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MOTIVACAO: OS FATORES MOTIVACIONAIS QUE INFLUENCIAM PARA O
SERVICO OFERECIDO PELOS PROFESSORES DA REDE PUBLICA MUNICIPAL
DE PATOS-PB.

Sampaio, José Fernando Mamedel;
Pires, Erika Campos Marinho de Gées?2

RESUMO

O Setor de Educagao publica, como segmento prestador de servigos e cujas agdes se refletem profundamente na
sociedade, deve adotar uma pratica gerencial apropriada capaz de alterar seu quadro atual: falho e preocupante,
consequente da histéria do desenvolvimento sécio politico-econdmico do pais, a fim de possibilitar um melhor
desempenho, com maior produtividade e qualidade. Esse artigo tem a intengdo de saber se os professores da rede
publica municipal de patos se encontram ou nao motivados para o trabalho e quais os fatores motivacionais ou
desmotivacionais que mais influenciam, ou seja, investigou-se aqui a importancia da motiva¢do dentro da
instituicdo e quais as consequéncias de sempre mantermos os funciondrios motivados, onde foi feito um
questiondrio na escola Sabino Ferreira Freire para avaliar e identificar se existe algum fator que ainda os
motivam. Mas geralmente a culpa pela ma educag@o cai sobre as costas do poder publico e seus representantes,
entretanto para esse servigo sair com qualidade os professores precisam estar motivados e fatores como receber
um bom saldrio, o reconhecimento profissional e o respeito por parte da populacido sdo fatores que foram
considerados como motivacionais, porem foram encontradas evidéncias de que os professores se encontram
pouco motivados para o trabalho e os principais fatores que influenciam mais para essa baixa motivagdo sao o
ambiente fisico do trabalho, a violéncia no trabalho, salario e entre outros.

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

ABSTRACT

The Department of Public Education as provider services segment and whose actions reflect deeply in society
must adopt an appropriate management practice can change your current table: flawed and troubling , resulting
in the history of political and socio-economic development of the country, order to provide a better performance
with increased productivity and quality. This article intends to whether teachers of public municipal ducks or are
not motivated to work and what the motivating factors that influence or desmotivacionais , ie , here we
investigated the importance of motivation within the institution and the consequences of always keeping
employees motivated , where he was made a questionnaire at school Sabino Ferreira Freire to assess and identify
if there is any factor that still motivate . But usually to blame for poor education falls on the back of government
and its representatives , however for this service out with quality teachers need to be motivated and factors such
as a good salary , professional recognition and respect by the population are factors that were considered as
motivational , however evidence that teachers are poorly motivated to work and the main factors that influence
more low motivation for this is the physical work environment were found , workplace violence , salary and so
on.

Keywords : Motivation. Motivational factors. Public service.
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1 INTRODUCAO

A educacdo no pais vem sendo assunto muito discutido nas universidades, nas
secretarias de educag@o, nas escolas, nas instituicdes de estudos e pesquisas, na midia e
praticamente em todos os setores. Educadores e profissionais de outras dreas debatem os
problemas educacionais e apontam novas perspectivas para a educacio brasileira, diante dessa
complexidade surge a seguinte problemdtica: Quais os fatores que geram motivacdo no
ambiente de trabalho dos professores da rede publica municipal de Patos/PB? A partir disso,
observar-se a importancia da motivacao dentro de todas as organizacdes seja ela privada ou
publica.

Mas se o processo de motivacdo ndo for bem conduzido, a tendéncia € cair o moral
dos empregados, aumentando assim a inseguran¢a e diminuindo a lealdade e a confianca,
gerando uma falta de comprometimento, furto e até boicote (LACOMBE, 2005).

Diante disso este estudo tem como objetivo geral investigar se os professores
municipais de Patos-PB se encontram motivados e quais os fatores motivacionais ou
desmotivacionais que influenciam nessa motivagao.

Fatores como salario, estabilidades, status, exaustdo, reconhecimento, ambiente
organizacional, a violéncia, entre outros fatores, influenciam diretamente no comportamento
do professor, pois a cobranca e pressdao da sociedade sobre o professor € muito alta e as vezes
vai além da sala de aula, refletindo diretamente em suas a¢des no ambiente de trabalho.

Diante desses fatores, o ser humano € capaz de manifestar determinados atos como
desejos, caréncias, ambicdes, apetites, amores, édios e medos, ou seja, a motivacdo de uma
pessoa depende da forca de seus motivos, os quais, as vezes, sdo definidos como
necessidades, desejos ou impulsos no interior do individuo, e esses motivos sdo dirigidos a
objetivos (SILVA, 2000).

Os objetivos especificos que visam contribuir para o objetivo geral sdo: saber se os
professores se sentem reconhecidos, se estdo motivados, se gostam da funcdo que
desempenham e como € a relac@o entre eles.

A prética deste estudo justifica-se pela importancia de uma equipe bem motivada para
a perfeita realizacdo de suas tarefas, pois nos dltimos anos as pessoas capacitadas e motivadas
sd0 as molas propulsoras para alavancar resultados admissiveis nas organizagdes sejam elas
publicas ou privadas.

