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RESUMO

O objetivo geral dessa pesquisa foi identificar quais fatores formadores da motivacdo e
satisfacdo sdo considerados importantes, sob o ponto de vista dos colaboradores docentes da
administracdo pablica estadual. Para tanto, desenvolveu-se um estudo descritivo quantitativo,
valendo-se da Anélise Fatorial Exploratoria, atraves da aplicacdo de duzentos e quarenta e
oito questionarios. Do construto satisfacdo quatorze variaveis foram retiradas e do construto
motivacdo treze varidveis, além de oito variaveis para identificar o perfil dos entrevistados. Os
questionarios foram aplicados em cinco escolas nos municipios de Nossa Senhora do Socorro
e Barra dos Coqueiros, pertencentes a grande Aracaju. O resultado apontado na pesquisa
identificou quatro fatores relativos a motivacdo importantes do ponto de vista dos
colaboradores docentes: autonomia (fator 1), desafios financeiros (fator 2), instalagdes fisicas
(fator 3) e gostar do que faz (fator 4). Sobre o construto satisfacdo, os entrevistados
destacaram como essenciais: relagdo com a diregdo (fator 1), relagéo professor aluno (fator 2),
plano de carreira (fator 3) e autonomia no trabalho (fator 4). Os fatores evidenciados na
pesquisa corroboram para que 0s gestores atuantes na administracdo publica invistam de
forma significativa na melhoria dos processos, através de praticas que estimulem a satisfacdo
e motivacdo dos docentes, com o objetivo de atender de forma satisfatoria e eficiente ao
cidadao, agente foco da esfera pablica.

Palavras-chave: satisfacdo, motivacdo, docentes publicos, fatores, eficiéncia.



ABSTRACT

The general objective of this research was to identify which factors that form motivation and
satisfaction are considered important, from the point of view of state public administration
teaching collaborators. In order to get to that point, a descriptive quantitative study was
developed, using Exploratory Factor Analysis, through the application of two hundred and
forty-eight questionnaires. From the Satisfaction construct fourteen variables were removed
and from the Motivation construct thirteen variables, besides eight variables to identify the
interviewees' profile. The questionnaires were applied to five schools in the municipalities of
Nossa Senhora do Socorro and Barra dos Coqueiros, which belong to the greater Aracaju. The
result identified in the research identified four factors related to Motivation important from
the point of view of the teaching staff: Autonomy (factor 1), Financial challenges (factor 2),
Physical facilities (factor 3) and Satisfaction in what you do (factor 4). Regarding the
Satisfaction construct, the interviewees highlighted as essential: Relationship with the
Principal(factor 1), teacher-student Relationship (factor 2), Career plan (factor 3) and
Autonomy at work (factor 4).The factors evidenced in the research corroborate that the
managers acting in the public administration invest significantly in the improvement of the
processes, through practices that stimulate the satisfaction and motivation of the teachers,
aiming, satisfactorily and efficiently, to serve the citizen, the main focus in the public sphere.

Keywords: satisfaction, motivation, public teachers, factors, efficiency.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1. As Organizagdes na Abordagem dos Sistemas Abertos

Figura 2 — Reformas Estatais no Contexto Histdrico Brasileiro

Figura 3 -Piramide de Maslow: Hierarquia das necessidades humanas

Figura 4— Mapa das diretorias regionais das escolas estaduais de Sergipe

Figura 5 -Municipios que compdem a Diretoria Regional nimero oito, responsavel pelas
escolas estaduais da Grande Aracaju

Figura 6 — Modelo tedrico-empirico da pesquisa



LISTA DE TABELAS

Tabelal — Primeira rodada do construto satisfagéo
Tabela2 — Segunda rodada do construto satisfacéo
Tabela 3 - Resultado do teste KMO do construto satisfacéo

Tabela 4 — Matriz Anti-imagem do construto satisfagdo
Tabela 5— Comunalidade do construto satisfacdo

Tabela 6 - Variagdo total explicada do construto satisfacéo

Tabela 7 — Rotagdo Varimax do construto satisfacao

Tabela 8 — Composicdo dos fatores — Rotacdo Varimax do construto motivacao
Tabela 9 - Resultado do teste KMO do Construto Motivacao

Tabela 10 — Matriz Anti-imagem do construto motivagéo

Tabela 11- Comunalidade do Construto Motivacao

Tabela 12—Poder de Explicacdo ou Variancia Total

Tabela 13 — Rotacdo Varimax do Construto Motivacéo



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Papel do gestor e do colaborador em cada abordagem das Teorias da Administracdo
Quadro 2 — Caracteristicas dos Modelos de Gestdo Publica Brasileira

Quadro 3 — Defini¢cdes de Motivacao

Quadro 4 - Classificacdo das teorias da motivacao

Quadro 5 — Teorias da Motivacéo

Quadro 6 — Questdes sabre a relacdo da satisfacdo com fatores inerentes ao trabalho

Quadro 7 — Quantidade de docentes em exercicio na DRE 8 e sua respectiva unidade de
ensino em 2019

Quadro 8 — Docentes em exercicio nha DRE-8 nas cidades de Nossa Senhora do Socorro e
Barra dos Coqueiros

Quadro 9 — Instrumento de Pesquisa

Quadro 10 - Premissas inerentes ao uso da Analise Fatorial Exploratéria

Quadro 11 — Variaveis do constructo satisfacdo

Quadro 12 - Nomeacéo do Construto Satisfacao

Quadro 13 — Variaveis do constructo motivacao

Quadro 14 - Nomeacéo do Construto Motivacao



SUMARIO

INTRODUGAO ...t teeeee ettt sa sttt ses s 12
1. PROBLEMA DE PESQUISA......ooiooeieteieeeeeeeeeeeeeee e es e ses s saess s 14
1.1 OBIETIVOS ..ot 14
1.2 JUSTIFICATIVA oot 14
2. REFERENCIAL TEORICO.......ooioieieeeeeeeeeteeieeeseses e ses s assassassesssssn s 16
2.1. 0 COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES........cccooveeeererrnrens 16
2.2. A GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZAGCOES PUBLICAS.........ccccocerreene 24
2.3. TEORIAS DE MOTIVAGAOD.........cooieeeeeeieeeeeeeeeeseses s seneee s anassee s 28
2.4. MOTIVACAO INTRINSECA E EXTRINSECA .....cooveveveeeeeeiereeeeesesesses s 36
2.5, SATISFACAOD ......ooeeieeeeeeeeeeeees e e e sees s s st seenes 37
3. METODOLOGIA .......cooieeeeeeeeeeeevee e eee e eeeeree s es st nasna s ans s 40
3.1. OBJETO DE ESTUDO E UNIDADE DE ANALISE .......cooovvevecieieveeeceeiese s 40
3.2. UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA DA PESQUISA......cooovverererernians 41
3.3. INSTRUMENTO DE PESQUISA/COLETA DE DADOS .......ccovveeeerereresriernias 41
3.4. METODO DE TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS........ccccoevmrnreerrerenrnrenns 47
3.5. MODELO TEORICO-EMPIRICO ....c.cooviviiiieicciceeie e 47
3.6. ANALISE DAS PREMISSAS DA ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA .....48
4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS........coovieeeceererereeeeeeiessesseeies s 51
4.1. PERFIL DO ENTREVISTADO.........ooiiieieieeeeeieeiesvessesiesies e sesiss s 51
4.2. ANALISE DOS RESULTADOS DA AFE DO CONSTRUTO SATISFACAO .......52
4.2.1 Considerac0es tedricas acerca do construto satisfagao ..........ccccvceveierencenennn. 58
4.3. ANALISE DOS RESULTADOS DA AFE DO CONSTRUTO MOTIVACAO........61
4.3.1 Considerac0es tedricas acerca do construto motivagao ...........ccceeevevveieeiesnnenne. 67
CONSIDERACOES FINAIS ......ooieeeeeeeeetee e eeteseee e seeses s son s ssnsssassanss s s 69
DIFICULDADES E LIMITACOES DA PESQUISA .......oviveveeeeeeeieeeeeeeeeeee e 71
SUGESTOES DE PESQUISAS FUTURAS ..ot eseeseeseeesesseseeesaes s, 71
REFERENCIAS ..ottt sttt sttt s st n et s s snens 72

APENDICES ..o e et et e e e r et e et e e et e e et e e s et et e e et e e er e e es et e e er e e er e een e 76



12

INTRODUCAO

O gerenciamento do capital humano é considerado um diferencial no processo de
criacdo e desenvolvimento de uma forca de trabalho altamente produtiva, pois atualmente
encontra-se no centro das discussdes acerca da competitividade das empresas (BRITO;
OLIVEIRA, 2016; SILVA et al., 2017). Para isso, Jiang et al., (2012)apud Silva et al., (2017
p.02) indicam que organizacGes que desencadeiam a motivacdo, empenho, capacitacdo e a
criacdo de um espaco apropriado para melhor atuacdo do colaborador, pode desenvolver
condicGes apropriadas ao crescimento de recursos tangiveis e intangiveis de aprimoramento
que promovam a criacdo de valor para as empresas, 0 que pode alavancar vantagens
competitivas.

Face ao exposto, neste mesmo raciocinio, autores classicos tais como: Wright;
Mcmahan; Mcwilliams, (1994); Huselid, (1995); Barney; Wright, (1998) asseveram que 0
processo de satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, nas organizagdes privadas, por
despontar como uma vantagem estratégica competitiva, tem cada vez mais incentivado as
empresas a realizar em investimentos na area de Recursos Humanos - RH, com o intuito de se
estabelecerem no mercado e alcangarem suas metas.

No entanto, ao se reportar ao ambito governamental, as caracteristicas sdo diferentes
da esfera privada, ndo havendo, por exemplo, énfase em competitividade, fator impulsionador
da busca pelo crescimento da eficiéncia operacional e pela proporcdo da satisfacdo dos
colaboradores. O regime juridico estatutario é outro aspecto que diferencia os servidores
pUblicos dos trabalhadores da iniciativa privada (BRANDAO et al., 2014, p.92).

Para Bergamini (1986, p.25) investir no comportamento humano, € considerar
elementos que impulsionem os colaboradores a darem o melhor de si no trabalho a qual foram
designados. Para isso, € de extrema importancia que os colaboradores se sintam motivados e
satisfeitos. Segundo Chiavenato (2005, p.246), “a satisfagdo ¢ uma decorréncia do éxito
alcangado no processo motivacional e a motivagdo relaciona-se com o comportamento
voltado para o alcance de metas ou incentivos”.

No entendimento de Silva et al., (2017 p.04) a motivacdo esté relacionada a vontade
de envolver niveis elevados de esforco em direcdo a metas organizacionais, condicionada pela
capacidade do esforco de satisfazer alguma necessidade do individuo, que podem estar

elencadas em trés fatores: esfor¢o, metas organizacionais e necessidades.
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Em relagdo a satisfacdo, Silva et al., (2017 p.02) relatam que é um dos maiores
desafios para os gestores, em virtude de haver subjetividade, pois depende da avaliagdo que o
colaborador tem sobre o seu trabalho ou da realizacdo de seus valores por meio dessa
atividade, sendo uma emocdo positiva de bem-estar que pode estar elencado nos seguintes
fatores: emocional, financeiro, beneficios, ambiente de trabalho, comprometimento
organizacional e realiza¢éo do individuo.

Com base no exposto, compreende-se entdo que todo comportamento humano
pressupde um estimulo, que pode levar a fazer algo com prazer ou ndo, e esse comportamento
é causado por alguma coisa que o motiva (SILVA et al., 2016). No contexto educacional, foco
deste estudo, Hoy e Miskel (2015) esclarecem que os professores sdo motivados por
“necessidades, crencgas e metas”, ¢ que, por serem muito complexas, as caracteristicas que
motivam o comportamento de cada individuo se emoldam em aspectos muito peculiares. Essa
“natureza complexa dos padrdes motivacionais”, a qual a teoria administrativa voltada ao
comportamento humano esforga-se em entender (BERGAMINI, 1986, p.24).

Isto posto, a presente pesquisa, focada na administracdo publica, compreende-se em
analisar as particularidades quanto a satisfacdo e a motivacdo, haja vista que tratando-se desse
tipo de organizacdo, o RH ainda esté direcionado para a administracdo de pessoal: tais como:
pagamento, horarios, assentamentos funcionais, controles dos servidores, entre outros, fato
este que pode influenciar na motivagéo e satisfacdo, pois ndo estar voltado para a gestdo de
capital humano, mas sim, a uma estrutura burocratica (CARVALHO et al.,2019).

Estas divergéncias, dentre outras, ensejam a necessidade de se compreender a
satisfacdo no trabalho de professores de escolas publicas estaduais, a fim de que a
Administracdo Publica possa propor medidas para manter seus servidores satisfeitos, motiva-
los e aumentar-lhes a produtividade (BRANDAO et al., 2014, p.92). Assim, pretende-se,
nesse estudo, apresentar a analisar as teorias de motivacao e satisfacdo usadas atualmente, e o
quanto essas teorias incidem na administracdo publica estadual (VIEIRA et al. 2011;
VIEIRA, 2012).
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1. PROBLEMA DE PESQUISA

A temética abordada nesta pesquisa, no que se refere a motivacdo e satisfacdo, tem
sido estudada e aplicada nas organizacdes, por ser um diferencial competitivo e que garante
excelentes resultados, se bem administrados (WRIGHT; MCMAHAN; MCWILLIAMS,
1994; FERREIRA; MOYSES; GIMENEZ, 2009; BRANDAO et al.,2014; SILVA et
al.,2017).

Todavia, hd poucos estudos sobre a incidéncia dos fatores supracitados na rotina de
trabalho do corpo docente de escolas publicas, fato esse que leva a questionar: Quais fatores

motivam e satisfazem os professores em escolas publicas no exercicio de suas fungdes?

1.1 OBJETIVOS
O objetivo geral dessa pesquisa foi identificar os fatores formadores da motivacdo e
satisfacdo conferida pelos professores de escolas publicas estaduais da grande Aracaju no
exercicio de suas funcdes. Apresentam-se ainda os seguintes objetivos especificos:
e caracterizar o perfil dos professores;
e identificar os fatores formadores da motivacao conferida pelos professores;
e identificar os fatores formadores da satisfacdo conferida pelos professores;
e contribuir teoricamente para a area tematica da gestdo de pessoas na administracao
publica a partir da identificacdo dos fatores intrinsecos e extrinsecos que mais

influenciam o processo motivacional com base na analise dos professores.

1.2 JUSTIFICATIVA

Com o objetivo de combater favorecimentos politicos e nepotismo, a Constitui¢do
Federal de 1988, estabeleceu como forma de recrutamento de pessoal, a obrigatoriedade de
concurso publico, uma maneira de tornar a selecdo mais transparente, criteriosa e com uma
base legal (CARVALHO; TORRES; BORBA; MARTINS, 2015). Segundo Lemos (2010, p.
2) “[...] se por um lado estes objetivos foram atingidos, por outro lado criou-se um
mastodonte, um excesso de servidores em muitas areas e baixa rotatividade da forca de
trabalho”. Para a administra¢do isso significa aumento de custos com pessoal e déficit de
custos de oportunidade, sem a possibilidade de reengenharia de processos, com a relocacao de
pessoal. Carvalho, et al (2015) salientam que, problemas como o0s supracitados causam

desmotivacdo ao servidor, sendo necessario, como estratégia de contra-ataque, estabelecer
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uma politica de remuneracdo adequada ao cargo, treinamento coerente e eficaz, plano de
carreira, atualizacdo constante, dentre outros.

Mediante ao exposto, é possivel asseverar que a busca por qualidade e por resultados
cada vez melhores termina impondo, a administracdo publica, uma série de desafios,
principalmente no que tange a gestao dos seus recursos humanos, haja vista que atualmente, a
aquisicdo e continuidade de um quadro de servidores bem qualificados, capacitados e
motivados se converteram em finalidade essencial a ser perseguida pela administracao publica
que, por sua vez, sdo cobrados em relacdo a sua eficiéncia por uma sociedade cada vez mais
consciente sobre o papel do Estado contemporaneo (TSE, 2019).

Portanto, essa pesquisa justifica-se da importancia de analisar os fatores motivacionais
intrinsecos e extrinsecos conferida pelos professores de escolas pablicas na grande Aracaju
pois, “ndo ¢ possivel imaginar grandes avangos em termos de gestdo publica sem levar em
conta o fator humano que, por ser o recurso mais elementar de movimento da maquina
publica, termina por ditar os rumos nesta seara” (BAYLAO; OLIVEIRA, 2015 p.02).
Justifica-se ainda, pois:

e poucas pesquisas voltadas a gestdo de pessoas na administracdo publica;
e contribuir teoricamente para a area de gestdo de pessoas na esfera publica;
e necessidade de identificar o que motiva servidores publicos estaduais atuantes no

ambito educacional no contexto regional da grande Aracaju.



16

2. REFERENCIAL TEORICO

O presente topico pretende proporcionar uma visao geral do comportamento humano
nas organizacdes, desde o seu surgimento aos dias atuais, além de um resumo das principais
teorias estabelecidas com o intuito de protagonizar o colaborador. Em seguida propde-se uma
abordagem especifica da gestdo de pessoas na esfera publica, com suas problematicas e
melhorias.

Do terceiro ao quinto subtdpico, considerando a importancia do tema motivacao e,
mais especificamente, motivacdo na esfera publica, far-se-a uma interpelacdo das principais
publicacBes tedricas e pesquisas referentes aos conteldos base da pesquisa aqui proposta,
além da sua aplicacdo na administracéo publica.

Por fim, a tematica satisfacdo sera explanada com o objetivo de se conhecer mais
profundamente seus pesquisadores e teorias, a fim de analisar sua aplicacdo pratica nas
organizacOes. Necessario se faz conhecer inicialmente esses conceitos, visto que implicardo

diretamente na construcdo da pesquisa a qual este projeto se dispde a divulgar.

2.1 O COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES

De acordo com Wagner Il e Hollenbeck (2002), o comportamento organizacional é
“um campo de estudo voltado a prever, explicar ¢ modificar o comportamento humano no
contexto das empresas”, enquanto que a Administragdo de Recursos Humanos, ou Gestéo de
Pessoas, abrange todo o processo que se refere ao capital humano na empresa, tais como
recrutamento, selecédo, avaliacdo de desempenho, etc.

Logo, o comportamento humano é uma ferramenta utilizada pelos gestores do
departamento de Gestdo de pessoas para sanar conflitos de pessoal, bem como entender a
melhor forma de alinhar esse colaborador as estratégias organizacionais criando e mantendo
vantagem competitiva (WAGNER Il E HOLLENBECK, 2002).

