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Resumo

Tendo por objetivo conhecer os fatores motivacionais presentes no comportamento dos
professores, enquanto populacao alvo da pesquisa, especificamente na rede de ensino
fundamental publica do Estado da Paraiba, esse estudo abrangeu uma populagao
composta por 874 profissionais, sendo 350 do quadro de pessoal temporario e 524 do
quadro efetivo. Na perspectiva desse estudo, essa populacédo representa um universo
complexo para tratar a tematica motivacéo, haja vista a dimens&do de variaveis
intervenientes nesse processo as quais abrangem: desde as técnicas pedagdgicas,
passando pelas expectativas dos docentes em relagdo aos seus alunos, até a
preocupacado com os materiais didaticos, a capacitacdo docente, o aperfeicoamento, as
condi¢des estruturais da escola e da sala de aula como um todo; além dos processos
de: gestao institucional, lideranga, relacionamento interpessoal, politica educacional,
disponibilidade de recursos, dentre outras questdes de relevancia para abordar com
profundidade essa tematica. As teorias de base que deram sustentacdo a analise
proposta foram extraidas dos trabalhos de Herzberg (1972), Maslow (1971), McClelland
(1971), McGregor (1973), Vroom (1964) e de outros que procuraram, em suas teorias,
demonstrar que o proprio trabalho € um grande liberador de motivacéo, satisfazendo as
necessidades superiores de crescimento do ser humano, foram discutidas nesse
estudo, relacionando-as ao trabalho dos profissionais ligados ao magistério da Paraiba.
Demonstrando que as necessidades mobilizam os recursos que cada pessoa possui,
canalizando-os para o alcance de determinados objetivos ou metas. O argumento aqui
apresentado serve para comprovar que a motivagdo engloba também a realizacéo e a
busca de crescimento que leva ao alcance da satisfacdo pessoal como parte da
dindmica do desempenho pessoal em relagdo ao trabalho. No caso especifico dos
profissionais da area da educacgao, por exemplo, o bindbmio eficiéncia e qualidade é
indissociavel, e deve se fazer presente no trabalho que, cada profissional para que seus
alunos possam vislumbrar a perspectiva de conquista da cidadania como indicativo de
qualidade do trabalho desenvolvido em cada unidade de ensino desse pais. A
conclusdo a que se chegou com a andlise dos dados € que: predomina no perfil
motivacional dos profissionais investigados, a necessidade de auto-realizagdo, da
possibilidade de mostrar competéncia, de contribuir para formar pessoas capazes de
realizar-se como ser humano e como cidadao.

Palavras-chave: Motivacdo; Profissionais; Magistério.
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Abstract

Willing to know the influence of motivating agents in the behavior of teachers, the target
population of the research, specifically on the public elementary schools of the state of
Paraiba, this study covered a population composed of 874 professionals, 350 of them
being temporary staff and 524 regular personnel. In the prospect of this study this
population represents a complex universe to treat the subject motivation, regarding the
magnitude of intervenient variables involved in this process which goes all the way from
the pedagogical techniques, through the expectations of teachers for their students, to
the concern about educational materials, teacher training, improvement of the structural
conditions of school and the classroom as a whole, and also the processes of:
institutional management, leadership, interpersonal relationships, education policy,
availability of resources, among other important issues to deal with in this thematic. The
fundamental theories that gave support to the analysis were taken from reports of
Herzberg (1972), Maslow (1971), McClelland (1971), McGregor (1973), Vroom (1964)
and others who sought in their theories, to show that the actual Work is a great provider
of motivation, satisfying the supreme need of growth of human beings; It all was
discussed in this study, relating them to the work of professionals linked to the teaching
of Paraiba. These authors also tried to demonstrate that the factors that cause
satisfaction are determinants of positive human behavior, from answers given by the
human intellect. In other words, the feeling of satisfaction is also a need, which serves
as a centre of behaviour organization at any given time. In other words, the needs
mobilize the resources that each person has, channeling them to reach certain goals or
marks. The argument presented here serves to demonstrate that motivation also
includes the achievement and the pursuit of growth that leads to the scope of personal
satisfaction as part of the dynamics of personal performance in relation to work. This
means understanding that the satisfaction with the work derives from the environmental
conditions offered by the company and is caused by a motivational factor that result in a
particular pattern of positive performance, or above the average performance. In the
specific case of professionals in the area of education, for example, efficiency and
quality are inseparable attributes and must be present in the effort of every professional,
for their students to see the prospect of gaining citizenship as sign of the quality of work
developed in each unit of education in this country. The conclusion to which it has been
arrived with the analysis of the data is that: in the profile of professional motivational
investigated prevails, the need for self-realization, as the wage policy in operation is not
enough to supply their basic needs, it turns out that the recompense comes from work
itself, the possibility of showing competence, to help educating people and making them
able to take place as human beings and as citizens.

Keywords: Motivation; Professionals; Teachings.
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CAPITULO |

INTRODUGAO E CONTEXTUALIZAGAO DO ESTUDO

1 IMPORTANCIA DO TEMA

Presente na maioria das discussbes travadas sobre cidadania e
desenvolvimento €& praticamente consenso que a educagdo € um pré-requisito
fundamental ao alcance do bem estar social. Na vida cotidiana, percebem-se, também,
sentimentos compartilhados por grande parte da populagdo, de que a educacgao é
essencial e que o Poder Publico, em todas as esferas, ndo a prioriza como deveria,
sendo este um fator inibidor da sua potencialidade.

Nas Ultimas décadas, embora com muitos anos de atraso' e ainda de
maneira insuficiente, o debate em torno da tematica envolvendo a educacéo tem sido
ampliado, motivado por diversos fatores que vao: desde a pressado popular por uma
forma ou oportunidade de ascensao social, até a necessidade de preparacédo da forca
de trabalho para a constante competicao imposta pela dinamica do mundo globalizado.