Esse estudo tomou com base as vdrias opinides de autores sobre a motivacdo humana,

tendo como referéncia os autores e obras relacionados no final deste artigo. Muitas teorias



afirmam que a motivagdo explica com frequéncia as variagdes de determinados
comportamentos, impulsionando as pessoas a agir de vérias formas positivas e negativas, no

ambiente organizacional.

2 REFERENCIAL TEORICO

Segundo Vergara (2007), no referencial tedrico sdo apresentados os estudos e
conceitos sobre o tema, ou mais especificamente sobre o problema constante em obras de
diversos autores.

Neste artigo o referencial tedrico adotado e constituido pelo conceito de motivagdo e
pelas teorias de conteudo, que segundo Silva (2002), essas teorias tém como foco “o que”
motiva o comportamento humano, focalizando geralmente as necessidades humanas de algum
tipo.

Para Silva (2002, p228), “as principais teorias de conteudo de motivagdo: teoria da
hierarquia das necessidades, de Maslow; teoria ERG, de Alderfer; teoria dos dois fatores, de

Herzberg; e a teoria da realizag¢ao (necessidades adquiridas), de McClelland”.

2.1 MOTIVACAO

Os individuos apresentam diversidade de interesses, com isso percebemos que elas ndo
fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes. E nesta diversidade que encontramos a mais
importante fonte de compreensdo a respeito do fendmeno da motivacio humana
(BERGAMINI, 1990).

E muito dificil ter uma defini¢io exata do conceito de motivagdo, uma vez que tem
sido utilizado com diferentes sentidos. De um modo geral, motivacdo € tudo aquilo que
impulsiona o ser humano a agir de determinada forma ou, pelo menos, que d4 origem a um
comportamento especifico, onde este impulso € a acdo provocada por um estimulo externo
(provindo do ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos mentais do
individuo (CHIAVENATO, 2009).

Motivacdo é a maneira de elevar o nivel de esfor¢cos em favor de metas da organizacao

e a persisténcia dos esfor¢os que uma pessoa leva ao alcance de satisfazer alguma necessidade



individual (ROBBINS, 2000).

A motivagdo refere-se a desejos, aspiracdes e necessidades que influenciam na escolha
de alternativas, determinando assim o comportamento do ser humano (KWASNICKA, 2006).

Ainda sobre a pesquisa, “motivagdo e processo de induzir uma pessoa ou grupo, cada
qual com necessidades e personalidades distintas, a atingir os objetivos da organizacdo,
enquanto tenta também atingir os objetivos pessoais” (MEGGINSON, MOSLEY E JUNIOR,
1998, p. 346).

Entdo fica claro que cada pessoa tem sua prépria defini¢do sobre o que seja motivacio
e em todas as definicdes as seguintes palavras sdo encontradas: desejos, metas, objetivos,

estimulos, impulso e necessidade.

2.1.1 Teorias sobre Motivacao

As teorias sobre motivagdo sdo de grande importancia para todo administrador, pois
elas sdo o resultado de pesquisas intensivas em organizacdes, objetivando descobrir a melhor
forma de motivar as pessoas.

Para Bergamini (2008, p.11), “Todo o esforco da administragdo d4 mostras de estar
mais voltado a compreensdo da natureza especial dos padrdes motivacionais. H4 condi¢des
para que os objetivos individuais e organizacionais caminhem lado a lado, eles ndo sdo por
natureza antagonicos”.

Segundo Silva (2002), toda e qualquer teoria sobre motivacdo se preocupa em
determinar as razoes pelas quais as pessoas fazem determinadas acdes € como e 0 processo
que causa tais acgoes.

Segundo Megginson, Mosley e Junior (1998, p. 350), “as mais populares teorias de
conteddo sdo: a hierarquia de necessidades do psic6logo Abraham Maslow, a teoria ERG, de
Alderfer, a necessidade de realizacdo do pesquisador e autor David McClelland e a teoria da

motivacdo e manutencao de Frederick Herzberg”.

2.1.1.1 Teorias das Necessidades de Maslow

A teoria da motivacio humana de Abraham H. Maslow foi fundamental para os

estudos sobre motivacdo, onde esta e a mais conhecida, se baseia na chamada hierarquia das



necessidades humanas, aonde este autor defende que a motivacdo humana ocorre em uma
sequéncia de necessidades que estdo definidas de forma hierdrquica e em niveis de acordo
com o grau de sua importancia

Segundo Kwasnicka (2006), quando um desejo € satisfeito, outro ressurge, se este ¢
atendido, outro o substitui, essa sequéncia sem fim originou a teoria de Maslow, uma
hierarquia de necessidades, nessa teoria as necessidades humanas sdo distribuidas em uma
piramide de importancia e de influéncia no comportamento do homem. Na base da piramide
encontramos as necessidades mais baixas e recorrentes, enquanto que no topo as mais

sofisticadas e intelectualizadas, como mostra a figura abaixo:

realizaciio \

Estima/Ego

Evolucéo das
Participacao necessidades

Seguranca

Basicas

Figura 1. Hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Adaptado de MAXIMIANO (2000, Pg.351)

Segundo Maslow, citado por Silva (2002, ps. 229 e 230), os individuos se comportam
no sentido de suprir suas necessidades mais imediatas, que estdo hierarquizadas da seguinte
forma:

As necessidades fisiolégicas ou basicas estio relacionadas as necessidades humanas
de sobrevivéncia, tais como alimentacdo, (fome), repouso e sono (cansaco), abrigo (frio e
calor), desejo sexual (energia organica) etc.

