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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo geral avaliar os fatores motivacionais que influenciam na
motivacdo dos docentes de uma escola publica municipal da Prefeitura de Fortaleza, Ceara
(CE). Buscou para tanto avaliar o grau de motivacao entre os docentes, identificando quais
fatores associavam-se a sua desmotivacdo. Tratou-se, portanto, de um estudo de carater
descritivo e de natureza quantitativa. O referencial tedrico do presente trabalho, dentre muitas
teorias motivacionais existentes, preocupou-se com a teoria das necessidades, desenvolvida
por Maslow, teoria dos dois fatores, de Herzberg, teoria da expetativa, de Vitor Vroom e
teoria da equidade, desenvolvida por John Stacey. O instrumental de pesquisa foi um
questionario composto por questdes fechadas, medidas em uma escala de cinco pontos,
aplicado individualmente para cada docente. O questionario era composto de trés partes: perfil
do docente, fatores motivacionais e fatores higiénicos, a luz da teoria dos dois fatores de
Herzberg. Em relagdo aos resultados obtidos por meio da pesquisa, foi identificado o perfil do
servidor docente e os fatores que contam com maiores niveis de satisfacdo e quais contam
com os menores niveis de satisfacdo. Para os fatores com niveis inferiores de satisfacdo foram
propostas intervencdes, também a luz da teoria dos dois fatores de Herzberg, a fim de se
contribuir para o desenvolvimento da satisfacdo desses servidores publicos docentes. As acGes
proposta na verdade buscam despertar o interesse e a responsabilidade do docente, a partir de
intervengOes que Herzberg chamou de enriquecimento do trabalho.

Palavras-chave: Docentes. Motivacdo. Fatores motivacionais. Servigo publico.



RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo general evaluar los factores organizacionales que
influencian en la motivacion de los docentes de la escuela publica del Ayuntamiento de
Fortaleza, Ceara (CE). Se buscd para tanto evaluar el grado de motivacion entre los docentes,
identificando qué factores se asociaban a su desmotivacion. Se tratd, por lo tanto, de un
estudio de caracter descriptivo y de naturaleza cuantitativa. El referencial tedrico del presente
trabajo, entre muchas teorias motivacionales existentes, se preocupd por la teoria de las
necesidades, desarrollada por Maslow, teoria de los dos factores, de Herzberg, teoria de la
expectativa, de Vitor Vroom y teoria de la equidad, desarrollada por John Stacey. El
instrumental de investigacion fue un cuestionario compuesto por cuestiones cerradas, medidas
en una escala de cinco puntos, aplicado individualmente para cada docente. El cuestionario se
compone de tres partes: perfil del docente, factores motivacionales y factores higiénicos, a la
luz de la teoria de los dos factores de Herzberg. En relacion a los resultados obtenidos por
medio de la investigacion, se identifico el perfil del servidor docente y los factores que
cuentan con mayores niveles de satisfaccion y cuales con los menores niveles de satisfaccion.
Para los factores con niveles inferiores de satisfaccion fueron propuestas intervenciones,
también a la luz de la teoria de los dos factores de Herzberg, a fin de contribuir al desarrollo
de la satisfaccion de esos funcionarios publicos docentes. Las acciones propuestas en la
verdad buscan despertar el interés y la responsabilidad del docente, a partir de intervenciones

que Herzberg llamo enriquecimiento del trabajo.

Palabras clave: Docentes. Motivacion. Factores de motivacion. Sevicio publico.
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1 INTRODUCAO

Exige-se, em termos de eficiéncia, cada vez mais das instituicbes de ensino
publicas e privadas, espera-se que tais instituicbes estejam preparadas para oferecerem
formacéo a estudantes que buscam , estarem aptos a ingressarem em cursos superiores, prestar
0S mais variados concursos ou mesmo adquirir conhecimentos para completar a formacao
humana (BRANDAO; CARVALHO, 2015).

Do ponto de vista pedagdgico, a definicdo de escola por Canario (2005) diz que se
deve considerar trés eixos distintos para defini-la: a forma escolar, a organizagao escolar e a
instituicdo escolar. Todos os eixos tendo a formagdo humana do estudante como individuo
critico e agente social como foco. Do ponto de vista administrativo, escola se enquadra como
uma prestadora de servico ja que vende um bem ndo material no intuito de responder as
expectativas e necessidades de seus clientes.

No trabalho, considerou-se a escola como uma organizacdo prestadora de servico
por ndo haver a intencdo de se adentrar na questdo pedagogica, ja que o trabalho investiga a
motivacdo de seus servidores como um elemento responsavel pela prestacdo de qualidade do
servigo ofertado a seus clientes.

Considerando o pensamento de Brunelli (2008, p. 13) que diz

gue a motivacdo humana para o trabalho permanece ainda como um dos grandes
desafios dentro da realidade das organizagdes. Apesar das inimeras e complexas
teorias, na pratica, a motivagdo continua sendo vista com simplicidade, porém com
maior atencdo se identifica que as pessoas estdo desmotivadas em seu trabalho. Fala-
se até que as motivagdes estdo ‘em crise’ e isto tem levado tedricos, pesquisadores e
gestores a busca de ‘receitas’, ‘formulas’ e ‘técnicas’ que, muitas vezes, acabam
transformando-se em modismos.

Brunelli (2008) destaca ainda que a falta de motivacéo no trabalho, provocada por
um conjunto de politicas geradoras de incerteza e inseguranca, podem ocasionar muitos
problemas, tanto para a organizagao quanto para os servidores.

Conhecer o nivel de motivacdo dos servidores e as razGes da desmotivacdo,
evidencia-se como importante elemento diferenciador na gestdo da organizacgdo, sobretudo em
um mercado cada vez mais competitivo como o atual.

A possivel desmotivacdo docente repercute com efeitos negativos, por se
acreditar que uma escola, por sua propria natureza, tem a qualidade de seu servi¢o gravemente

comprometida.
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Levou-se em conta Coutinho e Ferraz (1994) defensores da ideia de que 0 sucesso
organizacional depende da manutencdo das vantagens competitivas por parte das proprias
organizagfes, em um processo em que cada produtor busca obter caracteristicas que o
distingam favoravelmente dos demais concorrentes, como, por exemplo, maior e melhor
habilidade de servir a clientela.

Uma discussdo mais ampla ainda precisa ser travada sobre a relagdo do nivel de
motivacdo dos servidores de uma escola com o rendimento dos estudantes, buscando
colaboradores preparados, 0 que deveria ser a preocupacdo tanto das instituicdes privadas
como das publicas.

Inicialmente, colocou-se em evidéncia 0 objetivo da pesquisa, que previamente
teve sua justificativa apresentada considerando a problematica dada. A partir do problema de
pesquisa foi eleita a técnica de estudo de caso. Definiu-se o termo motivacdo para logo em
seguida apresentar diferentes teorias sobre motivacdo e a relagdo da motivacdo com a
docéncia. Com a contextualizacao tedrica, preocupou-se em esclarecer qual metodologia seria
utilizada para o trabalho.

Visto a relevancia da motivagdo dos recursos humanos para a boa prestacdo dos
servigos, nosso tema proposto € a motivacdo dos docentes na escola publica, tendo como
campo para analise uma escola publica municipal de Fortaleza, visando a melhoria da
instituicdo, buscando eficiéncia e eficacia nos servigos oferecidos.

Na sequéncia sdo apresentadas a justificativa, os objetivos e a estrutura do
trabalho.

1.1 Justificativa

O setor publico é conhecido no Brasil por sua morosidade, burocracia e

desmotivacdo de seus funcionarios. Para Fernando (2006, p. 76)

essa tradicdo de mau atendimento no servico publico remonta a nossa formacéo
ibérica. Boa parte da burocracia do Brasil colonial era comandada por
administradores da Corte portuguesa que ndo tinham nenhum interesse no bom
atendimento. Além disso, muitos daqueles que procuravam as reparticdes publicas
nem eram considerados cidaddos, dentro da perspectiva colonial reinante & época.
Desse modo foi sendo formado o corpo da administracéo publica: os funcionérios de
um lado, preocupados somente com sua posicdo; e o povo de outro lado, relegado a
prépria sorte.
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Gomes e Soria (2014, p. 219) dizem ser notoria a precarizagdo do servi¢o publico,

agravada, principalmente, pela desvalorizacdo dos salarios. Nesse sentido afirmam que

Né&o obstante a estabilidade na relagdo emprego publico e emprego total, observou-
se piora nas condicGes de trabalho dos servidores publicos nos paises centrais a
partir dos anos 1970, os quais experimentaram mudancas na estrutura de
remuneracdo (com crescimento da parcela varidvel dos rendimentos), intensificagdo
do trabalho e precarizacdo do vinculo (considerado como amplia¢do dos empregos
temporarios).

Considerando o pensamento de Fita (2015) que afirma ser necessaria a presenca
de um professor motivado para que os alunos também sejam, ndo se pode esperar o melhor
rendimento possivel dos estudantes diante desse quadro. Como se ndo bastasse, Jesus (2004)
destaca ainda que pesquisadores nacionais e internacionais ja reconhecem o crescente
desprestigio da profissdo docente no Brasil, além do pouco interesse em se reverter esse
quadro.

Tal motivacgdo, considerando esse quadro de servigo publico ineficaz e servidores
sem as condi¢des necessarias para o desempenho de suas fungdes, levou a formulagdo da
seguinte questdo de pesquisa: Quais fatores mais influenciam na determinacdo da motivagao
do profissional docente para 0 bom desempenho das suas fungdes nas organizacdes publicas
educacionais? Tomando como exemplo, o caso dos docentes da escola publica municipal

analisada.

1.2 Objetivos

Os objetivos deste trabalho, geral e especificos, seguem abaixo.

1.2.1 Objetivo geral

Avaliar os fatores motivacionais que influenciam na motivagdo dos docentes de

uma escola pablica municipal da Prefeitura de Fortaleza, Ceara (CE).

1.2.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos deste trabalho séo:
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a) ldentificar fatores associados a desmotivagéo entre os docentes;
b) propor melhorias que visem aumentar os niveis de motivacdo vigentes na

instituicao.

1.3 Metodologia utilizada

O presente trabalho desenvolveu-se por meio de uma pesquisa realizada com os
docentes de uma escola publica municipal da rede de Fortaleza, com o objetivo de analisar os
fatores organizacionais que influenciam a motivagdo dos docentes, identificando, para tanto, a
situacdo desses servidores no que diz respeito a motivacdo no trabalho a luz da Teoria dos
Dois fatores desenvolvida por Frederick Herzberg e, assim, propor mudancas que acarretem
aumento na qualidade do servico oferecido.

A pesquisa é de cardter eminentemente quantitativo e contou com uma amostra
composta por 41 servidores com vinculos estatutarios e/ou cargos em comissdo, todos
apresentando cargos de nivel superior, lotados em uma unidade escolar do municipio de
Fortaleza.

Os docentes responderam a um questionario em uma escala de 1 a 5, verificando-
se assim 0 quanto estdo motivados. A pesquisa foi de natureza quantitativa e realizada in

locus.

1.4 Estrutura da monografia

Esta monografia estd estruturada em cinco capitulos. No primeiro capitulo sdo
tratados aspectos introdutoérios como a apresentacdo do tema, justificativa e importancia do
trabalho, objetivos da pesquisa e metodologia empregada.