Entretanto, para se estabelecer uma gestdo de qualidade, vale lembrar que ao gestor é
necessario muito mais habilidade humana na flexibilizagdo de uma analise individual que
propriamente uma habilidade conceitual e técnica de aplicacdo em grupo de métodos
previamente elaborados e engessados (CAPPI, GIMENES, 2011). Ele possui a tarefa de
trabalhar a unidade visando o todo, ou seja, considerar que cada colaborador precisa de
estimulos e atencdo especificas que devem ser atendidas em beneficio de todo o grupo.
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A unidade, por si s0, constitui particularidades que merecem total atencdo, visto que,
de acordo com a teoria dos sistemas, comporta-se como células que formam os 6rgaos, que
compdem 0s organismos Vivos. Por esse motivo, as organizacfes possuem a consciéncia de
que sdo esses colaboradores que constroem sua estrutura e realizam suas atividades,
independente de tamanho ou lucratividade, (CAPPI; GIMENIS, 2011). Chiavenato (2014, p
05) enfatiza que as pessoas significam o diferencial competitivo das organizacdes, visto que
“clas passaram a ser a principal vantagem competitiva em um mundo globalizado, instavel,

mutavel e fortemente competitivo ”.

Entretanto, esse colaborador nem sempre foi visto como vantagem estratégica, pelo
contrario: as organizagGes nasceram de forma desorganizada e foram tentando, com o
decorrer do tempo, sistematizar seus processos na busca da lucratividade. Sobre esse inicio,
Viscaino e Estork (2004) declaram que o departamento de recursos humanos iniciou suas
atividades no século XIX, alicercado em um relacionamento extremamente frio e impessoal
entre gestor e subordinado, com a funcéo principal de contabilizar registros de funcionarios,

bem como suas faltas e atrasos.

Ja no século XX, grandes organizagdes, na busca pela potencializacdo da producéo,
buscaram conhecer e aplicar os trabalhos do campo da “psicologia organizacional e da
sociologia no trabalho, para que os ‘chefes de pessoal’ olhassem para os trabalhadores de
outra forma, ndo como simples objetos da empresa, mas como seres humanos” (VISCAINO;
ESTORK, 2004, p.02). Ainda de acordo com os autores, Taylor e Fayol, considerados pais da
escola cientifica, foram os primeiros a divulgarem suas pesquisas com foco na maximizacéo
da producdo, delineando as fungdes ao administrador. A este periodo deu-se o nome de

Taylorismo.

Posterior a escola cientifica, Lacombe (2008) destaca que dois tedricos influenciaram
a abordagem comportamental, difundida pela publicagio do livro “O Comportamento
Administrativo” de Herbert A. Simon, em que Se relata as melhores formas de motivacéo,
administracdo e lideranga no ambiente organizacional, a saber: Elton Mayo e Victor Vroom,
em 1932, primeira teoria com foco nas pessoas em seus estudos sobre a Teoria das relagoes
humanas, e Mary Parker Foller, em 1920, que difundiu seus estudos sobre lideranca e

motivagdo, mesmo néo tendo inicialmente muitos adeptos (LACOMBE, 2008, p. 41).

Viscaino e Estork (2004), por sua vez, declaram que uma vertente da psicologia, 0

behaviorismo, surgiu ainda na década de 20, como um diferencial na busca do entendimento
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da natureza humana e de como trabalhar suas emocGes, aplicado na administragdo com o
objetivo de diminuir os atritos entre os funcionarios, mas acreditava que apenas a satisfacao

era necessaria para gerar eficiéncia.

Da década de 1960 aos dias atuais, surge a abordagem dos sistemas abertos, onde,
além de considerar as bases da abordagem das rela¢gdes humanas, no que se refere a satisfacéo
e desenvolvimento do colaborador, acrescenta atencdo especial ao crescimento e
sobrevivéncia no mercado (WAGNER IlI; HOLLENBECK, 2002, p.18).Wagner e
Hollenbeck (2002) descrevem a teoria de Daniel Katz e Robert Kahn, conhecida como

abordagem dos sistemas abertos, como um processo multilateral, melhor visualizado pela

Figura 1.
Figura 1. As Organizagdes na Abordagem dos Sistemas Abertos
INSUMOS ORGANIZACAO
Matéria-prima importando Bhortando PRODUTOS
Equipa. produtivo ”“’"”'E"‘i ambiente Bens ou servigos
Recursos humanos TRANSFORMAGAO — vendavels

Tecnologia Processos produtivos

Processos gerencias

Realimentacio (feedback)

Fonte: Wagner I11; Hollenbeck (2002 p.19)

A Figura 1 demonstra que, para que a producdo de produtos ou servicos, € necessario
importar do ambiente insumos como matéria prima, recursos humanos e tecnologia para
exportar para 0 meio ambiente produtos vendaveis que servirdo como fonte de realimentagéo
de todo o processo, chamado feedback (WAGNER I11; HOLLENBECK 2002).

Pelo exposto, verifica-se que as teorias as quais se baseia a administragdo abrangem
todas as fungbes administrativas, como a disposi¢do da estrutura fisica da producdo e do
espaco laboral, alem da sistematizacdo dos processos administrativos para minimizar o tempo
e aumentar a produtividade. Essa explanacdo prévia é importante, visto que essas teorias
possuem influéncia na gestdo organizacional, tanto na época em que foram publicadas quanto

nos dias atuais. Sobre o tema, Wagner 11 e John (2002) enfatizam que:
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[..]Jas é&reas do comportamento organizacional estdo enraizadas numa
tradicdo mais antiga de pesquisa e reflexdo sobre a administracdo nas
organizagdes. Por isso, o conhecimento dessa tradicdo € um elemento
importante para o entendimento do comportamento organizacional e dos
problemas gerenciais que ele busca solucionar (WAGNER III; JOHN, 2002,
p.7 -8)

Deve-se considerar, entretanto, que o enfoque dessa pesquisa € o capital humano, fator
que vem assumindo papel estratégico, ja que é considerado fonte de vantagem competitiva em
um ambiente hostil de concorréncia acirrada (MATOSO, et al, 2015). Sendo assim, tem-se
como base os estudos publicados por Wagner 11l e John (2002), que relatam como o capital
humano é descrito nas principais teorias, e a importancia e fungdo dada ao colaborador em seu

respectivo periodo.

Essas teorias sdo ilustradas no Quadro 1, bem como as abordagens consideradas
essenciais para o alicerce da ciéncia administrativa com vistas ao cerne do objeto de estudo
aqui proposto: o comportamento humano nas organizacfes. Ao analisar o tema, considera-se
como marco introdutdrio para essa analise a revolucdo industrial, considerando que somente a
partir dessa fase percebeu-se a necessidade de organizacdo da grande demanda de
trabalhadores das fabricas que surgiam, com vistas a producdo do maior nimero possivel de
produtos ao menor custo possivel (WAGNER I11; JOHN, 2002).



Quadro 1 — Papel do gestor e do colaborador em cada abordagem das Teorias da Administracdo

Periodo Abordagem Principios Descrigdo
Utilizacdo do método cientifico para | Os gerentes deveriam projetar o trabalho correspondente a
determinar o melhor modo de | cada trabalhador, especificando um conjunto de métodos

De 1890 a 1940

Administracdo
Cientifica

(Frederick W. Taylor)
- Foco na reducdo de

custos das
produtivas.

atividades

executar cada tarefa

padronizados para completara tarefa de maneira correta.

Selecdo da pessoa mais adequada a
cada trabalho para sua execucao.

Os gerentes deveriam combinar as habilidades de cada
trabalhador com as demandas de cada trabalho.

Treinamento eficiente do trabalhador
para a execucdo correta do trabalho

Os gerentes deveriam treinar os trabalhadores para o uso de
métodos padronizados projetados para o seu trabalho

Atribuicdo de toda a responsabilidade
da organizagdo do trabalho ao
gerente e ndo aos trabalhadores

Caberia aos gerentes toda atividade de pensamento
relacionada ao planejamento e estruturagdo do trabalho,
deixando aos trabalhadores a tarefa de executé-lo.

Monitoramento do desempenho do
trabalho, para garantir que o0s
detalhes nos procedimentos sejam
seguidos corretamente e sejam
alcangados os resultados apropriados

Os gerentes deveriam exercer 0 controle necessario para
garantir que os trabalhadores sob sua supervisdo sempre
executassem o trabalho da melhor maneira.

Fornecimento de apoio adicional,
mediante o  planejamento  da
distribuicdo de tarefas e a eliminagéo
de interrupcdes

Os gerentes poderiam ajudar seus funcionarios a manterem
um alto nivel de producgdo, protegendo-os de coisas que
interferissem no desempenho de seu trabalho.

Divisdo do trabalho

O trabalho de uma empresa deve ser dividido em tarefas
especializadas, simplificadas. A combinacdo entre
exigéncias da tarefa e habilidades e aptiddes da mdo-de-
obra melhorard a produtividade. O gerenciamento do
trabalho deve ser separado de seu desempenho.

A autoridade €é o direito de dar ordens e a responsabilidade

Autoridade de aceitar as consequéncias do emprego da autoridade.
Ninguém deve possuir um sem possuir 0 outro.
Disciplina Disciplina é a realizacdo de uma tarefa com obediéncia e

dedicacdo. Somente pode ser esperada quando os gerentes
e 0s subordinados de uma empresa concordam a respeito
das tarefas especificas que os subordinados executardo.

Unidade de Comando

Cada subordinado deve receber ordens de apenas 1

20



De 1900 a 1950

Principios. da
Administracao

(Henri Fayol)

Foco no aumento da
eficiéncia

superior hierarquico. A confusdo de se ter dois ou mais
superiores minaria a autoridade, a disciplina, a ordem e a
estabilidade.

Unidade de direcdo

Cada grupo de atividades dirigidas para 0 mesmo objetivo
deve ter apenas um gerente e somente um plano

Interesses
individuais versus interesses gerais

Os interesses dos individuos e os da organiza¢cdo como um
todo devem ser tratados com igual respeito. Nao se pode
permitir gque uns suplantem os outros.

Remuneracao

O pagamento recebido pelos funcionarios deve ser justo e
satisfatorio tanto para eles quanto para a empresa. O
pagamento deve ser proporcional ao desempenho pessoal,
mas o bem-estar geral dos funcionarios ndo deve ser
ameacado por esquemas injustos de pagamentos e
incentivos.

Centralizacdo

Centralizagdo é a retencdo de autoridade pelos gerentes.
Deve ser empregada quando 0s gerentes desejam maior
controle. Deve-se adotar a descentralizacdo, contudo,
guando se necessita das opinides, aconselhamento e
experiéncia dos funciondrios.

Cadeia escalar
(hierarquia)

A cadeia escalar é uma linha hierarquica que se estende do
gerente mais superior até o subordinado mais inferior
hierarquicamente. A linha de autoridade acompanha essa
cadeia e é a rota apropriada para as comunicagdes
organizacionais.

Ordem A ordem, ou tudo em seu lugar, deve ser incutida sempre
gue possivel, pois reduz o desperdicio de materiais e
esforcos. Os cargos devem ser planejados e preenchidos
tendo em mente a ordem.

Equidade Equidade significa aplicacdo de regras instituidas num

sentido de conformidade, respeito e justica. A equidade
deve ser garantida pela administracdo, porque aumenta a
lealdade, a devogdo e a satisfacdo dos membros da
organizacéo

Estabilidade da ocupagéo

Trabalhadores corretamente selecionados devem dispor do
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tempo necessario para aprenderem e adaptarem-se aos seus
cargos. A auséncia de tal estabilidade impede o
desempenho organizacional.

Iniciativa Os membros da organizacdo devem ter a oportunidade de
pensar por si mesmos, porque isso melhora a circulacéo das
informacdes e contribui para a reserva de talentos da
organizacdo.

Espirito de Equipe | Os gerentes devem harmonizar os interesses dos membros

(Companheirismo)

da organizacdo mediante a resisténcia ao desejo de
dispersar equipes bem-sucedidas. Devem confiar na
comunicacdo  pessoal para detectar e  corrigir
imediatamente os mal-entendidos.

Principios. da
Administracao

(Max Weber) -
Organizacoes
Burocraticas.

Foco no aumento da
eficiéncia

Selecéo e promocao

A especializacdo € o critério primordial. Critérios de
amizade ou outras formas de favoritismo sdo
explicitamente rejeitados.

Hierarquia de autoridade

Os superiores tem autoridade para dirigir as agdes dos
subordinados. S&o responsaveis por assegurar que essas
acOes estejam voltadas para os melhores interesses da
burocracia.

Regras e regulamentos

Regulamentos inalteraveis proporcionam aos membros da
burocracia orientacdo coerente e imparcial.

Divisdo do trabalho

O trabalho é dividido em tarefas que podem ser executadas
pelos membros da burocracia de uma maneira eficiente e
produtiva.

Documentag&o escrita

Os registros proporcionam consisténcia e base para
avaliacdo dos procedimentos burocréaticos.

Propriedade a parte

Os membros ndo podem obter vantagem injusta ou
imerecida por meio da propriedade.

Teoria X

1.A média dos seres humanos tem uma aversdo inerente ao
trabalho e o evitard, se isso for possivel

2.Por detestar o trabalho, a maioria das pessoas deve ser
coagida, controlada, dirigida ou ameacada de punicéo
para que se empenhe rumo a consecucdo dos objetivos
organizacionais.
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De 1906 a 1970

Relacbes Humanas
McGregor
(1906 a 1964)

3.A média dos seres humanos prefere ser mandada, deseja
evitar a responsabilidade, possui relativamente pouca
ambicdo e, sobretudo, quer seguranca.

TeoriaY

1.Despender esforco fisico e mental no trabalho é téo
natural quanto o lazer e o repouso. A média dos seres
humanos ndo é inerentemente avessa ao trabalho.

2.0 controle externo e a ameaga de punicdo ndo sao 0s
Unicos meios de dirigir o esforco para objetivos
organizacionais. As pessoas praticardo o autocomando e
0 autocontrole a servico de objetivos com os quais se
sentirem envolvidas.

3.A dedicacdo a objetivos é uma funcdo das recompensas
associadas a sua consecucdo. As recompensas mais
significativas — a satisfacdo do ego e das necessidades de
autorrealizacdo— podem ser resultados diretos do esfor¢o
voltado a objetivos organizacionais.

4.A fuga a responsabilidade, a falta de ambicao e énfase na
seguranga ndo sdo caracteristicas humanas inerentes. Em
condicbes adequadas, a maioria dos seres humanos
aprende, ndo sO6 a aceitar, mas também a buscar
responsabilidade.

5.Imaginacdo, inventividade, criatividade e capacidade
para usar essas qualidades na solucdo de problemas
organizacionais sdo amplamente distribuidas entre as
pessoas.

Del960 até o
Presente

Sistemas Abertos
Katz e Kahn;
Emery e Trist

A satisfagéo e o desenvolvimento do

trabalhador
crescimento
empresa.

aliaram-se ao
e sobrevivéncia da

Toda empresa € um sistema — uma estrutura unificada de
subsistemas inter-relacionados — aberto ou sujeito a
influéncia do ambiente circunvizinho.

Fonte: autora, baseado em Wagner 111 e Hollenbeck (2002, p. 09,11, 13, 16)
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H& de se considerar alguns pontos sobre o Quadro 1. O primeiro refere-se a
abordagem das teorias da administracdo, formulado por Henry Fayol, em que os autores
Wagner 111 e John (2002) relatam que os principios descritos foram formulados pelo préprio

Fayol, para orientacéo dos colaboradores no exercicio de suas fungoes.

O segundo ocupa-se em esclarecer que a teoria das relagbes humanas, da qual
McGregor é um expoente maximo, procurou polarizar as abordagens da administracdo
cientifica e os principios da administracdo, em contraste com as novas pesquisas direcionadas
a abordagem das relacdes humanas, que denominou de “Teoria X ¢ Y’ (WAGNER III;
JOHN, 2002).

Dentre esses experimentos, destaca-se o mais famoso, intitulado “Estudos de
Hawthorne”, em que a aplicacdo do método cientifico sobre o comportamento dos
colaboradores, em uma fabrica em Hawthorne, em Chicago, péde comprovar uma hipotese
gerencial preexistente (LACOMBE, 2008).

Como o foco dessa pesquisa sdo os fatores intrinsecos e extrinsecos atuantes na gestdo
de pessoas da administracdo publica, que concerne a motivacao e satisfacdo dos colaboradores
atuantes na educacdo bésica, é importante destacar um subcapitulo sobre a gestdo de pessoas

nas organizacgdes publicas, elencado a seguir.

2.2 A GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

As organizag6es publicas brasileiras, com as grandes mudancas decorrentes de novas
formas de gestdo em todo o mundo, inicialmente, pela figura do soberano, advinda da cultura
monarquica presente em toda Europa, posteriormente, por conta da globalizacéo e as novas
tecnologias, vém sendo pressionadas a reestruturarem seus aspectos administrativos, e se
adequarem a novos padrdes gerenciais (ANTONELLO; PANTOJA, 2010). Trés modelos de
gestdo marcam periodos distintos da histéria do pais, demonstrando o latente interesse do
estado em acompanhar a evolugdo dos processos administrativos, a saber: o patrimonialismo,
0 burocratico e o gerencial (CAMPELO, 2010).

Campelo (2010) informa que o primeiro refere-se a figura do Estado como uma
extensdo dos bens do rei; o segundo, criado por Max Weber, estabelece um conjunto de
normas que separa 0 publico do privado, firma normas e define rotinas padronizadas,
enquanto que o ultimo, modelo gerencial, foi estabelecido durante a década de oitenta sob a

perspectiva da Nova Gestdo Publica (NGP), em que o foco passa a ser o controle de
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resultados, ndo mais o controle de processos, como na burocracia (BRESSER-PEREIRA,
1988; COSTA, 2008; PETERS, 2008). O Quadro 2 demonstra com clareza as caracteristicas

de cada modelo, de acordo com seus respectivos autores.

