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Resumo:

Este artigo é parte da dissertacdo de mestrado defendida no
PPGTE — CEFET-PR e seus objetivos foram identificar os fatores que
causam satisfac@o e insatisfacdo no trabalho dos professores em estdgio
intermedidrio de carreira e como esses interferem em suas praticas peda-
gogicas. A abordagem metodoldgica foi pesquisa qualitativa de natureza
interpretativa. A amostra foi constituida de catorze participantes. Das en-
trevistas emergiram doze categorias, definidas a partir dos fatores
motivadores e de higiene de Herzberg. O “trabalho em si”, seguido pelo
“progresso” sdo os principais responsaveis pela satisfagdo no trabalho, e o
“saldrio”, seguido pela “participagdo ”, os fatores que mais contribuem para
a insatisfac@o dos professores.

Abstract:

This article is part of a master dissertation presented at PPGTE -
CEFET-PR and its objectives were to identify the factors that cause
satisfaction and dissatisfaction at work of mid career teachers’, and the
implication of these aspects in their pedagogical practices. The
methodological approach was interpretive. The participants of the study
were fourteen teachers. From the interviews resulted in 12 categories,
based on Herzberg’s motivational and hygienic factors. The “work itself”
and “progress” as the main responsible for work and “salary ” satisfaction
followed by “participation”, as responsible for work dissatisfaction.

INTRODUCAO

Para uma educagido de qualidade, é preciso que se dedique atencdo ao
principal responsdvel pelo processo educativo - o professor. Além do dominio
das técnicas, dos avangos, e das inovagdes, urge que se invista na compreensio
dos fatores provocadores da motivacdo para o trabalho, visando a melhorar o
ensino.

Graduada em Arquitetura, mestre em Tecnologia - Area de Concentragdo: Educagdo Tecnoldgica,
professora da Histéria da Arte - DADIN do CEFET-PR.

Doutor em Educacdo e professor do Programa de Pés- Graduacio em Tecnologia do
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A partir desse pressuposto, realizamos este estudo e nosso problema era:
quais sdo os fatores que provocam satisfagdo e insatisfaciio no trabalho do
professor, e como esses fatores interferem em sua pratica pedagégica?

As pesquisa sobre motivagdo dos professores tém sido escassas. Parece
ser senso comum que o trabalho do professor € envolvido por uma aura de santi-
dade em que ele € visto como um missiondrio que carrega a missao sagrada de
ensinar. Com esta visdo, as institui¢cdes de ensino tém feito pouco no sentido de
conhecer os processos que desencadeiam a motivagdo do professor. MOREIRA
argumenta que “‘normalmente as institui¢cdes de ensino e seus dirigentes assumem
que os professores sdo naturalmente motivados e que a profissdo proporciona
todo o suporte necessdrio para que os mesmos mantenham a dedicag@o e condu-
zam as suas obrigacdes sempre de uma forma efetiva” (1997, p. 91).

No entanto, o professor ndo é um ser predestinado a sublime carreira de
ensinar. A realidade tem mostrado que ser professor passou a ser op¢do de empre-
go no concorrido mercado de trabalho. Sdo variados elementos que concorrem
para que profissionais se encaminhem ao magistério, mesmo que durante suas
graduagdes nao pensassem em ser professores.

O ensino tecnolégico do Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica do
Parand/Unidade de Curitiba (CEFET-PR/Unidade de Curitiba) tem sua fungdo
vinculada com o ensino das técnicas na drea das ci€ncias exatas. Assim, seu corpo
docente é composto fundamentalmente por engenheiros mecanicos, eletrdnicos,
elétricos, civis, arquitetos, desenhistas industriais, e a maioria dedica-se somente
a0 magistério. Embora a profissdo tenha perdido o status de profissdo prestigiada,
estes trabalhadores deixaram sua primeira op¢édo profissional e tornaram-se pro-
fessores em tempo integral. Quais motivos os direcionaram para o magistério?

O objetivo desta pesquisa foi aprofundar o conhecimento do cotidiano do
professor e verificar se a premissa badsica da Teoria dos dois fatores de Herzberg,
que afirma ser o trabalho em si a principal fonte de motivac@o, € verdadeira para
o magistério e até onde a motivag¢do pode influir no trabalho do professor.

A MOTIVACAO NO TRABALHO

A palavra motivagdo significa mover para a agdo, vem do termo “motivo”
- mov - que significa “mover.” Assim, etimologicamente motivagao significaria
0s motivos que levam as pessoas a a¢do. O motivo é aquilo que impulsiona o
individuo a agir de determinada forma. Segundo HERSEY e BLANCHARD,

as pessoas diferem, ndo apenas em sua capacidade, mas também em sua
“vontade”, ou “motivagdo.” A motivacdo de uma pessoa depende da for-
ca de seus motivos. Os motivos sdo as vezes definidos como necessidades,
desejos ou impulsos no interior do individuo. Os motivos sdo dirigidos
para objetivos, e estes podem ser conscientes ou inconscientes. Os moti-
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vos sdo os “porqués” do comportamento. Excitam e mantém a atividade e
determinam a direcdo geral do comportamento de um individuo. Funda-
mentalmente, os motivos, ou necessidades, sdo as molas da acdo
(1977, p. 12).