As necessidades de seguranca estdo relacionadas a busca de protecdo contra
ameacas/privagdes, assim como a fuga do perigo; surgem no individuo quando as
necessidades fisioldgicas estdo relativamente satisfeitas. Sdo necessidades de prote¢do contra

doencas, incertezas, desemprego, roubo etc.



As necessidades sociais surgem no comportamento humano quando as anteriormente
citadas se encontram relativamente satisfeitas; sdo aquelas relacionadas a participacdo em
grupo, aceitagdo por parte dos companheiros, amizade, afeto, amor etc.

As necessidades de estimas sdo aquelas relacionadas com a maneira pela qual o
individuo se vé e se avalia; envolvem auto apreciacdo, autoconfianca, auto respeito,
aprovacao social, além de status, prestigio e consideracao.

As necessidades de auto realizacdo sido as necessidades humanas mais elevadas,
onde alguns tém de realizar o seu potencial (autodesenvolvimento continuo), isto €, sdo as
necessidades que algumas pessoas t€ém de “ser o seu melhor”. Isso s6 ocorre quando todas as
outras “necessidades” estdo relativamente “bem” satisfeitas.

Essas necessidades estdo assim hierarquizadas, o que ndo significa dizer que, em sua
vida, o individuo caminhe linearmente para a satisfacdo delas. Nao existem estagios
predefinidos e definitivos a serem atingidos, ou seja, uma necessidade em qualquer ponto da
hierarquia precisa ser satisfeita antes que a necessidade seguinte se manifeste (MAXIMIANO,

2000).

2.1.1.2 Teoria ERG - Existence, Relatedness e Growth.

A teoria de ERC foi desenvolvida pelo Psicologo Clayton Alderfer, com base no
estudo da teoria de Maslow e de pesquisas por ele realizadas, seu modelo e baseado em uma
hierarquia de necessidades, porém considera apenas trés niveis. No primeiro nivel estdo as
necessidades de existéncia, no segundo as necessidades de relacionamento e no terceiro nivel
as necessidades de crescimento. (SILVA, 2002).

Maximiano (2004), os principais niveis de necessidade de motivacgao sdo:

Necessidade existencial: corresponde as necessidades bdasicas de Maslow, as
necessidades de sobrevivéncia, acrescentando-se os beneficios extras que sdo oferecidos no
local de trabalho;

Necessidade de relacionamento: corresponde as necessidades de estima de Maslow,
onde o ser humano tem o desejo de relacionamento e satisfacdo com outras pessoas, ou seja, a
integracdo com outros para sentir-se satisfeito;

E por ultimo a necessidade de crescimento: corresponde ao desejo de crescimento
continuado e desenvolvimento social com a necessidade de que o ser humano tem de criar, dar

sugestoes, participar, se sentir importante e desenvolver sua capacidade produtiva.



De acordo com Chiavenato (2000) existem algumas diferencas entre a abordagem de

Maslow e Alderfer que se deve citar. Neste sentido Silva (2002, p.231 e 232) afirma que:

Enquanto a teoria de Maslow argumenta que o progresso dos individuos aumenta a
medida que eles sobem na hierarquia das necessidades, como resultado da satisfacdo
das necessidades mais baixas, a teoria ERC estabelece um tnico e componente de
frustacdo-regressdo. Isto sugere que uma necessidade de nivel mais baixo ja
satisfeita pode-se tornar ativada, quando uma necessidade de nivel mais alto ndo
pode ser satisfeita.

Outro ponto citado por Silva (2002, p.232) “¢ que a teoria ERC estabelece que mais de
uma necessidade pode ser ativada ao mesmo tempo” ja Maslow afirmava que uma
necessidade mais elevada sé era satisfeita quando a de nivel inferior estivesse preenchida.

Para Maximiano (2004), a teoria de Alderfer difere da de Maslow porque afirma que a
satisfacdo das necessidades ndo € sequencias e sim simultaneas, porém ele ndo revoga a de

Maslow, mas acredita em um aprimoramento a ideia das hierarquias das necessidades.

2.1.1.3 Teoria das Necessidades Adquiridas

Segundo Silva (2002), a teoria contingencial, desenvolvida por David Mc. Clelland,
tomou como base as mesmas questdes que Maslow e apds vinte anos de estudo e experiéncia
em vdrios lugares do mundo, obteve algumas conclusdes relacionadas com a motivagao,
idealizando um modelo baseado em trés varidveis: necessidades de realizacdo, de afiliacdo e
de poder.

