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RESUMO

O estudo frata da motivacdo de professores e foi desenvolvido na Escolinha
Chapeuzinho Vermelho em Rubiataba — GO. O objetivo foi levantar guais os fatores
que causam satisfacdo e insatisfacdo no trabalho dos professores gue ministram
aulas em turmas de jardim | até a alfabetizacdo, e como esses fatores interferem em
suas praticas pedagdgicas. A abordagem metodoldgica foi pesquisa qualitativa de
natureza interpretativa. A teoria de Herzberg foi colocada como elemento tedrico da

discussao e a tecnica de coleta de dados foi a entrevista estruturada, conduzida com

'professores da escolinha. A amostra foi constituida de somente dois participantes

selecionados intencionalmente. As entrevistas foram aplicadas face a face de onde

- emergiam algumas categorias, definidas a partir dos fatores motivadores e de

higiene de Herzberg. A andlise e a interpretacdo dos resultados apontam o fator
“trabalho em si”, seguido pelo “progresso” como os principais responséaveis pela
satisfacdo no trabalho, e que o “S;aiério”, seguido pela “parﬁéipa{;éo” séo os fatores
gue mais contribuem para a insatisfac&o dos professores.

PALAVRAS-CHAVE: Fatores motivacionais, fatores higiénicos, professores.
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1. INTRODUCAO

As primeiras visbes da motivagdo eram parecidas, no sentido que tentavam
construir um modelo Unico que seria aplicado a todo trabalhador, em qualquer

situacio.

Mas, com o passar do tempo, podemos observar gue nenhurﬁa
organizagdo/instituicBo pode dar certo sem um nivel de comprometimento e de
esforgo por parte de seus membros. Por essa razao, é importante compreender a
motivacéo, os fatores que a provocam, canalizam e sustentam o comportamento
individualmente. Qualquer organizacadofinstituicdo € composta por pessoas, cada

uma das quais tem seu particular padrdo de motivos.

O presente frabalho foi realizado na Escolinha Infantil Chapeuzinho Vermelho
que foi fundada no anc de 1980, alcancando hoje 25 anos de vida. Surgiu com o
objetivo de atender as necessidades de Rubiataba por ndo ter uma escola da qual

as criancas pudessem se socializar, com criancas de sua faixa etaria.

Esta escola funcionou, no inicio, na Av. Guatambu, depois na extensdo da
Escola Modelo, e atualmente na Av. Angico, n°243, onde funciona com 0s cursos
Jardim |, Jardim Il e Alfabetizacéo.

Hoje nas organizagbes/instituicbes, para introduzir maior dose de motivacédo &

necessaria e de grande importancia o investimento nos funciondrios/professores.

Portanto, perante as exigéncias do Ministério da Educacéo, nesta época de

globalizacéo a educacdo deve se tornar uma prioridade dos governantes.
Tem sido observado que o fator motivacional por parte dos professores e demais

funcionarios prejudica consideravelmente o bom desempenho e o alcance de

resultados positivos, devido uma falta de incentivos e remuneracéo adequada e justa

<
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a esta classe que, geralmente, ndo tem reconhecimento merecido ao servigco gue

prestam o qual € de tamanha amplitude.

As pessoas precisam simultaneamente alcangar objetivos
organizacionais/instituicionais e os objetivos individuais. Mas, nem sempre esses
objetivos sdo compativeis entre si. O alcance dos objetivos organizacionais nem

sempre possibilita o alcance dos objetives individuais e vice-versa.

Algumas vezes, o alcance de um deles significa a desisténcia de outro. Assim
guando ocorrer a frustracdo em um dos objetivos, o individuo perde o interesse em
permanecer e confribuir. A participacdo das pessoas na empresafinstituicdo
depende diretamente da idéia que elas tém a respeito de como a empresafinstituicdo
podera ajuda-las a alcancar os seus objetivos individuais. Se elas acreditam nisso,

elas permanecem e contribuem.

O responsavel por esta integragdo € o gerente/diretor. Sendo gue o mesmo
precisa reconhecer as relagbes entre objetivos individuais e objetivos
organizacionais e precisa saber empregar 0s recursos necessarios para o alcance

de ambos, a fim de contribuir para a eficacia da empresa.

A pesquisa tem o proposito de identificar fatores relacionado & motivacéo e a
desmotivac&o dos professores da Escolinha Infantil Chapeuzinho Vermelho.

Dentro desse proposito maior, descrever o perfil dos funcionarios, o gue pensam
e seniem os professores em relacdo ao frabalho gue desempenham na escola,
fatores motivacionais de desmotivacionais destes em relacdo ao ambiente e em

relacido ao seu proprio crescimento.

Gente gue pensa € o maior patrimdnio que uma empresa pode possuir. As
empresas/instituicbes que ndo derem oportunidades de crescimento aos seus
talentos v&o perdé-los. As pessoas criativas e de maior valor serdo as primeiras a
sairem guando virem sua criatividade podada, pois sdo os que podem encontrar
trabalho com mais facilidade no mercado atual.
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Contudo, devem-se criar condigbes para que pessoas em empresas/instituigcbes
possam atingir seu potencial pleno através de seus grandes talentos, valorizando o

que temos de melhor e ajudando a construir uma sociedade mais justa.
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2. OBJETIVOS

2.1 GERAL

o

identificar fatores relacionados & motivacéo e a desmotivacdo dos professores

da Escolinha Infantil Chapeuzinho Vermelho

2.2 ESPECIFICOS

e identificar o perfil do funcionario gue leciona na Escolinha;

s Buscar conhecer 0 gue pensam e 0 que sentem os professores em relacéo ao
trabalho desempenhado na Escolinhg;

e ldentificar fatores que motivam e gue desmotivam os professores em relaciéo

»

a0 ambiente de trabalho;

s ldentificar fatores que motivam e desmotivam os professores em relacdo ao

seu aufocrescimento,

»
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3. QUADRO TEORICO

3.1 MOTIVACAOD

Segundo Maximiano (1990, p. 243), “a palavra motivacdo (derivada do latim
movere, mover) indica um estado psicolégico caracterizado por elevado grau de

disposicéo ou vontade de realizar uma meta ou perseguir uma tarefa.”