Esquecendo os debates passionais e o0 viés corporativo que, muitas vezes,
domina a questdo, pode-se concordar que essa discussdo é essencial, obrigatéria e
que precisa ser mantida, pois, ainda n&do conseguiu sensibilizar a todos com a

intensidade necessaria, e ndo gerou a mobilizagdo suficiente ao esclarecimento e

1 Outros paises conseguiram avangos nos sistemas educacionais ha décadas ou séculos, podemos destacar a Argentina, que
passou por uma revolugdo no século XIX e a Alemanha, que nos séculos XVII e XVIII ja tinha montado um sistema educacional

obrigatdrio, gratuito e laico.
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consequente priorizagao requerida pelo tema. Soares (2006) destaca, sucintamente, a

importancia que é atribuida a educagéao na sociedade moderna.

[...] nas sociedades modernas os resultados educacionais estdo intimamente
ligados as oportunidades que os individuos terdo, posteriormente, em termos
de renda, status, poder e os outros individuos com quem irdo socializar. Em
outras palavras, nas sociedades modernas a educacdo formal é um
determinante fundamental do status socioeconémico.

Nesse estudo, reforga-se essa discussao, destacando que, antes de tudo, a
educagdo & um direito fundamental, amparado por varias declaracdes® e tratados,
dentre eles a Declaragao Universal dos Direitos Humanos (), como também € um direito
constitucional. Fundamentando melhor essa concep¢ao deve-se salientar que, de

acordo com a Constituicao Federal (1988):

Art. 205. A educagao, direito de todos e dever do Estado e da familia,
sera promovida e incentivada com a colaborag¢ao da sociedade, visando
ao pleno desenvolvimento da pessoa, seu preparo para o exercicio da
cidadania e sua qualificagao para o trabalho. (CF, 1998)

Assim, a educagdo é um direito®, e com base na argumentacdo desenvolvida
por tedricos de estirpe de Freire (1997), Veiga (1996), Saviani (1995) e Gadotti (1993)
dentre outros, pode-se acrescentar que esse direito uma vez exercido em sua
plenitude, permite conquista de muitos outros. O cidad&o instruido, bem informado,

consciente de seu papel na sociedade, terda maiores chances de usufruir dos demais

2 “Uma das grandes caracteristicas do século XX foi ser capaz de produzir legislagado internacional que atuasse sobre os Estados
Soberanos e que servisse de modelo para leis internas dos Estados-nagdo.” (BEUST, 2000). Destacamos a Declaracédo de Direitos
do Homem (1848), Declaracédo Universal dos Direitos da Crianga (1959), Convencéo Internacional sobre direitos da Crianga (1990),
Estatuto da Crianca e do Adolescente — ECA (Brasil - Lei n° 8.069, de 13/07/1990)

3 Para efetivagdo do direito a educagdo, é freqlente atuagcdo do Ministério. Publico junto ao Poder Executivo, exigindo o

cumprimento da legislagao.
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beneficios da cidadania, absorvendo uma funcgéao fiscalizadora, demandando ao poder
publico a atuagao necessaria, que venha possibilitar uma vida digna a coletividade.
Seguindo essa linha de raciocinio Carvalho (1979), diz que “[...] a auséncia
de uma populacédo educada tem sido sempre um dos principais obstaculos a construcao
da cidadania civil e politica”. Complementando esse pensamento, & possivel afirmar,
também, que o acesso a educagao proporciona, diretamente, avangos nos servicos de
saude, seguranga e principalmente na capacidade de escolha dos representantes do
povo, que, se realizada com sucesso, garante uma realimentagcdo do ciclo que

resultara, ainda, em mais educacdo, um bem essencial e ndo perecivel.

2 QUALIDADE NO CONTEXTO DA EDUCAGAO

Esse estudo considera que a educagcdo é um pilar basico para o
desenvolvimento, pois cada vez mais, a insercdo no mercado de trabalho esta
condicionada a uma boa formagdo, sendo um grande diferencial na evolugédo das
sociedades. Segundo Schultz (1973), na sua formulagédo da Teoria do Capital Humano,
os Recursos Humanos, juntamente com o Capital e o Trabalho, compdem os pilares
basicos de uma economia; sendo o processo educacional, o aspecto que diferencia e
amplia a qualidade do fator humano, a forca impulsionadora capaz de definir o nivel de
desempenho da forga de trabalho, determinante do grau de competitividade.

Mas, para que cumpra seu verdadeiro e importante papel, a educagao
precisa estar disponivel a todos e, principalmente, ser de qualidade. Assim, a qualidade

da educacgao necessita ser ndo somente um item constitutivo das politicas publicas,



15

mas realmente considerada como um motor estratégico, cujo funcionamento impactara
diretamente em todas as relagbes humanas e em todas as fases da cadeia produtiva.
Faz-se oportuno mencionar que a legislagao vigente: normatiza e estabelece
metas, direciona aspectos, que estdo no centro das discussbes e que precisam ser
focados para mudanca da situacdo atual. Dentre tais metas encontra-se como

referencial, o Plano Nacional de Educacéo — PNE*, cujos objetivos prioritarios sao:

a elevacgao global do nivel de escolaridade da populacéo;

a melhoria da qualidade do ensino em todos os niveis®:

a redugdo das desigualdades sociais e regionais no tocante ao
acesso e a permanéncia, com sucesso, na educacao publica e

democratizagdo da gestdo do ensino publico, nos estabelecimentos
oficiais, obedecendo aos principios da participacado dos profissionais
da educagao na elaboragdo do projeto pedagdgico da escola e a
participagao

Destaca-se como variavel importante para os objetivos desse estudo, a
“‘melhoria da qualidade do ensino em todos os niveis”, pois infere-se que a qualidade,
ao ser citada nesse contexto de referéncia, pode ser traduzida e mensurada, nos
resultados obtidos pelos educandos, nas avaliacdes oficiais (SAEB®, PROVA BRASIL’,

ENEMS, PISA®).