Para Robbins (2009, p.52 e 53), estas necessidades sdo descritas da seguinte forma:

Necessidade de realizacao: elas t€ém o desejo de fazer algo melhor ou de forma mais
eficiente do que ja foi feita. Silva (2002), pessoas com essas caracteristicas procuram alcangar
algo dificil, e este proporcione um padrdo de sucesso, onde ele possa ter o dominio de tarefas
complexas e superar outras pessoas.

Necessidade de poder: ¢ o desejo de impactar, der ser influente e controlar as outras
pessoas. Os individuos que tém essa necessidade em alta gostam de estar “no comando”,
buscam a ascendéncia sobre os outros, preferem situacOes competitivas que ddo status e
tendem a preocupar-se mais com o prestigio e a influéncia do que propriamente com o
desempenho eficaz. E importante ressaltar que esta necessidade varia em intensidade de

acordo com cada individuo.



Necessidade de associaciao: esta necessidade tem recebido pouca atengdo por parte
dos pesquisadores. As pessoas com essa orientacdo em alta buscam a amizade, preferem
situagdes de cooperagdo em vez de competicao e desejam relacionamentos que envolvam um

alto grau de compreensdo mutua.

2.1.1.4 Teoria de Herzberg: Teoria dos Dois Fatores

Silva (2002, p.232), “Frederick Herzberg estabeleceu uma teoria que ¢ uma extensao
interessante da teoria da hierarquia de Maslow”. Em sua pesquisa Frederick Herzberg fez o
seguinte questionamento “O que as pessoas desejam de seu trabalho”, sua pesquisa partiu da
ideia de que a relacdo entre uma pessoa e seu trabalho € basica e que essa atitude pode muito
bem determinar o sucesso ou fracasso. (ROBBINS, 2009).

A pesquisa foi baseada em entrevistas realizadas com diferentes pessoas em diferentes
empresas € paises, onde os entrevistados descreviam em detalhes as situacdes que
provocavam satisfagcdo e insatisfacdo no trabalho, tanto no atual como nos anteriores (SILVA,
2002).

Através dessas pesquisas, o autor constatou que quando as pessoas falavam sobre o
sentimento de insatisfacdo, elas estavam falando sobre os fatores extrinsecos ou higi€nicos ao
trabalho, e quando falavam sobre estarem bem ou satisfeito, eles falavam de elementos
intrinsecos ou fatores motivacionais ao trabalho. (SILVA, 2002).

Segundo Chiavenato (2000), os fatores motivacionais que estdo relacionados com a

satisfacdo no trabalho e outras com a insatisfacao sao:

Quadro 1: teoria dos dois fatores de Herzberg

Insatisfacao no trabalho Satisfacdo no trabalho
Fatores higiénicos que afetam a Fatores motivacionais que afetam a
insatisfa¢@o no trabalho satisfagdo com o trabalho

v Condig¢oes de trabalho v’ O trabalho em si

v’ Administracdo da empresa v’ Realizacio pessoal

v’ Salario v’ Reconhecimento

v Relagéio com O supervisor v Progresso proﬁssiona]

v’ Beneficios e servicos sociais v Responsabilidade

FONTE: Adaptado de Chiavenato (2000, pg.308).



Segundo Herzberg, citado por Silva (2002), o autor definiu os fatores que afetam a
motivacdo como: fatores higiénicos e fatores motivacionais respectivamente.

Para Maximiano (2000), o principal aspecto da teoria dos dois fatores é a proposi¢ao
de que a satisfacdo e a insatisfacdo ndo sdo extremos, mais dois processos diferentes e
influenciados por diferentes fatores, ou seja, o oposto de satisfacdo ndo € insatisfacdo, mas a
ndo-satisfacdo e o oposto de insatisfacdo ndo € satisfacdo e sim ndo-insatisfacdo, como mostra

a figura a abaixo:

Figura 1. O oposto de satisfacdo ndo ¢ insatisfacdo, de acordo com a teoria dos dois fatores.

3

Fatores motivacionais

Néo-satisfacédo Satisfacdo

Fatores higiénicos

Insatisfacdo Néo-insatisfacdo

Fonte: Adaptado de MAXIMIANO (2000, Pg.359)

Segundo Chiavenato (2000), quando esses fatores higi€nicos sdo Otimos, apenas
evitam a insatisfacdo nos empregados, uma vez que sua influéncia sobre o comportamento
ndo consegue elevar substancial e duradouramente a satisfacdo, ou seja, quando elevam ndo
conseguem sustentd-la. Por isso, sdo chamados fatores insatisfacientes.

Segundo Herzberg citado por Lacombe (2005, p.137):

Os fatores realmente motivadores operam no sentido positivo, tendendo a aumentar
a produtividade e os resultados, ao passo que os fatores higi€nicos tendem a atuar no
sentido de impedir situagdes negativas, isto &, se ndo forem bem administrados a
produtividade cai, mas ndo adianta aumentd-los além de determinado limite, pois
isso ndo influenciaria na motivacao.