A importancia e o interesse do estudo desta conceituacdo administrativa da
motivacéo reside em seu efeito sobre o desempenho humano. Todas as formas de
dispéndio de energia fisica ou mental, relacionadas com a execug@o de algum tipo
de trabalho que leva a fabricacdo de um produto ou prestacdo de um servigo, sdo
manifestacbes de desempenho. O desempenho abrange as mais variadas
possibilidades, tao numerosas quanto as ocupagbes e profissbes, por exemplo,
desde a expresséo facial com que o caixa de uma agéncia bancéria atende os
clientes, passando pelo cuidado com que o professor prepara a aula ou o motorista
dirige o 6nibus.

Ja Chiavenato (2002, p.171), define:

em termos de comporiamento, a motivacdo pode ser conceifuada como o
esforco € g tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcancar
algo. A motivacdo & um dos indmeros fatores que contribuem para o bom

desempenho no trabalho.

Ao observér as pessoas trabalhando tornam-se evidentes seus diferentes estilos
e habitos de trabalho. Algumas sempre colocam em dia os seus afazeres e ficam até
mais tarde no trabalho para completarem suas tarefas. Quiras s8o menos pontuais e
tendem a realizar seus afazeres sem grande dedicacdo. O desempenho de cada
pessoa esia fortemente relacionado com suas aptidSes e habilidades. Porém, o bom
desempenho requer muito mais do gue simplesmente aptiddes e habilidades.
Reguer também motivacdo para trabalhar.
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Qual a empresa ou instituicdo gue n&o esta interessada em ter funcionarios

(entenda-se como sendo professores) motivados?

Na realidade, professores motivados s&o avidamente procurados pelas

empresas ou instituicbes. Mas sd0 ainda criaturas raras.

“Motivacdo é induzir uma pessoa ou grupo de pessoas, cada gual com suas
proprias necessidades e personalidades distintas, a trabalhar para atingir os
objetivos da organizagéo, ao mesmo tempo em que trabalha para alcancar os seus
proprios objetivos.” Megginson et al. (1993, p. 307).

Para Kwasnicka (1990, p. 55):

motivacio refere-se aos. desejos, aspiragbes € necessidades gue
influenciam 2 escolha de slternativas, determinande o comportamento do
individuo. Os motivos séo as formas de tensfio que ocorrem nos individuos.
MotivacBo @ o processo de mobilizacBo de energia. Isto ocorre com cada
individuo. E alguma coisa interna a0 individuo.

Motivacdo, assim como moral, abrange muitas formas complexas de
comportamento humano. As pessoas dedicam grande parte de suas vidas as
empresas ou iﬁstituig:éesv onde trabalham. Consiroem estilo de vida, seu sistema de
valor e seu interesse central de vida em torno de seu trabalho. Isso é suficiente para
gque a preocupacdo n&o seja s6 com o dinheiro. Entdo, a administracdo deve
procurar o que motiva o individuo e criar um ambiente ou clima que possibilitem a
satisfacgo individual de necessidade e obijetivos organizacionais e institucionais, por

exienséo.

A motivacdo de acordo com 0 que foi exposto anteriormente consiste nos
seguinies elementos:

1. Cada individuo tem necessidades, as quais variam em intensidade e
persisténcia,
2. A satisfac8o dessas necessidades € o objetivo ou fim em tormno do qual a

motivacao ¢ dirigida;
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3. Quando definimos o objetivo, isso é traduzido em desejo;
4. A atividade proposta resulta da aplicacdo de um incentivo ou estimulo para

atingir o objetivo.

Figura 1: Funcionamento do processo motivacional.

v !

Motivos

Necessidades
Interno \ ,

Satisfacdo

Comportamento | —» Objetivo

Incentivo \
Estimulo

Externo

Produtividade

4 |

Fonte: Kwasnicka, 1990

De acordo com Gil (1996, p. 120):

o comporiamento humano € motivado pelo desejo de atingir algum objetivo.
Nem sempre, porém, este objetivo € conhecido pelo individuo. Boa parte da
motivacdo humana localiza-se na regifio abaixo do nivel do consciente,
conforme a analogia do iceberg apresentada por Freud.

Ja Carvalho (1988, p. 241), coloca em sintese: “motivar é persuadir e inspirar

pessoas para agirem de conformidade com os objetivos da unidade de trabaltho.”

A motivagéo, a lideranga e a comunicacéo constituem os principais meios de

dirigir as pessoas dentro das empresas. E, por sinal, constituem os trés conceitos,
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relacionados com o comportamento, mais importantes para o gerente alcancar

eficiéncia e eficacia através das pessoas.