O segundo capitulo é dedicado ao embasamento tedrico que subsidia e oferece
consisténcia ao tema da pesquisa, nele ler-se a definicdo de motivacgdo, sua historia em relaco
ao trabalho, além das principais teorias motivacionais e sua relacdo com a pratica da docéncia.

No terceiro capitulo sdo identificados os procedimentos metodolégicos utilizados
no trabalho. Neste capitulo, caracterizou-se a pesquisa descrevendo-se 0s meétodos
empregados para o seu desenvolvimento. E apresentada ainda informac@es sobre a instituigdo
pesquisada: pequeno histdrico, servigo prestado, localizacdo, corpo de funcionarios, area
fisica, bem como capacidade. Constam ainda neste capitulo informac¢6es quanto a populacéo e

amostra da pesquisa, além dos procedimentos de coleta e analise dos dados.
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O quarto capitulo traz a analise e a interpretacdo dos dados obtidos pelo

questionario aplicado nos servidores alvo da pesquisa.
No quinto e ultimo capitulo sdo apresentadas as consideracdes da pesquisa, além
das sugestdes para estudos futuros que envolvam o tema motivacdo e o comprometimento

organizacional, sobretudo nas organizacdes semelhantes a estudada.
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2 MOTIVACAO

Neste capitulo, define-se motivacdo sob o ponto de vista de varios tedricos,
apresenta-se um breve historico da motivacdo no trabalho, além de se preocupar em
apresentar algumas teorias administrativas sobre a motivagéo. Por fim, faz-se uma relagéo da

motivacdo com a docéncia.

2.1 Definicéo de motivagéo

H& varias definicbes do termo motivacdo, muitos foram os estudiosos que
procuraram defini-la, diferenciando-se em um ou outro aspecto. Todos concordam, no
entanto, de forma geral, na existéncia de um elemento estimulador, seja esse de natureza
intrinseca, seja ele de natureza extrinseca. Segundo Saraiva (2006, p. 755), a palavra
motivacdo vem do Latim “movere”, acdo de mover, movimento, agitacdo. Assim sendo,
motivacdo € algo que produz movimento, que leva a a¢do. Em outras palavras, motivacao
seria a forca capaz de levar alguém a agir.

Para Kwasnicka (2014, p.64)

Motivacdo refere-se a desejos, aspiracdes e necessidades que influenciam a escolha
de alternativas, determinando o comportamento do individuo. Os motivos sdo as
formas de tensdo que ocorrem nos individuos. Motivagdo € o processo de
mobilizacdo de energia. Isto ocorre com cada individuo. E alguma coisa interna ao
individuo.

Wagner e Hollenbeck (2012, p. 123) afirmam que Motivagdo “refere-se a energia
que uma pessoa estd disposta a dedicar a uma tarefa”. Para Newstrom (2008, p. 99)
“motivacdo ¢ o conjunto de forcas internas e externas que fazem que os funcionarios
escolham determinado curso de agdo e adotem certos comportamentos”. Robbins, Judge e
Sobral (2010, p.196) definem “motivacdo como o processo responsavel pela intensidade, pela
direcdo e pela persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para alcancar determinada meta”.

A motivacdo para o trabalho, dada as definicdes, seria entendida como a
manifestacdo do colaborador para executar suas tarefas com presteza, mantendo o esforco e
persisténcia necessarios até o término da atividade, ou o alcance do objetivo planejado.

Dubrin (2003, p. 123) percebe a motivacdo intrinseca como a mais importante
forma de motivagdo, para ele “tentar motivar as pessoas com recompensas extrinsecas talvez

ndo seja suficiente [...] as pessoas que valorizam altamente o seu trabalho tendem a ser
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motivadas intrinsecamente” e, por conseguinte s3o mais criativas e dispostas na realizacdo de
suas tarefas. Entende-se dessa forma que a motivacdo intrinseca € a mais apropriada para o
trabalho.

Na préxima subsecdo, sera apresentado um histérico da motivacéo e sua relacdo

com o trabalho.

2.2 Breve historico da motivacdo em relagdo ao trabalho

O ser humano sempre necessitou trabalhar para que pudesse suprir suas
necessidades, fosse cacando, colhendo, viajando, fugindo ou construindo; ele sempre precisou

trabalhar movido pela necessidade de se manter vivo. Marx (1985, p. 50) nos diz que

a existéncia [...] de cada elemento da riqueza material ndo existente na natureza,
sempre teve de ser mediada por uma atividade especial produtiva, adequada a seu
fim, que assimila elementos especificos da natureza a necessidades humanas
especificas. Como criador de valores de uso, como trabalho Util, é o trabalho, por
isso, uma condicdo de existéncia do homem, independente de todas as formas de
sociedade, eterna necessidade natural de mediagdo do metabolismo entre homem e
natureza e, portanto, da vida humana.

Maslow (1954), quando do desenvolvimento de sua teoria, j& previa que as
necessidades fisioldgicas ocupavam posicao basilar em relacdo as demais necessidades. Nesse
sentido, pode-se afirmar que o homem foi levado ao trabalho por uma motivacgéo extrinseca, a
satisfacdo de suas necessidades basicas: alimentacdo, defesa e protecdo. Robbins, Judge e
Sobral (2010, p. 197) nos dizem que esse autor afirma que dentro de cada “ser humano existe
uma hierarquia de cinco categorias de necessidades, ao que denominou hierarquia das
necessidades humanas a ordem de prioridade de cada necessidade”.

Quando o homem passa a viver em sociedade, surge a divisdo de classes. Ferraz
(2009, p. 273) define classe

como um grupo de pessoas que possuem em comum um componente causal
especifico de suas oportunidades de vida, componente estritamente vinculados aos
interesses econdmicos, ligados a posse de bens e a oportunidades de rendimentos,
obtidos sob condicbes especificas do mercado de produtos ou do mercado de
trabalho.

Nesse momento divergem-se as razGes que levam o homem ao trabalho. Para os
mais pobres, atender as necessidades primordiais continuou sendo o principal motivo que 0s

levavam a trabalhar. J& os mais ricos podiam se dar ao luxo de nem mesmo trabalharem, ja
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que podiam contar com escravos. Verdadeiramente, na Grécia antiga, o trabalho manual era
desprezado e desprestigiado pela elite ateniense, que o considerava indigno ao cidadao.
Siedenberg (2013, p. 37) esclarece que a educacao grega “enfatizava aspectos relacionados a
filosofia, artes, poesia, historia, dramaturgia, esportes, arquitetura e politica. Trabalho e
comércio eram atividades sistematicamente rejeitadas pelos cidaddos gregos”. Tal situagédo
ndo era diferente nas demais civilizagfes antigas. Durante o periodo medieval, a situacdo
embora tenha se alterado um pouco, ndo mudou significativamente. O camponés, embora
livre, vivia como um escravo sustentando uma elite que desconhecia o esfor¢o do trabalho
manual (BASTOS, 2010).

Mesmo os artesdos de artes e oficios viviam em condi¢cBes miseraveis e
precisavam trabalhar muito para se sustentarem. Nas duas situacOes, militares, que contavam
com certo prestigio, eram utilizados para a manutencéo de tal arranjo. Durante a Antiguidade,
em Roma, por exemplo, diversas revoltas de escravos foram sufocadas por legionarios a
servico do governo; na Idade Média, os cavalheiros ndo se furtavam a missdo da manutencéo
da ordem quando camponeses se insurgiam contra seus senhores feudais (ROSSI, 2011,
COSTA, 2002).

Franco Junior (2001, p 136) nos diz sobre as condi¢Oes de trabalho camponés no

medievo que

O resultado daquele estado de coisas, tanto no campo quanto nas cidades, foi uma
série de sublevagcdes populares. Algumas eram contra a miséria, em regides mais
pobres, caso do movimento dos Tuchins (1366-1384), camponeses e artesdos
arruinados do Auvergne e do Languedoc. As revoltas camponesas mais importantes,
porém, mobilizaram trabalhadores em boa situacdo, que enfrentavam a reagdo
senhorial.

Quando da formacéo dos estados modernos, 0 mundo assistiu a uma redefinigéo
do trabalho. Surgiu a classe burguesa que encontrou no comércio a possibilidade de uma
ascensdo social, que antes ndo poderia ser imaginada. Motivada por tal intento, a classe

prosperou e se tornou influente em toda Europa. Alvim (2006, p. 123) confirma dizendo que

no século XVII, a sociedade mercantilista ja esta desenvolvida. Surge a burguesia,
oriunda dos segmentos dos antigos servos, que compraram sua liberdade e se
dedicaram ao comércio e que comeca, pela primeira vez na histéria do mundo, a
modificar o sentido do trabalho.

Na Revolucdo Industrial, as cidades cresceram, mas o trabalho, para a grande

maioria, continuou sendo motivado pela mesma razdo de antes: a sobrevivéncia.
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Trabalhavam-se horas a fio em condi¢des desumanas, sem a minima higiene, sem seguranca
ou sem qualquer perspectiva de melhorias. Aqueles que se beneficiavam deste modo de
trabalho, trabalhavam para a manutencdo dessa situacdo, para que ndo se perdesse as
vantagens adquiridas (HOBSBAWM, 2000).

Carmo (201-?) afirma que

os trabalhadores, submetidos a esta nova ordem, muito sofreram em busca de
melhorias de vida que nunca chegavam, devido ao saldrio extremamente baixo.
Acabavam, assim, realizando seus servicos pela propria subsisténcia, sob péssimas
condicOes de trabalho, em jornadas extremamente longas — as vezes de 16 horas
didrias — trabalhando até o limite das forcas e, ndo raro, tidos por negligentes e
insubordinados pelos seus empregadores, ainda que tal se desse pela exaustdo fisica.

No inicio do século XX, quando ja alguns avancos na melhoria das condi¢des dos
operarios ja haviam sido conquistados, surge a Administracdo Cientifica de Frederick W.
Taylor que trazia, pela primeira vez, o intuito de aplicar a ciéncia a administracdo. Dava
énfase as tarefas, eliminando os desperdicios gerados pela ociosidade dos operarios e
reduzindo os custos de producéo, para garantir a melhor relagao possivel custo/beneficio. Para
Taylor, o homem era um recurso que deveria ser utilizado da melhor forma possivel. Apesar
de Taylor haver previsto a necessidade de condicbes favoraveis ao trabalho, garantindo
iluminacdo, higiene, conforto e seguranca aos trabalhadores, além de remuneragéo, tudo isso
era fornecido em funcéo da producdo (TAYLOR, 1995).

Bergamini (2008, p. 3), nesse sentido, afirma que

¢ perfeitamente coerente, dento deste contexto, mencionar os partidarios da
Administracdo Cientifica de Taylor, que pelos idos de 1911 prop6em a importancia
da necessidade de conforto fisico e seguranga no trabalho. Para eles, o atendimento
das necessidades basicas deveria ser, sem davida alguma, a principal forma de
atingir niveis fantasticos de produtividade.

Por isso Taylor recebeu diversas criticas. A desumaniza¢do do homem e sua
consequente robotizag&o era vista com maus olhos, além das criticas a visdo microscopica do
homem.

N&o se pode negar, no entanto, a importancia de Taylor. Seu modelo cientifico,
pela primeira vez, permitiu ao homem, a partir das técnicas racionais utilizadas, uma rapidez
na producdo, o que levou a rapida recuperacdo da economia no pdés-guerra dos paises
envolvidos no conflito (ROBBINS; DECENZO, 2004).

O Brasil, nos anos de 1970, utilizou largamente o modelo de Taylor,

consolidando-o como o mais empregado pelos empresarios, no mesmo periodo em que a
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Europa e os Estados Unidos lancavam Ihe duras criticas e procuravam novas formas de
producdo (DUTRA, 2011).