Entdo essa teoria conclui que os fatores que geram satisfacdo estdo relacionados com
os fatores motivacionais e 0s que geram insatisfacao estdo relacionados com os higi€nicos e

esses fatores sdo diferentes e independentes.
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2.2 MOTIVACAO PARA O TRABALHO

O estudo da motivacdo no trabalho gera grande interesse entre os gerenciadores e
pesquisadores, dada a importancia de entender e se possivel manejar o estado de disposi¢cdo
para realizar tarefas (MAXIMIANO, 2007)

De acordo com Chiavenato (2000), as caracteristicas organizacionais influenciam no
comportamento dos individuos e vice-versa, ou seja, as organizac¢des sdo influenciadas pelas
maneiras de pensar e sentir dos seus participantes.

De inicio deve-se observar que a tarefa da administracdo de motivar as pessoas que
trabalham numa organizagdo € muito complicada, pois o ponto de partida para motivar (um
pessoal) € conhecer e identificar seus desejos, prioridades e necessidades, porque o que
motiva uns ndo € vélido para outros (LACOMBE, 2005).

De acordo com Maximiano (2007), a motivacdo em um trabalho é a expressdo que
indica um estado psicoldgico de disposicdo, interesse ou vontade de perseguir ou realizar uma
tarefa ou meta.

Segundo o mesmo autor referido acima (2000, p.347), a motivacdo para o trabalho
“uma expressdo que indica um estado psicolégico de disposi¢ao ou vontade de perseguir uma
meta ou realizar uma tarefa. Dizer que uma pessoa estd motivada para o trabalho significa
dizer que essa pessoa apresenta disposicao favordvel ou positiva para realizar o trabalho”.

De acordo com Megginson; Mosley e Pietri (1988), a motivacdao € uma fonte potencial
de maior produtividade, com isso a capacidade dos empregados serd usada com mais eficécia,
que por sua vez deve levar a uma satisfagdo maior.

Para Kwasnicka (2006), a empresa deve encontrar o que motiva o individuo a criar um
ambiente ou clima que possibilite a satisfacdo individual de necessidades e objetivos

organizacionais.

2.3 SERVICO PUBLICO

Servigo publico para Figueredo (2003), € toda atividade fornecida pelo estado ou por
quem esteja a servigo deste, de acordo com um regime de direito publico, com o fim de
implementagdo de deveres consagrados constitucionalmente relacionados a utilidade piblica,

que deve ser concretizada.
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Para Matias (2009), a administracdo publica ndo tem capacidade de atender como
organizacdo as demandas e desafios da modernidade, deixando evidente resultados dessa
deficiéncia a incapacidade de satisfazer de forma eficaz as necessidades dos cidadaos.

No entanto o que pode estar acontecendo € falta de motiva¢do para os servidores
publicos, onde diversos fatores podem afetar diretamente em suas atividades nas
organizacdes, e esses fatores refletem diretamente nos resultados, deixando estes

negativamente.

3 METODOLOGIA

Para a realizacdo deste trabalho foi feito uma pesquisa bibliogrifica, que segundo
Marconi e Lakatos (2008), a pesquisa bibliografica abrange toda bibliografia ja tornada
publica em relacdo ao tema estudado, desde livros, pesquisas, monografias, teses etc. E sua
finalidade € colocar o pesquisador em contato direto com tudo escrito e dito sobre
determinado assunto.

O tipo da pesquisa foi um estudo descritivo, onde pretendeu descrever se os
professores se encontram ou nao motivados para o trabalho e quais os fatores motivacionais
ou desmotivacionais que mais influenciam.

Foi realizado um questiondrio com os professores da rede publica municipal de Patos
para identificar quais os fatores motivacionais e se encontram motivados para o trabalho. A
utilizacdo de questiondrio representa um dos instrumentos cientificos, onde este é constituido
de perguntas fechadas sendo apresentado junto aos entrevistados.

De acordo com Cervo, Bervian e Da Silva (2007, p.53) “o questiondrio ¢ a forma
mais usada para coletar dados, pois possibilita medir com mais exatidao o que se deseja”.

O universo da pesquisa foi seis Escolas Municipais que funciona com Educacio
Infantil e Fundamental I e o projeto Mais Educacdo, com aulas de jud6, danca, matematica,
letramento, desenho e fanfarra.

A amostra foi composta por 20 professores que atuam no ensino municipal, incluindo
homens e mulheres, que se reinem mensalmente na escola Municipal Sabino Ferreira Freire
Localiza-se na Rua Nabor Barbosa de Carvalho, n°® 45, bairro Liberdade, em Patos-PB. Esta
escola conta com um total de 204 alunos. O corpo docente ¢ formado por 8 (oito) educadores,

na administracdo escolar a pedagoga Maria das Neves de Aratjo Lisboa juntamente como a
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adjunta Maria de Lurdes Corcino Xavier, conta ainda com 16 pessoas de apoio, que atuam
com dedicacdo e carinho para atender as necessidades das criangas.

E por tltimo, os dados colhidos através do questionario e sua analise se dard de forma
descritiva com abordagem quantitativa, e os dados serdo apresentados em forma de gréficos.
Para Roesch (2007), o objetivo da pesquisa quantitativa € utilizar a melhor estratégia de

controlar o delineamento da pesquisa para garantir uma boa interpretagdo dos resultados.