Motivacdo e um termo geneérico gue se aplica a toda classe de impulsos,
desejos, necessidades, vontades e forcas semelhantes. De maneira analoga, dizer
que os administradores motivam seus subordinados é afirmar gue eles fazem
aquelas coisas gue esperam gue venham a satisfazer os impulsos e desejos em
guestéo, e induzam os subordinados a agir da maneira desejada. Koontz et al.
(1989).

3.2 MOTIVACAO HUMANA

Chiavenato (2002, p.172), diz que:

Para compreender a motivagdo humana, o primeiro passc & o conhecimento
do gue a provoca e dinamiza. A molivac8o existe denfro das pessoss e se
dinamiza com as necessidades humanas. Todas as pessoas tém suas
necessidades proprias, que podem ser chamadas de desejos, aspiracbes,
obietivos individuais ou motivos.

Figura 2. As principais responsabilidades do gerente

Escolha da
equipe ]
Desenho dos Lideranca Motivacdo Avaliagdo do
cargos | > daequipe [> | daequipe |>| desempenho
Trei !
fename nto Remuneracdo
daequipe 4 .
, a equipe

Fonte: Chiavenato, 2002.
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As necessidades humanas ou motivos sdo forcas internas que impulsionam e
influenciam cada pessoa determinando seus pensamentos e direcionando O seu
comportamento frente as diversas situacdes da vida. As necessidades ou 0s motivos
constituem as fontes internas de motivacac da pessoa. Cada pessca possui seus
proprios e especificos motivos ou necessidades. Dai resulta que os motivos ou
necessidades s&o pessoais e individuais, pois sdo determinados pelos fatores que
formam a personalidade, pelos ftracos bioldégicos e psicolégicos e pelas
caracteristicas adquiridas pela experiéncia pessoal e aprendizagem de cada pessoa.
Ademais, cada pessoa pode sentir e perceber seus motivos e necessidades de

maneira diferente, em diferentes épocas ou situacdes.

Segundo Maximiamo (1990, p. 246),

no. campo do comporiamento humano nas organizacfes, desempenha
papel importante & nocdo de que as necessidades humanas estio
organizadas numa espécie de ordem ou hierarquia. Além da distingfo entre
necessidades primérias e secundérias, exisie uma proposic&o de hierarguia
muito conhecida, formulada por Abraham A. Maslow. Segundo este autor,
as necessidades humanas s8o divididas em cinco categorias: fisiologicas
ou bésicas, de seguranca, participagBo, estima e auto-realizacdo, nesta
ordem de importéncia.
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Figura 3: A hierarquia das necessidades, segundo Maslow.

Auto Realizacdo N
Estima EVOLUCAO
Participacio DAS
/ Seguranca NECESSIDADES

/ \Bésicas

Necessidades Basicas: Abrigo, Vestimenta, Fome, Sede, Sexo, Conforto fisico

Necessidades de Seguranca: Protecdo, Ordem, Consciéncia dos perigos e riscos,

senso de responsabilidade.

Necessidades de Participacdo: Amizade, Inter-relacionamento humano, Amor.

Necessidades de Estima: Status, Egocentrismo, Ambicdo, Excecéo.

Necessidades de Auto-realizacdo: Crescimento pessoal, Aceitagdo de desafios,

Sucesse pessoal, Autonomia.

Fonte: Maximiano, 1990.

Ent&o, um ponto importante € que as pessoas se enconfram em um processo
continuo de desenvolvimento. E tendem a progredir ac longo das necessidades,
buscando atender uma apds a outra, e orientando-se para a auto-realizagdo.
Portanto, algumas pessoas se realizam, por exemplo, com a compra da casa
propria. Isso significa que a auto-realizacéo ndo estd, necessariamente, no topo da
hierarquia, e que ndo sé pode ser satisfeita uma vez que todas as demais tenham
sido atendidas, mas gque ela pode ocorrer em qualquer ponto da escala da

motivacdo, e atendendo a qualquer tipo de necessidade, dependendo do individuo.

Outro ponto importante na nocéo da hierarquia € a predominancia de
determinada necessidade sobre as demais.
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A busca de um objetivo estd, de alguma forma, ligada a busca de satisfacéo de
uma necessidade. E quando o objetivo for alcangado, uma caréncia sera satisfeita, a
pessoa empenha-se na perseguicdo, tanto mais intensamente quanto mais forte seja
a caréncia.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 177):

As ieorias baseadas nas necessidades humanas supfem uma estrutura
uniforme e hierdrquica de necessidades comum a todas as pessoas.
Supbem também gue hé sempre uma melhor maneira de motivar as
pessoas. E que o gerente deve utilizd-la padronizadamente. Na reslidade,
as pesquisas tém demonstrado que diferenies pessoas reagem de
diferentes maneiras de acordo com a sifuacio em gue se enconiram.
Alguns autores salientam que tanto as diferencas individuais, como as
diferentes situacbes devem ser consideradas em toda abordagem
motivacional.



Figura 4: Comparacdo da Teoria da Hierarquia de necessidades de Masiow com a

Teoria da Manutencdo de motivacao de Herzberg

Tecria da hierarquia de necessidades de|Teoria da manutencdo de

Maslow motivacao de Herzberg
Fatores Autocumprimento/Auto- | Trabalho criativo e desafiador
motivacionais realizacdo Realizacéo

Possibilidade de crescimento
Responsabilidade

Auto-estima Progresso
Reconhecimento
Fatores de | Auto-estima Status

manutencao
Relacdes interpessoais
Sociais Superior

Subordinados

Pares

Supervisdo

Politica e administracéo da
Seguranca/Previdéncia empresa

Segurancga no cargo

Condices de trabalho

Fisiolégicas/Bioldgicas Salério

Vida pessoal

Fonte: Megginson et al., 1993
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Chiavenato (2002, p.180-182), Herzberg formulou a chamada teoria dos dois
fatores para melhor explicar o comportamento das pessoas em situac&o de trabalho.