Nos anos de 1920 e 1930, na empresa Western Eletric Company, Elton Mayo e
F.J. Roethlisberger iniciaram seus estudos sobre o comportamento humano, desenvolvendo o
Modelo das Rela¢cdes Humanas a partir da aplicacdo dos conhecimentos sociol6gicos nos
experimentos realizados na empresa (CARVALHO, 2013).

Bergamini (2008) esclarece que a Teoria de Rela¢cdes Humanas vé os empregados
como portadores da necessidade do reconhecimento individual e como parte integrante de um
grupo social. Dessa forma, diferente do modelo de Taylor, o trabalhador passou a ser visto
como um ser complexo e humanizado.

Tal teoria também sofreu diversas criticas. Sua oposicdo cerrada ao modelo
classico, sua visao inadequada dos problemas industriais e, sobretudo, seu enfoque romantico
sobre os trabalhadores, por vezes, tornavam o0 modelo de Mayo fora da realidade
(MAXIMIANO, 2010).

Muitas outras teorias surgiriam, todos buscando encontrar de forma simplista a
forma ideal de se motivar o servidor para a realizacdo de suas atividades. Hoje, por outro lado,
acredita-se que a motivacdo € algo interno e que, embora nao se possa motivar alguém, pode-
se criar ambientes motivadores (TAMAYO; PASCHOAL, 2003).

O historico acaba por revelar, assim, que as teorias que apresentam uma Visao
unilateral sobre motivacdo tornaram-se insuficientes como explicacdo. As evidéncias
mostraram que ndo € suficiente considerar apenas 0 homem em si para concluir a respeito
daquilo que se motiva e, dessa forma, a motivacdo comega a ser concebida como um potencial
de forca guardado no interior de cada um, que tem a funcdo de energiza-lo. Algo bem mais
complexo do que se suponha (BERGAMINI, 2008).

Mesmo assim, as teorias administrativas sobre a motivacdo devem ser
consideradas, ndo somente pelo seu valor histérico, mas pelos comprovados efeitos que

produzem na organizacdo quando empregadas de forma correta.

2.3 Teorias sobre motivacao

Mathias e Lara (2011) classificam as teorias motivacionais em duas categorias:
1 - Teorias motivacionais de contetdo. Grupo em que as teorias se
fundamentam na noc¢do de necessidade, encontrando seu ponto de partida na observacdo dos

componentes mais simples. As mais conhecidas sdo a Teoria da Hierarquia das Necessidades
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de Maslow, a Teoria X e Y de McGregor, a Teoria da Motivagdo Social de Maclelland, a
Teoria da Motivacdo - Higiene de Herzberg e a Teoria E.R.C - Existéncia, Relacionamento,
Crescimento de Clayton Alderfer.

2 - Teorias motivacionais de processo. Grupo em que as teorias objetivam
explicar o processo pelo qual a conduta se inicia, se mantém e termina. Elas operam com
variaveis maiores do processo e explicam a participacdo de cada uma e a natureza de
interacdo, bem como procuram analisar na sua sequéncia, o0 processo motivacional e os fatores
que dirigem o comportamento. As mais conhecidas sdo a Teoria da Equidade de Adams e a

Teoria da Expectativa de VVroom.

Quadro 1 - Resumo das teorias motivacionais.

Teorias motivacionais de contetido Teorias motivacionais de processo
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow Teoria da Equidade de Adams
Teoria X e Y de McGregor
Teoria da Motivacao Social de Maclelland Teoria da Expectativa de Vroom
Teoria da Motivacédo - Higiene de Herzberg

Fonte: Elaborado pelo autor.

Este trabalho detalhara um pouco mais, duas teorias de cada grupo: Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow, Teoria da Motivacdo - Higiene de Herzberg, Teoria
da Expectativa de Vroom e Teoria da Equidade de Adams, para que se tenha uma viséo geral

das teorias motivacionais elaboradas.

2.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Kwasnicka (2014) diz que Maslow (1954) propds que a teoria motivacional
perfeita deveria presumir que as pessoas estdo em um estado motivacional permanente, no
entanto a natureza da motivacdo de um grupo para outro, ou mesmo de uma pessoa para outra
poderia ser diferente. Pela teoria de Maslow as necessidades obedecem a uma hierarquia, as
pessoas procuram atender a outra necessidade imediatamente superior tdo logo tenham a sua
atual necessidade satisfeita, ou néo.

Wagner e Hollenbeck (2012, p.130) dizem ainda que no tempo Maslow “havia
poucos estudos empiricos e cientificos sobre motivacéo e que sua teoria teria sido fruto de 25

anos de experiéncias no tratamento de individuos com variados graus de sanidade mental”.
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Figura 1 - Hierarquia das Necessidades - piramide Motivacional de Maslow

* Trabalho criativo e desafiante
—P1 ¢ Diversidade e autonomia
® Participagao nas decisoes

e Responsabilidade por resultados
»- * Orgulho e reconhecimento
* Promocoes

Estima

« Amizade dos colegas
Sociais —— | « Interagao com clientes
o Gerente amigavel

« Condicoes seguras de trabalho
Seguranca — ¥ » Remuneracao e beneficios
o Estabilidade no emprego

s

Intervalos de descanso
Necessidades Fisiolégicas —» o Conforto fisico
Horério de trabalho razoavel

Fonte: CHIAVENATO, 2003, p. 332.

Conforme Newstrom (2008), na teoria de Maslow distingue dois niveis de
necessidades: as de Nivel Inferior, aquelas que envolvem a sobrevivéncia e inclui as
necessidades fisiologicas e de seguranca; e as de Nivel Superior, as que envolvem as
necessidades sociais, estima e autorrealizacéo.

Robbins, Judge e Sobral, (2010) esclarecem sobre os niveis da pirdmide de
Maslow: 1) Funcdes fisiologicas: Nivel bésico da hierarquia das necessidades. S&o as
necessidades basicas, como alimentacdo, sono, repouso, abrigo e desejo sexual;, 2)
Seguranca: Segundo nivel das necessidades humanas. Refere-se as necessidades de
seguranca contra danos fisicos e emocionais; 3) Sociais: Este nivel, de maneira aproximada,
esta relacionado com a vida associada do individuo junto a outras pessoas, diz respeito a
necessidade de afeicdo, aceitacdo, amizade e o sentimento de pertengca a um grupo; 4)
Autoestima: Diz respeito a necessidade de estimar a si proprio, respeito proprio, realizacdo,
autonomia, e fatores externos, como status, reconhecimento e atencdo: 5) Autorrealizacao:
Diz respeito as necessidades humanas mais elevadas, alocadas no topo da hierarquia.
Represento ao impeto de se tornar tudo aquilo que se é capaz de ser.

Embora, essa teoria parega simples, causa grande impacto nos gerentes. No
entanto, 0 modelo de Maslow tem recebido duras criticas, ja que é de dificil estudo e ainda

ndo pode ser verificado totalmente.
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2.3.2 Teoria dos Dois Fatores

Por ser a teoria utilizada como base para a pesquisa, dar-se-a especial atencdo ao
seu detalhamento.

Esta teoria foi fruto de uma pesquisa realizada por Frederick Herzberg sobre o que
as pessoas desejam do trabalho. Herzberg pediu aos entrevistados que descrevessem ocasioes
em que se sentiam bem ou mal a respeito de seu trabalho (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010).

Newstrom (2008, p. 104) afirma que os funcionarios na pesquisa citada

mencionavam diferentes tipos de condi¢cdes que produziam sentimentos bons e
ruins. Ou seja, se um sentimento de auto realizacéo levava a um sentimento positivo,
a auséncia de auto realizacdo raramente era citada como uma causa para sentimentos
negativos. Em vez disso, algum outro fator como politica da companhia, era mais
frequentemente oferecido como causa desses sentimentos negativos.

Dessa forma, Herzberg concluiu que dois conjuntos de fatores influenciavam na
motivagéo, ao que chamou de Fatores Intrinsecos e Extrinsecos.

Fatores higiénicos ou extrinsecos, também chamados de Fatores de Manutencéo,
correspondem aos beneficios elementares oferecidos pela organizagdo: ambiente de trabalho
iluminado, arejado, limpo e apropriado ao desempenho das funcdes de cada colaborador; um
bom relacionamento com 0s superiores; seguranca no emprego; salarios justos, aléem de
outros, s@o vistos como fatores que ndo séo necessariamente geradores de motivagao, mas que
geram insatisfacdo quando faltam. Ja os Fatores Intrinsecos, também chamados de Fatores
Motivadores sdo aqueles que se relacionam com o cargo ocupado pelo colaborador e
abrangem: reconhecimento e oportunidade de progresso profissional, responsabilidade e
realizacdo e sdo responsaveis pelo estado de satisfacdo dos funcionarios (PONTES, 2002).

Ou como esclarece Pilatti (2012, p. 21):

Para conceituar motivacdo, Herzberg (1968) fez a distingdo entre fatores
motivadores e de manutengdo. Os fatores motivadores sdo intrinsecos ao individuo.
Por opgdo, fatores como realizagdo, reconhecimento, responsabilidade, ascens&o,
desenvolvimento, produzem no individuo esforgo préprio para a realizacdo das
tarefas. Ja os fatores de manutencdo sdo extrinsecos ao individuo. Trata-se dos
elementos fornecidos ao trabalhador para o desempenho de suas atividades como
condicBes de trabalho, salario, seguranga, contexto, beneficios, politica institucional.

Uma distin¢do necessaria para a completa compreensao do pensamento de Herzberg é
a distincdo entre motivacdo e satisfacdo. Ainda segundo Pilatti (2012), motivacdo € uma
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propensdo para uma acgdo surgida de uma necessidade e satisfacdo € algo que supri essa

necessidade. Difini (2002, p. 20), nesse sentido acrescenta “a satisfagdo consiste no

contentamento de algo desejavel que realizou-se”. Para Robbins (2002) o funcionério

satisfeito age de forma proativa na instituicdo, falta menos ao trabalho, ndo assumi

comportamentos destrutivos e tem uma satde melhor do que funcionario insatisfeito.

Assim sendo, conclui-se que saber o quanto o empregado esta satisfeito com seu

trabalho é fundamental para que se saiba 0 quanto esta motivado. J& que a motivacdo é um

dos principais elementos a indeferir no estado de satisfacdo (MACHADO et al., 2012).

Segundo o proprio Herzberg (1997, p. 61):

Os fatores envolvidos na producdo da satisfacdo (e motivacdo) no trabalho séo
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho. Ja& que é
necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos
examinando a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois
sentimentos ndo sdo antagdnicos. O oposto de satisfagdo no trabalho ndo é
insatisfacdo no trabalho, mas sim a auséncia de satisfacdo; e, da mesma forma, o
oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de
satisfacéo.

Em outras palavras, seguindo a linha de raciocinio de Herzberg, Pilatti (2012, p.

20) esclarece:

é preciso ter claro que, dentro de sua linha de pensamento e com perspectiva do
comportamento humano, o antdnimo de insatisfacio ndo € necessariamente
satisfacdo. O inverso de insatisfacdo pode ser nenhuma insatisfagdo. O mesmo é
valido para a satisfagdo que pode ter como oposto nenhuma satisfacéo.

Dessa forma concebe-se que os fatores higiénicos séo diferentes e separados dos

fatores motivacionais, embora, ambos tenham sua parcela de responsabilidade sobre a

percepcao de motivacdo (Figura 2).