4 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

No dia 19 de novembro de 2013, foi feita uma pesquisa quantitativa, através da
utilizacdo de questiondrio fechado na escola Sabino Ferreira Freire com o objetivo de
responder ao problema principal da investigacdo, a pesquisa foi realizada com 20 professores,
aonde grande parte esta atuando nessa fun¢do entre dez e vinte cinco anos da rede publica
municipal de Patos-PB, onde esse € um fator positivo, pois representa experiéncia,
conhecimento, seguranca e estabilidade em suas decisoes.

Com base nos dados obtidos identificaram-se os fatores motivacionais e
desmotivacionais e o grau de motivagdo dos professores, de agora em diante serd apresentado

os resultados e suas analises, sendo demonstrados através de graficos.

4.1 ASPECTOS SOCIOECONOMICOS

Em relacdo aos aspectos socioecondmicos dos 20 servidores pesquisados, os dados
coletados permitiram identificar o perfil da maioria dos professores, onde a maioria dos
servidores sao mulheres, grande parte ja trabalha ha bastante tempo na educacdo 4 mais de 10
anos, entre os funciondrios pesquisados a predominincia da formacdo académica € de

licenciatura, também estao se especializando na area.
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Grafico 1 — Classificaciao por Género
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

De acordo com o gréfico 1, identificou-se que a maioria é do sexo feminino, com 75%
representando 15(quinze) individuos, sendo 25% representado por 5(cinco) individuos do

sexo masculino.

Grafico 2: Idade
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

Na pesquisa realizada, procurou-se obter dados referentes a idade dos professores. De
acordo com o grifico de numero 2, identificou-se que 5% dos pesquisados esta acima de 56
anos, ja os que estdo entre 26 e 35 anos representam 20% , os que estdo entre 45 e 55
representam 25% e os outros 50% estdo entre 36 e 45. Percebe-se que a maioria dos

pesquisados entdo entre 36 e 45 anos o que representa certa experiéncia.
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Grafico 3: Tempo de Servico na Prefeitura
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

Conforme apresentado o grifico acima sobre o tempo de servigo foi constatado que
5% dos pesquisados trabalham na educacdo municipal entre 5 e 10 anos, 15% sdo professores
ha 3 ou 5 anos, 20% representa de 1 a 3 anos e 60% dos pesquisados estdo entre 10 e 25 anos,
onde esse periodo representa um fator positivo, pois os profissional que possuem um longo
tempo de servico, acaba adquirindo grande experiéncia, estabilidade e confianga em suas
acoes, onde eles podem utilizar suas experiéncias passadas para solucionar problemas com
maior rapidez e transmitir seus conhecimentos para os mas novos, sem falar na relacdo entre
os funciondrios que acaba gerando uma grande confianga e uma interacdo maior no trabalho.
Dai a importancia de manter um funciondrio por longo tempo em suas atividades, pois estes
acabam tendo uma maior produtividade com qualidade.

Segundo Tortorette (2010), os veteranos conhecem com a palma da mao e
acompanham grande parte do desenvolvimento, além de possuirem um conhecimento,

experiéncia e pleno dominio sobre o servico que executam.
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Griafico 4 : Formacao Académica
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

No que diz respeito a formagdo académica dos pesquisados o grafico 4 mostra que a
maioria tem somente a licenciatura, os demais sdo especializados na drea, onde este representa
45% dos professores e aquele representa 55%. O que mostra que apesar da grande maioria ser
licenciado, grande parte esta a procura do aperfeicoamento através da especializar na area,
isto significa que os professores estdo procurando acompanha a evoluc¢do do ensino, para dar
um suporte melhor a seus alunos. Segundo Chiavenato (2000), pessoas especializadas tendem

a desenvolver diferentes orientagdes de trabalho.

4.2 ANALISE MOTIVACIONAL

z

A motivagdo no trabalho € apontada como sendo causadora de satisfagdo, pois as
necessidades surgem com o decorrer do tempo, onde estas podem ser desejos, objetivos ou
motivos individuais, entdo a motivacao tende a satisfazer as necessidades basicas e humanas
de crescimento no trabalho, bem como a necessidade das pessoas se tornarem mais
competentes, dai a importancia de ter uma analise motivacional para uma melhor conclusao

sobre o tema.
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Grafico 5: Como voceé se sente em relaciao a seu Cargo e Funcao.
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

Os dados constantes no grafico 5, mostram que 5% dos professores se encontram
totalmente desmotivados, pouco desmotivado e muito motivado representa apenas 15% para
cada, essa baixa motivacdo pode provocar um conjunto de incerteza e inseguranga no
trabalho, onde estes podem gerar graves problemas para o servigo quantos para os proprios
professores, podemos observar também que os professores nem estdo totalmente motivados e
nem totalmente desmotivados, ou seja existem fatores que influenciam para ndo ter uma
motivacdo plena, mas também existem de fatores que influenciam eles a terem alguma
motivagdo para trabalhar, como afirma Maximiano(2000), que os individuos devem estar
motivados, para que desempenhem seu trabalho com qualidade e motivem seus companheiros
de trabalho.