Quadro 2 — Caracteristicas dos Modelos de Gestdo Plblica Brasileira

¢ Clientelismo, troca de favores Faoro (1975);
e Prevalecimento do interesse privado em Dimenstein  (1988);
Patrimonialista detrimento do interesse ptblico Nogueira (2001);
e O patrimdnio do monarca se misturava GOmes (2007);
com o patriménio puablico Pereira, Spink (2009);
Campelo (2010);
e Baseado nas propostas defendidas por
Max Weber, expoente maximo.
e Procedimental-formal Weber (2009);
e Sistema racional-legal: formalismo e Campelo (2010); Reis
impessoalidade (2014)

Burocratica Surge no periodo do Estado Liberal

Combate a corrupcdo e o nepotismo
Profissionalismo

Ideia de carreira

Hierarquia funcional

e Baseado nas abordagens: estruturalista,
contingencial e sistémica Moreira Neto (1998);
e Teobricos: Elzione, Thompson, Maslow, Campelo (2010); Reis
McGregor, Likert e John Woodward (2014)
_ e A partir do final da Segunda Guerra
Gerencial Mundial: mobilizacdo das nagdes em
busca de recuperacdo da economia
e Contexto da globalizagdo e novas
tecnologias
e \/oltada para os resultados e satisfacédo do
cidadao
e Consolidagdo de um estado mais ativo

Fonte: autora, baseado em Campelo (2010)

Com base nos modelos de gestdo publica brasileira ilustrados no Quadro 2, Schikmann
e Campelo (2010) asseveram que, atualmente, o que ha de fato € uma simbiose dos trés
modelos de gestdo, transformando a administracdo do setor publico uma esfera dificil de se
gerenciar, principalmente no que tange ao departamento de recursos humanos. Secchi (2009,
p. 365) concorda ao afirmar que essa ruptura ndo existe, o0 que se deu foi um “processo

cumulativo de mudangas nas praticas de valores”.
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Apos tantas transformacgdes na estrutura do Estado, os administradores precisaram
trabalhar com muitas incongruéncias, relacionadas principalmente a configuracdo do lider,
analises de desempenho, tecnologia da informacdo, cultura organizacional e vantagem
estratégica (MOURA; SOUZA, 2016).

E preciso considerar, portanto,que o Brasil passou por algumas reformas
estatais significativas, especificamente a partir da década de 30, com 0 momento histérico
denominado “Revolucao de 19307, liderada pelo entdo presidente Gettlio Vargas (CARMO
et al, 2018). A linha do tempo proposta na Figura 2 demonstra, de forma contundente, as
reformas sofridas pela administracdo publica que afetaram drasticamente todos o0s 6rgédos
estatais, principalmente o departamento de gestdo de pessoas.

Figura 2 — Reformas Estatais no Contexto Histdrico Brasileiro

+ Separaciio entre estado e mercado
* Criacio da DASP - Departamento A dministrativo do Servigo Publico

A

. - . P . - . - . .. B . N
*Decrefo-lei numero 200: descenfraliza¢do do servigo publico, com transferéncia das atividades publicas
para fundacdes, autarquias e sociedades de economia mista - separagio entre administragio direta e

indireta. y

+Criagio da Secretaria de Modernizagio -Semor - responsavel por implantar técnicas de gestio, tais comoa |
administracio de recursos humanos.

+ A Semor limitava-ge a processos internos federais, néio atuava mais nos estados e municipios. y

*Redemocratizagio do estado - Constitui¢io de 1988 )

+ Configuron um refrocesso a modernizagio - o poder executivo perden autonomia em relagio aos orgios
publicos, com a imposicio de um Regime Juridico Unico aos servidores dosmunicipios, estados e Unido.

+ Administracio Gerencial, seguindo ag linhas do New Public Management (NPM), ou Nova Gestio Pablica )

+ Centrava-se basicamente na adaptacio e transferéncia dos conhecimentos gerenciaig do setor privado para

o setor publico y

+Decreto n° 5.707/2006 - Ingtitui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da)
administragio publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei
n28.112, dell de dezembro de 1990

A

- . . ) ) ~\
*Decreto n® 7.133/2010 - Regulamenta os critérios e procedimentos gerais a serem obsgervados para a
realizagio dag avaliagdes de desempenho individual e institucional e o pagamento das gratificagdes de
desempenho

A

S
v
Y
S
v

Fonte: autora, baseado em Carmo et al (2018, p.167); Decreto n. 5.707/2006 e n° 7.133/2010

No corte cronoldgico supracitado na Figura 2, vé-se exemplos enxutos de atitudes
tomadas pelo poder executivo para tornar a maquina publica mais agil. Sob o ponto de vista
contemporaneo, cristalinos principios do dominio estratégico privado, cimentados pela

descentralizacdo, accountability e competicdo, foram lancados aos cuidados dos agentes
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publicos por volta da década de 90 (CAMPELO et al, 2010). Entretanto, Schikmann (2010)
ressalta que a reivindicacdo na qual a sociedade impde ao poder publico hoje, para o alcance
de resultados, transpassa a barreira da eficiéncia, com o objetivo de alcangcar uma acgéo

governamental baseada na eficécia e na efetividade, como caracteristicas imperativas.

A busca pela equipara¢do do publico e privado, citado por Campelo (2010) vé-se
como resposta na pesquisa publicada por Schikmann (2010), que estabelece que, para haver
essa igualdade, é necessario um “aumento da flexibilidade, da prontiddo e da capacidade de
adaptacdo dessas organizacgdes, implicando o uso de novas tecnologias, especialmente o da
tecnologia da informacdo, e da modernizacdo da estrutura normativa, organizacional e de
pessoal”, atitude intrinsecamente ligada a reformulagdo de todo o processo administrativo

hierarquico vigente nas reparti¢cbes (SCHIKMANN, 2010, p.13).

No que tange ao recrutamento e selecéo de pessoal da maquina publica, vé-se que esta
tem foco no cargo e ndo em competéncias, haja vista a leitura do edital de selecdo do
concurso publico, onde ha uma descri¢cdo precisa das caracteristicas do cargo a qual o
candidato almeja preencher (CARMO et al, 2018).

Do posto de vista de Schikmann (2010), essa descricao restringe o desempenho do
colaborador e ndo leva em consideracao suas habilidades. Outro ponto a se considerar sobre a
gestdo de pessoas na administracdo publica é a critica que Barbosa (1996) faz a maneira
formal que a meritocracia e sua avaliagdo sdo abordadas, geralmente por meio de leis e

decretos, além de outros dispositivos juridicos.

Concernente ao desempenho do funcionario e sua compensacdo, fato é que 0s
colaboradores publicos recebem gratificacbes sem uma devida avaliacdo de desempenho
individual (ODELIUS; SANTQOS, 2007) e esta prética é tida como uma forma superficial se
contrapesar a nulidade legal de se conceder aumento salarial, sendo que na verdade esse
beneficio deveria ser concedido as fungdes que operam em perigo ou esforgo superior @ média
constituida pelo departamento (SCHIKMANN, 2010).

Outra caracteristica peculiar & gestdo de pessoas é a capacitacdo. E imprescindivel que
este importante instrumento de renovacdo de conhecimento seja levado sob a Otica da
seriedade que Ihe é devido, ininterruptamente. A esfera pablica, mesmo sendo um ambiente
rico em conhecimento, fomenta o aprimoramento da aprendizagem organizacional e inovacéao

de seus colaboradores, com raras exce¢oes (COELHO, 2004).
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2.3 TEORIAS DE MOTIVACAO

Oliveira (2008, p. 24) afirma que “o individuo ¢ motivado a realizar seus desejos e
concretizar seus projetos de acordo com aquilo que ele deseja alcancar, aquilo que seja
motivacional para ele”. Ndo ha, contudo, consenso quanto a ordem dos acontecimentos: 0s
projetos que levam o individuo a motivar-se para novos empreendimentos ou a motivacdo que

leva o individuo a realizacdo de projetos.

Segundo Alencar (1986), a palavra motivacdo no sentido latino esta relacionada a
palavra commovere, e tem significado de mover. Assim, a motivacdo também tem a ver com o
ato de motivar alguém ou conduzir a agir ou até mesmo produzir uma resposta. Bergamini
(1997) ratifica essa mesma definicdo, porém acrescenta que a motivagdo tem a ver com 0

estado dinamico em acao.

Sobre as teorias publicadas sobre motivacdo, Oliveira (2008) esclarece que
basicamente advém, de forma geral, de um estudo baseado na interacdo entre o individuo e a
situacdo que o envolve, sendo aqui analisado o individuo em seu ambiente de trabalho. Dessas
publicacbes, depreende-se que a motivacdo € individual e refere-se a um determinado
momento da vida do individuo. Cada vivéncia pode trazer uma motivacdo diferente e ha
momentos em que outros sentimentos, como o desespero, a angustia, podem interferir na
disposicao para qualquer atividade (OLIVEIRA, 2008).

Bergamini (1997) afirma que as teorias motivacionais trabalhnam com dois enfoques,
um behaviorista, onde o ser humano é passivel aos estimulos externos, e outro que explora a
energia que direciona o comportamento humano. De forma similar, Vergara (2006) acredita
que a motivacdo ¢ “uma forca”, “uma energia que nos impulsiona na direcdo de alguma
coisa”, mas acrescenta que ela s6 pode vir de dentro, somente nés podemos nos motivar, o

que recebemos do meio externo sdo estimulos, incentivos, provocacdes.

A motivagdo, de acordo com Robbins (2005) ¢ o “processo responsdvel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta”. Para Maslow (1996) apud Vieira (2011, p. 10) “motivacédo é o resultado
da interacdo entre individuo e a situagdo que o envolve”. De maneira analoga, a teoria
administrativa analisa como os fatores externos e internos atuam e o quanto estes impactam

no dia a dia das organizacGes.

Sobre as diferentes definicdes de motivacdo, o Quadro 3 relaciona autor e ano de

publicacdo ao conceito proposto.
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Quadro 3 — Defini¢cdes de Motivacao

Autor Definicdo
Pinder Motivag¢do é “o conjunto de forcas energéticas que tém origem quer no
(2998, p. 11) individuo quer fora dele, e que dao origem ao comportamento de trabalho,

determinando a sua forma, dire¢do, intensidade e duragdo”

George e Jones
(1999, p.183)

As forcas psicoldgicas internas de um individuo que determinam a direcéo
do seu comportamento, o seu nivel de esforgo e a sua persisténcia face aos
obstéculos

Kanfer
(1995, p.330)

Os mecanismos psicolégicos reguladores da direcdo, intensidade e
persisténcia das acGes ndo devidas somente a diferencas individuais de
capacidade ou a forcas ambientais que forcam a acdo.

Sims, Fineman e
Gabriel (1993,
p.273)

As forcas que atuam sobre e dentro do individuo, que iniciam e dirigem o
seu comportamento.

Ferreira, Neves, e
Caetano (2011)

1. Motivacdo é o resultado da interacdo do individuo e a situacao.

Motivacéo € o equivalente do desejo de adotar elevados niveis de esfor¢o
com vista a alcancar objetivos organizacionais, na condi¢cdo de tais
esforgos conduzirem a satisfacdo de alguma necessidade individual.

N

Chiavenato (2005,
p.243); Robbins
(2006)

Motivacao € o processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia
dos esforgos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta.
Quanto a intensidade refere-se ao esforgo que a pessoa despende, que por si
s6 ndo leva a resultados favoraveis, necessita de ser conduzida numa
direcdo que beneficie a organizacdo e o esfor¢o deverd ser mantido, dai a
persisténcia.

Chiavenato  (2005);
Ruthankoon e
Ogunlana (2003)

O conceito motivagdo provém do latim movere, que significa mover.

Hoy e Miskel (2015)

Motivacdo é um estado interno que estimula, orienta, e mantém o
comportamento.

Fonte: Vieira, (2012); Hoy e Miskel (2015)

Por se tratar de um tema de fundamental importancia para o entendimento da pesquisa,

explorado cada vez mais pela Gestdo de Recursos Humanos (GRH), faz-se necessario se faz

discorrer sobre as principais teorias motivacionais, considerando desde as classicas as atuais.

Cunha, et al. (2006) ressaltam que as teorias motivacionais surgiram a partir da década de 50

com o desenvolvimento das ciéncias sociais, e podem ser categorizadas em teorias do

conteddo, onde os fatores que motivam é que interessam, e teorias de processo, que buscam
entender “o porqué” e o “como” da motivagdo (CUNHA et al.,2006 apud VIEIRA, 2012).

Complementar a essa divisdo, tém-se as teorias gerais, que consideram a motivacao

em todas as areas do conhecimento, e as teorias organizacionais, onde o foco é o

posicionamento do individuo dentro das organizacdes (CUNHA et al., 2006), como pode ser

visto no Quadro 4.
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Quadro 4 - Classificagdo das teorias da motivagéo

Hierarquia das necessidades Teoria bifatorial
Teoria ERG Teoria das Caract. da funcéo

Equidade Definicéo de Objetivos
ModCO Expectativas
Teoria da avaliagdo cognitiva
TeoriaXeY

Fonte: Cunha et al. (2006) apud Vieira (2012)

Por se tratar de uma teoria cléssica e atualmente ainda tdo aceita nas organizacdes e no
meio académico (BERGAMINI, 1997), faz-se necessario uma andalise mais detalhada sobre a
teoria que ficou conhecida pela hierarquia das necessidades de Maslow. Inicialmente, deve-se
considerar que a necessidade é considerada o elemento fundamental no estudo deste autor, por
esse motivo, Abraham Maslow desenvolveu, entre as décadas de 40 e 50, o que ficou
popularmente conhecido como “pirdmide das necessidades de Maslow” (VIEIRA, 2012).

Sua teoria descreve, de forma hierarquica, os niveis de necessidades inerentes ao
homem, organizadas em cinco niveis, a saber: fisiol6gica, seguranca, social, estima e
autorrealizacdo. Para ele, assim que satisfeita a necessidade mais basica da hierarquia, o
homem tende a galgar o nivel superior, até chegar ao topo da piramide, mas Vergara (2006)
salienta que esse processo ndao ¢ “engessado”, “as pessoas podem subir e descer na
hierarquia”, se primeiro satisfizerem a necessidade anterior. Na Figura 3 hd uma descri¢ao

detalhada de cada nivel.

Figura 3 -Piramide de Maslow: Hierarquia das necessidades humanas

»
* Necessidade de crescimento pessoal e exploragdo
intelectual
+ Necessidade de conquista, de confianga e de
respeito dos outros
* Necessidade de protecdo e
seguranga
* Necessidades primarias:
ar, agua, comida

Fonte: adaptado de Robbins (2002)

A simplicidade de entendimento I6gico é o principal motivo da popularidade da teoria
de Maslow, mas, com o decorrer dos anos, ela foi amplamente criticada, principalmente por
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ndo ter sido comprovada na pratica (BERGAMINI, 1997). Sobre a identificagdo das
necessidades, Bergamini (1997) enfatiza: “muitos estudos posteriores a divulgacdo dessa
teoria mostraram que ndo héa clara evidéncia de que as necessidades possam ser classificadas
em apenas cinco categorias distintas ou mesmo de que essas categorias possam estar

estruturadas em uma rigida hierarquia social”.

Mas, embora possua limitacGes, Davis e Keith (2004. p. 53) salientam que 0 modelo
das hierarquias oferece ferramentas que ajudam o gestor a refletir sobre 0 que motiva seus
funcionarios e que a motivacédo varia de forma individual, particular, para que, reconhecendo

as reais necessidades de seus colaboradores, possa trabalhar de forma pontual e assertiva.

E importante também destacar que a teoria de Maslow leva a concluir que nio é
interessante trabalhar demasiadamente a motivacdo em um Unico nivel, pois isso apenas fara
decrescer o efeito sobre a motivacdo. Robbins (2005. p. 132) alerta que, mesmo que outras
teorias mais validas tenham sido elaboradas, devemos considerar a hierarquia das
necessidades, em suas palavras, “por pelo menos duas razdes: (1) elas representam os
fundamentos sobre os quais as teorias modernas se desenvolveram, e (2) alguns executivos
ainda utilizam esses conceitos e sua terminologia para explicar a motivacdo de seus

funcionarios”.

E notdrio que as diversas teorias que abrangem o tema “motiva¢io” permeiam tanto as
organizacOes publicas quanto as privadas. Neste particular da pesquisa, visivel restou a
organizacdo das pesquisas publicadas por grandes nomes do campo do comportamento
humano, advindos dos mais diversos campos do conhecimento, dentre eles psicologia,

sistemas, teoria dos jogos, etc.

Embora exista uma gama extensa de publica¢es sobre o tema, correlaciona-se aqui a
motivagdo aos recursos humanos dentro das escolas publicas, especificamente no que tange ao
corpo docente, foco desta pesquisa. O Quadro 5 relaciona as principais caracteristicas de cada
teoria, seus autores, aplicacGes na gestdo de pessoas da esfera publica educacional e suas

respectivas fontes.



Teoria Autor
Hierarquia das Abraham
necessidades Maslow (1972)
Teoria ERG
Clayton
Alderfer (1972)

Quadro 5 — Teorias da Motivagéo

Caracteristicas

e Tomou como foco da motivacdo
as necessidades humanas

e Descreve, de forma hierarquica, 0s
niveis de necessidades inerentes ao
homem.

eH& cinco tipos hierarquicos de
necessidades: Fisioldgicas,
seguranca, sociais, estima e
autorrealizacdo

¢ O individuo s6 pode migrar para o
degrau seguinte se satisfizer a
necessidade anterior.

e Possui fraco suporte empirico

e Foco da motivacao: as
necessidades humanas.
eHa& 3 tipos de necessidades

(ERG):Existense, Relatedness,
Growth (existéncia, relacionamento
e crescimento).

e Desenvolvida a partir da teoria de
Maslow com algumas
divergéncias, sendo a principal a
que considera que o individuo pode
migrar de um nivel a outro, sem
obrigatoriamente estar satisfeito

AplicacGes na gestdo de pessoas da
Adm.Publica, foco no corpo docente

e As necessidades fisiolégicas parecem
razoavelmente satisfeitas pelos educadores

¢ Crescente caréncia quanto ao segundo nivel
hierarquico: seguranca. H& violéncia
contra,oriunda e no seio da escola

« E dificil lecionar quando se esta com medo

e AcOes politicas causam incertezas quanto a
estabilidade no emprego

o Necessidade de pertencimento: lagos de
amizade, grupos de trabalho informais,
associagbes escolares e  associacoes
profissionais satisfazem essa necessidade

e Necessidade de estima e status, quarto
nivel: motiva o educador a procurar
controle, autonomia, respeito de e para os
outros e competéncia

o Necessidade de realizagdo pessoal:motiva
os professores a explorar todo o seu
potencial como pessoa.

e A necessidades de existéncia refere-se ao
que Maslow chama de fisioldgica, estas
parecem razoavelmente satisfeitas pelos
educadores

e Necessidade de relacionamento: assim
como na teoria de Maslow, lacos de
amizade, grupos de trabalho informais,
associagbes escolares e  associagoes
profissionais satisfazem essa necessidade
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Fonte
Bergamini (1997); Davis
e Keith (2004); Robbins
(2005); Vergara (2006);
Vieira (2012);

Vieira et al,2011);
Hoy e Miskel (2015);

Robbins (2005); Vergara
(2006); Vieira (2012);
Hoy e Miskel (2015);



Teoria da motivacao

por realizacéo/ Teoria David C.
da necessidade de McClelland
realizacéo (1961, 1965,
1985)

guanto a necessidade anterior
e Possui fraco suporte empirico

e Foco da motivacdo: a necessidade
de realizacéo.

e Pessoas com alta motivacdo de
realizacgdo movem-se por 3
caracteristicas  principais: poder,
associagéo e realizagéo.