Conhecer os motivos € o primeiro passo para entender a motivacao, uma
vez que 0s motivos de uma pessoa ndo sao necessariamente os mesmos da outra.
E, embora duas pessoas possam desejar a mesma coisa, 0 comportamento
para sua obtencdo difere, e as diferencas individuais necessitam, entdo, ser
consideradas.

Abraham H. Maslow (1908-1970), psicélogo e consultor americano, em
1954, publicou Motivation and Personality, onde relata que as necessidades hu-
manas estao organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia.
Sua teoria é conhecida como Hierarquia das Necessidades de Maslow.

O autor escalonou as necessidades humanas em formato de piramide, sen-
do que na base estdo as necessidades mais baixas (necessidades fisioldgicas) e no
topo, as necessidades mais elevadas (as necessidades de auto-realizag@o).

Nesta hierarquia, as necessidades superiores emergem a medida que as
inferiores sdo satisfeitas. Porém, Maslow nao supde que as necessidades bdsicas
- (fisioldgicas, de seguranga, e sociais) - sejam totalmente satisfeitas para entdo
permitir a emergéncia das necessidades superiores - (estima e auto-realizacdo).
Ele indicou que as necessidades nem sempre ocorrerdao na ordem sugerida e nem
haverd distin¢des nitidas entre os niveis.

Um ponto fraco da teoria é que se trata de modelo geral e ndo considera as
diferencas individuais, tanto na motiva¢cdo quanto no comportamento. Pessoas
diferentes t€ém motivos e intenc¢des diferentes. Mesmo que assim nao fosse, ne-
cessidades semelhantes provocam reacgdes diferentes nas pessoas, nao apenas em
relacdo aos seus objetivos e aos meios escolhidos para alcangd-los, mas também
aos mecanismos de defesa que sdo acionados em reagdo a frustragio decorrente,
caso o objetivo ndo seja alcancado. A faixa etdria ¢ uma varidvel importante que
podemos citar para melhor compreender as diferencas individuais na motivago.
Estabilidade no emprego poderd representar um fator significativo para o traba-
lhador idoso, pois € sabido que ele pode encontrar maior dificuldade do que seus
colegas mais jovens no ajustamento as mudancas tecnolégicas.

Também merece ser mencionado que nem todas as pessoas conseguem
chegar ao topo da pirdmide de necessidades proposta por Maslow. Devido as
circunsténcias da vida, principalmente as diferengas sociais, em nosso pais, mui-
tas pessoas permanecem preocupadas exclusivamente com necessidades fisiold-
gicas e de seguranca.

Frederick Herzberg (1923 - ), psic6logo e consultor americano, formulou
a chamada Teoria dos dois fatores, na qual explica o comportamento humano em
situacdes especificas ao trabalho. Usando a técnica conhecida como método do
incidente critico, o autor colheu dados referentes a incidentes que conduziam a
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satisfacdo e a insatisfagdo no trabalho. Os que conduziam a satisfacdo foram cha-
mados fatores de higiene; sdo os relacionados com a natureza do trabalho, tais
como as condicdes em que o trabalho € realizado, as politicas e administragdo da
companhia, a segurancga e o saldrio. Ele vincula o emprego da palavra “higiene”
ao seu sentido médico (preventivo). Os fatores de higiene ndo provocam cresci-
mento na capacidade de produgdo do trabalhador. Quando sdo adequados geram
satisfacdo e quando ndo, geram insatisfac@o. Satisfagdo néio € sindbnimo de moti-
vacdo. Gera um funciondrio satisfeito, porém nao necessariamente motivado. O
que gera motivagdo sdo os fatores motivadores, ¢ estdo relacionados com o pro-
prio trabalho. Produzem efeitos duradouros e englobam sentimentos de realiza-
¢do, crescimento profissional, reconhecimento e responsabilidade que uma pes-
soa pode sentir no trabalho. Herzberg os chamou de fatores motivadores porque
sdo capazes de gerar satisfacdo e aumentar a capacidade de produgdo do trabalha-
dor.

Ao investir nos fatores de higiene, a organizagcao melhora as condi¢oes de
trabalho, aumenta a satisfagdo dos membros para com a organizagdo, diminui a
rotatividade, e mantém um padréo de produtividade estdvel, embora baixo. “Os
incentivos organizacionais baseados nos fatores de higiene nédo resultardo auto-
maticamente em aumento da motivagdo e, portanto, da produtividade dos mem-
bros da organizacdo, mas criam condi¢Oes necessdrias para que as pessoas ve-
nham a ser motivadas.” (AGUIAR, 1992, p 264).