J4 os 65% restante se encontram pouco motivado, isso ocorre por que alguns fatores
devem estar influenciando os professores diretamente no cargo e na fun¢do dos mesmos
fazendo com que ndo tenham uma motivacdo por completo, diante disso Weten (apud
BERGAMINI, 2008, p. 11) “as pessoas ficam frustradas se ndo puderem fazer uso de todo o
seu talento ou buscar seus interesses verdadeiros”.

Para Chiavenato (2000), uma necessidade quando surge, rompe o equilibrio do

organismo, causando um estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e desequilibrio.
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Grifico 6: O que melhora em suas atividades quando esta motivado
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

O trabalho em equipe proporciona o sucesso coletivo dos profissionais e da empresa, e
uma justificativa para esse trabalho em grupo pode ser a motivacdo de todos, diante disso,
pode-se afirmar que a maioria dos professores tem facilidade para trabalhar em equipe, pois
os dados obtidos do grafico 6 demostram isso, onde 55% afirmaram que quando estdo
motivados tem facilidade para trabalhar em equipe, os 30% sente-se seguro em suas
atividades e os 15% procuram enfrentar desafios. Segundo Chiavenato (1999), quando ha
motivacdo entre os membros , o clima motivacional desse grupo eleva-se e traduz-se em

satisfacdo, animacdo e colaboracao.
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Grafico 7: Quais os Fatores Desmotivacionais
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

O local de trabalho sendo bem valorizado proporciona valorizagdo e respeito aos
profissionais que ali atuam infelizmente, porem os dados do grafico7 mostram que 40% dos
professores apontaram as condi¢des fisicas do trabalho como o maior fator desmotivacional,
25% apontaram a violéncia na sala de aula, o salario e o desinteresse dos alunos ficam com
15% cada, e 5% apontaram a carga horaria. Para Lacombe (2005), uma organizacao deve ter
um ambiente no qual as pessoas trabalhem de forma eficaz para atingir um objetivo em
comum, atingindo assim reconhecimento e valorizagao.

Segundo Chiavenato (1999), o ambiente de trabalho devem assegurar a sadde fisica,
mental e manter as condi¢cdes de bem-estar das pessoas, pois ambientes com condi¢des
psicoldgicas sauddveis atuam positivamente sobre o comportamento das pessoas, evitando
impactos emocionais como o estresse.

Maximiano (2000), a auséncia dos fatores motivacionais provoca um efeito negativo
sobre a tranquilidade de que a pessoa precisa para desempenhar seu trabalho, prejudicando

assim seu desempenho.
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Grafico 8: Quais os Fatores Motivacionais
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

No que diz respeito aos fatores motivacionais, pode-se constatar no grafico acima que
os professores responderam que a realizacdo profissional é o fator que mais influencia
correspondendo a 45% das escolhas, seguindo-se a intera¢do entre os colegas com 20%, a
estabilidade no emprego e reconhecimento do trabalho ambos com 15%, finalmente com 5%
a exigéncia de responsabilidade no trabalho. Segundo Robbins (2005), Os principais fatores
motivacionais sdo: realiza¢do, reconhecimento, o trabalho em si, responsabilidade, progresso
e crescimento.

Maximiano (2000), as relagdes entre os colegas, o tratamento recebido pelo supervisor,
o ambiente fisico de trabalho e quanto mais contente a pessoa estiver com o saldrio menor
serd a reclamacdo de sua relagdo com a empresa e melhor serd o clima.

Para Chiavenato (2000), os fatores motivacionais possui um efeito sobre o
comportamento humano, onde este é mais profundo e estdvel, quando esses fatores sdo

6timos, eles provocam satisfacdo, mas quando sao insuficientes eles evitam a insatisfaco.
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Grafico 9: Reconhecimento pelo Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

O reconhecimento dos profissionais gera respeito, o sentimento de esta sendo util e
enaltece ainda mais as profissdes escolhidas por eles, diante desse fator de ser reconhecido ou
ndo, 40% dos professores dizem ser reconhecidos pela populagdo e pelos gestores, motivando
a continuar sendo um bom profissional, ou seja, um profissional reconhecido € um
funciondrio motivado, 35% responderam que apesar de ser um 6timo profissional, ndo estar
sendo valorizado, 20% responderdo que esse reconhecimento s6 ocorre por parte da
populagdo e apenas 5% disseram que seu trabalho ndo e reconhecido nem por seus gestores e
nem pela populacdo, esses resultados estdo dispostos no grafico 9.

Para Chiavenato (1999), o reconhecimento envolve a celebracio do sucesso do
funciondrio ou da equipe para encorajar os demais a trabalhar em direcao aos objetivos da
empresa.

Segundo Megginson; Mosley e Pietri (1988, pag.360), “a falta de reconhecimento
pode causar grande insatisfacdo, quando a pessoa estd convencida de que seu desempenho

merece reconhecimento e este ndo vem”.
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Grafico 10: O salario e as condicoes de trabalho lhe proporcionam realizacio.
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

O saldrio contribui para a satisfacao de algumas necessidades, dai a importancia de ter
um saldrio compativel com suas atividades, porem de acordo com o grafico 10, 55% nao estd
satisfeito com o saldrio, pois este € incompativel com as exigéncias do trabalho. Dos
professores pesquisados 5% ndo estdo satisfeitos com o local de trabalho, deixando este a
desejar, 10% concorda com o salario recebido, onde este esta de acordo com suas atividades,
enquanto 30% esta satisfeito com o salario recebido e com as condigdes de trabalho.