4 Lein®10.172/2001

5 Grifo nosso para enfatizar, mais adiante essa variavel “qualidade da educagao” como um dos pontos dependentes da motivagédo
dos profissionais engajados em tal atividade.

6 O Sistema de Avaliagcdo da Educagao Basica — SAEB, foi criado pelo MEC/INEP com a finalidade de aferir a aprendizagem dos
alunos e o desempenho das escolas, além de prover informagdes para avaliagéo e revisdo de planos e programas de melhoria da
qualidade da educacgéo.

7 Avaliacao realizada pelo MEC/INEP em 5.387 municipios de todas as unidades da Federagéo, avaliando 3.392.880 alunos de 42 e
82 séries do ensino fundamental, distribuidos em 125.852 turmas de 40.962 escolas publicas urbanas com mais de 30 alunos
matriculados na série avaliada

8 O Enem é um exame individual, de carater voluntario, oferecido anualmente aos estudantes que estdo concluindo ou que ja
concluiram o ensino médio em anos anteriores. Seu objetivo principal é possibilitar uma referéncia para auto-avaliagéo, a partir das

competéncias e habilidades que estruturam o Exame.
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No caminho de sua execucgdo, tais avaliagbes desempenham um papel
importante: preparam agdes contribuintes para a busca de uma melhoria da qualidade,
o papel exercido, diariamente, pelo professor, cujas agdes servem como ampla
referéncia para os educandos, € um grande diferencial, de elevada e fundamental
importancia para o processo de ensino-aprendizagem.

No campo da gestdo de recursos humanos, ou seja, na pratica gerencial da
atividade, considerando a natureza do trabalho desenvolvido pelos profissionais da
educagao, Freire (1997) diz que: “[...] mal se imagina o que pode passar a representar
na vida de um aluno um simples gesto do professor. O que pode um gesto
aparentemente insignificante valer como forga formadora ou como contribuicdo a do
educando por si mesmo”.

Essas colocagdes reforcam a importancia de a escola poder contar com
trabalhadores motivados, preocupados com a qualidade do ensino que ministram nas
suas atividades cotidianas, estando, portanto, coerentes com a proposta desse estudo.
No plano politico, apdés uma série de debates, reivindicagdes, manifestacbes da
sociedade civil, sobre aspectos que mostravam a necessidade de mais atencédo para o
assunto, o Poder Publico colocou em pauta pontos que sinalizaram a tentativa de
modificagdo da situagao ainda vigente.

O Sistema Educacional Nacional'®, que por obrigacdo, deve garantir uma

educacao de qualidade para todos os cidadaos, passou por diversas reformas na ultima

9 Programa Internacional de Avaliagdo de Alunos, € uma avaliagdo internacional padronizada, desenvolvida conjuntamente pelos
paises participantes da OCDE, aplicada a alunos de 15 anos no ensino regular (7 a série em diante). Abrange os dominios de
Leitura, Matematica e Ciéncias, ndo somente quanto ao dominio curricular de cada escola, mas também quanto aos conhecimentos
relevantes e as habilidades necessarias a vida adulta.

10 Em todo o mundo, o Estado possui a responsabilidade de formar, regular e controlar o sistema educacional e suas instituigées

formais (MITTER, 2004) Responsabilidade determinante e fundamental, para Archer (apud MITTER, 2004) a educagéo tem as
- )
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década, das quais podemos destacar a descentralizacdo na gestdo da politica
educacional, a criagdo do Fundo de Manutengdo e Desenvolvimento do Ensino
Fundamental e de Valorizagdo do Magistério (FUNDEF) através da Lei n° 2.494 de
24/12/96, a Lei de Diretrizes e Bases LDB (Lei n°® 9.394 de 20/12/96), Exame Nacional
do Ensino Médio (ENEM), Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educagdo Basica
(FUNDEB — MP n° 339 28/12/06), entre outros.

A andlise da série historica dos investimentos em educacao no Brasil aponta
um aumento significativo. O percentual do Produto Interno Bruto (PIB) aplicado em
educagdo que cresceu 14,4%'" entre 1995 e 1999, variando de 3,8% a 4,3%,
representando um grande avang¢o, mas ainda insuficiente; se for considerada, para
efeito de comparagdo, a média de investimento entre os diversos membros da
Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico entre Paises em
Desenvolvimento - OCDE™ que, no mesmo periodo, foi 5,2%. Segundo o censo do
INEP, a escolarizagdo™ no ensino fundamental foi acentuadamente elevada, ficando
muito préxima da universalizagdo, chegando a 97%" em 1999 (em 1980 esse indice
era de 80%). Esses dados revelam um paradoxo: de um lado, € um avango, mas, de

outro, o reconhecimento de que ainda existem muitas criancgas fora da escola.

caracteristicas que tem devido aos objetivos perseguidos por aqueles que a controlam, e as mudangas ocorrem porque Nnovos
objetivos s&o perseguidos por aqueles que tem o poder de modificar a forma estrutural prévia da educacao, a definicdo de instrugdo
e a sua relagao com a sociedade.

11 Fonte: IPEA

12 Membros OCDE - Alemanha, Australia, Austria, Bélgica, Canada, Coréia, Dinamarca, Eslovaquia, Espanha, Estados Unidos,
Finlandia, Franga, Grécia, Holanda, Hungria, Irlanda, Islandia, Italia, Japdo, Luxemburgo, México, Noruega, Nova Zelandia, Polbnia,
Portugal, Reino Unido, Republica Tcheca, Suécia, Suica, Turquia.

13 A taxa de escolarizagdo (liquida) é o resultado da divisdo do total de criangas na faixa etaria de 7 a 14 anos no ensino
fundamental pela populagao total dessa mesma faixa de idade.