Os fatores motivadores estdo ligados & maneira de realizacdo do trabalho,
como, por exemplo: a liberdade de criar, de inovar, de procurar formas proprias
para atingir os resultados de uma tarefa. Ao criar condi¢des motivadoras, a orga-
nizagdo estard acreditando na capacidade profissional e na responsabilidade de
scus membros. O controle do comportamento é assumido pelo préprio individuo
¢ o resultado do trabalho € a produtividade.

Prosseguindo suas pesquisas, Herzberg propde uma extensao da teoria dos
dois fatores, o chamado enriguecimento do cargo como uma forma eficiente para
proporcionar continuamente motivacao no trabalho. Proporciona ao trabalhador
administrar os préprios hordrios, controlar os recursos, ter responsabilidade e
assumir tarefas especializadas. Permite reduzir o nimero de situacdes frustrantes
increntes a muitas atividades ocupacionais, e também favorece o desenvolvimen-
to das capacidades individuais.

A comparacdo entre os trabalhos de Maslow e Herzberg revela a relagdo
centre as necessidades e satisfacdes humanas como agentes motivadores do com-
portamento. Maslow refere-se a necessidades, enquanto Herzberg parece lidar
com os objetivos que tendem a satisfazer tais necessidades. As necessidades pri-
mdrias de Maslow (fisioldgicas, de seguranca, e sociais) sdo concernentes aos
fatores de higiene de Herzberg, enquanto as necessidades secunddrias de Maslow
(estima e auto-realizag@o) sdo concernentes aos fatores motivadores de Herzberg.
Embora tendo partido de énfases diferentes, Maslow com as necessidades huma-
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nas e Herzberg com a satisfacdo no trabalho, ambos chegaram ao mesmo resulta-
do final que € a auto-realizagdo, colocando-a no ponto mais alto da escalada das
buscas humanas.

A comparacdo das propostas mostra que a motivacao no trabalho tem raizes
no individuo, na organizacio, no ambiente externo e na prépria situag¢@o do Pais e
do mundo em um determinado periodo de tempo. Mostra que a integracdo € a
produtividade do trabalhador sdo desafios dificeis de serem obtidos na conjuntu-
ra atual, em que o conflito entre capital e trabalho tem aumentado em todas as
partes do mundo, ocasionado pela globalizac@o e o decorrente desemprego.

As descobertas trazidas pelas teorias da motivacdo reforcam a importan-
cia de se ajustar as pessoas no trabalho, combinando suas necessidades pessoais
com o ambiente e com o contetido do trabalho. Porém, uma drea pouco explorada
na psicologia organizacional € o estudo sobre a motivac@o na educacdo, e, no
Brasil, a maioria dos trabalhos sobre esse assunto tratam da motivagdo do aluno.

Para pesquisar a motivacdo do professor no trabalho lancamos mio da
teoria dos dois fatores de Herzberg. Acreditamos que seja aplicdvel as organiza-
¢Oes educacionais (professores e alunos), porque se trata de uma abordagem
humanistica de administracdo e também porque nas pesquisas educacionais apoi-
adas em Herzberg, os resultados obtidos sdo semelhantes aos de outros grupos de
trabalhadores.

Os estudos revelam que apesar da teoria de Herzberg ter sido publicada
em 1959, ela foi continuamente utilizada para respaldar os pesquisadores das
mais variadas dreas do trabalho, ainda que nas ltimas décadas do século vinte
tivessem ocorrido grandes transformagdes e descobertas. Pode ser verificado que
embora algumas vezes os resultados das pesquisas se ajustassem parcialmente,
isto era conseqiiéncia de fatores contextuais inerentes 2 situagdo.

METODOLOGIA E PROCEDIMENTOS

Optou-se pela abordagem qualitativa de natureza interpretativa, visto que
essa possibilita uma investigacdo ampla do cotidiano dos professores e permite
levantar o que realmente sentem, pensam e como agem nas salas de aulas e no
contexto da escola. Também porque ela considera a percep¢do do observador
como uma leitura possivel, e ndo como um resultado definitivo.

A fim de entender os significados acerca do que pensam e sentem os pro-
fessores, foi utilizada a entrevista para a coleta de dados, pois € uma técnica que
proporciona profundidade nas informagdes. Optou-se pela entrevista semi-
estruturada pela vantagem de poder ser desenvolvida de forma mais espontanea e
ao mesmo tempo se guiar pela relagdo dos pontos que interessdvamos explorar.