Figura 2 - Fatores motivacionais e fatores higiénicos como entidades separadas.

Nao-Satisfagao F = e : =
(neutros) atores Motivacionais + Satisfacao
Insatisfacao — < Fatores Higiénicos ‘> + Nao-Insatisfacao

Fonte: CHIAVENATO, 2003, p. 334.
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A teoria dos dois fatores pressupde a existéncia de dois aspectos: a satisfagdo no
cargo dependente dos fatores motivacionais. O conteddo ou atividades desafiantes e
estimulantes do cargo desempenhada pela pessoa; a insatisfacdo no cargo dependente dos
fatores higiénicos. O ambiente de trabalho, salarios, beneficios, supervisdo, colegas e contexto
geral (CHIAVENATO, 2003).

Para proporcionar a manutengdo do estado de motivacdo no trabalho, Herzberg
(1997, p. 120) propde o enriquecimento do trabalho, segundo ele “o enriquecimento do cargo
proporciona oportunidade para o desenvolvimento psicoldgico do empregado”.

Ou nas palavras de Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 201): “Herzberg sugere
enfatizar os fatores associados com o trabalho em si ou com seus resultados diretos, como
chances de promocdo, oportunidades de crescimento pessoal, reconhecimento,
responsabilidade e realizagao”.

Chiavenato (2003, p. 335) define o enriquecimento como a substituicdo

das tarefas simples e elementares do cargo por tarefas mais complexas para
acompanhar o crescimento individual de cada empegado, oferecendo-lhe condicfes
de desafio e de satisfagdo profissional do cargo. [...] O enriquecimento de tarefas
pode ser vertical (eliminacdo de tarefas mais simples e acréscimo de tarefas mais
complexas), ou horizontal ( eliminacéo de tarefas relacionadas com certas atividades
e acréscimos de outras tarefas diferentes, mas no mesmo nivel de dificuldade).

No entanto, o préprio Herzberg (1997) acabou por defender, como medida mais
eficaz, o e enriquecimento vertical, j& que o0 enriquecimento horizontal acabava por somente
reduzir ainda mais a pouca significacdo do cargo por somente diminuir a contribuicdo do
servidor ao invés de lhe proporcionar uma oportunidade de desenvolvimento no desempenho

de suas funcdes (Quadro 2).

Quadro 2 - Principio do lastramento vertical de cargos.

Principio

Motivadores

A — Eliminar alguns controles, mas manter a obrigatoriedade de prestar
contas.

Responsabilidade e realizacéo
pessoal

B — Aumentar a obrigatoriedade de cada empregado prestar contas de seu
préprio trabalho.

Responsabilidade e
reconhecimento

C — Dar auma pessoa uma unidade natural completa de trabalho (mdédulo,
diviséo, area etc.)

Responsabilidade, realizacdo e
reconhecimento.

D — Conceder mais autoridade a um empregado em sua atividade; liberdade
no cargo.

Responsabilidade, realizacéo e
reconhecimento

E — Fornecer relatérios periddicos diretamente ao préprio empregado e ndo
ao supervisor.

Reconhecimento interno

F — Acrescentar tarefas novas e mais dificeis, ndo executadas anteriormente.

Desenvolvimento e
aprendizagem

G — Atribuir tarefas especificas ou especializadas a cada um dos
empregados, permitindo-lhes que se tornem peritos.

Responsabilidade,
desenvolvimento e progresso

Fonte: HERZBERG, 1997, p. 120.
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Comparando a piramide das necessidades de Maslow com os fatores de Herzberg,

ver-se que o que Maslow chamou de necessidades de nivel superior sdo os fatores

motivacionais para a teoria dos Dois Fatores (Figura 3).

Figura 3 - Hierarquia das Necessidades de Maslow e Teoria de Motivacao-Higiene de Herzberg.

MODELO DA HIERARQUIA
DE NECESSIDADES DE

MODELO DE FATORES DE
HIGIENE-MOTIVACAO DE

Fonte: CHIAVENATO, 2003, p. 337.

Nas palavras de Chiavenato (2003, p. 336)
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As teorias de motivacdo de Maslow e Herzberg apresentam pontos de concordancia.
Os fatores higiénicos de Herzberg relacionam-se com as necessidades primarias de
Maslow (necessidades fisiolégicas e de segurancga, incluindo algumas necessidades
sociais), enquanto os fatores motivacionais relacionam-se com as necessidades
secundarias (necessidades de estima e autorrealiza¢éo).

A partir da comparacdo com a teoria de Maslow, ver-se que ha individuos que sdo
estimulados por fatores motivacionais (fatores esses que realmente motivam as pessoas) e ha
individuos que sdo estimulados por fatores higiénicos (fatores cuja auséncia produz
insatisfacdo), o que leva a constatar que, quando da elaboracdo de planos de acédo eficazes,
deve-se levar em conta que os colaboradores possuem desejos distintos. E tais desejos devem

ser considerados no combate a desmotivacdo (DIFINI, 2002).
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2.3.3 Teoria da Expectativa

Teoria, amplamente aceita, desenvolvida por Victor H. VVroom, posteriormente
ampliada por Porter e Lawler. Bueno (2002) explica que a teoria de VVroom é um modelo
contingencial de motivacdo, baseando-se na observacdo de que o processo motivacional do
individuo nao depende apenas dos seus objetivos, mas também do contexto de trabalho em
que estéa inserido.

Mathias e Lara (2011, p. 170) esclarecem que na teoria contingencial de Vroom,
“um individuo estara disposto a melhorar o desempenho em suas a¢des quando inferir que
seus esforcos gerardo resultados capazes de lhe proporcionar o alcance de recompensas que
satisfacam seus objetivos pessoais”.

Alves Filho e Aradjo (2001, p. 60) explicam que a teoria € composta por partes

principais sendo estas:

1. Resultado do trabalho- sdo as "coisas" que uma organizac¢do pode proporcionar a
seus trabalhadores, tais como salario, promocdes e periodos de férias.

2. Valéncia- as valéncias sdo os sentimentos dos trabalhadores acerca dos resultados
e geralmente se definem em termos de atracdo ou de satisfacdo antecipada.

3. Valor Instrumental — o valor instrumental se define como o grau de relagdo
percebido entre a execucdo e obtengdo dos resultados e esta percepcdo existe na
mente dos trabalhadores.

4. Expectativa- é a relacéo percebida entre o esforco e o rendimento.

5. Forca Motivacional- é o Gltimo componente. E a quantidade de esforgo ou presséo
de uma pessoa para motivar-se.

Por essa teoria os funcionarios estardo motivados quando o esforco realizado
trouxer uma boa avaliacdo e esta resultar em recompensas organizacionais que atendam aos
objetivos pessoais (RIBAS, 2011).

Alves Filho e Araldjo (2001) acrescentam ainda que, do ponto de vista
matematico, motivacdo € o produto da valéncia pelo valor instrumental e a expectativa.
Expressa pela formula: FM= E [ Vi li] em que FM representa a Forca Motivacional, E
refere-se a Expectativa, V refere-se Valéncia e 1, por sua vez, representa a Instrumentalidade.
A partir do resultado obtido da forca, pode-se considera-la como o preditor de qudo motivado

estd uma pessoa.
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2.3.4 Teoria da Equidade

Teoria desenvolvida por John Stacey, Roseiro (2009, p. 23) afirma que tal teoria
“baseia-se fundamentalmente na percepcdo pessoal de cada trabalhador relativamente a
justica do seu contexto organizacional, nomeadamente no que diz respeito a recompensas
monetarias ou organizacionais”.

Assim sendo, como esclarece Robbins, Judge e Sobral (2010), equidade, neste
caso, é a percepcdo relacdo entre a contribuicdo que o individuo da em seu trabalho e as
recompensas que recebe, comparada com as recompensas que 0s outros recebem em troca dos
esforgcos empregados. E uma relagdo de comparagao social.

Segundo Robbins (2002), existem quatro pontos de referéncia que um funcionario
pode usar para a comparacgdo: 1) Prdprio - interno: experiéncias pessoais do funcionario em
outra posicdo na propria empresa; 2) Proprio - externo: experiéncias pessoais do funcionario
em uma situacéo fora da empresa; 3) Outro-interno: outra pessoa ou grupo dentro da empresa;
e, 4) Outro - externo: outra pessoa ou grupo fora da empresa.

Roseiro (2009, p. 24) esclarece que

A percepcdo de equidade ocorre quando as relagBes entre inputs e outputs do
individuo sdo equivalentes com as relagGes entre inputs e outputs do individuo alvo
de comparacdo. A percepcdo de iniquidade verifica-se quando ndo existe esta
equivaléncia. Esta situacdo de iniquidade pode ainda ser subdividida em iniquidade
por excesso e iniquidade por defeito. No primeiro caso, a sobre recompensa conduz
regularmente a sentimentos de culpa, pois ocorre quando um individuo sente que,
comparativamente com o0s seus colegas, recebeu mais pelo mesmo desempenho. A
iniquidade por defeito, ou sub-recompensa, surge quando um individuo sente que,
por compara¢do com 0s seus colegas, recebeu menos tendo apresentado a mesma
proporcdo de inputs laborais. A percep¢do de iniquidade por defeito conduz a
sentimentos de injustica e é a situagdo que causa maior tensdo entre 0S
trabalhadores.

Uma vez percebida uma injustica, o servidor tende a tomar uma dessas escolhas:
1) Modificar seus insumos, fazer menos esforco se ganhar menos, ou mais esforco se receber
mais; 2) Modificar suas recompensas, aqueles que recebem por pecas produzidas podem
passar a produzir mais, no entanto, com menos qualidade; 3) Rever sua autoimagem, achar
que trabalha mais que os demais e assim moderar seu ritmo de trabalho; 4) Rever percepgdes
que tem dos outros, depreciar ou valorizar o trabalho do outro; 5) Buscar outro ponto de
referencia; e 6) Desistir do emprego (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
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2.4 A motivacdo e a docéncia

A docéncia sofreu com o advento da globalizacdo uma ressignificacdo como

esclarece Barros e Pisciotta (2012, p. 45):

Como parte da sociedade do século XXI, foi possivel perceber que novas profissdes
estdo aparecendo e outras entrando em extin¢do, isso por conta da globalizacéo e
modernidade, bem como da era informatizada. Assim a sociedade esta perdendo
suas referéncias, padrdes, e consequentemente as perspectivas de vida profissional.
Esse conceito me fez acreditar que a profissdo docente ndo é mais vista como uma
importante profissao, a qual educa e forma os cidaddos para uma vida em sociedade
civilizada, sendo o professor uma parte fundamental para o meio social.

Muitas sdo as razdes que levaram ao desprestigio do magistério, Bizarro e Braga
(2005) esclarecem que o fato dos docentes formarem um grupo numeroso (0 que provoca uma
diminuicdo dos salérios), ainda por cima conta com muitas mulheres, historicamente alvos de
preconceito; que por serem maioritariamente oriundos das classes média e baixa; que pela
exigéncia académica de acesso relativamente baixa, para grande maioria somente ensino
superior e ha ainda aqueles que s6 tém o ensino medio; e que pela massificacdo do ensino
levando todas as criancas a escola e consequentemente todos os problemas sociais, 0s
docentes passaram a ndo terem mais o respeito que recebiam da sociedade.