14 Fonte: MEC/INEP
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Em que pese a consisténcia dessa observagdo, considera-se que o0s
sistemas de ensino no Brasil, notadamente os vinculados a esfera publica, ainda nao
estdo preparados para tal expansao, de forma que a qualidade do ensino ofertada
ainda é sofrivel; ou seja, os resultados obtidos estdo muito aquém do ideal, como
comprovam os dados da ultima versdo do Programa Internacional de Avaliagdo de

Alunos — PISA, apresentados na Tabela 1, conforme segue:

Tabela 1. Resultado do PISA — 2003

DISCIPLINA PONTUACAO COLOCACAO
(0-800) (1-41)
Leitura 396 372
Matematica 334 362
Ciéncias 375 402
Fonte: OCDE

A educacéao deve construir o alicerce da cidadania e, conforme Freire (1997),
no que é seguido por Veiga (1996), Saviani (1995) e Gadotti (1993), ela depende da
leitura de mundo que o aluno faz da sua realidade social. Portanto, a leitura precisaria
estar situada em uma posi¢cao melhor; haja vista que sem o dominio da leitura as outras
disciplinas ficam prejudicadas no seu desempenho.

Trazendo essa discussao para a realidade local, verifica-se que, no ambito
dos estados, a situagdo da Paraiba, universo de estudo deste trabalho, também
demonstra a necessidade de avangos quantitativos nos sistemas educacionais,
conforme se depreende da leitura dos dados, do Sistema de Avaliacdo da Educacgao

Basica, apresentados na Tabela 2, a seguir.
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Tabela 2. Resultado SAEB — 2005

42 Série 42 Série 8?2 Série 8?2 Série
Matematica | Lingua Portuguesa | Matematica | Lingua Portuguesa
Paraiba 165,9 173 232,9 226
Nordeste 163 157,4 219,6 215,9
Brasil 181,8 156,7 218,1 216,9

Fonte: INEP

Percebe-se, com base nos dados acima que o desempenho da educagao
basica na Paraiba, apresenta-se em patamar superior ao obtido na Regido Nordeste e
até mesmo superior a média nacional. Assim, vislumbra-se a importancia, o
reconhecimento de um direito, o inicio da discussao, a oportunidade de acesso, a ma
qualidade, o baixo desempenho e a necessidade de melhoria da qualidade de ensino.

Essa discussao perpassa a compreensao de que, o crescimento quantitativo
nao foi acompanhado pelo qualitativo e, nessa perspectiva, a qualidade da educagéao é
bastante estudada por diversos pesquisadores de varias instituicbes, pois de acordo

com Dourado (2007):

Estudos, avaliagbes e pesquisas mostram que a Qualidade da Educagao € um
fendbmeno complexo, abrangente, e que envolve mdultiplas dimensdes, néo
podendo ser apreendido apenas por um reconhecimento da variedade e das
quantidades minimas de insumos considerados indispensaveis ao
desenvolvimento do processo de ensino-aprendizagem [...].

Na visdo da grande maioria dos estudos consultados por ocasido dessa
pesquisa, a atuagdo do magistério é considerada como ponto fundamental. Através
dessa literatura, foi possivel aquilatar a existéncia de diversos trabalhos que tratam da
qualidade da educagao, na perspectiva de fortalecimento da importancia do papel do
professor, bem como da legislacdo nas esferas Federal, Estadual e Municipal

enfatizando (reconhecendo) a necessidade de valorizagdo do magistério.
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Confirmando essa afirmacédo, destaca-se o Capitulo Il da LDB, Principios e

Fins da Educacado Nacional e no PNE, onde a valorizagcdo do magistério é colocada

como norteadora da educagéo, conforme as transcrigées que seguem:

Art. 3° O ensino sera ministrado com base nos seguintes principios:

VII - valorizagéo do profissional da educagéo escolar; (LDB)

Acrescente-se a isso, a seguinte observagao que permite visualizar melhor

esse ponto de vista reflexivo:

A melhoria da qualidade do ensino, que € um dos objetivos centrais do Plano
Nacional de Educacdo, somente podera ser alcangada se for promovida, ao
mesmo tempo, a valorizagdo do magistério. Sem esta, ficam baldados
quaisquer esforgos para alcangar as metas estabelecidas em cada um dos
niveis e modalidades do ensino. Essa valorizagdo s6 pode ser obtida por meio
de uma politica global de magistério, a qual implica, simultaneamente, a
formacao profissional inicial; as condi¢cées de trabalho, salario e carreira; a
formacéo continuada (PNE).

Entre as pesquisas que apontam essa perspectiva, destaca-se a opinido de

Xavier (1995), que reforga tal constatagdo, citando entre outros, a importancia da

valorizagdo do magistério para a qualidade de ensino, com base no seguinte

argumento:

Considerando a gestédo dos sistemas educacionais, os fatores que tém
sido apontados como essenciais para a qualidade do ensino sio: o
comprometimento politico do dirigente; a busca por aliangas e
parcerias; a valorizagdo dos profissionais da educagdo’; a gestdo
democratica; o fortalecimento e a modernizagéo da gestédo escolar; e a
racionalizagdo e a produtividade do sistema educacional. (XAVIER,
1996)

15 Grifo nosso, para indicar que a valorizagdo dos profissionais da educagdo, conforme exposto em linhas atras nesse estudo, é

questdo fundamental para a motivagéo dessa categoria de trabalhadores, bem como para o alcance de melhores indicadores de

qualidade do ensino.
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Nesse contexto, faz-se oportuno enfatizar que, embora seja aclamada pelas
pesquisas e mencionada na legislagdo como norteadora e basilar, ainda ndo é
perceptivel uma concordancia e reconhecimento, por parte dos professores e da
sociedade, de tal valorizacdo. Entdo, diante dessa perspectiva cabe colocar os
seguintes questionamentos: como os professores estdo engajados no processo de
melhoria da qualidade do ensino? Como eles se sentem em relagao ao seu trabalho?