O estudo foi realizado no CEFET-PR/Unidade de Curitiba, localizado na
municipio de Curitiba.
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A escolha do local deu-se em funcdo da inexisténcia de estudos sobre
motivacdo com os professores dessa instituicdo, e da especificidade do corpo
docente que € composto fundamentalmente por profissionais da drea das ciéncias
exatas, como engenharia mecénica, elétrica, eletronica, civil, arquitetura e dese-
nho industrial. Portanto, ndo escolheram o magistério como primeira op¢éo pro-
fissional.

O protocolo de entrevistas constituiu-se dos dados pessoais do entrevista-
do e de 17 perguntas. As duas primeiras perguntas, além de servirem para levan-
tar os elementos explicitados, serviram também para iniciar a conversacéo, sen-
sibilizar e introduzir o entrevistado no contexto da entrevista. Para tanto, pergun-
tou-se como se deu o ingresso no magistério e quais eram as expectativas ao
iniciar a carreira.

Na seqiiéncia, elaborou-se um bloco de questdes, por meio das quais se
perguntava aos professores como eles percebiam os fatores motivacionais e fato-
res higi€nicos. Esta etapa constituiu-se das perguntas de ndmero trés ao niimero
treze.

Nas perguntas catorze e quinze, os entrevistados foram convidados a fazer
um balango dos fatores motivacionais e higiénicos, e considerar quais priori-
tariamente interferiam com maior intensidade, positiva ou negativamente, em suas
prdticas pedagdgicas e na decisdo de permanecer na institui¢ao.

Ainda com o objetivo de buscar os fatores de satisfacdo e insatisfacdo na
carreira, e se esses corroboravam as afirmagdes anteriores, nas ultimas questdes
perguntou-se sobre os planos profissionais futuros e se o entrevistado gostaria de
falar sobre alguma coisa que a entrevista ndo havia contemplado.

Os critérios principais para a sele¢do da amostra foram: ser professor dos
cursos de tecnologia (a instituicdo oferece diversos cursos e niveis de ensino),
trabalhar somente no magistério e estar em estdgio intermedidrio de carreira (6 a
12 anos de experiéncia). Segundo Rosenholtz e Simpson; Sparkes, Templin e
Schempp, citado por MOREIRA, “as pesquisas revelaram que os professores
atingem um grau maior de eficiéncia, e se sentem mais eficazes profissionalmen-
te, apds 5 anos de experiéncia, com um certo declinio iniciando-se no sexto ano,
e um declinio mais pronunciado na eficiéncia apés 12 anos de carreira”
(1994, p. 41).

Como critérios secunddrios, visando a diversidade de opinides que é pré-
pria de um grupo heterogéneo, procurou-se trabalhar com quantidades iguais de
homens e mulheres, e quantidades iguais de professores graduados em licenciatu-
ra - que supostamente escolheram o magistério como primeira opgao de emprego,
e graduados na drea de exatas - que supostamente ndo escolheram o magistério
como primeira op¢do de emprego. Também houve uma preocupagio de que todos
os departamentos académicos da instituicdo participassem da pesquisa com pelo
menos um professor. Também tinhamos em mente que os estranhos s3o melhores
informantes, conforme afirma Spradley, citado por TAYLOR e BOGDAN (1992).
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Assim, as entrevistas aconteceram até quando as informagdes se tornaram
redundantes perfazendo um total de 14 professores entrevistados.

Para a andlise dos dados, foi utilizado o0 modo de andlise concomitante,
descrito por BOGDAN e BIKLEN (1994), que se constitui de um processo simul-
taneo de coleta e andlise dos dados, orientado pelo referencial tedrico. Esse pro-
cesso foi um aspecto importante, pois permitiu perceber certos aspectos e assim
orientar a coleta de dados.

Para preservar o anonimato dos entrevistados, suas falas foram codifica-
das em X1, X2, ... X7 para as mulheres, e Y1, Y2, ... Y7 para os homens. Foram
elaboradas doze categorias, as quais passaremos a relatar.

— O ingresso no magistério para a maioria dos entrevistados (71%) se deu por
razdes circunstanciais e ndo como primeira opgdo profissional. Resultado
semelhante encontrou SILVEIRA, em seu estudo realizado na mesma insti-
tuicdo, onde ela constatou que “58,8% estdo na carreira docente por fatores
incidentais da vida, em que a profissdo apareceu como uma oportunidade de
trabalho atendendo as diferentes necessidades dos entrevistados.” (1999,
p.112). Apesar da primeira escolha profissional ndo ter privilegiado a docéncia,
todos (100%) os entrevistados desse estudo afirmaram pretender permanecer
na profissdo, como planos profissionais futuros, pois no magistério encon-
traram razdes suficientes para se sentirem confortdveis profissionalmente e
motivos que os levam a auto-realizagdo.