Para ele, dois fatores orientam fortemente o comportamento das pessoas:

1. Fatores Higiénicos: também denominados fatores extrinsecos ou ainda
fatores ambientais. Estdo localizados no ambiente gue rodeia as
pessoas e abrange as condicdes dentro das quais elas desempenham
seu trabalho. Os principais fatores higiénicos s&o: o saldrio, os
beneficios sociais, o0 tipo de geréncia gue as pessoas recebem, as
condicBes fisicas e ambientais de trabalho, as politicas e diretrizes da
empresa, 0 clima organizacional, os regulamentos internos etc. Como
todas essas condicdes sdo de responsabilidade da empresa, os fatores
higiénicos estdo fora do controle das pessoas. S&o, porianto, fatores de
contexto que se situam no ambiente externo que circunda o individuo.
Tradicionalmente, apenas 0s fatores higiénicos eram levados em conta
na motivacdo das pessoas: o trabalho antigamente era considerado uma
atividade desagradavel e para fazer com que as pessoas trabalhassem
mais, tornava-se necessario apelar para prémios e incentivos salariais,
lideranca democratica, politicas empresariais abertas e estimuladoras,
isto &, incentivos situados externamente ao individuo em troca do seu
trabalho e dedicacdo. Qutros ainda, incentivavam as pessoas a
trabalharem por meio de recompensas (motivagdo positiva ) ou de
punicdes (motivacéo negativa);

2. Fatores motivacionais: também denominados fatores intrinsecos, pois
estéo relacionados com o conteudo do cargo e com a natureza das
tarefas que a pessoa executa. Assim sendo, os fatores motivacionais
estdo sob o controle da pessoa, pois estdo relacionados com aquilo que
ela faz e desempenha. Os fatores motivacionais envolvem os
sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional e
as necessidades de auto-realizacdo. Tradicionalmente, as tarefas e os
cargos tém sido arranjados e definidos com a preocupacdo exclusiva de
atender aos principios de economia e de eficiéncia, esvaziando
completamente o0s aspectos de desafic e de oporiunidade para a

criatividade individual. Com isso, perdem o significado psicoldgico” para
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a pessoa que os executa e passam a ter um efeito de “desmotivacdo”
provocando a apatia, 0 desinteresse e a falta de sentido psicolégico, ja

gue a empresa nada mais oferece além de fatores higiénicos.”

Os fatores higiénicos tem como principal caracteristica, evitarem a insatisfacdo
das pessoas, pois ndo conseguem elevar a satisfacdo e, quando a elevam, néc
conseguem sustenta-la elevada por muito tempo. Porém, quando s&o péssimos ou

precarios, os fatores higiénicos provocam a insatisfacéo das pessoas.

Ja a caracteristica mais importante dos fatores motivacionais é que quando s&o
otimos, eles elevam a satisfacdo das pessoas no trabalho. Porém, quando precarios,

evitam a satisfacdo.

Para proporcionar uma continua e elevada motivacéo no trabalho, o projeto do
cargo deve ser flexivel e gradativamente desafiante, no sentido de acompanhar o

desenvolvimento pessoal e profissional da pessoa.

3.3 MOTIVACAO DO PROFESSOR

Ser professor nunca foi e talvez nunca serd uma tarefa muito facl, mesmo
quando tomamos como base outras épocas e outros paises onde os
professores gozam de um maior prestigio junto & comunidade, pelo que
representam como profissionais. Contudo, isto raramente, ou guase nunca,
tem se fraduzide em uma melhora em beneficios como um bom salario,

reconhecimento, status ou até melhores condigbes de frabalho. (MOREIRA,
1897, p. 1).

Fatores como os baixos saldrios e a falta de um plano de carreira que
recompense a competéncia do professor interferem nas condicdes de trabatho
desenvolvidas por estes profissionais, pois a motivacdo do professor estd
comprometida com a qualidade do ensino. Estes dois fatores andam juntos, ndo
sendo possivel entdo, melhorar a gualidade de ensino sem antes atender aos
anseios do professor, sendo esta uma profiss8o gue estd em constante

desvalorizacao.
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Ainda segundo Moreira (1997), qualquer tentativa de resgatar a dimensao
humana do frabalho do professor precisa passar inevitavelmente pelo
reconhecimento de que ele & um profissional gue frabalha em um contexto

historicamente determinado.

No entanto, Telfer e Swan (1986, p. 42), sugerem gue: "0 problema da
motivacdo do professor se situa no preenchimento de necessidades de alta ordem
em uma profissdo onde os padrfes de carreira podem ser limitados.” Para os
autores, o estabelecimento de metas em termos de resultados quantificaveis & dificil
e 0 grau de manutencdo dos proéedimentos nas atividades rotineiras da escola
podem ser uma verdadeira fonte de frustracdo. O resultado, portanto, é que a
natureza do trabalho do professor em si préprio pode emergir como a principal fonte
de satisfacdo no trabalho.

A motivagéo no trabalho tem uma longa tradicéo na literatura de pesquisa, mas

a pesquisa voltada & motivacéo do professor tem recebido pouca atencéo.