¢ Realizagdo (ou motivos de sucesso)
€ a busca por novos desafios,
assumir  responsabilidades para
obter rapido retorno e assim saber
se precisam melhorar ou se estdo
fazendo a coisa certa.

e Poder: desejo de controle, focado
no prestigio, status e influéncia.

e Associacao: desejo por
relacionamentos interpessoais
proximos gue envolvam
cooperacdo mutua.

eNem todas as necessidades

motivam, algumas apenas evitam a
insatisfacéo.

e Os fatores motivadores sdo de
natureza intrinseca ao trabalho e os
fatores higiénicos, que evitam a
insatisfagdo, mas ndo produzem
atitudes positivas, sdo de natureza
extrinseca

eBaseado em estudos  com
203engenheiros e contabilistas na
cidade de Pittsburg, através da
técnica de incidentes criticos de
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e A necessidade de realizacdo é um motivo Robbins (2005); Vergara
importante no ambiente organizacional das
escolas, pois gestores e docentes centrados Hoy e Miskel (2015);

costumam ser bem-sucedidos
eEmbora a teoria

relate que que a

necessidade de realizacdo é aprendida na
infancia, outros tedricos defendem que essa

moldada
como

necessidade
experiéncias

pode ser
recentes,

por
uma

professora que se sinta motivada por
lecionar determinado assunto pois percebe

que a turma aprende facilmente,

mas

mostra-se desmotivada por ensinar outro

assunto gue a turma tenha dificuldade.

¢ Esta teoria contribui para o entendimento,
por parte dos gestores, que tanto os fatores
motivadores quanto os fatores higiénicos
projetam e enriquecem as funcdes ligadas
ao ensino, tornando-as mais desafiadoras e
interessantes, bem como eliminam aspectos
do trabalho com maior probabilidade de

produzir insatisfagao.

(2006);

Vieira (2012);

Robbins (2005);

Vergara (2006);

(2012);
(2015);

Vieira
Hoy e Miskel



Teoria bifatorial ou
Teoria da motivagéo-
higiene

Teoria da equidade

Herzberg,
Mausner

e

Snyderman

(1959)

Stacy
(1965)

Adams

Flanagan

e Herzberg se concentra na pessoa
psicolégica em termos de como o
trabalho afeta as necessidades
bésicas.

¢ Ressalva: a separacdo entre os dois
conjuntos ndo é tdo clara, por
exemplo, o salario pode ser
desencadeador de insatisfacdo
como motivador para alguns
colaboradores.

e Defende que deve haver justica no
local de trabalho.

e Sugere gue O mecanismo-chave
para que o colaborador perceba se
estd sendo tratado justamente no
trabalno é comparar-se com 0s
outros

e Se as relagbes de entradas/saidas
forem basicamente iguais as
dagueles que sdo tomados como
agentes de comparagdo, entdo
havera ai um tratamento justo.

o As desigualdades séo
perturbadoras. Sua consequéncia é
a motivacao reduzida.

e¢Os individuos que se sentem
injusticados no trabalho, tentam
reduzir esse sentimento de 3
formas: (a)Tentam aumentar seus
beneficios, como aumento do
salario ou outra recompensa.
(b)procuram outro emprego. (c) se

o Professores antigos, que muitas vezes

chegam tarde, aplicam poucos testes,
nunca sdo voluntarios para nada, se
apressam para ir embora no final do
periodo escolar, evitam todas as reunides
e delegam seu trabalho a outros, causam
um forte sentimento de injustica por parte
dos professores jovens, que trabalham
longas horas, ficam depois do expediente
para ajudar os alunos, preparam-se
arduamente para a cada aula e auxiliam
com atividades extracurriculares,
principalmente quando descobrem que
eles ganham o dobro do seu salario
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Robbins (2005); Vergara

(2006); Cunha et
(2006); Vieira (2012);
Hoy e Miskel (2015)

al



esforcam menos no trabalho.

o Autoeficacia € o julgamento de
uma pessoa sobre sua capacidade
de organizar e executar um plano
de acdo necessario para atingir
certo nivel de desempenho.

Baseado noS eAs crengas de autoeficacia
estudos contribuem para a motivagdo por
Teoria da autoeficacia ~ publicados por  determinar: (a) os objetivos que os

Bandura (2005)
e Rotter (1966)

individuos  definem para si
mesmos, (b) quanto esforco eles
investem na tarefa, (c)por quanto
tempo perseveram diante das
dificuldades, (d) sua resiliéncia aos
fracassos.
e O comportamento e o desempenho

sdo resultado de uma escolha
consciente.

e A motivagdo no trabalho ¢é
influenciada por 3  fatores:
expectativa (crenga de que se pode
realizar uma tarefa),

Instrumentalidade (Crenca de que o
bom desempenho sera notado e
recompensado) e valéncia (valor
percebido ou atratividade de uma

Teoria das Victor  Vroom  recompensa)
expectativas (1964) eO nivel de motivagdo do
colaborador é proporcional ao

aumento da valéncia,
instrumentalidade e expectativa.

Fonte: autora, dados da pesquisa (2019)

e Um desempenho decente realizado com
niveis de esforco e  persisténcia
influenciados pela sensacdo de eficécia do
executante, quando concluido, torna-se
uma fonte de futuras crencas de eficécia.

e Ajudar os professores a desenvolverem
altos niveis de autoeficacia, resultara em
dividendos duradouros.

o Persisténcia, esforgo e sucesso de ensino
dependem do quanto o professor acredita
ter a capacidade de organizar e executar o
ensino que conduza a aprendizagem bem-
sucedida em uma situagdo especifica.

e A forga da motivacdo em um modelo de
expectativa esta positivamente
correlacionada com satisfacdo no trabalho,
esforco e desempenho nas escolas

e Pra motivar o corpo docente nas escolas a
se comprometer com uma mudanca
administrativa, o gestor devera convencé-lo
que a mudanca é possivel com esforco, que
as consequéncias serdo notadas e que as
recompensas valem a pena.
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Bandura (2005);
Rotter (1966);
Miskel (2015)

Hoy e

Vergara (2006); Cunha et
al (2006); Vieira (2012);
Hoy e Miskel (2015)
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2.4 MOTIVACAO INTRINSECA E EXTRINSECA

Uma das principais teorias que tentam explicar a motivagdo é a que diferencia a
motivacdo intrinseca da motivacdo extrinseca. A intrinseca refere-se aos aspectos
motivacionais inatos que tendem a comprometer 0s proprios interesses e exercitar as proprias
capacidades, ou seja, demonstrar sensacdo de autodeterminagdo e competéncia, agir pelo
prazer em realizar alguma tarefa e pelo desafio de realizagdo de uma atividade, pois quando se
estd realizando alguma atividade no qual € competente, ocorre a diversdo e o interesse em
fazé-la (DECI; RYAN, 1995 apud REEVE, 2011).

Desse modo, pode-se dizer que a motivacdo intrinseca €, ela mesma, a
autodeterminacdo que o individuo possui e que o leva a liberdade de escolha, perseguindo
seus préprios interesses. Esta, portanto, relacionada ndo apenas a satisfacdo de necessidades
fisicas, econbmicas, mas, acima de tudo, estd relacionada as necessidades psicoldgicas

(PENA, 2001). O mesmo autor, por sua vez, acrescenta que a motivacao intrinseca:

[...] é desencadeada por fatores internos ao proprio, ndo se afigurando
contingente a fatores externos, como refor¢cos ou recompensas. Os fatores
internos respeitam a realizacdo pessoal do individuo, variando consoante 0s
seus valores e preferéncias, ou seja, dependendo da relevancia e interesse
atribuidos pelo proprio a uma determinada tarefa ou objetivo (PENA, 2001,
p. 42).

Por isso, a motivagdo intrinseca ¢ também conceituada como “promotora da
aprendizagem” (PENA, 2001, p.42) e interfere, também, no desenvolvimento pessoal e bem-
estar psicoldgico. Ela ndo exclui, no entanto, a motivacdo extrinseca e, em alguns casos,
ambas parecem atuar conjuntamente. Se a motivacdo pessoal pode levar o individuo a um

estado de realizacéo, essa realizagdo pode gerar uma recompensa, que € extrinseca.

Percebe-se entdo, que determinadas conquistas tendem a ser mais prazerosas, segundo
(PENA, 2001). Quando se observa a motivagdo intrinseca e a motivagdo extrinseca, nesse
caso, vé-se que elas representam um fator adicional ao desempenho na consecucdo de

objetivos.

A motivacdo extrinseca, por sua vez, é uma ocorréncia externa e o individuo depende
das vantagens e das recompensas externas, além dos incentivos ambientais. E a motivagao que
leva o individuo a realizar algo; ndo estd na busca pela sua satisfacdo interna em si, mas é

ocasionada por uma consequéncia diferente da atividade procurada. Por exemplo: um filho se
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prepara para uma determinada graduagéo, influenciado pela escolha e desejo dos seus pais
(DECI; RYAN, 1995 apud REEVE, 2011).

Assim, enguanto na motivacgdo intrinseca o que move o individuo é uma satisfacao
pessoal e interna, na extrinseca ocorre por causa das consequéncias que isso trara e 0 que 0
moveu. Essa motivacdo extrinseca divide-se em quatro tipos: motivacdo extrinseca por
regulacdo externa; motivacdo externa para regulacdo introjetada; motivacdo extrinseca por

regulacao identificada e motivacao extrinseca por regulacéo integrada (REEVE, 2011).

Apesar das inumeras subdivisbes realizadas por estudiosos, baseadas nos
condicionantes desse tipo de motivacdo, pode-se dizer que, em geral, ela esta relacionada ao
ambiente, as situacbes e aos fatores externos (REEVE, 2011). Em geral, essa motivacdo é
utilizada para incentivar as pessoas a alcancarem metas e se sentirem engajadas para a
consecucdo de algum objetivo. Por isso, o individuo ndo pode ser dependente desse tipo de

motivacao.

A motivacdo, portanto, vai além da satisfacdo pessoal e leva o individuo a se mobilizar
e concentrar suas forcas diante de um objetivo ou tarefa. E preciso incentivar a automotivacao
para evitar que, no interregno entre uma motivacdo e outra, o individuo se sinta triste e sem

motivos para continuar na busca por novas conquistas.

Assim, entende-se que a importancia maior esta em procurar conhecer o que motiva,
em lugar de buscar resposta investigativa sobre como se da o comportamento motivacional.
Buscar entender os fatores que levam o colaborador a se sentir motivado durante sua estadia

na organizacao é o objetivo deste trabalho.

2.5 SATISFACAO

As empresas buscam estabelecer vantagem estratégica através do investimento em seu
capital humano, como dito anteriormente (WRIGHT; MCMAHAN; MCWILLIAMS, 1994;
HUSELID, 1995; BARNEY; WRIGHT, 1998). O capital humano é essencial. Contudo, de
acordo com Robbins (2005), as pesquisas desenvolvidas em Hawthorne, base dos estudos que
consolidaram a escola das relagbes humanas, criaram o mito de que a satisfacdo dos
funcionarios era o que de fato importava para 0 aumento da producéo, e isso fez com que os

empresarios se esforcassem para fazer com que seus colaboradores se tornassem mais felizes.
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O autor define a satisfacdo laboral como o “conjunto de sentimentos que uma pessoa
possui em relagdo ao seu trabalho”, como alegria, por exemplo, entretanto, sera mesmo que
“funcionarios felizes sdo funcionarios produtivos?” (ROBBINS, 2005, p.68). Considerando a
importancia do tema para as organizacdes e para este estudo, vale a pena analisar alguns
pontos interessantes levantados e esclarecidos por Robbins (2005). Por se tratar de um
trabalho bem detalhado pelo autor, o cerne do seu pensamento sera demonstrado no quadro 6.

Quadro 6 — Questdes sabre a relacdo da satisfacdo com fatores inerentes ao trabalho
QUESTOES LEVANTADAS RESPOSTAS AS QUESTOES

e A avaliacdo que um funcionario faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo
com o trabalho € resultado de uma complexa somatéria de diferentes
elementos.

« Ha duas mensuragdes geralmente aceitas: Classificacdo Global Unica
e Soma de Pontuac&o.

e Classificagio Global Unica: Os funcionarios respondem questdes do

Como medimos a satisfagdo com tipo “levando tudo em considerag¢do quio satisfeito vocé estd com seu
o trabalho? trabalho?”, e uma escala que vai de 1 a 5 onde 1 é extremamente
satisfeito e 5 é extremamente satisfeito.

e Soma de Pontuacdo: Identifica elementos-chave no trabalho e
pergunta ao funcionario qual sua opinido sobre cada um deles, onde
sdo classificados em uma escala padronizada e depois somados para se
obter uma pontuacdo geral da satisfacao.

e Funcionérios felizes ndo sdo necessariamente funcionarios mais
produtivos.
e Pesquisas comprovam que a produtividade conduz a satisfacéo, a nivel
Qual o efeito da satisfacdo com o individual
trabalho sobre a produtividade? e Em termos de organizagdo como um todo, nota-se que empresas com
funcionarios satisfeitos tendem a serem mais eficazes do que aquelas
com funcionérios insatisfeitos.
e Conclusdo: Ndo se pode dizer que funciondrios felizes sdo mais
produtivos, mas com certeza organizaces felizes sdo mais produtivas.

Qual o efeito da satisfacdo com 0 e Estudos comprovam que existe uma relagéo negativa entre satisfagéo e
absenteismo, ou seja, embora faca sentido o fato de que funcionarios
insatisfeitos sdo mais propensos a faltar ao trabalho, outros fatores tem
impacto sobre essa relagdo e reduzem a relagéo.

o A satisfacdo estd negativamente relacionadacom a rotatividade.

¢ Ha limitadores mais importantes na deciséo de deixar o0 emprego como
condicbes de mercado e expectativas quanto a oportunidade no

Qual o efeito da satisfacdo com o emprego e o tempo de casa.

trabalho sobre a rotatividade? ¢ O nivel de satisfacdo é menos importante para prever a rotatividade de

desempenho superior, ja que as empresas fazem grandes esforgos para
manter esses funcionarios, como aumento de salério, elogios e
reconhecimento, ao contrdrio dos funciondrios com baixo
desempenho, onde a satisfacdo se torna essencial para sua
permanéncia.

e Funcionarios satisfeitos estdo mais propensos a falar bem da
organizacdo, ajudar os colegas e a ultrapassar as expectativas em
relacéo ao seu trabalho.

e Funcionérios satisfeitos podem estar mais dispostos a ir além de suas
atribuicGes regulares porque querem retribuir suas experiéncias

trabalho sobre o absenteismo?
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Qual o efeito da satisfacdo com o positivas.
e A satisfacdo influencia a cidadania organizacional por meio da
percepcdo de justica, ja que o nivel de satisfagdo cai
organizacional? consideravelmente quando o colaborador ndo vé justica em seu chefe,
nos procedimentos da empresa ou em sua politica de remuneragao.
Logo, o nivel de confianca do colaborador cai em relacdo a empresa,
diminuindo também a boa vontade desse individuo para se engajar
voluntariamente em comportamentos que excedam sua funcéo.
Qual o efeito da satisfacdo com 0 e Quando se trata de empregados do setor de servicos, que interagem
constantemente com os clientes, a satisfacdo dos funcionarios esta
diretamente relacionada com a avaliacdo positiva por parte dos
clientes? clientes, aumentando inclusive a lealdade destes em relacdo a empresa.

e Funcionarios satisfeitos costumam ser mais amaveis, alegres e
atenciosos, tragos apreciados pelos clientes.

e J4 na relacdo inversa, clientes insatisfeitos podem aumentar a
insatisfacdo dos funcionarios, que relatam que, quando esses clientes
se comportam de maneira rude, insensivel ou irracional, sua satisfacdo
no trabalho € afetada negativamente.

trabalho sobre a cidadania

trabalhno e a satisfacdo dos

e Saida: busca de um novo emprego e demissdo
e Comunicacdo: tentativa ativa e construtiva de melhorar as condicoes,
incluindo a sugestdo de melhorias, a discussdo de problemas com
Quais as consequéncias da  superiores e algumas formas de atividade sindical.
insatisfagdo com o trabalho? o Lealdade: Espera passiva, mas otimista, de que as condicOes
melhorem, incluindo a defesa da organizacédo as criticas externas e a
crenca de que a empresa e seus dirigentes “fardo a coisa certa”.
¢ Negligéncia: Deixar as coisas piorarem, incluindo o absenteismo ou
atrasos cronicos, reducdo do empenho e aumento de indices de erros.

Fonte: autora, baseado em Robbins, 2005, p.66 a 70.

Entende-se, pelo quadro 6, que ha muitos mitos a respeito da satisfacdo no trabalho
que precisam ser esclarecidos, com o intuido de redirecionar o gestor a atividades que de fato
causardo um “estado emocional de prazer” adequado ao colaborador, e este, por fim, venha

realizar suas atividades de forma enérgica e harmdnica aos objetivos da organizacao.

No tocante ao setor publico, Vieira et al(2011) salientam que problemas como a falta
de dinheiro para reparar e resolver problemas urgentes, déficit de afetividade nos
relacionamentos entre os individuos dentro das organizagdes, bem como os “vACUOS
tecnoldgicos” e “sucateamento das instalacdes”, sdo os principais motivos de insatisfa¢do nas

reparti¢des publicas brasileiras (VIEIRA et al 2011, p.7).

4

Assim, os autores esclarecem que, para sanar esses problemas, é essencial “a
promocdo do aumento da efetividade e da modernizacdo do aparelho estatal”, pois essas
medidas garantem “uma atuacdo orientada para a eficicia e eficiéncia, o que significaria
promover uma gestdo efetiva com vista ao bom desempenho da Administragdo Publica no
pais” (VIEIRA et al 2011, p.7).



40

3. METODOLOGIA

Gil (2002) esclarece que o objetivo da ciéncia é checar a verdade dos fatos, e que para
se alcancar o resultado almejado € necessario utilizar um conjunto de técnicas e
procedimentos conhecidos como método cientifico. Para o autor, a “verificabilidade” do
método cientifico é que o distingue de outros tipos de conhecimento, e que o primeiro passo a
ser dados ¢ esclarecer o “método que possibilitou chegar a esse conhecimento” (GIL, 2002,

p.27).