— A realizac¢do profissional se da por intermédio do contato com o aluno.
Constatamos que para a maioria dos professores (78%) a realizacdo profis-
sional acontece em situacoes dentro da sala de aula; com o aluno aprendendo,
motivado e quando ele reconhece seu trabalho. “Eu me sinto realizado
quando recebo algum tipo de deferéncia dos alunos” falou Y1. Metade dos
professores ndo se sentem realizados porque querem estudar mais ou porque o
saldrio é baixo. “A gente ndo pode dizer que estd realizado com o saldrio que
ganha” (Y5).

— Progresso profissional e progresso pessoal é representado para a maioria (86%)
dos entrevistados por intermédio da possibilidade de estudar e de fazer
pesquisa que a instituic@o oferece. “As chances sdo dadas a todos. Aquele que
se interessar terd possibilidade de progresso” (Y6).

— A participa¢do nas tomadas de decisdes e nas mudancas que acontecem na
instituicao é minima para 72% dos entrevistados e motivo de descontenta
mento. Enquanto uns protestam, outros se acomodam a situacdo. Por
exemplo, X4 falou: “apesar de buscar, tentar participar, nem sempre € dada a
abertura. Entdo, acomoda-se e vai levando como esta”.

— O reconhecimento para os professores é “a credibilidade no que as pessoas
executam no dia-a-dia”, “feed back positivo”, “a valorizacdo da pessoa”, e
“ser homenageado pelos alunos também é uma forma de reconhecimento”.
A maioria acredita que ao ter o trabalho reconhecido sentem que estdo acer-
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tando e motivados a continuar.

A responsabilidade para 71% dos entrevistados diz respeito a formagao
integral do aluno. Acreditam que na profissdo professor ela ¢ fundamental e
envolve a formacio técnica, politica, ética e social.

O trabalho em si para a maioria dos entrevistados é motivo de satisfacdo
porque “gosto de ser professora”, “é divertido”, “porque ndo ¢ monétono,
nem nosso horério é constante”, “porque gosto de lidar com o outro”, “€ a
sensacdo de poder” ou simplesmente “porque sou feliz”.

As condigdes fisicas despertaram sentimentos opostos. Houve nimero igual
de referéncias as condigdes fisicas motivadoras e as desmotivadoras. Além
disso, constatou-se que existem coisas mais importantes em uma escola do
que condicdes fisicas adequadas. Por exemplo, Y2 falou: “a estrutura fisica
nio é importante. Importante € a filosofia que coloca vocé e aluno nas suas
verdadeiras posi¢des”.

As relacdes interpessoais sdo fator motivador para 86% dos entrevistados
que relataram ter boa convivéncia com seus pares € com os alunos. Os dados
confirmam o ponto de vista de que manter um bom relacionamento € impor-
tante, interfere no desempenho do trabalho, e até na auto-realizagdo. A
maioria (78%) afirmou preferir um bom relacionamento em detrimento de um
bom saldrio.

O saldrio para a maioria dos entrevistados (78%) € motivo de desconten-
tamento porque “ é muito baixo em relagdo ao mercado”, ¢ “mal dd pra
sobreviver”. Ainda assim, alguns (36%) declararam que o baixo saldrio ndo €
fator que interfira em suas decisdes de permanecer ou ndo na institui¢do,
porque reconhecem que o saldrio ndo € a tinica fonte de recompensa e existem
aspectos compensadores tais como: o relacionamento interpessoal, a reali-
zacdo e o reconhecimento. Por exemplo, Y2 falou: “mesmo que eu ndo tenha
me tornado miliondrio, pelo menos eu fago o que quero, eu fago o que gosto™.
O status ¢ fator contraditério. Em porcentagens semelhantes, alguns
professores (29%) afirmaram que a profissdo professor ndo confere status,
“eu acho que infelizmente é o contrdrio.”(X6). O mesmo nimero (29%)
afirmou conferir status, “porque as pessoas ainda véem no professor uma
pessoa que contribui.” (Y5). E alguns (36%) afirmaram que “jd conferiu
muito mais. Hoje eu tenho as minhas ddvidas.” (X7). Em resumo, foi possivel
constatar que os entrevistados consideram que a profissdo docente perdeu o
prestigio, mas que a queda no status n@o interfere no prazer de ensinar, e que
ndo € fator relevante, nem fonte de insatisfacéo.

A seguranca no emprego deixa 64% dos entrevistados insatisfeitos e inse-
guros porque o plano de carreira é temporal, incompleto, os beneficios sao
poucos e atrelados a determinagdes do governo federal. Porém, a maioria
(86%) pensa que a estabilidade no emprego compensa esses fatores e até o
baixo saldrio. Numa época de desemprego, saber que “se tem um trabalho,
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que tem um saldrio amanha, jd cria uma paz muito grande”, apesar de concorda-
rem (78%) que ela acoberta a improdutividade, a lentidao, d4 margem a incompe-
téncia e a estagnacao.