Tais questionamentos s&o essenciais para esse estudo, cujo proposito é de
buscar conhecer e discutir a forca que impulsiona o professor, fator humano, alvo
potencial das politicas que pretendem melhorar a qualidade de ensino, a vislumbrar
estratégias para atender a essa finalidade, considerando, inclusive, as limitagbes de
recursos que € inerente a cada unidade educacional, principalmente naquelas do setor

publico.

3. AMOTIVAGAO COMO INDICADOR DE QUALIDADE NA EDUCAGAO

Seguindo a linha de raciocinio que vem sendo exposta nesse estudo,
considera-se, de acordo com o pensamento desenvolvido por Lévy-Leboyer (1994), que
‘o desempenho dos recursos humanos € derivado de dois fatores: aptiddo e
motivacao”. A motivacao € parte integrante do comportamento humano, e corresponde
ao esforco e a tenacidade exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcangar algo.

Na visdao de Murillo (2005), motivacao dos professores e qualidade da

educacgao sao variaveis distintas, mas que na sua esséncia apresentam uma relagao
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bastante estreita, pois ambas, referem-se a resultados e que a educagao nao é algo

que acontece no vazio, haja vista que:

A preocupacédo com aumentar a qualidade do ensino e manter alta a motivagéo
dos docentes ao longo de toda sua vida profissional fez com que, em todos os
paises da América Latina, se estabelecesse um sistema de promogdes dentro
da carreira docente ou no magistério. Dessa forma, na legislacao da totalidade
dos sistemas educacionais latino-americanos regula-se algum mecanismo para
reconhecer de forma objetiva e publica o bom desempenho dos docentes,
mediante a melhoria de sua situagdo econdmica e profissional.

Tomando por base essa argumentagdo, procurou-se, através dessa
pesquisa, conhecer os fatores motivacionais presentes no comportamento dos
professores, enquanto populacao alvo da pesquisa, especificamente na rede de ensino
fundamental publica do Estado da Paraiba, sendo esta a definicdo do campo de
pesquisa do referido estudo.

Os objetivos especificos vislumbram a verificagdo do perfil s6cio-econdmico
da populagcdo estudada, bem como a sua relagcédo e identificagdo com a natureza do
trabalho, além das perspectivas de crescimento na carreira, sua relacdo com seus
superiores e com o0s colegas de trabalho, a questdo da remuneracao, a percepgao e
conhecimento da politica de financiamento. Sugerindo, também, caminhos que
poderiam colaborar para a melhoria da qualidade de ensino na educac3o basica'®, no
Estado da Paraiba.

Além disso, importa-nos observar o confronto com situagdes inibidoras que
se apresentam na adogao de um tratamento padréao que nao leva em consideragao as

diferengcas, a “concorréncia” com o quadro provisorio (professores contratados

16 A educacéo basica é dividida em ensino infantil (4 a 6 anos), ensino fundamental (7 a 14 anos) e ensino médio ( 15 a 17 anos).
O ensino fundamental esta sendo ampliado para 9 anos, de forma que a série anteriormente denominada alfabetizagdo passara a

ser chamada de 12 série, sendo assim incluida na faixa de financiamento do ensino fundamental.
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temporariamente) e a inseguranca e fragilidade do emprego, quanto as questbes
externas ao desempenho da fungdo. Acredita-se que o trabalho eficiente deve ser
intencional e, pela singularidade da pratica educativa, um desafio que se renova, a cada
dia, um processo que se constroi e se reconstroi constantemente dai porque é
importante atermo-nos ao conceito de motivacédo dos professores.

Embora existam inumeros estudos sobre motivagédo no trabalho, a grande
maioria € voltada para outros tipos de organizagdes, ou seja, sao poucos os trabalhos
na area de educacao; especificamente aqueles voltados ao estudo do comportamento
dos professores; e, ainda mais raros, se considerar-se como objeto de pesquisa a rede
publica de ensino, pois existiam em todo o pais no ano 2006, 2.119.923 fungdes
docentes, na rede publica de ensino basico, sendo 51.289 apenas no estado da
Paraiba'’.

Assim, pode-se justificar este trabalho, considerando a auséncia de estudos
especificos referentes ao tema e, principalmente, as contribuicbes que um estudo desta
natureza pode trazer a sociedade, através da otimizacao dos sistemas educacionais, no
ambito de se obter uma visdo mais aprofundada sobre o comportamento dos docentes
no tocante a motivacao para o trabalho.

Para atender aos objetivos propostos organizou-se o texto desse trabalho na
seguinte forma estrutural: No Capitulo |, apresenta-se, a titulo de introdugdo, uma
argumentagdo voltada para a contextualizagdo do estudo, fazendo-se referéncia a
questdes relativas a educacdo e também a motivagdo; buscando-se construir um

argumento em que ficasse demonstrada a relagdo de interdependéncia entre a

17 Censo Escolar 2006 — MEC/INEP
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educagcdo, a motivacdo e a qualidade do ensino, enfatizando ainda os objetivos
propostos no estudo ora apresentado.

No Capitulo IlI, apresenta-se os referenciais tedéricos e as bases de
conhecimento que direcionaram a pesquisa. A apresentacdo desses referenciais foi
segmentada para possibilitar uma sequéncia légica de raciocinio e maior facilidade de
compreensao.

No Capitulo Ill, apresenta-se a metodologia utilizada na pesquisa,
destacando, além da caracterizagdo do estudo, a construcdo do instrumento utilizado
na coleta de dados, detalhando todos os passos seguidos na investigagao, englobando
a concepgao, o desenvolvimento e finalizagdo. Relatando varios aspectos como os
procedimentos de definicdo da amostra, de coleta e de tratamento dos dados.

No Capitulo IV, apresenta-se o resultado da pesquisa, consistindo na analise
dos dados obtidos, referenciando-os com as bases teoricas utilizadas na
fundamentacao, apresentando-os sob a forma de tabelas, de modo a visualizar melhor
a sintese obtida e facilitar a sua compreenséo globalizada, ou seja, a visao de conjunto
desses dados.