Normalmente, as instituicbes de ensino e seus dirigentes assumem que os
professores séo naturalmente motivados e que a profissio proporciona todo
o suporie necessario para gue os mesmos mantenham a dedicacdo e
conduzam as suas obrigacbes sempre de uma forma efetiva. (MOREIRA,
1997, p. 3).

A motivac&o /satisfacéo no trabalho é uma abordagem muito importante, pois
quando esta comprometida, interfere na produtividade do trabalhador, podendo ter

sérias consegléncias para o bem-estar fisico e mental do individuo.

Tradicionalmente, a maior fonte de satisfacéo do professor tem sido o ato de
ensinar. Contudo, outras fontes de satisfac&o no trabalho tém sido vidéntiﬁcadas e
Lortie (1975), sugere que as recompensas podem ser intrinsecés, extrinsecas e
suplementares.

As recompensas infrinsecas consistem nas avaliacbes subjetivas feitas com
relacdo ao engajamento no trabalho e somente s&o visiveis a propria pessoa,

enguanto as recompensas exirinsecas sdo ditadas pela organizacdo e existem
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independentemente do individuo que ocupa a funcio e estdo associadas com 0s

beneficios percebidos como salario, status e poder.

E imprescindivel, portanto, dar uma maior atencio aos professores como seres humanos, atores
sociais com seus problemas e perspectivas, tentando uma carreira, lutando para atingir seus
ideais ou apenas lulando para sobreviver no contexto do trabalho. Em muitos aspectos, os
professores 1ém se tornados oprimidos e na defensiva em um sistema educacional gue nio

* privilegia as necessidades individuais e muito menos a autonomia coletiva. (MOREIRA, 1997, p.
05).

L)

L
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4. METODOLOGIA

4.1 CLASSIFICOU-SE O ESTUDO EM EXPLORATORIO

Gil (1999, p. 41) diz que:

as pesquisas exploratorias tém como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema com vistas a torné-lo mais explicito ou a
consiituir hipéteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo
principal o aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuicbes. Seu
planejamento &, portanto, bastante flexivel, de mode que possibilite a
consideracio dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado.

Este estudo permite entdo, que o pesquisador aumente sua experiéncia em
tono de determinado problema. Entdo, o pesquisador planeja um estudo
exploratério para encontrar os elementos necessarios que lhe permitam obter os
resultados que deseja. Um estudo exploratério, pode servir para levantar possiveis
problemas de pesquisa.

Para Samara e Barros (2002, p. 25):

A grande vantagem do estudo exploratério € obter informaces a baixo
custo, ja que possibilita a investigacdo de informacbes existentes e de
conversas informais, porém, sua desvantagem € a possivel obsolescéncia’
dessas informacbes, por falta de atualizacéio, ou a inexisténcia de dados
fundamentais.

Um ponto importante em relacéoc & vantagem, é o baixo custo e que podemos
encontrar informacdes importantes e de muita utilidade que ja nos pode estar
disponiveis em revistas especializadas, jornais, publicacbes diversas, pesquisas e
casos realizados. E quanto a desvantagem, € que a pesquisa pode se tornar dificil
por falta de dados relevantes e na dificuldade de encontrar dados recentes.
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4.2 CLASSIFICOU-SE A MONOGRAF!A COMO ESTUDO DE CASO
OBSERVANDO A FORMA PELA QUAL OS DADOS FORAM COLETADOS.

De acordo com Trivifios (1987, p. 133), “o estudo de caso é uma categoria-de

pesquisa cujo objeto & uma unidade que se analisa aprofundadamente.”

O estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de variados
objetos, de maneira gue permita o seu amplo e detalhado conhecimento. O estudo
de caso tanto pode frabalhar com evidéncia quantitativa ou qualitativa e é adotado

na investigac&o de fendmenos das mais diversas areas do conhecimento.

Para Gil (1996, p. 59-80), “as principais vantagens do estudo de caso é o
estimulo a novas descobertas, a énfase na totalidade e a simplicidade dos

procedimentos.”

Devido a flexibilidade do planejamento do estudo de caso, pode-se ao longo de
seu processo estar atento a novas descobertas. O pesquisador volta-se para a
multiplicidade de dimensSes de um problema, focalizando-o como um todo e os
procedimentos de coleta e andlise de dados adotados no estudo de caso, guando
comparados com 0s exigidos por outros tipos de delineamento, sdc bastante

simples.

Por esta série de vantagens que o estudo de caso apresenta, faz com gue se

torne o delineamento mais adequado em varias situacdes.

Uma de suas desvantagens refere-se a dificuldade de generalizacéo dos
resultados obtidos (Gil, p. 1996).

Devido a falta de um esguema conceitual rigido indica maior flexibilidade na
analise dos resultados. Esta flexibilidade pode criar problemas, todos eles
decorrentes da falta de direcionamento do pesquisador para conduzir a andlise dos

resultados.
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4.3 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados através de enfrevista por meio de um questiondrio
(ANEXO I - QUESTIONARIOQ). Para Lakatos e Marconi (2001, p. 195):

A entrevista € um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas
obienha informactes a respeito de determinado assunto, mediante uma
conversacdo de natureza profissional. E um procedimenio utilizado na
investigacdo social, para a coleta de dados ou para ajudar no diagnéstico ou
no iratamento de um problema social.