No entanto, deve-se lembrar, citando Maslow (1954), que a necessidade de
autoestima faz parte do componente motivacional de todo e qualquer trabalhador.
Considerando Herzberg (1997), Fatores Intrinsecos, também chamados de Fatores
Motivadores como reconhecimento, sd0 responsaveis por promover satisfacdo nos
trabalhadores, a auséncia do reconhecimento ou o reconhecimento insuficiente pode levar a
um estado de desmotivacao.

Partindo ainda das razOes apontadas por Bizarro e Braga (2005), outro fator a
levar os docentes a desmotivacéo parece ser a relacdo conflituosa docente-discente, agravada
nos Ultimos anos pelo crescimento da violéncia social que também chega as escolas. Nesse

sentido esclarece Souza (2008, p. 119):

Vitima da violéncia, a crianca, além de reproduzi-la, pode reagir através de uma
mudanca brusca de comportamento. Falta de atencdo, baixa autoestima, variacdo de
humor e agressividade sdo alguns sinais aos quais pais e educadores devem estar
sempre atentos. No entanto, apesar da violéncia ocorrer dentro das escolas, ndo é
gerada pela escola em si, mas por fatores externos, como familias desestruturadas,
narcotrafico, conflitos sociais etc. Dessa forma, se faz necessario identificar os tipos
de violéncia sofridos pelas criancas, para melhor compreender seus reflexos no
ambiente escolar.
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Outro elemento propiciador de estresse e da consequente desmotivacdo pode ser a
frustracdo docente, frustracdo que surge da impossibilidade do profissional atingir seus
objetivos profissionais, levando-o a comportamentos agressivos, a fugas, a insisténcia em
praticas comprovadamente ineficazes, a mudangas nos planos de ensino, a desconsideragao do
projeto pedagodgico da escola, e a emissdo de criticas sem base (WITTER, 2003).

O trabalho docente por apresentar condi¢es mais desgastantes, tanto fisicas como
emocionais, pode afetar o bem-estar fisico e psicologico do professor, contribuindo para o
desenvolvimento de problemas de satide (GOULART JUNIOR; LIPP, 2008).

Witter (2003, p. 34) sobre o papel do docente diz:

No cenario educacional muitos sdo os que assumem papéis e funcdes em niveis
diversos. Todavia, mesmo nao ocupando altos cargos e ndo participando do processo
principal de decisbes, certamente € o professor uma das duas figuras mais
importantes. A outra, sem divida, é o aluno. Embora se possa dizer que no processo
interativo entre professor e aluno, um exerce influéncia sobre o outro, cabe ao
professor influir mais no processo de formacdo e desenvolvimento dos alunos que
Ihe sdo confiados, sejam eles criancas do maternal ou mesmo universitarios.

O que leva a crer que apesar de todos os problemas sofridos, o professor é ainda
um importante ator social, haja vista sua influéncia sobre os alunos e sua consequente
relevancia na formacéo das futuras geracdes, como destacou a autora.

Por outro lado nunca se viu tanto o abandono a docéncia como se vivencia nas
Gltimas décadas. Lapo e Bueno (2003, p. 68) em seu trabalho, ao apresentarem as
informagdes, afirmam que “0s dados obtidos permitiram constatar que de 1990 a 1995 houve
um aumento da ordem de 300% nos pedidos de exoneracdo no magistério publico, em Sao
Paulo, com um crescimento médio anual de 43”. O que corrobora com o pensamento de
Witter (2003) ao apontar a fuga da profissio como uma consequéncia do estado de
desmotivagao docente.

Ao considerar Carlotto e Pizzinato (2013, p. 216):

Os professores, com base na experiéncia e no conhecimento construido a partir do
exercicio profissional, podem contribuir sobremaneira para propostas locais de
intervencgdo. Tais propostas, no entanto, devem privilegiar uma acdo conjunta, entre
professor e comunidade escolar, na busca de alternativas para possiveis
modificacbes, ndo apenas na esfera microssocial do trabalho e das relagdes
interpessoais que o envolvem, mas, também, na ampla gama de fatores macro
organizacionais que determina aspectos constitutivos da cultura organizacional e
social na qual o docente exerce sua atividade profissional.
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Pode-se dizer que o profissional docente, apesar de vitima de um contexto social,
pode sim somar forcas aos participes da propria sociedade em uma a¢do conjunta para alterar
a realidade do meio em que trabalha e por consequéncia alterar para melhor as proprias

condigdes de trabalho, repercutindo de forma positiva em sua motivacao.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo descritos os procedimentos metodoldgicos utilizados para a
realizacdo deste trabalho, explicando os seguintes aspectos: caracterizagdo da pesquisa,
unidade de analise, populacdo e amostra, coleta de dados e procedimentos para analise dos

dados.

3.1 Caracterizagao da pesquisa

Para a classificagdo da pesquisa, utilizou-se como base a taxonomia dada por
Vergara (2000), que propds dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa € descritiva, ja que visa descrever o atual estado de
motivacdo de seus docentes.

Quanto aos meios, a pesquisa caracterizou-se como de campo, por ter ocorrido no
local de trabalho dos docentes e pelo uso de questionario.

A pesquisa foi realizada a partir de uma abordagem quantitativa pela intencdo de
se mensurar os dados obtidos. A analise feita engloba essencialmente estatisticas descritivas e
de gréficos.

Por abordagem quantitativa esclarece Fonseca (2002, p. 20):

Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa quantitativa
podem ser quantificados. [...] A pesquisa quantitativa se centra na objetividade.
Influenciada pelo positivismo, considera que a realidade s6 pode ser compreendida
com base na andlise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos
padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem matematica
para descrever as causas de um fendmeno, as relagGes entre variaveis, etc.

Em relacdo as formas de investigacéo, o trabalho € representado por um estudo de

caso, Fonseca (2002, p. 33) esclarece ainda que esse tipo de estudo

visa conhecer em profundidade o como e o porqué de uma determinada situacao que
se supde ser Unica em muitos aspectos, procurando descobrir o que ha nela de mais
essencial e caracteristico. O pesquisador ndo pretende intervir sobre o objeto a ser
estudado, mas revela-lo tal como ele o percebe. O estudo de caso pode decorrer de
acordo com uma perspectiva interpretativa, que procura compreender como é 0
mundo do ponto de vista dos participantes, ou uma perspectiva pragmatica, que visa
simplesmente apresentar uma perspectiva global, tanto quanto possivel completa e
coerente, do objeto de estudo do ponto de vista do investigador.
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Nesse sentindo, entende-se como sendo o estudo de caso, uma 6tima forma de
demonstrar um fato particular, que observado as devidas propor¢6es, pode representar uma
parcela maior do que foi estudado.

Yin (2001) defende o estudo de caso como estratégia de pesquisa de grande
importancia para investigar situacBes que tratam da administracdo publica. Outro
entendimento é que o Estudo de Caso se constitui do “[...] estudo profundo e exaustivo de um
ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa

praticamente impossivel mediante outros delineamentos [...]” (GIL, 2002, p. 54).

3.2 Unidade de analise

A unidade de andlise localiza-se em Fortaleza, Ceara, foi fundada nos anos da
década de 1950, durante a gestdo do prefeito, de Fortaleza, Paulo Cabral de Aradjo. A escola
foi escolhida por ser uma importante instituicdo de ensino da rede publica municipal e ser um
nucleo de polo, isso é, ser uma escola de referéncia para o distrito da qual faz parte, tendo a
capacidade de atender um grande nimero de alunos e, por conseguinte, contar com um grande
quadro de profissionais docentes. Adicionalmente, ofereceu livre acesso ao pesquisador.

Por ndo estar em uma area residencial, necessita do transporte escolar para
receber os alunos que sdo oriundos de bairros vizinhos: Paupina, Santa Maria, Mutirdo,
Cidade de Deus, Parque Manueiro, Sitio Sdo Jodo, Pedras | e Il, Santa Fé, Itamaraty, Alto
Alegre, Santa Rosa, Barroso, Maria Tomasia, Rosa Luxemburgo e Escritores.

A escola oferece o ensino fundamental a partir do 4° ano, nos turnos matutino e
vespertino e a modalidade Educacdo de Jovens e Adultos (EJA) no turno noturno. Esta
edificada em um terreno de 10000 m? e conta com uma &rea construida de aproximadamente
800m?, em um total de 15 salas de aula, 7 banheiros (4 de alunos, 2 de professores e 1 dos
demais funcionérios), biblioteca, coordenagdo, sala de professores, cozinha, refeitorio,
almoxarifado, direcdo, secretaria, depdsito de alimento, depdsito material esportivo, quadra
coberta, e auditorio anexo com duas salas de aula de apoio, mais 2 banheiros e 3 salas
pequenas utilizadas como depositos. Hoje a escola conta com 917 alunos, sendo 456 no turno
manhd, 323 no turno tarde, e 138 no turno da noite. Trabalham no colégio 69 funcionarios,
sendo 7 auxiliares de servico gerais, 47 professores, 5 cozinheiros, 1 porteiro, 2 vigilantes, 1
orientador educacional, 2 agentes administrativos, 1 auxiliar administrativo, 5 coordenadores,

1 secretéario, 2 apoio a bibliotecéria, 1 Diretora.
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3.3 Populacéo e amostra

A pesquisa foi realizada com 41 docentes constantes no espelho de lotagdo do
Sistema de Gestdo Administrativa (SGA), plataforma técnico-administrativa da prefeitura de
Fortaleza responsavel pela lotacdo dos docentes nas escolas e creches municipais. Tendo a

pesquisa, portanto, uma taxa de 87% de participacdo dos docentes.

3.4 Coleta de dados

A coleta de informacbes foi realizada a partir da realizacdo de questionario
individual com cada docente, devidamente autorizada pela direcdo da escola e dos
entrevistados.

Para Barbosa (2001, p. 21) coleta de dados “corresponde a fase intermediaria da
pesquisa descritiva. Da-se apos a escolha e delimitacdo do assunto, da revisdo bibliogréafica,
da definicdo dos objetivos, da formulacdo do problema, das hipéteses e da identificacdo da
variavel”.

Com o objetivo de alcancar maior nimero possivel de docentes, 0s questionarios
foram impressos e entregues pessoalmente a cada professor, conforme listagem do SGA. Foi
assegurado aos respondentes o anonimato, assim como também dados os devidos
esclarecimentos dos objetivos da entrevista.

Na pesquisa, utilizou-se um questionario fechado (APENDICE A) composto de
19 questdes formuladas a partir da observagdo dos principais fatores higiénicos e
motivacionais apresentados pela teoria de Herzberg, em concordancia com o referencial
tedrico adotado, e adaptado a instituicdo pesquisada. O questionario utilizado foi baseado na
pesquisa de Farias (2016). Dalberio e Dalberio (2009, p. 221) sobre questionarios fechados
esclarecem: “[...] o questiondrio de natureza impessoal assegura uniformidade de uma
situacdo para outra. As perguntas abertas permitem obter respostas livres, ja as perguntas
fechadas permitem obter respostas precisas”.

Observou-se que de fato as questdes revelassem realmente o estado do professor
quanto sua motivagdo. Cuidou-se para que as questdes fossem de fécil resposta e para que
demandassem pouco tempo para que fossem respondidas

O questionario foi dividido em trés secfes, a primeira se¢cdo composta de cinco

perguntas, buscou conhecer o perfil dos participantes. A segunda e a terceira secao,
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compostas de sete questdes cada, contemplaram questdes relacionadas a teoria dos dois
fatores de Herzberg. Na segunda se¢do preocupou-se com as questdes sobre os fatores
motivacionais e a terceira abordou questdes relacionadas a fatores higiénicos.