Por sua vez, Medeiros (2010) completa que as pesquisas cientificas “sdo
sistematicamente planejadas e levadas a efeito segundo critérios rigorosos de processamento
das informagoes” e que s6 podem ser reconhecidas como tal “se sua realiza¢do for objeto de
investigacdo planejada, desenvolvida e redigida conforme normas metodoldgicas consagradas

pela ciéncia”.

Sendo assim, esse tépico tem como objetivo apresentar os procedimentos que
delinearam essa pesquisa, expondo de forma sistemética as técnicas utilizadas, dispostas na
seguinte ordem: objeto de estudo e unidade de analise; universo, amostragem e amostra da
pesquisa; coleta de dados, instrumento de pesquisa; método de tratamento e analise dos dados;

avaliacdo dos tipos de relacionamentos; modelo tedrico-empirico da pesquisa.

Vale acrescentar, contudo, que houve a contribuicdo dos docentes concursados,
atuantes na administracdo publica estadual para se alcancar o0 objetivo proposto na pesquisa.
O estudo possui natureza descritiva, valendo-se de um levantamento quantitativo realizado

junto aos professores efetivos acima mencionados.

Das 8 cidades pertencentes a diretoria regional nimero oito (DRE-8), as selecionadas
foram: Nossa Senhora do Socorro e Barra dos Coqueiros, pertencentes a regido metropolitana
de Aracaju/SE. Foi utilizada a Andlise Fatorial Exploratoria (AFE) para identificar os fatores
extrinsecos e intrinsecos que satisfazem e motivam o exercicio da funcdo, considerados
importantes sob a 6tica do docente de educacdo basica estadual, com base nos dois construtos:
satisfagdo e motivacdo da teoria dos dois fatores de Herzberg (1959) apud Vieira (2012).

3.1 OBJETO DE ESTUDO E UNIDADE DE ANALISE

Tem-se como objeto de estudo os oOrgdos publicos educacionais da regido

metropolitana de Sergipe, especificamente pertencentes aos dois municipios mais populosos
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que participam da diretoria regional nimero oito: Nossa Senhora do Socorro e Barra dos
Coqueiros. A unidade de anélise foram os funcionarios publicos docentes estaduais.

3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA DA PESQUISA

Para identificar o quantitativo de docentes efetivos pertencentes a DRE-8 foram
retirados dados do site da Secretaria de Educacédo e Cultura (SEDUC). Chegou-se a um total
1418 colaboradores, melhor visualizado no Quadro 7, que relaciona a quantidade atual de
colaboradores atuantes no ensino publico estadual, especificamente na DRE 8, a nivel de

educacao basica, a sua unidade de ensino.

Quadro 7 — Quantidade de docentes em exercicio na DRE 8 e sua respectiva unidade de
ensino em 2019

Cidade Nome da unidade Docentes efetivos
Colégio Estadual Dr. Carlos Firpo 39
Barra Dos Coqueiros Escola Estadual Prof. José Franklin 34
Escola Reunidas Coelho Neto 11
Colégio Estadual Felisbello Freire 45
Colégio Estadual Hélio Wanderley Sobral 19
Carvalho
Itaporanga D Ajuda Escola Estadual Francisco Sales Sobral 14
Escola Estadual José Sobral Garcez 12
Escola Estadual Pedro Almeida Valadares 19
Colégio Estadual Prof.2 Zizinha Guimaraes 45
Escola Estadual Conego Filadelfo Oliveira 25
Laranjeiras Escola Estadual Jodo Ribeiro 26
Escola Estadual Prof. Anténio Nobre de 7
Almeida
Escola Rural Povoado Mussuca 3
CEEP Gov. Seixas Doria 17
Centro de Exceléncia Deputado Jonas Amaral 40
Centro Estadual Profissionalizante  Prof.2 4
Neuzice Barreto
Colégio Estadual Frei Inocéncio 10
Colégio Estadual Gilberto Freire 44
Colégio Estadual Jodo Batista Nascimento 51
Colégio Estadual Poeta José Sampaio 21
Colégio Estadual Pres. Juscelino Kubitschek 57
Colégio Estadual Prof. Antdnio Fontes Freitas 50
Colégio Estadual Prof. Ledo Magno Brasil 48
13
Colégio Estadual Alfredo Montes
Colégio Estadual Prof. José Barreto Fontes 37
Escola Estadual Prof* Maria Herminia Caldas 27
Escola Estadual Jodo Arlindo de Jesus 12
Escola Estadual Jorge Amado 44
Nossa Senhora do Socorro  Escola Estadual Jornalista Célio Nunes 17
Escola Estadual José Freire da Costa Pinto 12

Escola Estadual Marinalva Alves 18



Riachuelo

Santa Rosa de Lima

Santo Amaro das Brotas

Sao Cristévao

Total

Escola Estadual Poeta Jodo Freire Ribeiro
Escola Estadual Prof!Agda Fontes Ferreira
Escola Estadual Prof® Julia Teles
Escola Estadual Prof. Cecinha Melo Costa
Escola Estadual Prof. Diomedes S. da Silva
Escola Estadual Prof. Francisco José Gomes
Escola Estadual Zumbi dos Palmares
Escola Rural Paulo Freire
Colégio Estadual Professora Maria de Lourdes
Gois
Colégio Estadual Dr. Edelzio Vieira de Melo
Colégio Estadual Esperidido Monteiro
Colégio Estadual Prof. Rogaciano M Ledo
Brasil
Escola Menino Jesus de Sion
Centro de Exceléncia Professor Hamilton Alves
Rocha
Colégio Estadual Armindo Guarana
Colégio Estadual Deputado Elisio Carmelo
Colégio Estadual Pe Gaspar Lourencgo
Colégio Estadual Prof.2 Glorita Portugal
Colégio Estadual Prof.2 Olga Barreto
Escola Reunidas Adelaide Garcez Caldas
Barreto
Escola de 1° grau Cap. Manoel Batista Santos
Escola Estadual Luiz Guimaraes
Escola Estadual Major Joao Teles
Escola Estadual Prof.2 Neyde Mesquita
Escola Estadual Professor dos Manoel Passos de
Oliveira Teles
Escola Estadual Prof. Normelia Aratjo Melo
Escola Estadual Sen. Paulo Sarasate

59 unidades

Fonte: autora, baseado em dados disponiveis no site SEDUC 2019
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Dessa diretoria regional foram selecionados os municipios proximos a capital do

estado, exposta no Quadro 8, que relaciona a quantidade de docentes a sua unidade de ensino,

apenas nas cidades de Nossa Senhora do Socorro e Barra dos Coqueiros, universo dessa

pesquisa. E importante destacar que os demais municipios pertencentes a DR8 ficaram de

fora dessa pesquisa em virtude da dificuldade de acesso aos docentes por parte da

pesquisadora.

Quadro 8 — Docentes em exercicio na DRE-8 nas cidades de Nossa Senhora do Socorro e

Cidade

Barra dos Coqueiros

Nome da unidade
CEEP Gov. Seixas Doria
Centro de Exceléncia Deputado Jonas Amaral
Centro Estadual Profissionalizante  Prof.2
Neuzice Barreto
Colégio Estadual Frei Inocéncio

Docentes efetivos
17
40
4

10
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Colégio Estadual Gilberto Freire 44

Colégio Estadual Jodo Batista Nascimento 51

Colégio Estadual Poeta José Sampaio 21

Colégio Estadual Pres. Juscelino Kubitschek 57

Colégio Estadual Prof. Antdnio Fontes Freitas 50

Colégio Estadual Prof. Ledo Magno Brasil 48

13

Colégio Estadual Alfredo Montes

Colégio Estadual Prof. José Barreto Fontes 37

Escola Estadual Prof® Maria Herminia Caldas 27

Escola Estadual Jodo Arlindo de Jesus 12

Escola Estadual Jorge Amado 44

Nossa Senhora do Socorro Escola Estadual Jorrjalist_a Célio Nunes_ 17
Escola Estadual José Freire da Costa Pinto 12

Escola Estadual Marinalva Alves 18

Escola Estadual Poeta Jodo Freire Ribeiro 28

Escola Estadual Prof!Agda Fontes Ferreira 18

Escola Estadual Prof? Julia Teles 28

Escola Estadual Prof. Cecinha Melo Costa 21

Escola Estadual Prof. Diomedes S. da Silva 17

Escola Estadual Prof. Francisco José Gomes 6

Escola Estadual Zumbi dos Palmares 19

Escola Rural Paulo Freire 3

Escola Menino Jesus de Sion 19

Colégio Estadual Dr. Carlos Firpo 39

Barra Dos Coqueiros Escola Estadual Prof. José Franklin 34
Escola Reunidas Coelho Neto 11
Total 59 unidades 765

Fonte: autora, baseado em dados disponiveis no site SEDUC 2019

As Figurasle 2 foram retiradas do site da SEDUC, e tiveram como objetivo localizar a
DRE-8, de modo a compreender a posicdo dessa diretoria no estado de Sergipe. Vale
acrescentar que a sigla DEA significa Diretoria Estadual em Aracaju.

Figura 4 — Mapa das diretorias regionais das escolas estaduais de Sergipe
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Diretorias Regionais 10
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Fonte: autora, baseado em dados disponiveis no site SEDUC 2019
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Figura 5 -Municipios que compdem a Diretoria Regional numero oito, responsavel pelas

escolas estaduais da Grande Aracaju

‘de Lima
Diretoria Regional - DREOS
Municipios 1 *]

Unidades de Ensino 60

BARRA DOS COQUEIROS

Brotas

ITAPORANGA D'AJUDA )
ra dos Cogueiros
LARANJEIRAS

NOSSA SENHORA DO SOCORRO

SANTA ROSA DE LIMA

SANTO AMARO DE BROTAS

SAO CRISTOVAO

Fonte: autora, baseado em dados disponiveis no site SEDUC 2019

A partir dessas informagdes, chegou-se ao universo da pesquisa, composto por 765
docentes efetivos dos municipios de Nossa Senhora do Socorro e Barra dos Coqueiros. Para o
calculo da amostra foi utilizada a férmula estatistica de frequéncia amostral desconhecida
abaixo exposta, elaborada por Bussab e Morettin (1986) apud SILVA, (2016, p. 4), escolhida

por se tratar de uma populacéo finita.

L z2 f(1—f).N
e(N—1)+z.f.(1—f)

B 1,96.0,5(1—0,5).765
" T 0.05(765—1) + 1.96 .05 (1 — 0.5)

Nota:
f = frequéncia amostral desconhecida, no valor de (0,5);
z2 = intervalo de confianca de 95%, o que equivale a 1,96;
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N = universo professores nas escolas;

e = erro de 5%.

A partir do célculo elaborado atraves da formula estatistica de frequéncia amostral,
chegou-se a uma amostra de 201 professores nos dois municipios foco desta pesquisa. No
entanto, foi possivel obter respondentes além da amostragem calculada, ou seja, 247, o que
permite melhor generalizacdo nos resultados (HAIR et al. 2005) A amostragem aleatoria
simples foi o método de selecdo dos entrevistados. Segundo Hair et al. (2005) apud SILVA
(2016), é “um método direto de amostragem que atribui a cada elemento da populacdo igual
probabilidade de ser selecionado”.

3.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA/COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados utilizando-se o instrumento disponibilizado pelo Google,
conhecido por Google Forms; e pessoalmente, nas seguintes escolas: Escola Estadual Jorge
Amado, Colégio Estadual Prof. Antdnio Fontes Freitas, Colégio Estadual Pres. Juscelino
Kubitschek,Escola Estadual Prof.2 Maria Herminia Caldas e Colégio Estadual Dr. Carlos

Firpo.

O instrumento de pesquisa utilizado neste trabalho foi validado e comprovado por
(MELIA; PEIRO CALATAYUD, 1986; MELIA; PEIRO, 1998, apud SILVA, 2016) da
Universidade de Valéncia, com o intuito de reconhecer fatores que derivam dos constructos
satisfacdo e motivacdo. O instrumento foi elaborado com base na teoria de Maslow (1970) e

de Herzberg (1986), demonstradas no quadro 5 do referencial teorico desta pesquisa.

A ilustracdo do instrumento pode ser melhor visualizada no quadro 9, formado por 30
variaveis, relacionados a dois construtos, satisfacdo e motivacao. As variaveis relacionadas ao
construto satisfacdo vao do V9 a V24 e as variaveis que formam o construto motivacao vao
do V25 a V4l.
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Quadro 9 — Instrumento de Pesquisa

V9- Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na execugdo do meu trabalho

V10- Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executo
V11- Sinto que minhas ideias de inovacgdo e sugestdes para cria¢do sdo ouvidas
V12- Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo

V13- Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

V14- Sou chamado a participar das decisGes da escola que trabalho

V15- Tenho me desenvolvido profissionalmente

V16- O relacionamento entre as pessoas da equipe que faco parte é bom.

V17- Considero bom o relacionamento com a dire¢do

V18- Concordo com as decisdes organizacionais da escola que trabalho

V19- Estou satisfeito com minha remuneragéo

V20- Meu trabalho me proporciona status

V21- Confio que continuarei na escola que trabalho

V22- Quanto a questdo comunicagdo, acho adequada a divulgacéo de informagdes na escola que trabalho
V23 — Sinto que meu trabalho é reconhecido pelos alunos

V24 — Sinto-me satisfeito com o plano de carreira dos professores estaduais

V25- Instalag@es fisicas

V26- Poder usar as instalacdes

V27- Promover o desenvolvimento/crescimento profissional
V28- Integracdo da equipe de trabalho

V29- Oportunidade de crescimento no trabalho

V30- Autonomia na sala de aula

V31- Autonomia na escola

V32- Estabilidade no emprego

V33- Gostar do que faz

V34- Salario somado a beneficios

V35- Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia com poucos recursos

V36- Desafios existentes no trabalho
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V37- Relagdo interpessoal com os colegas

V38- Relagcdo com a equipe diretiva

V39- Participacdo nas decisdes da escola

V40- Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz

V41- Ser ouvido
Fonte: Melig; Peird Calatayud, (1986) e Melia; Peird, (1998) apud Silva (2017)

A marcacdo das varidveis presente no questionario foi do tipo Likert, de 1 a 5 pontos,
em que o entrevistado poderia considerar que quanto menor o valor, menos satisfeito ou
motivado ele esta, e quanto maior o valor, mais motivado e satisfeito ele estd. Antes da
aplicacdo efetiva da pesquisa, foi realizado um pré-teste com 12 professores da Escola
Estadual Jorge Amado, levando a melhor compreensdo das variaveis e confirmacdo do melhor
entendimento das perguntas. Apos o pré-teste, algumas correc6es foram feitas, e chegou-se ao

questionario final, disposto no apéndice desta pesquisa.

3.4 METODO DE TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS

O método escolhido para a o tratamento dos dados da pesquisa foi a Analise Fatorial
Exploratoria, técnica multivariada que “fornece as ferramentas para analisar a estrutura das
inter-relagdes (correlagdes) em um grande nimero de variaveis” (HAIR, 2009, p.102). O
modelo pretende averiguar as dimensdes dos constructos motivacdo e satisfacdo, consideradas
aqui como variaveis dependentes, além de definir as variaveis que estdo fortemente inter-

relacionadas aos constructos, identificadas como variaveis independentes.

Por considerar que ha um suporte tedrico que embase a pesquisa em questdo,
alicercada em publicacdes anteriores (MELIA; PEIRO; CALATAYUD, 1986, MELIA;
PEIRO, 1998, SILVA, 2014, SILVA, 2017), que se debruca na busca da estrutura em um
conjunto de varidveis com reducdo de dados, a Anélise Fatorial desempenha entdo um carater

Exploratorio (HAIR, 2009), apoiando o objetivo do estudo.

3.5 MODELO TEORICO-EMPIRICO

O modelo tedrico-empirico da pesquisa associa 0s dois construtos (satisfacdo e
motivacao) do estudo em questdo na percepcao dos colaboradores publicos docentes efetivos

das unidades educacionais estaduais de Sergipe, conforme pode ser visto Figura 4.



Figura 4 — Modelo tedrico-empirico da pesquisa
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Fonte: autora da pesquisa, com base no referencial teérico
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3.6 ANALISE DAS PREMISSAS DA ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA (AFE)

Prearo et al. (2011) salientam que algumas premissas inerentes a Andlise Fatorial

Exploratoria devem ser consideradas, antes de se analisarem os resultados, a saber:

Quadro 10 - Premissas inerentes ao uso da Analise Fatorial Exploratoria

PREMISSAS DEFINICOES TESTES CONSIDERACOE | AUTORE
ESTATISTICOS S S
Stevens
(1996);
Sensibilidade ao 5 a 20 casos por | Tabachnik
tamanho da variavel e Fidell
amostra (Stevens,1996) (1996);
O 5 casos por variavel | Pestana e
tamanho da amostra (Pestana e | Gageiro
deve ser adequado Gageiro,2000), (2000);
20 casos por | AAkeret
variavel (Hair et | al. (2001);
al.,2005), Hair et al.
300 casos no total | (2005);
(Tabachnik e Fidell | Garson
(1996) (2007);
Prearo et
al. (2011)
MSA (Measure of Stevens
Multicolinearidade O Sampling ® ittt (1996);
xisténcia de mais de | Adequacy); KMO | SA (Measure of | Tabachnik
uma relacdo linear | (Kaiser-Meyer- Sampling e Fidell
exata Olkin); VIF | Adequacy) > 0,5- | (1996);
(Varianceinflationfa | Pestana g | Pestanae
ctor); indice de | Gageiro, (2000); | Gageiro
condigo; indice de | Tabachnik e | (2000);
tolerancia Fidell (1996)e | AAkeret
Garson (2007) al. (2001);
@i Hair et al.
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MO (Kaiser- | (2005);
Meyer-Olkin) > | Garson
0,5- Pestana e | (2007);
Gageiro, (2000); | Prearo et
Tabachnik e | al. (2011)
Fidell(1996) e
Garson (2007)
I Stevens
ondigdo mais | O indice de Mardia (1996);
fundamental de | parece ser o teste | Condicdo para o0s | Tabachnik
aplicacéo das técnicas de | paranormalidade testes de | e Fidell
analise multivariada que | multivariada mais | significancia (1996);
Normalidade se utilizam de varidveis | disponivel para Johnson e
multivariada métricas e testes | Osusuarios de Wichern
estatisticos. pacotes (1998);Pes
» Para dados reais, a | estatisticos.Baseado tanae
presenca de variaveis | hasfungdes de Gageiro
com distribuico normal | Skewnesse Kurtosis, (2000);
multivariada exata | O indice de AAkeret
dificilmente ocorre. | Mardia  s6 € al. (2001);
Nesses €asos, a | disponivel no Hair et al.
densidade normal ¢é | pacote  estatistico (2005);
frequentemente uma | LISREL e no Garson
aproximacdo  Gtil & | pacote  estatistico (2007);
verdadeira distribuicdo | EQS. Prearo et
da populacéo al. (2011)
L PRSI Inicialmente:Gréfic
uando a variancia dos | os de residuos Hair et al.
termos de erro parece | (erros). (2005);
constante ao longo do | Teste de Goldfeld- Prearo et
dominio da variavel | Quandt; Teste de al. (2011)
preditora. Park; Teste de
Homoscedasticidade | e.............cccccerennnane. deBreusch-Pagan-
ropriedade Godfrey; Teste de
fundamental que deve | White’s; Teste de
ser garantida, sob pena | Levene para
de, se ndo o for, | Homogeneidade
invalidar-se toda a | das
anélise estatistica Variancias;  Teste
de Bartlett's para
Homogeneidade
das Variancias;
Teste F-
max;TesteBox's M
O A inspecdo simples Hair et al.
alores que se ajustam a | de gréaficos como o (2005);
uma linha reta, que | diagrama de Prearo et
Linearidade manifesta uma | disperséo al. (2011)
mudanga com unidade | (Scatterplot);
constante da variavel | analise de
dependente em relagdo | correlagdo; outros
a uma  mudanca | testes mais
constante da variavel | complexos
independente.