CONSIDERACOES FINAIS

O fendmeno motivacional é complexo. A vastiddo do assunto e sua com-
plexidade nos remetem a primeira dificuldade que tivemos de levar em conta, que
¢ a desigualdade humana. Os individuos sdo diferentes uns dos outros, ndo so-
mente porque sdo portadores de carga genética propria, como também porque as
experiéncias acumuladas ao longo da vida lhes sdo pessoais. Também é preciso
considerar a idade, a situacdo, o contexto e 0 momento histérico em que esses
individuos estdo inseridos. Resulta, assim, que as peculiaridades individuais pro-
duzem individuos que trabalham por dinheiro, por seguranca, por prazer, e o que
€ importante para uma pessoa, pode ndo ser para outra.

Visto isso, os dados levantados pela pesquisa nos levaram as considera-
¢Oes que serdo apresentadas a seguir em ordem de destaque.

1 - Os dados nos mostraram que a maioria dos professores entrevistados
(71%) entraram para o magistério por razdes circunstanciais e ndo como primeira
opcdo profissional. Apesar da primeira escolha profissional néo ter privilegiado a
docéncia, todos (100%) os entrevistados desse estudo afirmaram pretender per-
manecer na profissdo, como planos profissionais futuros, pois no magistério en-
contraram razdes suficientes para se sentirem confortdveis profissionalmente e
motivos que os levam a auto-realizacao.

2 - Um fator relevante, apontado pela maior parte dos professores partici-
pantes deste estudo, € que a verdadeira motivac¢do para o trabalho estd centrada
no aluno. Em diversas categorias, tais como a realizagao profissional, reconheci-
mento, responsabilidade e relacionamento interpessoal, foi apontado o contato
com o aluno e o dia-a-dia em sala de aula como sendo os principais agentes
motivadores que os levam a permanecer na profissdo. Esta constatacio é corrobo-
rada pelas opinides de outros pesquisadores. (ver Moreira, 1994; Cunha, 1996;
Moreno, 1998; Silveira, 1999).

3 - Tendo em vista as especificidades da institui¢do estudada, é preciso
considerar que ela pode ser comparada com outras institui¢des de ensino brasilei-
ro, porém, seria incorreto generalizar os resultados encontrados nesta pesquisa -
os fatores que causam satisfac@o e insatisfagdo na profissdo professor. Isto por-
que em alguns elementos, tais como as condigdes fisicas, as possibilidades de
progresso, o ensino diferenciado e no status que confere, a institui¢do € sabidamente
motivo de orgulho e contentamento ao seu corpo docente. Isto pdde ser confirma-
do nas falas dos professores que trabalham ou que trabalharam em outras institui-
¢Oes de ensino, e que portanto tém poderes de comparag@o.

Tecnologia & Humanismo - 67



Outrossim, cabe também destacar que pelo fato de ndo ter uma hierarquia
rigida, a cultura da instituicdo possibilita uma flexibilidade de acdo que leva os
professores 2 tranqiiilidade para trabalhar mais criativamente. “O professor tem
uma autonomia para desenvolver sua atividade. Na verdade, a atividade dele €
bem definida - ninguém precisa mandar o professor fazer alguma coisa. Entéo, é
nesse sentido que eu gosto bastante de trabalhar aqui.”( Y7).

Corrobora a opinido acima, o achado de MORENO, em pesquisa realiza-
da em Portugal, na qual ele afirma: “No que respeita a autonomia, os resultados
demonstram igualmente que, para os professores da amostra, € altamente estimu-
lante sentirem liberdade e independéncia para tomar decisdes ou implementar
acdes relativas a sua pratica profissional” (1998, p. 97).

Entdo, a boa qualidade encontrada em alguns fatores da instituigdo fa-
zem-na destacar-se da maioria nacional, atribuindo-lhe um papel particular e dis-
tinto, nao podendo, portanto, ser pardmetro.

4 - No atual contexto dos servigos ptiblicos de educag@o no Brasil, com a
politica de racionalizag@o de recursos financeiros, que resulta na inexisténcia de
ajustes salariais e contratagdo de pessoal, estudar a motivacdo torna-se tarefa ar-
dua. Ficou evidente que hd um descontentamento em relacdo a questdo salarial.
Consideram os saldrios baixos, ndo competitivos com os saldrios de profissdes de
cxigéncia educacional semelhante, fonte de preocupagoes € insatisfacoes.

Apesar de se declararem insatisfeitos com o saldrio que recebem, respon-
sabilizando-o pela realizag@o e progresso profissional deficientes, muitos profes-
sores reconhecem que o saldrio ndo ¢ a unica fonte de recompensa. E esses encon-
tram no relacionamento interpessoal e na estabilidade do emprego fatores
compensadores ao saldrio baixo. O saldrio € uma questdo ambigua, pois, mesmo
que para determinado individuo o dinheiro ndo seja primordial, nem faga parte de
scus valores, ele necessita dele para sobreviver.