E claro que existem muitos outros procedimentos para coletas de dados, como
esclarece Lakatos e Marconi (2002) que afirmam existir varios procedimentos para realizagdo
da coleta de informagdes, variando de acordo com as circunstancias ou com o tipo de
investigacao.

Sobre a aplicagdo de questionario, salienta Barbosa (2001, p.274)

¢ a forma mais usada de coleta de dados, pois facilita com melhor exatiddo, a
obtengdo de informagGes completas. O questionario contém um conjunto de
questdes logicamente relacionadas ao problema central e que deverao ser elaboradas.
Tem a vantagem de poder ser aplicado a um nimero de pessoas a0 mesmo tempo e
ser totalmente impessoal.

As questdes referentes a teoria de Herzberg foram de respostas fechadas, sendo
todas por meio de uma escala variada. A saber: totalmente insatisfeito, insatisfeito,
parcialmente satisfeito, satisfeito e totalmente satisfeito.

Elaborado o questionario, procedeu-se o pré-teste com quatro professores, o que
permitiu a clarificagdo do enunciado de uma das questdes, permitindo sua reelaboracao.

O questionario foi aplicado entre os dias 16 e 20 de outubro, a preocupacdo em
estender a aplicacdo por toda a semana se justifica pela necessidade em levar o questionario

aos docentes que estdo somente uma vez na instituicdo cumprindo horario.



4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresenta-se a analise dos resultados, primeiramente mostrando o

perfil dos docentes para s6 entdo seguir com a andlise dos dados referentes aos fatores

motivacionais segundo Herzberg.

4.1 Analise dos dados de identificacdo do perfil do servidor

Na primeira parte da analise da pesquisa, estdo presentes os aspectos formadores

do perfil da amostra analisada, com informacdes sobre o sexo, idade, quantidade de tempo no

servico publico e forma de ingresso

Tabela 1 - Sexo

Sexo Quantidade %
Masculino 12 29%
Feminino 29 71%
Total 41 100%

Fonte: Elaborado pelo autor.

A tabela 1 apresenta a andlise do sexo dos entrevistados, observa-se uma grande

quantidade de mulheres em detrimento de homens, que fazem parte do servico publico

educacional.

Tabela 2 - Faixa Etaria

Faixa Etaria Quantidade %
de 18 a 25 0 0%
de 26 a 35 8 20%
de 36 a 50 24 58%
acima de 50 9 22%
Total 41 100%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Os dados relacionados a idade foram divididos entre grupos etarios e, segundo 0s
dados da pesquisa, como demonstra a tabela 2, a maioria dos entrevistados situa-se entre 36 e
50 anos, somando 58% do total da amostra.
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Conforme dados apresentados, verificou-se que a maior parte dos profissionais
sdo do sexo feminino, estdo entre 36 anos e 50 de idade, representando, portanto, um perfil
comum da docéncia no Brasil em que, ainda hoje, conta-se com a prevaléncia das mulheres
nas escolas de ensino fundamental (VIANNA, 2002).

Tabela 3 - Escolaridade

Escolaridade Quantidade %
Ensino Médio 1 2%
Superior 15 37%
Especialista 21 51%
Mestrado 2 6%
Doutorado 2 6%
Total 41 100%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em seguida foram analisados os niveis de formacdo académica dos servidores,
também divididos em niveis, do ensino médio ao doutorado. Notara-se, de acordo com 0s
valores obtidos, que a maioria dos entrevistados possui 0 nivel de especializacdo, somando
51% da amostra, conforme a tabela 3 acima.

Tabela 4 - Tempo como servidor

Periodo Quantidade %
até 1 ano 4 10
dela?2 3 7
de2a3 1 2
de3a4 2 5
mais de 4 31 76
Total 41 100%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em seguida, observou-se o tempo de servico dos entrevistados como servidor
publico, separado por quantidade de anos de vinculo. Dos entrevistados, observou-se que 71%

possuem mais de 4 anos no servigo publico, como é apresentado na tabela 4.



Tabela 5 - Como adentrou no Quadro de Funcionarios
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Periodo Quantidade %
Concurso publico 37 90
Reforma Constitucional de 1988 4 10
Total 41 100%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Apos serem respondidos 0s questionamentos anteriores, procurou-se saber, qual a

forma de ingresso dos entrevistados, como mostra a tabela 5, nota-se que 90% dos

entrevistados entraram no quadro de servidores atraves de concursos publicos.

4.2 Analise dos dados dos fatores motivacionais segundo a teoria dos dois fatores de

Herzberg

Os fatores motivacionais foram medidos de acordo com os seguintes indicadores:

Totalmente Satisfeito, Satisfeito, Parcialmente satisfeito, Insatisfeito e Totalmente insatisfeito,

como formas de mensurar o grau de satisfagdo do servidor com diversos aspectos

relacionados com os fatores motivacionais.

Gréfico 1 - Realizagdo das Atribuic6es

2% H Totalmente

| Satisfeito

Parcialmente

B Insatisfeito

B Totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor.

Insatisfeito

No grafico 1, observa-se a forma como os docentes se sentem quanto a realizacao

das atribuicbes do trabalho. Constatou-se que 47% dos entrevistados estdo Parcialmente

Satisfeitos, 34% estdo Satisfeitos, 12% estdo Insatisfeitos, 5% estdo Totalmente Satisfeitos e

apenas 2% estdo Totalmente Insatisfeitos.
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Observa-se que a realizacdo das atribuices é parcialmente satisfeito pela maioria
dos entrevistados, demonstrando que a plena satisfacdo com as atividades executadas esta
relacionada diretamente ao nivel de satisfacdo, sendo alcancada a plena satisfacdo quando sdo
obtidos resultados positivos das atribuicfes no ambiente de trabalho, ou quando as atribuicdes

s80 as mesmas propostas no ingresso do servico.

Gréfico 2 - Atividades exigidas pelo cargo, tarefas em si
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B Totalmente Satisfeito

M Satisfeito

41% Parcialmente

Satisfeito

M Insatisfeito

M Totalmente
Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.

Os resultados obtidos pelo grafico 2 estdo relacionados as atividades executadas
no ambiente de trabalho e que sdo exigidas pelo cargo em que foram contratados. Medindo o
nivel de satisfagdo dos entrevistados foram obtidos os seguintes resultados: 52% estdo
Satisfeitos, 41% sentem-se Parcialmente Satisfeitos, 5% Totalmente Satisfeitos, 2%
Insatisfeitos, ndo é observado nenhum totalmente insatisfeito.

Conclui-se que a maioria dos entrevistados mostrou-se satisfeito no que é
referente as atividades exigidas pelo cargo, razdo pela qual é dada a descricdo das atividades
antes do ingresso no servi¢o publico, sendo de conhecimento prévio dos entrevistados suas
atribuicbes. Herzberg (1997) nesse sentido identifica a realizacdo das atribuicbes como o
término com sucesso das tarefas, ou os resultados do proprio trabalho como elemento

motivador.
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Gréfico 3 - Plano de Cargos e Carreira
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Fonte: Elaborado pelo autor.

A anélise referente ao plano de cargos e carreira, demonstrada no gréafico 3,
explora o nivel de satisfacdo da relacdo entre remuneracdo e a possibilidade do
desenvolvimento de uma carreira na organizacdo. Obtiveram-se os seguintes dados: 42%
estdo Parcialmente Satisfeitos, enquanto 24% estdo Satisfeitos, assim como outros 24% estdo
Insatisfeitos, enquanto 5% estdo Totalmente Satisfeitos e 5% Totalmente Insatisfeitos.

Considerando que a maioria dos profissionais foi contratada por concurso publico
e conhece a forma de progressdo das carreiras do setor publico de ensino, nota-se que a
maioria esta parcialmente satisfeita, e ha uma paridade na comparacdo dos outros quesitos.

Souza et al. (2010) explica que os gestores precisam saber quais as necessidades
dos seus funcionérios, para entdo propor agdes que enriquecam suas fungdes. A manutencao
de um didlogo com os colaboradores também é necessario, para que haja uma maior
influencia do gestor no trabalho do servidor, cabendo ao gestor analisar as possibilidades de

crescimento da carreira de seus servidores, de forma a agregar valor a instituicao.

Gréafico 4 - Comunicacéo entre gestao e os demais servidores
2%

H Totalmente
Satisfeito

B Satisfeito

Parcialmente
Satisfeito

H Insatisfeito

44%

B Totalmente
Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.
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O grafico 4 trata sobre o nivel de satisfacdo dos entrevistados no que concerne a
comunicacdo entre a gestdo e os demais servidores, em que apresentou-se 0s seguintes
resultados: 44% sentem-se Parcialmente Satisfeitos, 39% Satisfeitos, 15% Totalmente
Satisfeitos, 2% Insatisfeitos.

Observou-se que a quantidade de pessoas parcialmente satisfeitas é superior e
proxima a quantidade de pessoas satisfeitas, sendo um reflexo da qualidade da comunicagéo
no ambiente de trabalho, afetando diretamente no nivel motivacional na organizagdo. Para
Maslow (1954) a organizagdo deve identificar formas para solucionar as falhas de
comunicacéo, pois tais falhas comprometem o alcance dos seus objetivos pretendidos.

Gréfico 5 - Reconhecimento/Valorizacdo pelo trabalho exercido

2% B Totalmente Satisfeito
B Satisfeito
Parcialmente

Satisfeito

B Insatisfeito

H Totalmente
Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.

No grafico 5, observa-se um fator importante na formacdo da motivacdo no
ambiente de trabalho, o reconhecimento/valorizagéo pelo trabalho exercido, com os seguintes
pontos observados: 38% Satisfeitos, 29% Parcialmente satisfeitos, 24% Insatisfeitos, 7%
Totalmente Satisfeitos, 2% Totalmente Insatisfeitos.

Com a coleta dessas informagdes, observou-se que a maioria dos entrevistados
corresponde a avaliacdo de satisfeitos, seguida de parcialmente satisfeitos. Essa etapa é
essencial para a avaliacdo da motivacéo, ja que o reconhecimento é formador da motivacéo
dos colaboradores dentro das organizacdes. Robbins, Judge e Sobral (2010), ao se referirem
sobre os niveis da piramide de Maslow, esclarecem que o servidor tem necessidade de
autoestima, aqui no que se refere a fatores externos, como status, reconhecimento social para
a manutencéo do estado de motivacdo. O resultado aponta para um relativo nivel de satisfagéo

no gue se refere a valorizacdo e ao reconhecimento.
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Gréfico 6 - Autonomia para propor melhorias na execucéo do trabalho
2% B Totalmente Satisfeito
M Satisfeito
H Parcialmente
Satisfeito

B Insatisfeito

H Totalmente
Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.

O gréafico 6 mostra a satisfacdo dos entrevistados em relacdo a autonomia para
propor melhorias na execucdo do trabalho, com o objetivo de melhorar as atividades
desenvolvidas na instituicdo. Constataram-se 0s seguintes dados: 37% estdo Satisfeitos,
enquanto 34% estdo Insatisfeitos, 22% estdo Totalmente Satisfeitos, 5% Totalmente
Insatisfeitos e 2% Insatisfeitos.

O resultado demonstra que a maioria dos entrevistados esta parcialmente
satisfeita, com uma pequena diferenca para 0s que estdo satisfeitos, sendo observado que ha,
na maioria dos casos, uma flexibilidade na proposta de melhorias e, consequente, aceitagdo
por parte da gestdo. Para Ruthes e Cunha (2008), os gestores devem estimular o
desenvolvimento de profissionais autbnomos criando um ambiente favoravel a motivacao
inerente da personalidade de cada um.