A entrevista pode ser vista entdo como uma técnica que permite ©
relacionamento entre entrevistado e entrevistador, onde o entrevistador busca
coletar dados e o entrevistado se apresenta como fonte de informacdo. Ndo e
considerada uma simples conversa, mas um didlogo orientado que busca, através
do interrogatorio, informacdes e dados para a pesquisa.

“A entrevista trata-se, pois, de uma conversacdo efetuada faca a face, de
maneira metddica proporciona ao enfrevistado, verbalmente, a informacao
necessaria”. (LAKATOS; MARCONI, 2001, p. 196)

Tradicionalmente as enfrevistas tém sido realizadas face a face. Essa é uma
caracteristica mais considerada para distingui-la do questiondrio, cujos itens sdo

apresentados por escrito aos respondentes.

Considerando Gil (1999, p. 118), a entrevista apresenta algumas vantagens,

entre as guais cabe considerar:

®

A entrevista possibilita a obtencdo de dados referentes aocs mais
diversos aspectos da vida social

e A enfrevista € uma técnica muito eficiente para a obtencéo de dados em

profundidade acerca do comportamento humano;
e Os dados obtidos s&o suscetiveis de classificacéo e de quantificaco;

¢ N&o exige que a pessoa entrevistada saiba ler e escrever:
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Possibilita a obtencdo de maior nimero de respostas, posto que € mais
f4cil deixar de responder a um guestionario do que negar-se a ser
entrevistado; '

Oferece flexibilidade muito maior, posto que © entrevistador pode
esclarecer o significado das perguntas e adaptar mais faciimente as
pessoas e as circunstancias em que se desenvolve a entrevista;
Pcssibiiiia captar a expressdo corporal do entrevistado, bem como a

tonalidade de voz e énfase nas respostas.

A entrevista possibilita entdo conseguir informacBes mais precisas, podendo

ser comprovadas, de imediato, as discordancias. Podendo avaliar o entrevistado

através de sua conduta a respeito do que diz e como diz como registro de reacbes e

gestos.

Ja Lakatos e Marconi (2001, p. 198), diz que a entrevista apresenta uma série

de desvantagens, que sd0:

@

Dificuidade de expressdo e comunicacdo de ambas as paries;
Incompreens&o, por parte do informante, do significado das pergunias,
da pesquisa, que pode levar a uma falsa interpretacao;

Possibilidade de o entrevistado ser influenciado, consciente ou
inconscientemente, pelo guestionador, pelo seu aspecto fisico, suas
atitudes, idéias, opinides, elc;

Disposicdo do entrevistado em dar as informacbes necessarias,
Retencdo de alguns dados importantes, receando gue sua identidade
seja revelada;

Pegueno grau de conirole sobre uma situacéo de coleta de dados;

Ocupa muito tempo e & dificil de ser realizada.

Apesar dessa série de desvantagens ou limitacSes, de alguma forma, intervem

na qualidade das entrevista. Pode-se através da flexibilidade da propria entrevistas,

ser contornadas muitas dessas dificuldades. Para tanto, deve-se dedicar ateng@o

especial e preparo para os entrevistadores, j& que O sucesso dessa técnica
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dependera do nivel da relacdo pessoal estabelecido entre entrevistador e

entrevistado.

As entrevistas foram feitas seguindo um modelo ja estabelecido, em forma de
guestionério, que segundo Gil (1999, p. 128),

pode-se definir como a técnica de investigacdo composta por um ndmero
mais ou menos elevado de questbes apresentadas por escrito as pessoas,
tendo por objetivo o conhecimento de opinibes, crengas, sentimentos,
interesses, expectativas, situacbes vivenciadas, stc.

O questiondrio é a forma mais usada para coletar dados, pois possibilita medir

com melhor exatid@o o que se deseja.

Este questiondrio contém perguntas abertas que para Martins (1994, p. 44),
“sio aguelas perguntas que conduzem O informante a responder liviemente com
" frases ou oracdes.”

Portanto, estas perguntas destinam-se & obter uma resposta livre.

4.4 PESQUISA QUALITATIVA

A pesquisa qualitativa proporciona a8 compreensdo fundamential da
linguagem, das percepgbes e dos valores das pessoas. E essa pesquisa
que mais fregiientemente nos capacita a decidir quanto &s informacbes que
devemos ter para resolver o problema de pesquisa e saber interpretar
adequadamente a informaggo. (MALHOTRA, 2001, p. 1153)

Portanto, esta é utilizada com alguma liberdade, ou seja, que os resultados da

pesguisa ndo estéo sujeites a uma andlise de guantificacéo.

Para uma fase exploratéria da pesquisa, € apropriado utilizar a pesquisa
gualitativa e seus métodos de coleta. Normalmente, a pesguisa gualitativa € mais

barata do que a pesquisa quantitativa.
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Para McDaniel e Gates (2003, p.122-123),

dentre algumas limitactes da pesquisa gualitativa, ests relacionada ao fato
de que muitas vezes oS sucessos € os fracassos do marketing sio
baseados em pequenas diferencas no mix de marketing. A pesquisa
guslitativa ndo distingue essas pequenas diferencas t8c bem gquanio a
pesquisa quantitativa de larga escala.
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5. RESULTADOS

5.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

As professoras entrevistadas s8o do sexo feminino, possuem de 30 a 40 anos,
uma possui formacdo em nivel superior, no caso, Pedagogia e a outra apenas o
ensino médio. O tempo de magistério da primeira entrevistada (x), é de 9 anos. Ja a
segunda professora (y) estd somente a 4 anos no magistério. Nenhuma das
professoras exercem outra ocupacio sendo a de professora. A professora (X) disse
ter ingressado no magistério através da sua formacédo social e pessoal, enquanto a
(Y) disse ter sentido a necessidade de uma qualificacio profissional, afinal para ela a
educacéo foi uma area considerada mais facil na conguista do primeiro emprego.