No Capitulo V, apresenta-se as consideracdes finais sobre os aspectos
abordados na pesquisa e deixamos 0 que pensamos ser a contribuicdo deste trabalho
para possibilitar o oferecimento de uma educagéao de qualidade.

A delimitacdo do objeto de pesquisa € de fundamental importancia para
estabelecer a dimensio de analise envolvendo as categorias definidas e os aspectos
relacionais pertinentes. A definicdo do objeto de pesquisa deve guardar relagdo com o
esquema tedrico empregado na fundamentagédo da analise e com a problematica (GIL,

2005).
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A delimitacdo do objeto de pesquisa, no contexto das abordagens sobre a
tematica enfocada, depende de como se estabelece o esquema conceitual adotado,
posto que isso depende da objetivagéo, isto €, conforme Gil (2005) depende de uma
delimitagao, clara e objetiva, construida a partir de uma realidade fundamentada em um
esquema conceitual baseado nas diversas concepcdes definidas pelos autores
estudados, os quais serdo confrontados com as respostas emitidas pelos sujeitos
investigados, sobre as questdes de interesse do estudo.

O objeto de pesquisa desse estudo € a motivagao, entendida como sendo
parte integrante do comportamento humano, correspondente ao esforgo e a tenacidade
exercidos pela pessoa para fazer algo ou alcangar algo e € um dos inumeros fatores
que contribuem para o bom desempenho no trabalho.

Explicando o processo motivacional, Silva (2007) esclarece que este
funciona de maneira ciclica e repetitiva. O chamado ciclo motivacional € composto de
fases que se alternam e se repetem, ou seja, ele ndo € um processo linear, depende de
varias circunstancias, as quais sdo descritas nas teorias que enfatizam as
necessidades.

Seguindo essa perspectiva, aponta-se também, para a intervengcdo da
motivagao no contexto do trabalho dos profissionais envolvidos com a educacio. Trata-
se de um universo complexo para tratar a tematica, haja vista a dimenséo de variaveis
intervenientes nesse processo as quais abrangem: desde as técnicas pedagdgicas,
passando pelas expectativas dos docentes em relagdo aos seus alunos, até a
preocupac¢ado com os materiais didaticos, a capacitacdo docente, o aperfeicoamento, as
condi¢des estruturais da escola e da sala de aula como um todo; além dos processos

de: gestdo institucional, lideranga, relacionamento interpessoal, politica educacional,
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disponibilidade de recursos, dentre outras questdes de relevancia para abordar com
profundidade essa tematica.

Ao tratar do perfil motivacional de profissionais ligados a educacgao, esta se
tratando de um aspecto relacionado ao microcosmo escolar, em que existem varios
atores envolvidos: o diretor, os funcionarios, o professor, a Secretaria de Educacéo do
Estado'®, todos podem ser considerados atores ou protagonistas que atuam no meio
educacional; de modo que tudo que diz respeito a motivagdo encontra-se ancorado
nesses elementos.

Adentrando nos detalhes da escolha do objeto dessa investigagéo, torna-se
necessario destacar a experiéncia do autor desse estudo junto a educacgado, cenario
onde foi conduzida essa pesquisa; o que lhe permitiu visualizar a possibilidade de
realizar esse estudo, a partir da sua percepcgéao de que cada unidade de ensino possui
uma forma particular de existir, pois seus elementos constituintes sdo pessoas em
permanente interacio.

Segundo Casassus (2002), nesse tipo de ambiente ndo ha um fluxo genérico
de interagdes, e sim um fluxo particular, modelado por um conjunto de normas, cultura,
modelos e processos que dao coeréncia ao fluxo. Trata-se de uma interacéo
intersubjetiva que se da entre sujeitos no marco de uma estrutura que regula esse fluxo,
ao mesmo tempo em que Ihe confere uma identidade particular.

Essas interagdes fluem mediadas pela intengdo de produzir aprendizagens,
emergindo, portanto, do modelo de interagdes humanas, prestando-se assim ao estudo

da motivagao, pois € essa interacdo que vai orientar as agdes que se desenvolvem

'® Trata-se de um ente que também interfere na motivagéo porque seus processos englobam a gestdo
politica de fatores que interferem nas condigées e na qualidade do trabalho que é realizado no contexto
de cada estabelecimento da rede publica de ensino.
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nesse microcosmo, a qual em ultima analise, é fator determinante para o resultado do
trabalho que ali se desenvolve.

Considerando essas questdes, este estudo traz um aprofundamento tedrico
sobre a motivacdo humana dando uma énfase aos aspectos motivacionais dos
profissionais que atuam no magistério, visualizando a complexidade existente em torno
daqueles que labutam na area da educagao, o que o torna um estudo diferenciado em
relacdo a outros estudos sobre motivagdo, por tratar de uma populagdo pouco
pesquisada, espera-se que ele venha a representar uma valiosa fonte de consulta para
as pessoas que se interessarem por esse tema.

A natureza comportamental do tema fez com que, na argumentagao
desenvolvida na sua base tedrica, fossem enfatizadas a importancia e necessidade de
se respeitar as diferengas sociais e culturais na contextualizacdo dos aspectos tedricos,
em relagdo ao universo considerado, admitindo-se a singularidade e dificuldade de se
estudar motivacdo, para o trabalho, em um ambiente de poucos recursos'®, de grande
desigualdade e dependéncia estatal®.

Para sanar essa dificuldade, optou-se por fazer uma descricdo sobre a
evolugao histérica da educagao no Brasil e na Paraiba, enfatizando o funcionamento
dos sistemas federal e estadual de educacéao; além de uma reviséo de literatura sobre a
funcdo dos recursos humanos nas redes publicas de ensino; e principalmente, com
reforco das teorias que estudam a motivagdo humana e que fundamentaram esta

pesquisa.