5 - A escassa participagc@o nas tomadas de decisdes e nas mudangas que
acontecem na instituicao ¢ um fator de desmotivagao. Os participantes do estudo
ansciam por ampla participag@o e decisdes democrdticas, pois percebem que ao
possuir uma visdo maior da atividade em que estdo inseridos, e da responsabilida-
de que tal participac@o possa conferir, o trabalhador, conforme sustenta Herzberg,
poderd sentir-se motivado para o trabalho.

De maneira semelhante, em estudo realizado com os docentes em nutri-
¢d0, na cidade de Sao Paulo-SP, DE PAULA recomenda aos administradores “ado-
tar uma administracdo do tipo participativa que promova o intercdmbio de infor-
macdes e experiéncias, bem como a liberdade de tomada de decisdo entre os
docentes, permitindo-se que eles assumam maiores responsabilidades [...]” (1990,
p. 119).

6 - Outro motivo de insatisfacdo € a sensacdo de inseguranca provocada
pelos planos de carreira e beneficios atrelados as politicas governamentais. Maslow
argumenta que as necessidades superiores somente aparecerao quando as neces-
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sidades de sobrevivéncia estiverem atendidas. Porém, é importante que se diga
que a maioria dos professores afirmou encontrar na estabilidade a compensagao
para o plano de carreira ruim e até mesmo para os baixos saldrios.

7 - Em sua teoria, Herzberg coloca o relacionamento interpessoal entre os
fatores de higiene. Nossos achados corroboram em parte com a teoria de Herzberg,
pois, a maioria dos professores participantes afirmou encontrar no relacionamen-
to com os colegas e alunos elementos motivadores. Ou seja, o relacionamento
como fator motivador, e ndo como fator de higiene. NIAS conclui de forma
semelhante em sua pesquisa realizada com professores na Inglaterra: “certos as-
pectos do trabalho (politica e administracdo, relagdo com os colegas) que nas
empresas sao vistos como contextuais, sdo intrinsecos ao trabalho do professor.”
(1981, p. 236).

Porém, € preciso considerar que a evolugdo tecnolégica, especialmente no
campo da computagdo, é responsével pelos relacionamentos interpessoais defici-
entes, visto que a informdtica é uma atividade que solicita sobretudo a habilidade
cerebral.

Apesar deste problema ser contemporaneo, no entanto, parece que nao
atingiu o magistério. Talvez porque néo se trata de profissdo que centraliza suas
atividades no uso do computador. Na escola, os professores continuam apostando
nas relagdes interpessoais, tanto que as credenciam como agentes motivadores.

8 - Por intermédio das histérias relatadas foi possivel concluir que o reco-
nhecimento é um fator de motivagdo e mola propulsora para a agio. BERGAMINI
afirma que “aquilo que alguns autores como Herzberg, por exemplo, denominam
de Movimento nada mais seja do que a reacdo que surge e que perdura enquanto
um reforgamento positivo esté presente e que, semelhantemente, desaparece quando
tal tipo de recompensa nfo é oferecida ou em lugar dela se oferece ao sujeito
reforcadores negativos, isto € puni¢des.”(1990, p. 31). Esse reforco positivo € o
reconhecimento dado aos nossos acertos e nos impulsiona a novas agoes sucessi-
vamente. Pois, conforme argumentam BLANCHARD et al., “todas as pessoas
sdo grandes realizadoras em potencial. Algumas simplesmente precisam de um
pequeno empurrdo” (1986, p.105). E esse empurrdo pode ser um elogio que fun-
ciona como um reforgo a ac¢do acertada, que é, enfim, o reconhecimento. Aos
administradores cabe essa lembranca.

9 - Os professores foram unanimes ao afirmar que o magistério € carrega-
do de responsabilidade. Cumprir hordrio, passar os conteddos, ter cuidado com o
processo de avaliagdo, e com a formacao integral do aluno. Diz respeito a forma-
cdo técnica, politica e social do educando. Acreditam que na profissdo professor
ela é fundamental, e agente de motivagéo. O que confirma a proposta de Herzberg,
o enriguecimento do cargo, que é uma forma de proporcionar motivagdo conti-
nuada ao conceder liberdade, autoridade e responsabilidade ao empregado.

Pela sua natureza qualitativa, ndo foi possivel constatar numericamente a
valorizagdo dada aos fatores motivacionais ou de higiene. Porém, ficou evidente
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que os resultados suportam a comparacio entre a teoria de Maslow e Herzberg.
Isto pdde ser constatado quando os entrevistados falavam do saldrio, seguranga
no emprego, das condicOes fisicas, eles se referiam a elementos concretos, que
diziam respeito a suas necessidades de sobrevivéncia. Quando falavam do reco-
nhecimento, da realiza¢do, do progresso e da responsabilidade, se referiam as
necessidades mais complexas, as potencialidades dos seres humanos.