Fonte: autora, baseado em Prearo et al. (2011)



50

A pesquisa atende as premissas demonstradas no quadro 10, consideradas pelo autor
como necessarias a sua comprovagao estatistica, com énfase aos testes de multicolinearidade
como MSA (Measure of Sampling Adequacy) e KMO (Kaiser-Meyer-Olkin). No que tange a
normalidade, como foi demonstrado no quadro 10, “para dados reais, a presenca de variaveis
com distribuicdo normal multivariada exata dificilmente ocorre” (EISENBEIS, 1977,

HUBERTY, 1994 apud PREARO et al., 2011).
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS

O objetivo geral desta pesquisa foi identificar quais fatores sdo considerados
importantes, do ponto de vista motivacional, de acordo com o0s docentes que pertencem a
administragdo publica estadual no exercicio de suas fungdes. O método de analise utilizado
foi a Andlise Fatorial Exploratoria — AFE, em virtude da amplitude dos construtos motivacdo
e satisfacdo e do desconhecimento da relacdo de dependéncia entre suas variaveis (HAIR et
al. 2009; CORRAR et al. 2009).

Utilizou-se a AFE com o intuito de se reduzir um conjunto de varidveis a um ndmero
menor de fatores, utilizando como ferramenta o software IBM SPSS (Statistic Package for
Social Science). A reducdo dessas variaveis torna mais facil sua interpretacdo, “sem que se

perca a capacidade explicativa dos dados originais” (SILVA, 2016).

As premissas, referentes ao tamanho da amostra, normalidade multivariada e
multicolinearidade, precisam ser verificadas de forma a preceder a anélise dos resultados da
AFE, através dos testes deEsfericidade de Bartlett,Kaiser Meyer Olkin — KMO, Measure of
Sampling Adequacy — MAS e matriz de correlacdo, conforme parametros expostos no Quadro
10.

Como o0 objeto de estudo dessa pesquisa sdo as escolas estaduais da regido
metropolitana de Aracaju, sendo a unidade de andlise os professores, é necessario caracterizar
o perfil desses colaboradores. Portanto, este serd o primeiro topico que serd demonstrado a
seguir, seguido da analise dos resultados da AFE do construto satisfacdo e da motivacao, bem

como as consideragdes tedricas acerca do construto satisfacdo e da motivacao.

4.1 PERFIL DO ENTREVISTADO

O questionério de identificacdo do perfil dos entrevistados foi composto por oito
variaveis, tais como: tempo de trabalho no magistério, tempo que trabalha em escola publica,
género, escolaridade, etnia, faixa etaria, tipo de escola em que estudou e se o entrevistado

exerce outra atividade profissional.

A andlise dos resultados desta etapa foi efetivada por meio de estatistica descritiva
simples. Do total da amostra, 247 entrevistados, 61,5% se declararam do género feminino e

38,5% do género masculino. Em relacédo a etnia, a maior parte55% declarou-se parda, sendo a
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segunda resposta mais recorrente a de brancos 26,7%, em seguida 0s que se declararam pretos
14,7%, amarelo 6% e apenas 2,4% indigena. Quanto a idade, a maioria 47,8% tem idade entre
36 e 45 anos, seguida de dois valores exatamente iguais, 22,7% para aqueles que se

declararam possuir entre 25 e 35 anos e entre 46 e 55 anos.

Apenas 6,9 % possuem acima de 55 anos. No que se refere ao fato de os entrevistados
estudarem em instituicGes publicas ou privadas, 48,2% informaram concluirem os estudos em
escolas publicas, 35,2% em escolas particulares e 16,6% estudaram nas duas modalidades. Na
variavel tempo de trabalho no magistério, 44,1% dos entrevistados ja atuam na profissdo ha

mais de 15 anos, 26,3 % entre 11 e 15 anos, 21,5% entre 5 e 10 anos €8,1% entre 1 e 4 anos.

No que tange ao nivel de formacdo dos entrevistados, constatou-se que 42,5% dos
entrevistados possuem pds-graduacdo em licenciatura na area de atuacdo, 20,6% possuem
apenas graduacdo na area em que atuam, 15,4% possuem especializacdo em outra area de
formagdo diferente da graduacdo em licenciatura, 13,8% possuem mestrado na mesma area da
graduacdo em licenciatura, 4,5% possuem mestrado em outra area de ensino e 3,2% possuem
doutorado na mesma area da graduacdo em licenciatura. Ademais, 86,6% dos entrevistados
responderam que ndo exercem outra atividade profissional como forma de complemento de

renda, em oposic¢ao aos 13,36% que exercem outra atividade profissional.

De forma geral, a andlise dos dados obtidos na pesquisa demonstra que o perfil dos
professores da rede estadual de educacdo no municipio de Nossa Senhora do Socorro e Barra
dos Coqueiros é, em sua maioria, composto por mulheres pardas, entre 36 e 45 anos de idade,
oriundas de escolas publicas, com mais de 15 anos de trabalho no magistério do estado, com

especializacdo na area de formacdo e que ndo exercem outra atividade profissional.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS DA AFE DO CONSTRUTO SATISFACAO

A andlise dos resultados referente ao constructo satisfacdo passou, primeiramente, por
uma verificacdo cuidadosa de suas premissas, conforme Prearo et al. (2011), como o tamanho
da amostra, normalidade multivariada e multicolinearidade por meio dos testes de
Esfericidade de Bartlett, Measure of Sampling Adequacy — MSA, Kaiser Meyer Olkin —

KMO, e matriz de correlacdo, conforme demonstrado no quadro 10.

Face ao exposto, em um primeiro momento foi rodado o construto satisfacdo com

todas as variaveis, como pode ser visto no quadro 11.
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Quadro 11 — Variaveis do constructo satisfacéo

V9 Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na execucéo do meu trabalho
V10 Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executo

V11 Sinto que minhas ideias de inovag&o e sugestdes para criacdo sdo ouvidas

V12 Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo

V13 Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

V14 Sou chamado a participar das decisfes da escola que trabalho

V15 Tenho me desenvolvido profissionalmente

V16 O relacionamento entre as pessoas da equipe que faco parte é bom.

V17 Considero bom o relacionamento com a direcao

V18 Concordo com as decisdes organizacionais da escola que trabalho

V19 Estou satisfeito com minha remuneracéo

V20 Meu trabalho me proporciona status

V21 Confio que continuarei na escola que trabalho

V22 Quanto a questdo comunicagdo, acho adequada a divulgagdo de informacGes na escola

que trabalho
V23 Sinto que meu trabalho é reconhecido pelos alunos

V24 Sinto-me satisfeito com o plano de carreira dos professores estaduais

Fonte: Melia; Peir6 Calatayud, (1986) e Meli4; Peir6, (1998) apud Silva (2017)

O construto Satisfacdo, demonstrado no Quadro 11, foi formado por 16 varidveis. No
entanto, para atender as premissas, levou-se sempre em conta as premissas da AFE, tais como:
tamanho da amostra, normalidade multivariada e multicolinearidade por meio dos testes de
Esfericidade de Bartlett, Measure of Sampling Adequacy — MSA, Kaiser Meyer Olkin —
KMO, e matriz de correlacéo.

Na primeira rodada, os valores da comunalidade relacionados as varidveis V13=0,498
V21=0,499 ndo atenderam a premissa, pois, de acordo com Prearo (2013) apud Silva (2016)
ela precisa ser maior ou igual a 0,5. Entretanto, retirou-se apenas a variavel V13, por possuir
menor relacdo linear, esperando haver uma melhora na variavel V21, considerando estar mais

préxima de 0,5, como pode ser observado na Tabela 1.
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Tabelal — Primeira rodada do construto satisfacéo

Comunalidade

Variaveis Initial Extraction
V09 1,000 787
V10 1,000 752
Vi1l 1,000 ,660
V12 1,000 ,529
V13 1,000 , 498
V14 1,000 ,598
V15 1,000 ,625
V16 1,000 732
V17 1,000 734
V18 1,000 ,692
V19 1,000 ,696
V20 1,000 ,652
V21 1,000 ,499
V22 1,000 ,654
V23 1,000 577
V24 1,000 734

Extraction Method: Principal

Fonte: autora, baseado em dados da pesquisa

Na segunda rodada, o valor da comunalidade relacionada a variavel
V21=0,498continuou a nao atender a premissa, pois, de acordo com Prearo (2013) apud Silva
(2016), precisa ser maior ou igual a 0,5. Retirou-se entdo a varidvel V21, por possuir menor
relagcdo linear, e alcancar um valor acima de 0,5 se adequando de forma mais precisa ao
método, como pode ser observado na Tabela 2.

Tabela2 — segunda rodada do construto satisfacéo

Comunalidade

Varidveis| Inicial |Extracéo
V09 1,000 ,793
V10 1,000 , 736
V11 1,000 ,667
V12 1,000 547
V14 1,000 ,596
V15 1,000 ,648
V16 1,000 ,728
V17 1,000 , 755
V18 1,000 ,682
V19 1,000 , 757
V20 1,000 ,641
V21 1,000 ,491
V22 1,000 ,639
V23 1,000 ,644
V24 1,000 772

Extraction Method: Principal

Fonte: autora, baseado em dados da pesquisa
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Na terceira rodada, por sua vez, foi possivel atingir de forma satisfatoria as premissas
do método, alcangando, em todas as varidveis, comunalidade com valores acima de 0,5, como
sugere Prearo (2013) apud Silva (2016).

Além da analise da comunalidade, o KMO, que “possui 0 objetivo de validar a AFE,
informar a medida de adequacdo dos dados e analisar o ajuste desses dados, adotando todas as
variaveis simultaneamente” (CORRAR et all. 2009), faz parte do conjunto de elementos que

efetivaram essa pesquisa.

Deve-se atentar, entretanto, que hd uma base de referéncia evidenciada por Prearo et
all 2011, apud Silva, 2016: “valores de 0,8 a 0,9 indicam boa adequacdo; valores de 0,7 a 0,8
indicam média adequacdo; valores de 0,6 a 0,7 indicam razoavel adequacdo; valores de 0,5 a
0,6 indicam mé adequacéo e, por fim, valores < 0,5 sdo inaceitaveis”. Para esta pesquisa, na
terceira rodada, o KMO obteve um valor de 0,804,0 que indica uma adequacdo média dos

dados para a AFE, conforme Tabela 3.

Tabela 3 - Resultado do teste KMO do construto satisfacéo.

KMO e teste Bartlett's
Kaiser-Meyer- ,804
Bartlett's |Approx. |1564,539
Testof |Chi-

Sphericit |{Square
y df 91
Sig. ,000

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa

Quanto ao teste de esfericidade de Bartlett’s, 0 mesmo é “indicado para ser feito antes
da Anélise Fatorial, e tem como objetivo testar a correlagdo entre as variaveis” (PREARO,
1986, apud SILVA, 2016). Para esta pesquisa, 0 nivel de significancia foi de < 0,05,
aceitando-se que a correlacdo entre as varidveis é suficiente para se continuar a AFE do

construto satisfacéo.

A matriz anti-imagem (MSA) “indica o poder de explicagdo dos fatores em cada uma
das variaveis analisadas”, considerando também que ¢ “a diagonal principal dessa matriz que
indica essa exata relacdo para cada uma das variaveis analisadas” (CORRAR et all. 2009,
p.102), além de “indicar a multicolinearidade entre as variaveis, o que significa uma perfeita
ou exata relacdo linear entre algumas ou todas as variaveis explicativas” (PREARO et al.
(2011 p.627) apud SILVA, 2016). Acresce informar ainda que “MSA >0,80 - admiravel;
>0,70 - mediano; >0,60 — mediocre e <0,50 — inaceitdvel” (PREARO et all. 2011
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p.627).Verificou-se que a pesquisa indicou, em sua Ultima rodada, matriz anti-imagem com
um nivel de MSA, na maioria das variaveis, com valores acima de 0,7. Esses resultados,
demonstrados na Tabela 4, indicam que os fatores do construto satisfacdo conseguem
descrever de maneira satisfatoria os dados analisados.

Tabela 4 — Matriz Anti-imagem do construto satisfagao.

Matriz anti-imagem

Vo9 [ vio [ vil [ vi2 | vi4 | Vvi5 | V16 | V17 | vis8 | V19 | V20 | V22 | V23 | ve4

Anti- V09 7457 246 -483] 122 1e0|  o90[ 073 -176] -003] 138] -158] 053] 275 -045
image V10 -246]  gos?| -.186| -007] 210] -227] -231] 026 079 -253] -103] -119] -359] 146
Correlati 777 -453|  -186] g3ge| -.087] -253] -205] 031] o012 -117] 124 141]  062] -054] -,000
on V12 122 097 087 g1of 149 -o089| o79] 142[ -124] 022[ 077 -003 185 -082
V14 69 210] -283] 149 gief -219] -138] -118] -o053] -165] -oe4| -254] 041] 078

V15 090 -227] -205| -089] -219] gem| -221f 193] 021] -103] 003 -039 -o063] -024

V16 o073 -231] 081] 079 138 -221| gy -320] -138] s3] 050 036 -116] 221

V17 -176] 026 -012] 42] -118] 193] -320[ 7779 -359] -193] 119 -261] 0e8] -052

V18 003 079 -117| -124] 053 021 -138] -359| ggs?| .021] 062 -209] -150] -,069

V19 38| -253] 24| o022 165 -103] 053] 193] 021 g 275 232] 64| -504

V20 58] -108] 41| -o77] -o0e4] 003 050 119 062] -275] gopf| -033] -230] -169

V22 -053)  -119] 062] -003] -254 -039| 036] -261) -200] 232] -033] gq17| 20| -148

V23 275  -350| -054] -185] 041 -o063] -116] 068 -150] 64| -230 129] 74| 172

V24 -045] 46| -000 -082 078] -024] 221] -052] o069 -504] -169] -148] -172[ 7107

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
Fonte: autora com base nos dados da pesquisa.

A comunalidade, por sua vez, “expressa quanto das variagdes da variavel estd sendo
explicado pelo conjunto de fatores, e seus valores necessitam ser maiores que 0,50” (HAIR et
al., 2009; PREARO et al., 2011, apud SILVA, 2016). Na terceira rodada, todos os valores da
obtidos foram maiores que 0,5,atendendo as premissas da AFE, como pode ser visto na
Tabela 5.

Tabela 5- Comunalidade do construto satisfacdo

Comunalidade

Inicial | Extracdo
V09 1,000 ,825
V10 1,000 721
V11 1,000 ,733
V12 1,000 ,553
V14 1,000 ,593
V15 1,000 ,651
V16 1,000 ,730
V17 1,000 ,758
V18 1,000 ,688
V19 1,000 ,755
V20 1,000 ,639
V22 1,000 ,623
V23 1,000 ,646
V24 1,000 ,769
Extraction Method: Principal

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa
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Quanto a variancia total, Hair et al. (2009) e Prearo et al. (2011) apud Silva

(2016)esclarecem “ser a soma do quadrado das cargas fatoriais dividida pelo nimero de

varidveis” e ainda que “a variancia total explicada precisa ser > 60%”. Nesta pesquisa, na

terceira rodada da AFE, a variancia total foi 69,18%, conforme Tabela 6.

Tabela 6 - Variacao total explicada.

Variancia Total

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Compon % of |Cumulativ % of |Cumulativ % of |Cumulativ
ent Total | Variance | e % Total |Variance| e % Total |Variance| e %
1 5,008 35,770/ 35,770 5,008/ 35,770| 35,770 2,994| 21,387 21,387
2 2,284| 16,315 52,085 2,284| 16,315 52,085 2,636 18,832| 40,219
3 1,345 9,607| 61,692 1,345 9,607 61,692 2,180 15,571| 55,790
4 1,049 7,493| 69,185 1,049 7,493 69,185 1,875 13,394 69,185
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa

A matriz de componentes rotacionados, valendo-se do método de Rotacdo Ortogonal

Varimax, possui como objetivo, conforme Hair et al. (2009 p. 119), a “simplificagdo das

linhas e colunas da matriz fatorial, facilitando, entdo, sua interpretagdo” além de “maximizar a

soma de variancias das cargas exigidas da matriz fatorial”. Sendo assim, “tenta-se carregar 0s

pesos para que cada varidvel possa estar relacionada a apenas um fator” (SILVA, 2016). A

rotacdo pelo método levou a seguinte formacdo, conforme dados da Tabela 7.

Tabela 7 — Rotagdo Varimax do construto satisfacéo.

Matriz Rotacionada
Component

1 2 3 4
V17 ,844 ,197
V18 ,740 ,153 ,338
V22 (17 ,324
V14 ,697 ,295 ,141
V16 ,618 ,532 -,246
V23 ,764 241
V15 ,246 ,754 ,125
V10 ,134 ,726 174 ,382
V12 141 ,498 ,263 ,465
V24 ,124 ,852 ,163
V19 ,130 ,160 ,833 -,136
V20 -,132 ,338 ,705 ,103
V09 ,259 ,868
V11 ,370 ,405 ,657
Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. Rotation converged in 6 iterations.

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa
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Apos a andlise dos elementos que compdem a AFE, faz-se necessario nomear 0s
agrupamentos de fatores. Para Hair et al. (2009), “a nomeacdo dos fatores se da por meio da
maior carga fatorial”. Sendo assim, 0s fatores do construto satisfacdo receberam os seguintes
nomes: fator 1 - relacionamento supra hierarquico, fator 2 — relagédo professor-aluno, fator 3 -

plano de carreira e fator 4 — Autonomia no trabalho, conforme demonstra o Quadro 12.