5.2 SENTIMENTO DAS PROFESSORAS EM RELACAO A0 TRABALHO
REALIZADO

Em relacdo ao trabalho realizado a professora (x) estd sempre procurando
buscar coisas novas, interagir com o mundo moderno. E esta satisfeita, por isso
escolheria novamente a profiss&o que exerce. Enquanto a professora (y) diz que
apesar de as vezes se deparar com grandes desafios, conta com a ajuda dos
colegas para supera-los. Quanto a profissdo esté sempre procurando se adequar ao
que lhe € proposto. |

Para o futuro, a professora (x) pretende ampliar a escolinha, modernizar para
melhor atender aos nossos clientes, sendo os principais clientes “as criancas”. A
professora (y) tem planos mais pessoais como estudar mais e estar procurando

melhorar profissionalmente e socialmente.
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8.3 FATORES QUE MOTIVAM E DESMOTIVAM OS PROFESSORES EM
RELAGAO AQ SEU AUTOCRESCIMENTO

Nas palavras de Chiavento (2000), fatores motivacionais estdo relacionados
com o conteudo do cargo ou com a natureza das tarefas que o individuo executa. Os
fatores motivacionais estdo sob o controle do individuo e englobam os sentimentos
de auto-realizac&o, crescimento individual e reconhecimento profissional. Os fatores
motivacionais dependem da natureza das tarefas que o individuo executa.
Tradicionalmente, as tarefas tém sido definidas e arranjadas com a Unica
preocupacéo de atender aos principios de eficiéncia e economia, esvaziando os
componentes de desafio e oportunidade para criatividade e significacdo psicoldgica
para o individuo gue as executa.

‘A satisfacdo no cargo € funcdo do contelido da carga ou das atividades
desafiadores e estimulantes do cargo.” (CHIAVENATGC, 2002, p. 308).

Para a professora (x), realizacdo profissional € buscar sempre objetivos que
nos traduza crescimento. E quanto a se sentir realizada profissionalmente diz que
estd bom, mas as vezes pensa que poderia ser melhor. Para a professora (y),
realizac&o profissional & sentir prazer pelo que faz, aceitando as normas vigentes. E
diz que nem sempre se sente realizada profissionalmente, pois os problemas que
enfrenta sdo muitos.

Quanto ao progresso profissional, a professora (x), diz que este acontece para
ela guando o objetivo que se deseja é alcancado e que seu trabalho devido a
constantes mudancas, contribui para este progresso. J& para a professora (y),

progresso profissional é estar sempre se aperfeicoando e procurando fazer o melhor;

e que seu trabalho contribui para este progresso, pois, esta sempre aprendendo com

as constantes mudancas na educacio.

Em relag&o a tomada de decisdo, ambas disseram gue participam das tomadas
de decisbes na sua instituicdo e a professora (y) completa que ha gestdo

democratica, na escola.
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Quando falamos em motivacéo intrinseca Silva (2002, p. 34), salienta que “a
fim de motivar o pessoal, o cargo em si deve prover oportunidades de realizacéo,

reconhecimento, responsabilidade, promocé&o e crescimento”.

Quando a pergunta abordou o tema reconhecimento a professora (x) diz que
reconhecimento € agradecimento, se sente reconhecida em seu trabalho, mas ndo
se lembra de nenhum fato acontecido sobre o assunto. A professora (y) diz que para
ela reconhecimento € perceber que o que faz é importante, na maioria das vezes se
sente reconhecida em seu trabalho e que certos elogios recebidos deixam-na mais

motivada.

5.4 FATORES QUE MOTIVAM E DESMOTIVAM OS PROFESSORES NO
AMBIENTE DE TRABALHO

Sabe-se que, na administrac8o, fatores motivacionais e desmotivacionais em

relagéo ao ambiente de trabalho, séo também chamados de higiénicos.

Nas palavras de Chiavenato (2000), esses fatores se localizam no ambiente
que rodeia o individuo e se referem as condicdes dentro das quais ele desempenha
seu trabalho. Os fatores higiénicos ndo estdo sob o controle do individuo, pois, sdo

administrados pela empresa.

*Os principais fatores higiénicos sédo: os saldrios, beneficios sociais, tipo de
chefia ou supervisdo gue o individuo recebe, condigcbes fisicas de trabalho, politicas
da empresa, clima de relaces entre a diregéo e o individuo, regulamentos internos,
etc.” (CHIAVENATO, 2000, p. 306)

Os fatores higiénicos sdo nas palavras de Maximiano em 1990, agueles que
criam um clima psicolégico e material saudavel. Quanto melhores, por exemplo, as
relacbes entre colegas e o tratamento recebido do supervisor, melhor serd esse

clima mais higiénico o ambiente, melhores as condigbes de “sanidade” do contexto
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do trabalho consequentemente, maior a satisfacdo/motivacdo do trabalhador com

esse mesmoe ambiente.

Quando perguntou-se as professoras sobre as condigfes fisicas de seu

ambiente de frabalho, ambas disseram que estas oferecem o que necessitam e

- suprem suas necessidades.