19 O IDH da Paraiba em 2000 era 0,678 ocupando a 242 posicéo entre os estados, no mesmo ano o Brasil ocupava a 73?2
colocagao, com o indice 0,757.

20 A economia do Estado da Paraiba ¢ amplamente dependente das entidades publicas, que também sao as principais
empregadoras do Estado. Conforme dados do Ministério do Trabalho, 46% dos empregos formais sdo vinculados a administragao

publica
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Sustentando-se nestes parametros sobre as motivagbes definiu-se a
seguinte questdo-problema de pesquisa: Que fatores tém se apresentado como
determinantes na delimitacdo do perfil motivacional do docente da rede estadual de
ensino fundamental na Paraiba?

Espera-se que, a partir da identificacdo dos fatores determinantes desse
perfil, a Secretaria de Educacdo e Cultura do Estado da Paraiba possa conhecer
melhor seu pessoal e, consequentemente, estabelecer linhas de acio politica que,
possam contribuir para melhorar o ambiente interno, de cada uma de suas unidades de
ensino; de modo a facilitar o desempenho desses profissionais no seu ambiente de
trabalho, o que, provavelmente, implicaria na melhoria dos resultados organizacionais,
consequentemente, produzindo reflexos na qualidade do ensino e na aprendizagem dos

alunos, simultaneamente.

4. DEFINICAO DOS OBJETIVOS

Conforme exposto anteriormente, esse estudo trata da motivagdo no
trabalho, um tema amplo, complexo, abrangente e, também, um componente
importante da gestdo de pessoal. Os teodricos das organizagdes acreditam que as
necessidades humanas sao ajustaveis a situagdes especificas.

Assim, segundo essa perspectiva tedrica, conhecendo-se os fundamentos da
motivagao, € possivel organizar as tarefas, de cada setor dentro da organizagado, de
modo apropriado para obter uma estrutura de trabalho mais eficiente. Isso favorece a
criacdo de condi¢cbes para que cada um que interage com a organizacdo possa

desenvolver atitudes mais eficientes.
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Admite-se, portanto, que a motivagdo € um conceito, capaz de eliminar
atitudes negativas e gerar atitudes favoraveis ao trabalho, as quais devem surgir
naturalmente; em decorréncia da mola propulsora que faz com que cada um dirija seus
esforcos para objetivos pré-determinados, que atendam as suas necessidades
relacionadas ao contexto em que o trabalho se desenvolve.

Considerando a amplitude do recorte tedérico e das possibilidades de
exploracdo da tematica motivacdo, bem como a inexisténcia de estudos sobre esse
assunto envolvendo o magistério paraibano, houve necessidade de delimitar,
objetivamente a trilha metodoldgica seguida nesse estudo, com base nos seguintes

aspectos:

4.1 OBJETIVO GERAL
Estudar o perfil motivacional do magistério da rede estadual do ensino

fundamental na Paraiba.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Levantar o perfil motivacional dos profissionais que integram a rede publica
estadual do ensino fundamental na Paraiba;
e Averiguar que fatores tém sido determinantes na delimitacdo desse perfil;
e Verificar como esta se apresentando a satisfacdo das pessoas vinculadas a
rede publica estadual de ensino fundamental da Paraiba com as condigdes
de trabalho na sua unidade educacional;

e Verificar as disparidades no perfil dos docentes temporarios e efetivos
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CAPITULO II

FUNDAMENTAGAO TEORICA

1. SOBRE A EDUCAGAO

1.1 PONTO DE PARTIDA

Em estudos que focalizam a tematica educacédo, é vital a necessidade de
apontar a cronologia histérica da variavel educagdo, em ambos os contextos utilizados
pra a realizagdo desse estudo: a educacao brasileira e a paraibana. Essa forma de
abordar o tema possibilita identificar a existéncia de alguns antecedentes que
impactam, hoje, o comportamento dos professores; tendo em vista que, na sociedade,
de diversas formas, os sistemas econdmico, politico e social influenciam fortemente o
sistema educativo.

A educacido muda com as reformas educacionais, que sao consequéncias de
aspiragdes da sociedade, tendo sempre, em cada periodo histérico, um objetivo e uma
importancia peculiar. Durante o periodo colonial (1500-1808), o Brasil tinha como
funcdo primordial servir a metropole, através de um modelo agrario-exportador de
monocultura®’. N&o existindo na Colonia instituicdes autdnomas, os mandatarios eram
representantes legais de Portugal, em nome de quem deveriam povoar a nova terra e

fornecer-lhe produtos.

21 O modelo baseado na monocultura ndo necessitava de trabalhadores qualificados, o que colaboraria para a postura adotada

pela Coroa quanto a educacgao.
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Com o objetivo de organizar o catolicismo no Brasil e, consequentemente,
ampliar a influéncia da metropole®?, a Companhia de Jesus, fundada em 1540, chegou
ao Brasil em 1549, passando logo a se dedicar a educacdo?®, desviando-se de sua
orientacdo inicial. Os jesul'tas24 entraram no interior do pais, primeiramente educando
os filhos dos portugueses e catequizando os indios. Mas, para a conversao dos nativos,
seria preciso, antes de tudo, alfabetiza-los, sendo assim, os religiosos da companhia de
Jesus os primeiros educadores do povo brasileiro.

Os primeiros professores do Brasil exerciam suas atividades laborais,
motivados pela doutrina religiosa. A Igreja Catdlica, inserida no contexto da expansao
colonial, oferecia, entretanto, uma educagdo de qualidade, reconhecida até mesmo
pelos seus opositores. O sistema dos jesuitas era auto-sustentavel, pois eles tinham
concessao da Coroa para explorar uma grande quantidade de terras, transformadas em
fazendas, e contavam com a mao-de-obra de escravos? e indios catequizados.