Quadro 12 - Nomeacao do Construto Satisfacao

Fator Varidveis do Construto Satisfacdo Carga fatorial
V17 - Considero bom o relacionamento com a dire¢ao 0,844
V18 - Concordo com as decisfes organizacionais da escola que 0.74
trabalho '
) V22 - Quanto a questdo comunicacao, acho adequada a divulgacao
1 - Relacionamento com a . o 0,717
direca de informagdes na escola que trabalho
irecdo
V14 - Sou chamado a participar das decises da escola que trabalho 0,697
V16 - O relacionamento entre as pessoas da equipe que faco parte é 0.618
bom. ’
V23 - Sinto que meu trabalho é reconhecido pelos alunos 0,764
V15 - Tenho me desenvolvido profissionalmente 0,754
2 - Relagdo professor-aluno  |\V10 - Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho 0.7%
que executo ’
V12 - Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo 0,498
V24 - Sinto-me satisfeito com o plano de carreira dos professores 0.852
) estaduais '
3 - Plano de carreira — - —
V19 - Estou satisfeito com minha remuneragdo 0,833
V20 - Meu trabalho me proporciona status 0,705
V9 - Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na 0.868
) execugdo do meu trabalho '
4 - Autonomia no trabalho - - — - ~ - .
V11 - Sinto que minhas ideias de inovagdo e sugestdes para criagéo 0.657

sdo ouvidas

Fonte: autora com base na pesquisa

4.2.1 Consideracdes teoricas acerca do construto satisfacédo

Como dito anteriormente, o objetivo da Analise Fatorial Exploratdria é, de acordo com
Hair et al., (2003) “definir a estrutura inerente entre as variaveis na andlise” ou, segundo
Corrar et al.(2009), “identificar as dimensfes de variabilidade comuns existentes em um
conjunto de fendmenos, com o intuito de desvendar estruturas existentes mas que nao
observaveis diretamente”, ou seja, o “fator” que possui maior grau de significancia entre um

conjunto de variaveis.
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No caso especifico desta pesquisa, contatou-se que, dentre as quatorze variaveis que
compdem o construto satisfacdo, quatro fatores foram extraidos. Em outras palavras, quatro
fatores agruparam as quatorze varidveis derivadas do construto satisfacdo, a saber:
relacionamento com a direcdo, relacionamento entre professor e aluno, plano de carreira e
autonomia no trabalho. Esses fatores garantem que objetivo especifico desta pesquisa foi
atingido, pois eles representam a identificagéo dos fatores formadores da satisfagédo conferida

pelos professores.

Sobre o construto satisfacdo, ha que se retomar a definicdo dada por Robbins (2005),
como sendo 0 “conjunto de sentimentos que uma pessoa possui em relagdo ao Seu trabalho”,
como alegria, por exemplo. Sendo assim, o primeiro fator derivado do construto satisfacéo é o
relacionamento com a direcdo. Este fator causa satisfacdo nos professores, ja que a escolha
dos diretores até este ano era feita pela comunidade, atravées de voto secreto, com participacdo
dos professores, alunos e pais de alunos, em seguida, assim que eleito, o diretor escolhia seus
coordenadores.

O diretor possui licenciatura em alguma area de ensino, e precisa ser professor
concursado para ocupar o cargo. Essa escolha gera no docente um sentimento Unico de
pertencimento, por considerar que a pessoa a quem se reporta diretamente na escola foi
alguém que o mesmo escolheu. Pelo exposto, o fator analisado é sindbnimo de satisfacéo, ja
que esse lider possui habilidade de se relacionar com a equipe, além de entender necessidades

e trabalhar pela busca de resolucdo de problemas que até entdo era ele que estava enfrentando.

O segundo fator, relacionamento entre professor e aluno, é o que a teoria ERG
(Existense, Relatedness, Growth), proposta por Clayton Alderfer (1972), chama de
“necessidade de relacionamento”. De acordo com a teoria, as necessidades de relacionamento
sdo satisfeitas através de “lagcos de amizade, grupos de trabalho informais, associacdes
escolares e associagdes profissionais” (HOY e MISKEL, 2015). O professor, no exercicio de
suas fungbes, precisa, de forma geral, se relacionar com o discente, observar quais
necessidades precisam ser supridas para a efetivacdo do conhecimento, e quais estratégias
devem ser adotadas para a correta abordagem do contetido, além de demonstrar postura ética

dentro e fora de sala de aula.

E essa aproximacgdo que leva a construcdo de relacionamentos que transpassam 0S
limites de sala de aula e estabelecem, muitas vezes, amizades reais. A satisfacdo em ver o

aluno crescer intelectualmente e adquirir conhecimento faz com que a maior parte desses



60

profissionais supere as algumas dificuldades muito importantes, como as financeiras e de

status.

A analise fatorial pressup@e alta correlagdo quando gera o agrupamento que configura
0 terceiro fator, plano de carreira, um tema polémico e causa de muitas reivindicagdes por
parte dos professores e seus representantes, o SINTESE. O plano de carreira dos docentes do
magistério pablico do estado de Sergipe esta baseado na Lei Complementar N° 61 de 16 de
julho de 2001, sendo que a ultima alteracdo ocorreu em 2014. Sobre os principios basicos do
plano de carreira e seus critérios assegurados pela constituicdo, o Art. 2° da referida lei

estabelece que:

O Plano de Carreira e Remuneracdo do Magistério Publico Estadual tem como
principios basicos a qualificacdo, a dedica¢do e a valorizagdo dos profissionais da
educagdo, assegurado aos seus integrantes, em observancia aos principios
constitucionais: | - remuneracdo condigna que assegure condi¢cdes econdmicas e
sociais compativeis com a dignidade, peculiaridade e importancia da profisséo,
permitindo efetiva dedicacdo ao magistério, 1l - estimulo & produtividade e ao
trabalho em sala de aula, 11l - melhoria da qualidade do ensino, IV - exclusividade
de ingresso mediante aprovacdo em concurso publico de provas e titulos, V -
progressdo funcional baseada em promocgGes, considerados os critérios de
merecimento e tempo de servico, e em termos de valorizagdo, decorrente de
titulacdo e habilitacdo, e de avaliacdo de desempenho, VI - aperfeicoamento
profissional continuado, inclusive com licenciamento periédico remunerado para
esse fim, VII - formagéo por treinamento em servigo, de acordo com a Lei, VIII -
periodo reservado a estudos, planejamento e avaliacdo, incluido na jornada de
trabalho, IX - condi¢des de trabalho, com pessoal de apoio qualificado e material
didatico adequado, X - pontualidade no pagamento da remuneragdo, Xl - piso
salarial profissional referenciado & jornada basica de horas-trabalho.

A lei supracitada, LC n° 61/2001, foi seguida por varias alteracGes dentre as quais LC
n® 181/2010, que alterou os valores do vencimento basico a partir de janeiro de 2010, e a LC
n° 202/2011 referente ao pagamento do piso salarial, dentre outras. Alteracdes como essas
causaram grande insatisfacdo por diminuir ou extinguir direitos antes assegurados, tendo por
justificativa a crise econémica, financeira e politica instaurada no pais. Esse clima de
insatisfacdo pdde ser percebido pela presente pesquisa como fator de grande relevancia a ser

considerado.

O ultimo fator destacado pela pesquisa foi aquele que se refere a autonomia na
execucdo do trabalho docente. Sobre o tema €é necessario retomar a teoria da Hierarquia das
Necessidades de Abraham Maslow, (1972), ou piramide das necessidades de Maslow, que
organiza as necessidades humanas no trabalho em cinco niveis. O quarto nivel, necessidade de
estima e status, representa muito bem o grau de importancia dado ao tema pelos professores
da pesquisa, pois, de acordo com Hoy e Miskel (2015) “a necessidade de estima e status, leva o



61

educador a procurar controle, autonomia, respeito de e para 0s outros e competéncia”. A
autonomia para a realizacdo do trabalho permite que o professor tenha mais liberdade para
fazer o planejamento, elaborar atividades e avaliacGes, bem como construir uma dinamica de
aula mais proxima de sua personalidade, e isso influencia diretamente no sentimento de

realizacdo pessoal que define o construto satisfagéo.

4.3 ANALISE DOS RESULTADOS DA AFE DO CONSTRUTO MOTIVACAO

A analise dos resultados referente ao constructo motivacdo também passou,
primeiramente, por uma verificagdo cuidadosa de suas premissas, conforme Prearo et al.
(2011), como o tamanho da amostra, normalidade multivariada e multicolinearidade por meio
dos testes de Esfericidade de Bartlett’s, Measure of Sampling Adequacy — MSA, Kaiser

Meyer Olkin — KMO, e matriz de correlacdo, conforme demonstrado no Quadro 10.

Face ao exposto, em um primeiro momento foi rodado o construto motivagdo com

todas as 17 varidveis, como pode ser visto no Quadro 13.

Quadro 13 — Variaveis do constructo motivagdo

V25 Instalages fisicas

V26 Poder usar as instalacdes

V27 Promover o desenvolvimento/crescimento profissional
V28 Integracéo da equipe de trabalho

V29 Oportunidade de crescimento no trabalho

V30 Autonomia na sala de aula

V31 Autonomia na escola

V32 Estabilidade no emprego

V33 Gostar do que faz

V34 Salario somado a beneficios

V35 Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia com poucos recursos
V36 Desafios existentes no trabalho

V37 Relacéo interpessoal com os colegas

V38 Relacdo com a equipe diretiva

V39 Participacdo nas decisGes da escola

V40 Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz
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V41 Ser ouvido
Fonte: Melia; Peird Calatayud, (1986) e Melia; Peird, (1998)apud Silva (2017)

Na primeira rodada dos dados no software IBM SPSS (Statistic Package for Social
Science), utilizado nesta pesquisa para a analise fatorial exploratéria dos fatores do construto
em questdo, observou-se que havia uma boa adequagéo dos fatores quanto ao KMO (0,807),
como sugere Prearo (2009). O teste de significancia de Bartlett’s foi de 0,0 ou seja, menor que

0,5 atestando que a correlacdo entre as variaveis é valida para a AFE do construto motivacao.

A matriz anti-imagem também atingiu um grau de relacdo entre as variaveis “bem
satisfatoria”, a maioria acima 0,7, assim como o poder de explicacdo do modelo, que foi de
71,8 %. Entretanto, uma analise cuidadosa da matriz rotacionada que, de acordo com Corrar
et al (2009)“permite verificar qual dos fatores melhor explica cada um dos indicadores
considerados”, levou a uma inconclusiva composi¢ao dos fatores, visto que “os valores de
explicacdo estdo muito proximos de alguns casos”(CORRAR et al., 2009), como pode ser
visto na Tabela 8. Pelo exposto, houve a necessidade de se retirar o fator com menor
comunalidade, o V38 = 0,589.

Tabela 8 — Composicgéo dos fatores — Rotagdo Varimax do construto motivagéo

Rota¢do Ortogonal Varimax
Component

1 2 3 4 5
V39 ,824 ,188 ,253
V28 ,798 ,213 ,238
V41 784|  -122 ,260
V31 ,765 ,103 ,116 ,262
V38 124 ,160 ,149 -,132
V37 ,654 271 ,262 -,208
V40 ,648 ,293 ,365
V36 ,196 ,803 ,240 ,122
V35 797 172 ,125 ,254
V25 ,159 ,833 ,325
V26 221 ,251 ,816 ,163 -,126
V27 ,160 ,505 ,518 ,379
V33 ,308 ,804
V32 304 -,301 ,145 ,682 ,125
V30 426 ,260 ,653
V34 ,203 ,834
\/29 ,139 ,420 ,361 ,610
Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. Rotation converged in 8 iterations.

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa
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A segunda rodada sem o V38, apesar de todas as varidveis atenderam as premissas da
do método como: tamanho da amostra, multicolinearidade por meio do MSA e KMO e
normalidade multivariada, a rotacdo por meio do Método Varimax continuou a fornecer
inconclusiva composicdo dos fatores, visto que “os valores de explicagdo estdo muito
proximos de alguns casos” (CORRAR et al., 2009). Pelo exposto, houve a necessidade de se
retirar o fator com menor comunalidade, o V37 = 0,627, com base na teoria da Anélise

Fatorial Exploratéria.

A terceira rodada, sem o V38 e o V37, apesar de todas as variaveis atenderem as
premissas da do método como: tamanho da amostra, multicolinearidade por meio do MSA e
KMO e normalidade multivariada, a rotagdo por meio do Método Varimax, continuou a
fornecer inconclusiva composigdo dos fatores, visto que “os valores de explica¢do estdo muito
proximos de alguns casos” (CORRAR et al., 2009). Pelo exposto, houve a necessidade de se
retirar o fator com menor comunalidade, o V40 = 0,668, com base na teoria da Analise

Fatorial Exploratoria.

Realizou-se a quarta rodada, sem o V38, 0 V37 e 0 V40, e, apesar de todas as
varidveis atenderem as premissas da rodada do método, tais como: tamanho da amostra,
multicolinearidade por meio do MSA e KMO e normalidade multivariada, a rotacdo por meio
do Método Varimax continuou a fornecer inconclusiva composi¢do dos fatores, visto que “os
valores de explicacdo estdo muito préximos de alguns casos” (CORRAR et al., 2009). Pelo
exposto, houve a necessidade de se retirar o fator com menor comunalidade, o V34 = 0,407
com base na teoria. Por fim, na quinta rodada, sem o V38, o V37, o V40 e o V=37, foi
possivel se chegar a um modelo satisfatério de Analise Fatorial, com a composicao de quatro

fatores.

O KMO desta pesquisa, que “possui 0 objetivo de validar a AFE, informar a medida
de adequagdo dos dados e analisar 0 ajuste desses dados, adotando todas as varidveis
simultaneamente” (CORRAR et all. 2009), de acordo com a base de referéncia evidenciada
por Prearo et all 2011, apud Silva, 2016: “valores de 0,8 a 0,9 indicam boa adequacao;
valores de 0,7 a 0,8 indicam média adequacdo; valores de 0,6 a 0,7 indicam razoavel
adequacdo; valores de 0,5 a 0,6 indicam ma adequacdo e, por fim, valores < 0,5 sdo
inaceitaveis”, atingiu um valor de 0,792,0 que indica uma adequacao razoavel dos dados para
a AFE, conforme Tabela 9.
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Tabela 9 - Resultado do teste KMO do Construto Motivacao

KMO e Teste Bartlett's
Kaiser-Meyer- ,7192
Bartlett's |Approx. [1622,776
Test of |Chi-

Sphericit |Square
y df 78
Sig. ,000

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa

J4

Quanto ao teste de esfericidade de Bartlett’s, o mesmo ¢ “indicado para ser feito antes
da Anélise Fatorial, e tem como objetivo testar a correlagdo entre as variaveis” (PREARO,
1986, apud SILVA, 2016). Para esta pesquisa, 0 nivel de significancia foi de < 0,05,
aceitando-se que a correlacdo entre as varidveis é suficiente para se continuar a AFE do

construto motivagéo.

A matriz anti-imagem (MSA) “indica o poder de explicagdo dos fatores em cada uma
das variaveis analisadas”, considerando também que ¢ “a diagonal principal dessa matriz que
indica essa exata relacdo para cada uma das variaveis analisadas” (CORRAR et all. 2009,
p.102), além de “indicar a multicolinearidade entre as variaveis, o que significa uma perfeita
ou exata relacdo linear entre algumas ou todas as variaveis explicativas” (PREARO et al.
(2011 p.627) apud SILVA (2016). Acresce-se informar ainda que, “MSA >0,80 - admiravel,
>0,70 - mediano; >0,60 — mediocre e <0,50 — inaceitavel” (PREARO et all. 2011 p.627).

Verificou-se que a pesquisa indicou, em sua Ultima rodada, matriz anti-imagem com
um nivel de MSA, na maioria das variaveis, com valores acima de 0,7. Esses resultados,
demonstrados na Tabela 10, indicam que os fatores do construto motivacdo conseguem
descrever de maneira satisfatoria os dados analisados.

Tabela 10 — Matriz Anti-imagem do construto
motivacao

Matriz anti-imagem
V25 V26 V27 V28 V29 V30 V31 V32 V33 V35 V36 V39 V41
Anti- V25 | 766% -,409 -,278 ,309 -,305 -,031 ,007 -,071 ,091 ,060 -,034 -,018 -,231
image  [\/26 -409]  gop?| -.170 ,002 223 -190 213 -o79] 0e5] -144] -067] -173] -111
Correlati 757 278 -170|  goY -276| -370] -113|  067| .148] 073| -213] -008| 028] 129
on V28 ,309 ,002 -,276 8197 ,125 -,145 -,143 -,068 -,049 ,041 -,088 -,328 -,221
V29 -,305 ,223 -,370 125 ,802° ,091 -,158 -,095 -,161 -,015 -,197 -,125 ,086
V30 -,031 -,190 -,113 -,145 ,091 ,786% -,334 -,293 -,361 ,237 -,147 ,022 ,093
V31 ,007 ,213 ,067 -,143 -,158 -,334 ,798° -,201 ,325 -,089 -,087 -,320 -,193
V32 -,071 -,079 ,148 -,068 -,095 -,293 -,201 767° -177 -,019 ,230 ,096 -,036
V33 ,091 ,065 ,073 -,049 -,161 -,361 ,325 =177 569° -,359 147 -,090 -,074
V35 ,060 -,144 -,213 ,041 -,015 237 -,089 -,019 -,359 737° -,531 ,041 -,037
V36 -,034 -,067 -,008 -,088 -,197 -,147 -,087 ,230 147 -,531 ,781° -,070 ,161
V39 -,018 -173 ,028 -,328 -,125 ,022 -,320 ,096 -,090 ,041 -,070 ,865° -,313
V41 -,231 -111 129 -,221 ,086 ,093 -,193 -,036 -,074 -,037 ,161 -,313 8357
a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa
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A comunalidade, por sua vez, “expressa quanto das variagdes da variavel estd sendo
explicado pelo conjunto de fatores, e seus valores necessitam ser maiores que 0,50” (HAIR et
al., 2009; PREARO et al., 2011, apud SILVA, 2016). Na quinta rodada, todos os valores da
obtidos foram maiores que 0,5, atendendo as premissas da AFE, como pode ser visto na
Tabela 11.