Gréfico 7 - Fungdo social desempenhada através do trabalho

B Totalmente Satisfeito
B Satisfeito

M Parcialmente

Satisfeito

H Insatisfeito

M Totalmente
Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.
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O grafico 7 analisa a funcdo social desempenhada através do trabalho de cada
entrevistado, desenvolvendo o tema da participacdo da instituicdo através de seus
colaboradores no que concerne as atividades que envolvam a sociedade, ficaram estabelecidos
0s seguintes resultados: 34% estdo Parcialmente Satisfeitos, também 34% Satisfeitos, 20%
Totalmente Satisfeitos e 12% Insatisfeitos.

Observa-se que, embora a maioria dos entrevistados esteja satisfeita ou
parcialmente satisfeita, hd um ndmero expressivo de parcialmente satisfeitos, sendo um
indicativo de que os colaboradores pensem em ter uma funcéo social mais atuante. O fator da
funcdo social e da consciéncia de que sua atividade pode interferir diretamente na vida em
sociedade, torna-se um fator importante na formagéo da motivagéo.

Observaram-se assim os fatores motivacionais envolvidos nas atividades do
servigo publico, parte-se agora para a delimitacdo dos fatores higiénicos que, segundo
Herzberg (1997), estdo relacionados as necessidades basicas do individuo no ambiente de
trabalho.

4.3 Analise dos dados dos fatores higiénicos segundo a teoria dos dois fatores de

Herzberg

A anélise dos fatores higiénicos assim como os fatores motivacionais serdo

utilizados as escalas de satisfagdo entre o Totalmente Satisfeito ao Totalmente Insatisfeito.

Gréfico 8 - Condicdes fisicas no ambiente de trabalho

2%
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Satisfeito

M Satisfeito
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Satisfeito

M Insatisfeito

M Totalmente
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Seguindo-se com a analise do grafico 8 que determina a satisfacdo com as

condi¢Bes fisicas no ambiente de trabalho. Ver-se que 39% estdo Satisfeitos, 34%
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Parcialmente Satisfeitos, 15% Insatisfeitos, 10% Totalmente Insatisfeitos e 2% Totalmente
Satisfeitos.

Nota-se que a grande maioria, 39% estdo satisfeitos, mas ha uma quantidade
relativamente elevada de entrevistados que estdo entre insatisfeitos e totalmente insatisfeitos.
Taylor (1995) ja previra, embora sua preocupacao maior tenha sido a producéo, a necessidade
de condicbes favoraveis ao trabalho como: iluminacdo, higiene, conforto e seguranca dos
trabalhadores. Os resultados, apesar de um numero significativo de docentes esta satisfeito

com as condi¢des de trabalho, apontam para uma possivel adequagéo do espago.

Gréafico 9 - Vida pessoal proporcionada pela instituicdo

2%

B Totalmente Satisfeito

B Satisfeito

Parcialmente Satisfeito

H Insatisfeito

B Totalmente Insatisfeito
Fonte: Elaborado pelo autor.

O grafico 9 descreve o nivel de satisfagdo com a vida pessoal proporcionada pela
instituicdo. Sentem-se 47% Satisfeitos, 27% Parcialmente Satisfeitos, 17% Totalmente
Satisfeitos, 7% Insatisfeitos e 2% Totalmente Insatisfeitos.

Nota-se que a grande maioria da amostra esta satisfeita com a vida pessoal
proporcionada pela instituicdo. Souza et al. (2010) pressupde que a motivagao para o trabalho
esteja diretamente relacionada a satisfacdo das necessidades pessoais. Tal satisfacdo que leva

a melhoria do desempenho do trabalhador.
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Gréfico 10 - Remuneracdo recebida
B Totalmente Satisfeito

B Satisfeito

 Parcialmente
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H Insatisfeito

B Totalmente
Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.

O nivel de satisfacdo com a remuneracdo recebida é demonstrada no gréfico 10.
Em que 48% dos entrevistados estdo Parcialmente Satisfeitos, 17% estdo Insatisfeitos, 15%
estdo Satisfeitos, 15% estdo Totalmente Insatisfeitos e 5% Totalmente Satisfeitos.

A maioria dos entrevistados mostrou que fica parcialmente satisfeito com a
remuneracdo recebida, um dos fatores higiénicos mais importantes. Relacionando o0s
resultados a teoria de Herzberg (1997) um dos fatores de motivacdo € a percepcdo da
remuneracdo justa, propiciadora de boas condi¢bes de vida ao trabalhador. A baixa

remuneracdo leva a queda de producéo e de qualidade.

Grafico 11 - Sistemas de Trabalho
B Totalmente
Satisfeito

B Satisfeito

I Parcialmente
Satisfeito

H Insatisfeito

H Totalmente
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Fonte: Elaborado pelo autor.

O gréfico 11 mostra os sistemas de trabalhos e afere o nivel de satisfagdo dos
entrevistados, 44% mostram-se Parcialmente Satisfeitos com o sistema de trabalho abordado
pela instituicdo, 17% estdo Satisfeitos, 17% estdo Totalmente Insatisfeitos, 15% Insatisfeitos e
7% Totalmente Satisfeitos.
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De acordo com a analise do grafico, a maioria dos entrevistados est4 parcialmente

satisfeito com o sistema de trabalho desenvolvido pela instituicéo.

Grafico 12 - Preocupagdo da instituicdo com a satde e seguranca
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M Totalmente
Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor.

A preocupacdo da instituicdo com salde e seguranca € apresentada pelo grafico
12, em que 38% estdo Parcialmente Satisfeitos, 27% Satisfeitos, 15% Insatisfeitos, 15%
Totalmente Insatisfeitos e 5% Totalmente Satisfeitos.

A maioria da amostra demonstrou que ha uma satisfacdo parcial dos entrevistados
com a posicdo tomada pelas organizacbes em relacdo a saude e a seguranca dos
colaboradores. Morgan (2006) afirma que as organizagOes devem satisfazer os diferentes
niveis de necessidades dos seus colaboradores por meio da promogdo da seguranca do
trabalho, alcancada pela oferta de um espaco saudavel sem riscos a integridade fisica dos

trabalhadores e oferecendo garantias de assisténcia em eventuais acidentes.

Gréfico 13 - Relacionamento com a gestdo da organizacéo
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Fonte: Elaborado pelo autor.

O grafico 13 mostra o grau de satisfacdo com o relacionamento com a gestdo da
organizacdo. Como fator higiénico, observa-se que, dos entrevistados, 36% estdo
Parcialmente Satisfeitos, 32% Satisfeitos, 22% Totalmente Satisfeitos, 5% Insatisfeitos e 5%
Totalmente Insatisfeitos.

A maioria dos entrevistados mostrou-se parcialmente satisfeitos com o relacionamento
da gestdo da organizacdo como os demais servidores. Conforme recomenda Souza et al.
(2010), é papel da gestdo buscar ampliar a compreensdo sobre a dindmica da justica
organizacional, sobre suas consequéncias nas relacGes interpessoais e de trabalho, para que

ndo se comprometa a qualidade e a produtividade dos produtos e servicos da instituicdo.

Grafico 14 - Relacionamento com os demais servidores.
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Fonte: Elaborado pelo autor.

O gréafico 14 demonstra o relacionamento da gestdo com os demais servidores,
obedecendo a andlise dos dados, apurou-se as seguintes porcentagens: 54% estdo Satisfeito,
22% Parcialmente Satisfeito, 20% Totalmente Satisfeito, 2% Insatisfeito e 2% Totalmente
Insatisfeitos.

Analisando o gréfico percebe-se que, de acordo com o comportamento dos

entrevistados, os docentes encontram-se em sua maioria satisfeitos.

4.4 Discussao dos resultados

A pesquisa demonstra de forma representativa o perfil do profissional docente de

Fortaleza formado, em sua maioria, por mulheres de até os 36 anos de idade, tendo a
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formag&o superior como nivel mais elevado de escolaridade e ja trabalhando na profissdo ha
mais de 4 anos.

Dando continuidade aos objetivos previamente firmados para o trabalho,
procurou-se identificar quais pontos foram apontados como fonte de desmotivacdo para 0s
servidores. Na andlise dos fatores motivacionais, embora haja fatores com relativos indices de
satisfacdo, a saber: atividades exigidas pelo cargo, valorizacdo do trabalho e autonomia; ha
outros fatores com expressivo nivel de insatisfacdo. Séo eles, conforme dados apresentados:
realizacdo das atribuicdes, comunicagdo com a gestdo e funcdo social desempenhada pelo
trabalho. Herzberg (1997) deixa claro serem os fatores motivacionais, ou também chamados
fatores intrinsecos, os responsaveis pelo estado de motivacdo do trabalhador por se aterem
justamente a natureza do cargo, no que diz respeito a func¢bes desafiadoras e estimulantes.

A identificacdo da insatisfacdo quanto as atribuicdes demonstra haver a
insatisfacdo com o trabalho realizado pelos docentes. Muitos sdo os fatores que podem
acarretar isso, seja a dificuldade em ministrar as aulas, principal atividade desempenhada
pelos professores e tal dificuldade pode ter origem nas mais diversas razdes, desde a falta de
recursos ao estado de violéncia em sala de aula; seja a atribuicdo de fungdes que ndo séo
proprias do professor.

A comunicacdo é fator essencial para o melhor desempenho das instituigdes,
falhas na comunicacdo prejudicam o desempenho da propria organizagdo (HERZBERG;
MAUSNER; SNYDERMAN, 1959). Identificar insatisfacio com a comunicacdo docente-
gestdo é preocupante na medida de que os docentes s@o 0s principais prestadores de servico da
organizacgéo e, portanto, pecas-chave para seu bom funcionamento. Maslow (1954), ao tratar
da necessidade de segundo nivel, observou a interagdo social como fundamental elemento de
satisfacdo. Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) em seus escritos também identificaram a
comunicacdo como elemento essencial, os dados demostram que a organizacdo caminha na
contramdo disso por ndo conseguir manter um didlogo com os docentes o que pode
impossibilitar que a instituigdo alcance seus objetivos.

Reconhecer a importancia de seu trabalho para a sociedade é outro elemento
identificado por Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) como fator motivacional. Mas uma
vez a organizacdo, pelos dados demonstrados, parece caminhar na contra da geragdo e
satisfacdo. O docente necessita ter ciéncia de suas potencialidades para que possa contribuir
de forma efetiva para o alcance dos objetivos sociais da organizacdo, relacionando essa
funcdo a necessidade de autorrealizacdo apontada por Maslow (1954) como necessidade topo

de sua piramide.
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Herzberg (1997, p. 116) também identificou outra categoria de fatores, ndo
responsaveis pela criacdo da motivacdo, mas responsaveis pela ndo geracdo de insatisfacdo e
consequente desmotivacdo, sdo os fatores extrinsecos ou higiénicos. Sobre tais fatores

afirma:

Os fatores capazes de produzir satisfacdo (e motivacdo) no trabalho séo
independentes e distintos dos fatores que conduzem a insatisfagdo no trabalho.
Como precisam ser examinados fatores distintos, dependendo de se tratar de
satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois sentimentos ndo séo
opostos um ao outro. O oposto de satisfacdo ndo é insatisfagdo, mas sim nenhuma
satisfacdo no trabalho; e, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho ndo
é satisfacdo, mas sim nenhuma insatisfacao no trabalho.