Além disso, verificou-se que os resultados sustentam parte da teoria de
Herzberg. Principalmente & questdo salarial, aos relacionamentos interpessoais e
a participacdo. E possivel que esta discrepéncia aconteca porque as institui¢des
analisadas (as industrias de Herzberg e a escola deste estudo) englobam contextos
culturais e momentos histéricos diferenciados.

Outra consideracao a ser feita € que, ao formular sua teoria, Herzberg co-
locou os fatores de higiene e os motivacionais em compartimentos separados. Ou
seja: esses trazem satisfacdo e motivam, e aqueles, quando estdo a contento, le-
vam o trabalhador a um ponto neutro entre satisfac@o e insatisfacéo. Porém, nesse
estudo a divisdo ndo foi encontrada. Ao contrdrio, verificou-se que os fatores se
entremeavam. Quando discorriam sobre realizag@o, por exemplo, os entrevista-
dos falavam sobre a responsabilidade, reconhecimento, saldrio e relacionamen-
tos. Além disso, cada fator ndo se exprime de forma estanque. Eles sdo decorren-
tes entre si e se fundem conforme vao se manifestando.

Entre os fatores referidos como motivadores, a categoria trabalho em si
pode ser considerada a que se destacou, confirmando a assertiva de que os fatores
rclacionados as tarefas e ao cargo em si (nesse caso, 0 contato com o aluno, e
situagOes em sala de aula) recompensam o individuo, pelo fato de neles encontrar
o atendimento das préprias aspiragdes. A essa categoria, seguem outras
motivadoras, tais como o progresso, o reconhecimento, € a responsabilidade.

Entre os fatores referidos como desmotivadores, o saldrio foi apontado
como um dos que mais provocam insatisfag@o no trabalho. Apesar disso, os entre-
vistados estdo conscientes de que melhorias neste setor sdo da responsabilidade
do governo federal. E que a estabilidade no emprego, se ndo é motivo de consolo
pelo baixo saldrio, pelo menos minimiza os dissabores da situagdo salarial.

O fator mais citado para elevar a motivagdo foi a participagcdo. Os entre-
vistados pensam que mudangas em relagdo as politicas administrativas, com vis-
tas a melhorar a participagdo dos mesmos nas mudancas e tomadas de decisoes
increntes a instituicdo, podem proporcionar a motivagdo para o trabalho.

Além de levantar os fatores provocadores de satisfac@o e insatisfacao no
trabalho do professor, esta pesquisa também objetivou conhecer como esses fato-
res interferem em suas praticas pedagdgicas. Assim, as recomendacdes a seguir
tentam minimizar tal interferéncia e sugerem a continuidade desta pesquisa. Sdo
elas:

— considerar e valorizar as diferencas individuais. Em vez de enxergéd-las como
uma “verdade dolorosa a ser repelida” como comumente é feito, SCHEIN
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recomenda que “os dirigentes devem ser suficientemente flexiveis e ter a
competéncia interpessoal necessdria para variar o préprio comportamento.
Se as necessidades e os motivos dos subordinados sdo diferentes, eles também
devem ser tratados de modo diferente.” (1982, p. 75);

— adotar uma administra¢@o participativa, que promova o intercimbio de infor-
macdes e a liberdade de tomada de decisdo. Assim, permitir-se-d que 0s
docentes assumam responsabilidades e desta forma tenham motivacdo
continuada;

— implantar melhoria na actstica das salas de aula, nas dreas criticas, para que o
processo de ensino/aprendizagem n@o seja prejudicado pelo barulho;

— viabilizar meios eficazes para que seja efetivado o repasse do conhecimento
adquirido pelos professores que tiveram oportunidade de aprendizado fora
da institui¢do, aos que ndo foram agraciados por tais privilégios;

— criar instrumentos que possibilitem a avaliagdo da produtividade e do
envolvimento dos professores, para que desta forma sejam beneficiados os
que efetivamente produzem, em detrimento dos que estdo acomodados.

Esta pesquisa é uma contribui¢do para andlise e reflexdo sobre um tema
significativo; quer mostrar que a qualidade do ensino € decorréncia de fatores
contextuais interferentes, ¢ ndo obra do acaso.

Outros estudos podem complementar este, que se ocupou com individuo
no estdgio intermedidrio de carreira; sugerimos investigar outros estdgios, como
o inicial e 0 avangado; estudar a motivagdo dos individuos dirigentes da institui-
cdo; estudo comparativo entre a motivagéo dos professores nos servigo publico e
os particulares de educagao;

Esse trabalho procurou ser uma contribuigao aos dirigentes, professores e
a quem se interessar, na medida em que subsidie maior compreensdo € pro-
porcionar elementos para reflexdo sobre o complexo e imprevisivel fendmeno
motivacional.
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