Tabela 11— Comunalidade do Construto Motivagao

Comunalidade
Extractio
Initial n
V25 1,000 ,853
V26 1,000 ,659
V27 1,000 712
V28 1,000 ,748
V29 1,000 ,592
V30 1,000 ,673
V31 1,000 ,733
V32 1,000 ,699
V33 1,000 ,799
V35 1,000 ,755
V36 1,000 ,769
V39 1,000 ,781
V41 1,000 ,654
Extraction Method: Principal

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa

Quanto ao poder de explicacdo, ou variancia total, Hair et al. (2009) e Prearo et al.
(2011)apud Silva (2016)esclarecem “ser a soma do quadrado das cargas fatoriais dividida
pelo nimero de variaveis” e ainda que “a variancia total explicada precisa ser > 60%”.Nesta

pesquisa, na terceira rodada da AFE, a variancia total foi 72,51%,conforme Tabela 12.

Tabela 12—Poder de Explicacdo ou Variancia Total

Variancia Total

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Compon % of | Cumulati % of | Cumulati % of | Cumulati
ent Total |Variance| ve % Total |Variance| ve % Total |Variance| ve %
1 5059 38,917| 38,917 5,059| 38,917| 38,917| 3,126 24,046 24,046
2 2,162| 16,633] 55550 2,162 16,633| 55550 2,480 19,073| 43,119
3 1,155| 8,881| 64431 1,155 8,881| 64,431 2,169| 16,688| 59,807
4 1,051 8,081 72512 1,051 8,081] 72512 1652 12,705 72512
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa
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A matriz de componentes rotacionados, valendo-se do método de Rotacdo Ortogonal
Varimax, possui como objetivo, conforme Hair et al. (2009 p. 119), a “simplificagdo das
linhas e colunas da matriz fatorial, facilitando, entdo, sua interpretacdo” além de “maximizar a
soma de variancias das cargas exigidas da matriz fatorial”. Sendo assim, “tenta-se carregar 0s
pesos para que cada varidvel possa estar relacionada a apenas um fator” (SILVA, 2016). A
rotacdo pelo método, levou a seguinte formacéo, conforme dados da Tabela 13.

Tabela 13 — Rotacdo Varimax do Construto Motivacao

Rotacdo Ortogonal Varimax
Component
1 2 3 4

V31 ,830 ,150 ,101 ,107
V39 ,818 ,238 ,215
\/28 ,816 ,205 ,190
V41 ,751 277
V35 ,838 ,160 ,149
/36 ,205 ,832 176
V27 171 ,601 ,566
V29 ,143 ,583 470 ,103
V25 ,233 ,889
\/26 ,218 ,199 743 ,140
V33 ,297 ,841
V32 341 -,266 ,198 ,687
V30 ,520 222 ,591
Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. Rotation converged in 5 iterations.

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa

Apds a analise dos elementos que compBem a AFE, faz-se necessario nomear 0s
agrupamentos de fatores com maior grau de relacionamento entre as variaveis. Para Hair et al.
(2009), “a nomeacdo dos fatores se da por meio da maior carga fatorial”. Sendo assim, 0S
fatores do construto satisfacdo receberam os seguintes nomes: fator 1 -, fator 2 —, fator 3- e

fator 4 —, conforme demonstra o Quadro 13.

Quadro 13 - Nomeacéo do Construto Motivacéo.

Fator Variaveis do Construto Motivagdo Carga fatorial
V31 -Autonomia na escola 0,830
1 avtonomia | V39 - Participacdo nas decisdes da escola 0,818
V28 - Integracdo da equipe de trabalho 0,816
V41 - Ser ouvido 0,751
V35 - Sentir-se desafiado a comprovar a 0,838
eficiéncia com poucos recursos
5 DESAFIOS V36 - Desafios existentes no trabalho 0,832
FINANCEIROS V27 - Promover o desenvolvimento/crescimento 0,601
profissional
V29 - Oportunidade de crescimento no trabalho 0,583
s msTALAcOES Fisicas| Y 2D = Instalages fisicas 0,889
V26 - Poder usar as instalagdes 0,743
V33 - Gostar do que faz 0,841
4-cosTar DO QUE FAZ |\/32 - Estabilidade no emprego 0,687
V30 - Autonomia na sala de aula 0,591

Fonte: autora com base nos dados da pesquisa
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4.3.1 Consideracdes Tedricas Acerca do Construto Motivacgéo

Esta pesquisa constatou que, dentre as treze variaveis que compdem o construto
motivacgdo, quatro fatores foram extraidos. Em outras palavras, quatro fatores agruparam as
treze variaveis derivadas do construto motivagdo, a saber: autonomia, desafios financeiros,
instalacGes fisicas e gostar do que faz. Esses fatores garantem que objetivo especifico desta
pesquisa foi atingido, pois eles representam a identificacdo dos fatores formadores da
motivacao conferida pelos professores.

Sobre o construto motivacdo, o Quadro 3 demonstra algumas defini¢bes dadas ao tema
e seus respectivos autores, dentre eles, cita-se aqui a definicdo dada por Hoy e Miskel (2015)
“Motivagdo ¢ um estado interno que estimula, orienta, ¢ mantém o comportamento”. A
pesquisa verificou que a autonomia (fator 1) que o professor possui para realizar seu trabalho
possui alta carga fatorial, ou seja, é um fator que os docentes pertencentes a administracao

publica estadual consideram de grande importancia.

Esse fator estd em consonéncia a teoria X e Y de McGregor (1906 a 1970), ou Teoria
das Relagbes Humanas, exposta no Quadro 1, que estabelece o que podemos chamar
oposicles ao que antes se acreditava e o que de fato se verifica hoje. De acordo com Wagner
IIT e Hollenbeck (2002) o que se acreditava, Teoria X, era que “a maioria das pessoas deve ser
coagida, controlada, dirigida ou ameacada de punicdo para que se empenhe rumo a
consecucdo dos objetivos organizacionais” ja a Teoria Y assevera que “O controle externo ¢ a
ameaca de punicdo ndo sdo os Unicos meios de dirigir o esforco para objetivos

organizacionais”.

As pessoas praticardo o autocomando e o autocontrole a servico de objetivos com 0s
quais se sentirem envolvidas” (WAGNER III e HOLLENBECK, 2002). Ou seja, ter
autonomia para realizar suas tarefas motiva os professores pois estimula o senso de
responsabilidade através do auto comando e do autocontrole derivados dessa liberdade para

realizar suas tarefas.

O fator 2, desafios financeiros, é de fato um fator de grande importancia, visto que é
de conhecimento geral que os recursos que as escolas publicas possuem para a construcao do
conhecimento sdo escassos, limitados. Sobre o tema, o0 topico 2.4 acrescentou o que assevera
Pena (2001) que “a motivacdo estd relacionada ndo apenas a satisfacio de necessidades
fisicas, econdmicas, mas, acima de tudo, estad relacionada as necessidades psicologicas”

(PENA, 2001). E essa necessidade psicologica que se sobrepdem aos desafios que este
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profissional enfrenta em sua rotina diaria onde, mesmo com poucos recursos, consegue

comprovar sua eficiéncia.

Satyro e Soares (2007, p.07) apud Monteiro e Silva (2015), garantem que “a
deficiéncia de infraestrutura nas escolas afeta diretamente a qualidade da educagdo”. Sendo
assim, o fator 3, instalages fisicas, é considerado um fator importante pelo professor pois ele
trabalha. O fator 4, gostar do que faz, é 0 que garante a permanéncia desses colaboradores em

sala de aula.
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral dessa pesquisa foi identificar os fatores formadores da motivacao e
satisfacdo conferida pelos docentes de escolas publicas estaduais da grande Aracaju no
exercicio de suas funcdes. Sendo assim, para o alcance deste objetivo geral, quatro objetivos

especificos foram estabelecidos e serviram de base para a anélise proposta.

A partir do objetivo geral, chegou-se & conclusdo, através da aplicagdo de 248
questionarios estruturados em cinco escolas estaduais dos municipios de Barra dos Coqueiros
e Nossa Senhora do Socorro, e da analise fatorial exploratéria, que quatro fatores agruparam
as quatorze variaveis derivadas do construto satisfacdo em maior grau de importancia, a saber:
relacionamento com gestores, relacionamento entre professor e aluno, plano de carreira e
autonomia no trabalho. Sobre o construto motivacédo, os quatro fatores que agruparam as treze
variaveis derivadas do construto mencionado foram: autonomia, escassez de recursos,

instalagdes fisicas e gostar do que faz.

O direcionamento deste trabalho foi fornecido pelo objetivo geral e, a partir deste,
quatro objetivos especificos foram elaborados e explanados através da andlise das teorias
organizacionais e da pesquisa aplicada entre os colaboradores foco desta pesquisa, ou seja, 0s

docentes integrantes do quadro permanente da administracdo publica estadual.

O primeiro objetivo especifico foi caracterizar o perfil dos professores estaduais.
Atraveés dos dados coletados na pesquisa foi possivel verificar que o perfil dos professores de
educacdo basica dos municipios de Nossa Senhora do Socorro e Barra dos Coqueiros, ambos
pertencentes a grande Aracaju é, em sua maioria, composta por mulheres pardas, entre 36 e 45
anos de idade, oriundas de escolas publicas, com mais de 15 anos de trabalho no magistério
do estado, com especializacdo na area de formacdo e que ndo exercem outra atividade

profissional.

O segundo objetivo especifico desta pesquisa buscou identificar os fatores formadores
da satisfacdo (grifo nosso) sob a Otica dos professores das escolas publicas do estado. Nesse
sentido, constatou-se que os atores consideram que a satisfacdo, esta alicercada em quatro
fatores principais. O primeiro deles é o relacionamento com os gestores das unidades de
ensino. Sobre o fator, constatou-se a luz de pesquisas direcionadas ao tema que, embora 0s
gestores possuam outras fungdes inerentes ao cargo que ocupam, como administrativa e de
recursos humanos, a funcdo pedagodgica, que acompanha de perto o planejamento e rotina do

professor, alicerca uma “gestdo democratica” eficiente.
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O fator relacionamento entre professor e aluno se destaca pelo aspecto psicoldgico,
préprio do individuo, pela necessidade de se relacionar com entes de um grupo, e o social,
pertencente a classe profissional, por dinamizar e dar sentido ao processo educativo.
Concernente ao Plano de Carreira, apontado na pesquisa com alta carga fatorial, nota-se que
as vérias alteracOes da Lei 61/01 que, de certa forma prejudicam a classe, tem sido alvo de
constantes manifestacGes e greves, na busca por valorizagéo e melhores condigdes de trabalho

e de remuneracao.

Por fim, a autonomia na execucdo do trabalho, afeta diretamente a satisfacdo no
trabalho, de acordo com os entrevistados, explicado por Maslow (1972) como “necessidade
de estima e status”, por levar o educador a exercer o controle do seu trabalho, além
desenvolver o respeito por parte dos alunos, colegas e gestores, ou seja, da comunidade em

geral.

O terceiro objetivo especifico foi identificar os fatores formadores da motivagao (grifo
nosso) conferida pelos docentes do estado. Sobre o primeiro fator, autonomia, a teoria Xe'Y
de McGregor (1906 a 1970) nos alerta que, ao contrario do que antes se utilizava como meios
de controle como coac¢do, constrangimento ou ameacas de punicdo, o que temos hoje é a
comprovacao de que a autonomia para realizar fungdes motiva os professores pois estimula o
senso de responsabilidade através do auto comando e do autocontrole derivados da liberdade

que este possui para realizar suas tarefas.

A escassez de recursos (fator 2) remete ao desafio que os entrevistados enfrentam
guanto a terem que comprovar sua eficiéncia com poucos recursos. Sabe-se que 0 conceito de
“recursos” é amplo, vai além de finangas, refere-se aqui também aos pedagdgicos, politicos e
culturais, base do sistema educacional. Além de ter que enfrentar problemas como violéncia,
indisciplina, auséncia de apoio familiar, etc., o desafio de produzir o maximo de resultados
com 0 minimo de recursos, energia e tempo, precisa ser levado em consideracdo por parte da

administragdo publica, de acordo com os entrevistados desta pesquisa.

As instalacGes fisicas (fator 3) foram consideradas importantes, do ponto de vista
motivacional, ja que a qualidade do ensino esta diretamente relacionada a uma infraestrutura
gue estimule toda a comunidade a desenvolver aulas dinamicas e interativas, e este fator
refere-se ao direito a vida e a educacao, expresso na Constituicdo Federal. O Gltimo fator que

influencia a motivacao dos professores € o “gostar do que faz” (fator 4) que é o que Maslow
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acredita ser o mais alto nivel de sua pirdmide de necessidades, a autorrealizacdo, ou a

motivagdo para a exploragéo intelectual e desenvolvimento pessoal.

O ultimo objetivo especifico foi o de contribuir teoricamente para a area tematica da
gestdo de pessoas na administracdo publica a partir da identificacdo dos fatores intrinsecos e
extrinsecos que mais influenciam o processo motivacional com base na anlise dos

professores.

Quanto ao objetivo proposto, o topico 2.2 forneceu um levantamento consistente das
bases gerenciais da administracdo publica, com foco da gestdo de pessoas, demonstrando as
principais caracteristicas dos modelos de gestdo publica brasileira (Quadro 2), explanacdo das
reformas pelas quais a administracdo passou ao longo do tempo até chegar ao que hoje
conhecemos, além de reconhecer quais sdo os desafios que os gestores publicos enfrentam
guanto ao recrutamento, capacitacdo de pessoal e equiparacdo ao setor privado quanto a

qualidade no atendimento e melhoria dos processos na busca pela eficiéncia.

LimitacBes da pesquisa

As dificuldades que a pesquisa apresentou dizem respeito ao fato de haver poucas
publicacdes sobre gestdo de pessoas na administracdo publica brasileira, principalmente sobre
gestdo de pessoas na esfera estadual. Outra dificuldade foi conseguir uma amostra
significativa através de questionario online, o que permitiria um nimero muito maior de

entrevistados.

Houve limitagdes quanto ao tamanho da amostra, por haver dificuldades de acesso as
escolas por parte do pesquisador, visto que ha uma descentralizagcdo geografica muito grande

dos municipios e, consequentemente, dessas unidades de ensino.
Sugestdes para futuras pesquisas

Como sugestdo para possiveis pesquisas acerca dos fatores formadores da satisfagdo e

motivacao percebidos pelos professores da administracdo publica estadual cita-se:

a) realizar estudos com uma amostra maior, ndo s6 na regido metropolitana, mas em todo

estado de Sergipe;

b) realizar um estudo confirmatorio para ampliar a identificacdo dos fatores que mais

influenciam a motivacao e satisfagdo dos docentes estaduais.
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APENDICES

APENDICE | - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE v
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO ‘ ' ’

QUESTIONARIO DE PESQUISA

Apresentacdo: Bom dia/boa tarde/boa noite. Meu nome é Juliana A. Campos. Sou aluna da
Universidade Federal de Sergipe-UFS. Neste momento estou fazendo um estudo sobre a

motivacao e a satisfacdo dos professores da rede publica de ensino.

Nesta entrevista ndo existem respostas certas ou erradas, somente aquelas que mais se
aproximam de suas opinides a respeito dos assuntos tratados. As informacdes dadas pelos
entrevistados serdo utilizadas genericamente, sem a identificacdo do professor (a). A

pesquisa ndo tem nenhum carater de fiscalizacdo. Agradecemos pela sua ajuda.

V1: Tempo de trabalho no magistério?
1- Delad4anos.
2- 5al0anos
3- 11 a15anos
4- Acima de 15 anos

V2: Tempo que trabalhaemescola publica
1- De um a4 anos.
2- 5a10 anos
3- 11 a 15 anos
4- Acima de 15 anos

V3: Género:
1) Masculino
2) Feminino

V4: Qual é sua escolaridade?
1) Superior completo
2) Pos graduacéo na area de formagéo
3) Pos graduacdo em outras areas de ensino
4) Mestrado na area de formagéo
5) Mestrado em outras areas de ensino
6) Doutorado na are de formagéao
7) Doutorado em outras areas de ensino

V5: Etnia
1)branco
2)pardo
3)preto
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4)amarelo
5) indigena
V6 : Faixa Etéria
1) De 25 até 35 anos
2) De 36 a 45 anos
3) De 46 a 55 anos
4) Acima de 55 anos
V7: A maior parte da sua vida escolar vocé estudou em:
1) Escola publica
2) Escola particular
3) Escola particular e pablica
V8: Vocé exerce outra atividade profissional? Se sim, por qué?

Agora, eu vou fazer uma série de afirmac6es para que vocé dé uma nota entre um e cinco que
corresponde 0 qudo satisfeito e motivado vocé estd em relagdo ao seu trabalho no servico
publico de magistério na escola em que trabalha. Assim, ndo existe resposta certa ou errada e
vocé pode dar qualquer nota: Quanto mais alta a nota, mais vocé esta satisfeito/motivado
com o seu trabalho, quanto mais baixa a nota, mais insatisfeito/desmotivado vocé esta com o
seu trabalho.

Principais fatores de satisfacdo que vocé considera na escola que
trabalha.

Muito Insatisfeito

3- Pouco satisfeito

2-Insatisfeito
4-Satisfeito

1

5-Totalmente satisfeito

Q9- Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na execug¢do do meu trabalho

Q10- Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com o trabalho que executo

Q11- Sinto que minhas ideias de inovacéo e sugestfes para criacdo sdo ouvidas

Q12- Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo

Q13- Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

Q14- Sou chamado a participar das decisdes da escola que trabalho

Q15- Tenho me desenvolvido profissionalmente

Q16- O relacionamento entre as pessoas da equipe que faco parte é bom.

Q17- Considero bom o relacionamento com a dire¢édo

Q18- Concordo com as decisBes organizacionais da escola que trabalho

Q19- Estou satisfeito com minha remuneragéo
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Q20- Meu trabalho me proporciona status

Q21- Confio que continuarei na escola que trabalho

Q22- Quanto a questdo comunicacdo, acho adequada a divulgacdo de informacdes na

escola que trabalho

Q23 - Sinto que meu trabalho é reconhecido pelos alunos

Q24 — Sinto-me satisfeito com o plano de carreira dos professores estaduais

Principais fatores de motivacdo que vocé considera na escola que
trabalha.

1-Muito Desmotivado

2-Desmotivado

3- Pouco Motivado

4-Motivado

5-Totalmente Motivado

V25- Instalagdes fisicas

V26- Poder usar as instalacdes

V27- Promover o desenvolvimento/crescimento profissional

V28- Integracdo da equipe de trabalho

V29- Oportunidade de crescimento no trabalho

V30- Autonomia na sala de aula

V31- Autonomia na escola

V32- Estabilidade no emprego

V33- Gostar do que faz

V34- Salério somado a beneficios

V35- Sentir-se desafiado a comprovar a eficiéncia com poucos recursos

V36- Desafios existentes no trabalho

V37- Relagdo interpessoal com os colegas

V38- Relagdo com a equipe diretiva

V39- Participacdo nas decisdes da escola

V40- Ser valorizado e reconhecido pelo trabalho que faz

V41- Ser ouvido