Segundo Chiavenato (1999), o salario constitui o poder aquisitivo e define o padrao de
cada pessoa e a satisfacdo da sua hierarquia de necessidades individuais. Observa-se uma
grande diferenca entre os que estdo satisfeito com o salario e as condi¢des fisicas para os que

estdo insatisfeitos com o salario, de acordo com isso podemos presumir que alguns

professores ndo estdo recebendo um salario justo correspondente ao seu trabalho.
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Grafico 11: Como vocé sente-se em relacao a seu relacionamento com o seu supervisor e

seu relacionamento interpessoal
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

O relacionamento entre os supervisores € os professores € importante para a motivacao

dos mesmos, saber lidar com seus subordinados e um fator primordial para atingir objetivos, o

grifico 11 mostra resultados satisfatérios, onde 55% dos professores estdo satisfeitos com a

supervisao que tem isso ressalta que aquelas pessoas que possuem supervisores preocupados

com o relacionamento interpessoal podem vir a estarem mais satisfeitos com o trabalho, e os

45% demostraram existir um 6timo relacionamento entre os colegas de trabalho.

Para Chiavenato (2000), os supervisores representam a empresa € sua administracao

frente ao pessoal de execucdo, pois eles aplicam as regras, os regulamentos, procedimentos, €

politicas vindas de cima para baixo, assim os funciondrios t€ém os supervisores como 0 ponto

de referéncia mais proximo.
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Grifico 12: Como vocé sente-se em relacio a sua carga horaria
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Fonte: Dados da pesquisa, Novembro 2013.

O horério de trabalho mostrou-se satisfatorio para a maioria dos professores onde 40%
demostraram estar satisfeito com o hordrio, tornando-se um fator positivo, pois estes podem
conciliar trabalho com os afazeres do dia-a-dia tornando-se um item motivacional, 30%
demostraram estar motivado em relacdio a carga horaria, ja 20% demostram estar
desmotivados com o horario e 10% insatisfeitos.

Segundo Chiavenato (2010), um horério flexivel permite uma autonomia as pessoas,
maior responsabilidade, permite atender aos compromissos pessoais e da familia desde que se

cumpra as 40 horas semanais e que realize o trabalho.
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5 CONCLUSAO

O professor tem como objetivo preparar alunos para o futuro e tornd-los profissionais
de qualidade, mas a cima de tudo tornéd-los cidaddos conscientes do seu papel, aonde muitas
vezes o professor vai além de seu papel que € transmitir conhecimento e passa a ter um papel
de assistente social orientando alunos que tem uma estrutura familiar deficitaria, pois nao ha
como os professores ndo perceberem os problemas que seus alunos vivem, mesmo assim a
imposicao e a pressao da sociedade sobre os professores sdo tantas que o profissional se sente
culpado muitas vezes por algo que vai além de suas posses.

Diante disso este artigo teve como base vdrias definicdes sobre motivagdo e varios
conceitos de autores para responder ao seguinte problema: Quais os fatores que geram
motivacdo no ambiente de trabalho dos professores da rede publica municipal de Patos/PB?
Diante da conclusdo desse problema pode-se concluir que a estabilidade no emprego,
satisfacdo em relac@o a supervisdo e a carga horaria, sdo os fatores que motivam os servidores
a serem bons profissionais, onde quase metade desses profissionais estd buscando se
especializar na drea para ter um suporte melhor em suas atividades.

Com relagdo ao objetivo geral que foi investigar se os professores municipais de
Patos-PB se encontram motivados e quais os fatores motivacionais ou desmotivacionais que
influenciam nessa motivacdo, ficou constatado que grande parte dos professores se encontra
pouco motivado, e isso ocorre por diversos fatores como as condicdes fisicas do trabalho,
saldrio, violéncia em sala de aula e desinteresse dos alunos, apesar desses fatores negativos os
objetivos especificos foram saber se os professores se sentem reconhecidos, se gostam da
funcdo que desempenham e como € a relagdo com seus colegas, esses objetivos se mostraram
positivos, pois grande parte dos professores se sentem reconhecidos pela populacido e pelos
gestores, estdo realizados com a profissdao que tem e que a relacdo entre os colegas de
trabalho sdo 6timas, esses fatores sdo os que fazem com que os professores ainda tenham
alguma motivagdo para trabalhar.

Diante de tudo que foi exposto fica claro que os professores sdo seres humanos e t€m
necessidades, onde sé serdo satisfeitas com um ambiente satisfatério para o trabalho, saldrios
adequados as suas necessidade e esfor¢os, pois muitos professores estdo satisfeitos com seus
supervisores o que € 6timo, pois uma relacdo agradavel e de confianga entre o supervisor e 0s
professores faz com que o dialogo e as solucdes para os problemas encontrados sejam

resolvidos o mais rdpido possivel, apesar de todas as dificuldades encontradas.
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