Quando questionou-se sobres as relacbes entre colegas e o fratamento
recebido do supervisor, evidenciou-se baseado nas respostas obtidas que a relacdo
existente entre a professora (x) e demais membros da instituicdo & boa, pois relata
que a proposta de trabalho € desenvolver a capacidade de comunicacdo. A
professora (y), também diz ser boa essa relacdo, e estdo sempre trocando idéias,

procurando crescer e melhorar.

Silva (2002, p. 23), salienta que entre os fatores higiénicos , dinheiro é

considerado 0 mais importante deles.

Para a professora (x), o professor € mal remunerado. Com o aumento do
salario, com certeza haveria melhora na produtividade, no desempenho e na
disponibilidade. A professora (y), diz que os professores ganham pouco. Um
profissional bem remunerado, sempre produz mais. Tanto a professora (x) quanto a
professora (y) foram firmes ao afirmar gue ser professor ndo lhe da status. Em
relacdo ao trabalho se sentem seguras. E que nem sempre estabilidade significa

funcionario produtivo.
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6. CONCLUSAD

Percebeu-se com este trabalho que os professores seniem a necessidade de
um auto-crescimento e de um reconhecimento, para sentirem que ¢ que fazem é

importante e se sentirem reconhecidos perante a sociedade .

E muito importante iniciar esforcos no sentido de investigar a experiéncia
individual dos mesmos dentro das instituicbes para tentarmos verificar a qualidade
de ensinc e as relagbes interpessoais que caracterizam a atividade do profissional

da educacéo.

Conclui-se gue ndo se pode sugerir que o desempenho do professor esta
apenas e {40 somente em funcdo da motivacdo nem pode-se sugerir que guanto
maior for a satisfacdo do professor, maior seré o seu desempenho no trabalho, mas
e muito importante concentrar esforcos no sentido de pesquisar o que realmente
motiva os professores, dando especial atencdo a natureza da interacdo entre o
desenvolvimento do individuo e da organizacaof/instituicao.

E preciso lembrar que ndo ha uma magica para resolver os problemas gue 0s
professores enfrentam no cotidiano. Alguns destes probiemas como o baixo salério e
0 baixo status, na maioria das vezes se encontram fora do controle individual dos
professores. Isto n&o quer dizer que ndo devamos lutar para melhorar estas
condicbes. Mas, sim, lembrar gque outros problemas como o isolamento, as
incertezas, a falta de poder, a alienacéo e a falta de motivacdo podem ser atacadas

atra;/és da investigacdo e do trabalho coletivo dos professores.

Parte de estudos tém avancado nas propostas sem muitas vezes levar em
conta as condicées de trabalho e motivagdo do professor e, portanto, ndo
consideram a dimensao humana do professor dentro das instituicdes de ensino. O
professor gquase nunca ¢ visto como um ser humano dentro das instituicbes de
ensino.
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Os pesqguisadores, administradores e analistas politicos, véem o trabatho e a
motivacdo no trabalho a partir de suas proprias perspectivas e ignoram a realidade
gue os professores constroem para si proprios visando enfrentar o dia-a-dia nas

escolas.

E oportuno entdo neste momento, sugerir gue embora a motivagdo seja um
aspecto muito importante para a pesquisa com o professor, muitos outros aspectos

estdo envelvidos no trabalho do professor, e portanto, devemos resistir a idéia de

“que todos os problemas de desempenho possam ser entendidos e resolvidos com o

estudo da motivacéo.

Sugere-se que a escola se adapte a esse novo mercado competitivo, inovando
a escola para oferecer aos seus cliente/alunos aulas extra-classe como danga,
computacéo e natacdo por exemplo, pois assim estara oferecendo um diferenciado
trabalho.

Finalizando deixa-se aqui registrado a validade de um estudo futuro para a
instituicdo uma vez que a organizacdofinstituicdo que deseja sobreviver num
ambiente competitivo, deve atender as exigéncias do mercado. Todavia, se o
objetivo primordial for além da simples sobrevivéncia da organizacdo/instituicdo
devera focar-se no processo de aquisicdo de seguidores, ou seja, clientes/alunos.
Dessa forma, a organizaciofinstituicdo apresenta grandes chances de sucesso em

sua producéo ou prestacéo de servicos.
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Sexo:
idade:

ANEXO | -~ QUESTIONARIO

Estado civil:

Escolaridade:

Tempo de Magistério:

Exerce outra ocupacgio? Qual?

1)

2)

3)

4)

5)

&)

7)
8)

9)

Como se deu seu ingresso no magistério e qual sua expectativa nesta
ocasido?

O que €& pra vocé realizagdo profissional? Vocé se sente realizado
profissionalmente?

O que e pra vocé progresso profissional? O seu trabalho contribui para este
progresso?

Voce participa das tomadas de decisGes na sua instituicdo?

O que & pra vocé reconhecimento? VYocé se sente reconhecido com relacdo
ao seu trabalho? Vocé lembra de algum fato acontecido em relacdo a este
assunto?

Como vocé se sente em relagdo ao seu trabalho? Escolheria novamente esta
profissdo de professor?

Comente sobre as condicgdes fisicas de seu trabalho.

Como € sua relagdo com outros professores, com seus superiores e outras
pessoas da instituicdo?

Como percebe a situagdo salarial? Vocé acredita gue aumento no salério

melhora a produtividade do professor?

10) Vocé acha que ser professor lhe da status? Vocé sente seguro no trabalho?

Acha que estabilidade significa funcionario produtivo?

11)Que planos tém para o seu futuro?



