resultados 5.37 2.98
O ritmo de trabalho é excessivo 6.10 2.78
Na UniSER, as tarefas sao repetitivas 4,94 2.98
Total 5.74 2.91

Tabela 6 - Média e Desvio Padrao do Fator Organizagéo do Trabalho

CONSIDERACOES FINAIS

As pesquisas de QVT no &mbito de organizagbes educacionais sdo incipientes
na literatura, ocasionando uma importante lacuna que envolvem a criacao de estratégias
e planos de acdo para mitigar os impactos negativos dos pontos considerados criticos
para a qualidade de vida dos agentes de educacédo e educadores. Essa dificuldade se
acentua quando se fala em acgbes de extenséo, pois estas sdo, no geral, pulverizadas e
néo continuas no Brasil.

Identificar os pontos criticos da qualidade de vida daqueles que trabalham com
educacdo é fundamental quando se coloca em perspectiva que a eficiéncia desses
profissionais depende de suas percepgbes relativamente ao bem-estar no trabalho.

Portanto, ndo ha como promover a educagéo libertadora e emancipadora sem ter em conta
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0 bem-estar do educador e seus agentes.
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