Dessa forma, os fatores higiénicos agem como elementos que impedem o
sentimento de desmotivacdo ou, pelo menos, sua percepcdo, ainda que por si SO ndo sejam
motivadores. Dos fatores observados a vida pessoal proporcionada pela organizagédo, o
relacionamento com os gestores e demais funcionarios apresentaram os melhores indices. No
entanto, os fatores: preocupacdo com a seguranca, remuneracdo e condicdes de trabalho
revelaram um profundo sentimento de insatisfacdo dos docentes.

A necessidade de seguranca diz respeito, no geral, a segurancga financeira, e a
seguranga fisica (MASLOW, 1954). Considerando o regime de servico dos servidores, regime
estatutario, em que se assegura a estabilidade empregaticia, fica claro que a salde e a
integridade fisica, tanto do servidor, como dos familiares dependentes financeiros do docente
em muitos casos, € a maior preocupacdo do professor. As longas jornadas, o ambiente
insalubre, a dificil clientela parecem serem os principais motivos dessa insatisfacao.

Remuneragédo, embora tenha sido apontada por Herzberg (1997), Maslow (1954) e
pelo proprio Taylor (1995) como elemento motivador ou fundamental ao ndo estado de
desmotivacdo, ainda € algo dificil de ser mensurado e sua proporcdo em relagdo a fungdo
desempenhada nunca acertada segundo o0s niveis de motivacdo que se pretende alcancar. O
préprio Herzberg (1997) afirma que a remuneragdo s6 leva o servidor a buscar mais
remuneracao, no entanto, a ndo remuneracao consiste em desastroso elemento de insatisfacao.
Ao que se conclui: remuneracdo por si SO0 ndo cria motivagdo, mas sua auséncia ou o
sentimento de injusta remuneracdo cria problemas maiores ainda a organizacdo. A pesquisa
mostrou que boa parte dos docentes sente-se insatisfeita com seus salarios, e muitas sdo as
razdes: progressdes ndo pagas, salarios ndo corrigidos, obrigatoriedade de descontos

exagerados e desproporcionais aos beneficios oferecidos. Os valores base, pela prépria
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natureza do tipo de contratacdo, estatutario, ja eram previamente conhecidos pelos docentes,
isso ndo foi alvo de critica, acredita-se por ja serem conhecidos previamente.

Ainda, retomando os objetivos previamente tracados, preocupou-se em propor
solucdes aos elementos de insatisfacdo encontradas. Quantos aos fatores motivacionais, faz-se
necessario um plano de gestdo que contribua para o aprimoramento da comunicacao, tornando
a relacdo docente-gestdo salutar para a organizacdo. Para Matos (2009, p. 2) comunicagéo
significa 0 mesmo que “tornar comum, partilhar, repartir, trocar opinides”. Investigar o que
dificulta essa comunicacdo para solucionar, em didlogo com os docentes, desenvolvendo uma
parceria, parece ser o melhor caminho a ser tomado, uma vez que tal medida abre as portas
para que o gestor fale ao docente da importancia social de seu trabalho permitindo até,
juntamente com ele, o redirecionamento de suas funcbes, uma solugdo para outro fator
motivacional intrinseco encontrado com alta taxa de desmotivacdo. Espera-se conseguir um
ambiente em que ndo se criem maus juizos um do outro pelo desconhecimento das atribuices
de cada um e a consequente desvaloriza¢do matua.

Ja para os fatores higiénicos apontados como geradores de insatisfacdo, sabe-se
que pela propria natureza da organizacéo, € impossivel uma readequacéo de espaco, aquisicao
de materiais ou algo do tipo. Faltam os recursos financeiros que s6 vém em parcelas
predeterminadas e previamente direcionadas. Trazer o docente para o centro das discussoes
quanto o que se necessita no espaco organizacional é fazé-lo responsavel pelas melhorias do
espaco de trabalho, certamente passando a imagem de uma gestao transparente e fazendo os
docentes compreenderem que tudo que esta ao alcance foi feito.

Pela remuneracdo ser feita diretamente pelas secretarias municipais competentes,
nado é possivel, para a escola alterar o que de real é pago aos funcionarios, mas é possivel criar
planos de gerenciamento de recursos para que nao venha acontecer dos docentes comprarem
com seus recursos materiais faltantes para seu trabalho. Deixando claro para os docentes que
h& uma preocupagdo em néo sobrecarrega-los com gastos excessivos.

Tomando a seguranca por fator a ser trabalhado pelo nivel de insatisfagdo
apresentado, buscar com os docentes ou, pelo menos, deixar claro para eles que todos os
esforcos estdo sendo feitos no sentido de garantir seguranca e condicdes salutares de trabalho
parece ser 0 caminho para a organizagéao.

Tais acdes possibilitam o aumento da responsabilidade e o reconhecimento da
importancia do trabalho, ja que eles acabam por concederem mais autoridade ao empregado
em sua atividade. Passa ser preocupacdo também dos gestores, fornecer feedback por meios

de relatorios das acGes previamente planejadas e executadas, tarefas mais desafiadoras e
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estimulantes do que as costumeiramente rotineiras, aliando a prética pedagogica a inovacoes
que sabidamente trazem beneficios tanto aos alunos como aos professores. Tarefas que
propiciam desafios e trazem enriquecimento pessoal sdo atividades geradoras de motivagdo
(Herzberg, 1997). Todas essas a¢OGes no intuito de buscar o enriquecimento do trabalho e
oportunizar a percepcéo de motivacao.

Espera-se que as orientacOes de possiveis agGes sejam suficientes e, significativas

para o alcance do estado de motivagédo na organizacao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Acredita-se haver atingido o objetivo geral proposto pelo trabalho, avaliando-se
os fatores organizacionais responsaveis por motivarem os docentes. A andlise da realidade
encontrada permitiu sugerir acdes como intervencdo aos fatores percebidos como
desmotivadores encontrados por meio da pesquisa realizada com os servidores docente da
escola publica municipal em analise.

A identificacdo dos fatores foi realizada a luz da teoria dos dois fatores proposta
por Herzberg. Tais fatores, intrinsecos e extrinsecos, tiveram seus percentuais, a fim de que
pudesse o leitor melhor compreender os resultados encontrados, expostos em gréficos.

Foi possivel por meio, deste trabalho, encontrar quais fatores contam com menor
aprovacao por parte dos docentes para assim propor melhorias no sentido de proporcionar ao
professor a motivacdo necessaria para o desempenho de suas atividades.

Apos tal identificacdo apresentou-se solucBes para os fatores percebidos como
insatisfeitos ou, pelo menos, politicas que buscam solucBes, embasada mais uma vez no
trabalho de Herzberg (1997) que propbe o enriquecimento do trabalho passando pela
conscientizagao de cada um sobre a natureza de Seu Servigo.

Apesar das dificuldades encontradas, tanto para a realizacdo da pesquisa, no que
diz respeito a aplicacdo dos questionarios, considerando o curto tempo disponivel que cada
docente dispde, tanto na busca das acdes de proposta de melhorias aos fatores encontrados
como geradores de ndo motivacdo, observou-se 0 interesse de todos os professores em
participar, o que foi extremamente decisivo para a realizagdo com sucesso do trabalho.

Observou-se assim que ha o interesse dos servidores em tornar o ambiente de
trabalho um espaco mais agradavel a realizacdo de suas tarefas, o que permite afirmar que ha
um grande interesse por parte dos docentes na plena realizacdo exitosa de suas tarefas, em
todos os aspectos.

Acredita-se ser necessaria, uma posterior pesquisa para analisar a percepcdo dos
docentes, apds a realizacdo das intervencdes sugeridas, a fim de se mensurar se 0s niveis de
motivacdo atingiram os resultados esperados.

O tema possibilita futuras pesquisas, que continuardo a contribuir ndo apenas com
o profissional docente a alcancar a plena satisfacdo na realizacdo de suas tarefas na rede
publica municipal, bem como melhorias significativas nos servicos oferecidos por estes

profissionais no &mbito educacional.
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APENDICE A - QUESTIONARIO DA PESQUISA

Este questionario destina-se a um inventario de cunho académico do aluno Francisco Milson
da Silva Almeida sobre A MOTIVACAO NO SERVICO PUBLICO: ANALISE DE UMA
ESCOLA PUBLICA MUNICIPAL DE FORTALEZA. Responda com maior sinceridade
possivel as questdes propostas abaixo. Desde ja agradeco a sua participacao e cooperacao.

I. Identificacdo do perfil do Servidor Publico
. Sexo

) Masculino

) Feminino

—~

. Faixa etaria (em anos)
) de 18 a 25 anos
) de 26 a 35 anos
) de 36 a 50 anos
) acima de 50 anos

A~ N

. Grau de Escolaridade
) Ensino Médio
) Superior
) Especialista
) Mestrado
) Doutorado

NN AN NN w

4. Tempo como Servidor
( )atélano

( )delaZ2anos
( )de2a3anos

( )de3a4anos
() mais de 4 anos

5. Como adentrou no quadro de funcionarios da Prefeitura de Fortaleza.
() Concurso Publico
(' ) Incorporacgéo durante a reforma constitucional de 1988.

I1. Identificacdo dos fatores motivacionais

6. Sobre a realizacao de suas atribuicgdes, vocé se sente:
() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeita

() Totalmente insatisfeito

7. Quanto as atividades exigidas pelo seu cargo, tarefas em si, vocé se sente:
() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeito
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~

) Totalmente insatisfeito

. Com relagéo ao plano de cargos e carreira oferecido pela instituicao:
) Totalmente satisfeito
) Satisfeito
) Parcialmente satisfeito
) Insatisfeito
) Totalmente insatisfeito

AN AN AN AN A 00

. Com relagdo a comunicacao entre a gestao e os demais servidores, vocé se sente:
) Totalmente satisfeito
) Satisfeito
) Parcialmente satisfeito
) Insatisfeito
) Totalmente insatisfeito

NSNS SN O

10. Em termos de realizacdo ao reconhecimento/valorizacdo pelo trabalho, vocé se
sente:

() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeita

() Totalmente insatisfeito

11. Quanto a autonomia que tem para propor melhorias na execucédo de seu trabalho,
VOCeé se sente:

() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeita

() Totalmente insatisfeito

12. Quanto a funcado social desempenhada atraveés do trabalho, vocé esta:
() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeito

() Totalmente insatisfeito

I11. Identifica¢&o dos fatores higiénicos

13. Acerca das condicdes do seu trabalho, vocé se sente:
() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeito

() Totalmente insatisfeito

14. Sobre a vida pessoal proporcionada pela organizagéo se sente:
() Totalmente satisfeito
() Satisfeito
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() Parcialmente satisfeito
() Insatisfeito
() Totalmente insatisfeito

15. Com relagdo a remuneracgao que recebe, vocé se sente:
() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeito

() Totalmente insatisfeito

16. Com relacdo aos sistemas de trabalho:
() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeito

() Totalmente insatisfeito

17. Como vocé se sente em relacdo a preocupacdo da instituicdo com sua salde e
seguranca:

() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeito

() Totalmente insatisfeito

18. Quanto ao seu relacionamento com a gestdo (coordenacéo, secretaria e direcao) da
organizacao, vocé se sente:

() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeito

() Totalmente insatisfeito

19. Com relacdo ao relacionamento com os demais servidores, Vocé se sente:
() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Parcialmente satisfeito

() Insatisfeito

() Totalmente insatisfeito