Essa responsabilidade durou até 1759, quando os jesuitas foram expulsos
do Brasil pelo Marqués de Pombal. O modelo adotado pela Companhia de Jesus
garantia a afirmacado do papel da igreja e colaborando para a manutencdo de uma
sociedade escravocrata. A Coroa, no entanto, precisava, naquele momento, de uma
educacgao ainda mais voltada aos interesses do Estado, ndo sendo mais de interesse a

continuidade do trabalho monopolista dos jesuitas (SAVIANI, 2005).

22 Os jesuitas passaram a ser o principal canal de comunicacédo entre os indios e os colonizadores, como também facilitaram a
imposi¢cao do pensamento da Coroa.

23 Nesse momento, a populagdo brasileira era formada basicamente por indios e com uma pequena participacdo de negros e
portugueses

24 Embora tenha sido amplamente predominante, a educagdo escolar no Brasil Colonial ndo foi exclusividade dos jesuitas. Os
Carmelitas, Beneditinos, Franciscanos e Capuchinhos também tinham escolas em seus conventos.

25 As mulheres, os escravos e seus filhos ndo tinham acesso a educagéo
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Relatando essa perspectiva de como a educagdo se desenvolvia, nesse

periodo histérico, Saviani (2005), tece o seguinte comentario:

A partir de 1759 comegam a ser implantadas as “reformas pombalinas da
instrugdo publica” que se contrapdéem ao predominio das idéias religiosas e,
com base nas idéias laicas inspiradas no lluminismo, instituem o privilégio do
Estado em matéria de instrucdo. Temos, entdo, a influéncia da pedagogia do
humanismo racionalista, embora se deva reconhecer que o Estado portugués
era, ainda, regido pelo estatuto do padroado, vinculando-se estreitamente a
Igreja Catdlica. Nessas circunstancias, a substituicdo da orientagao jesuitica se
deu nao exatamente por idéias laicas formuladas por pensadores formados
fora do clima religioso, mas mediante uma nova orientagdo, igualmente
catdlica, formulada por padres de outras ordens religiosas [...].

Ap6s a expulsdo da Companhia de Jesus?®, criou-se um vacuo na educagao,
nao houve continuidade nos servigos, muito pouco restou do trabalho realizado pelos
jesuitas, a Colénia ndo estava preparada, ou nado tinha interesse como acreditam
muitos, em instruir a populacdo?’. Colabora com essa opinido, a proibicdo por parte de
Portugal de se fundar uma Universidade no Brasil, enquanto ja existiam diversas
Universidades na América Espanhola.

Os professores, recém incumbidos da obrigacdo de dar continuidade ao
trabalho dos jesuitas, eram geralmente despreparados para a funcdo, ja que eram
improvisados e mal pagos. Eram nomeados por indicagdo ou sob concordancia de
bispos e se tornavam vitalicios, e embora tivesse sido instituido um subsidio®® para
custear seu pagamento, a cobranca desse imposto era negligenciada, ndo havendo

nenhuma garantia ou periodicidade de pagamento. O professor passaria a ser um

26 As Reformas Pombalinas, entre outros aspectos, explicitaria que Portugal queria que a educagdo servisse ao interesse do
Estado e ndo da Religido

27 Muitos pesquisadores consideram que embora educar a Colonia ndo fosse prioridade, a maior parte dos problemas sio
resultantes da prépria incapacidade da metrépole que ndo tinha um sistema educacional de qualidade.

28 O Subsidio Literario foi criado pelo Marqués ,de Pombal em 1772 para manutengéo da educagao, e ficou em vigor até 1816
(Almeida, 1989)
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membro da sociedade preparado e “interessado”?®

em exercer essa fungdo, ndo mais
um jesuita.
Para Monlevade (2000), isso representaria uma ruptura com o antigo

modelo, a medida que:

A expulsado dos jesuitas foi o choque necessario para se constituirem dois tipos
de professores assalariados: o das Aulas Régias, pago por tributos publicos,
chamados de “subsidio literario”, cobrado pelas Camaras Municipais do abate
de animais nos agougues, da producéo de vinho e da destilacdo de cachaga; e
o das escolas particulares que entao proliferaram, pagos pela prodigalidade de
fazendeiros ou comerciantes e pela novidade da época, a mensalidade dos
alunos. Neste momento entra um elemento novo na discussao da educacao: a
valorizacdo do professor medida ndo mais pelo seu saber, autoridade ou
pertenéncia a uma Ordem Religiosa, mas pelo valor de seu salario, ndo por
acaso denominado entdo de “honorario”.

Para a questdo educacional a situacao ficou cada vez pior, representando
um verdadeiro retrocesso, que comegaria a ser atenuado com a chegada da Familia
Real em 1808. Naquele momento, grande parte do mundo ja tinha um olhar diferente
para a educagdo. Nessa fase, alguns sistemas publicos de educagao basica estavam
sendo montados e ja existiam muitas universidades nas Américas (Argentina, Equador,
Chile, México, Peru e Venezuela).

O Brasil, porém, continuava sem Universidades e ainda n&o tinha nenhuma
estrutura para o ensino basico e nenhuma demonstragcédo de interesse em implanta-la,
as escolas existentes eram isoladas e sem nenhuma conex&o, instaladas de acordo
com as especificidades de cada localidade.

O desembarque da Familia Real, fugitiva das Guerras Napolebdnicas, em uma
Colbnia escravocrata e fornecedora de matérias-primas, provocou diversas alteracoes

econOmicas, politicas, administrativas, juridicas e culturais. A transferéncia da

# Nesse “interesse” perpassa a nogao de motivagado para com o trabalho desenvolvido.
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burocracia portuguesa demandou muitos servicos até entdo inexistentes. Foram
fundadas escolas de nivel superior com perfil profissionalizante, para preparacao de
pessoal para o atendimento dessa nova necessidade, até mesmo uma biblioteca foi
fundada, mas, quanto a educacdo basica e disponivel a populagdo, a situacao de
inércia foi mantida.

Em 1824, com o Brasil independente foi promulgada a primeira constituicao,
cujo texto continha a indicagéo de que: “a instrugéo primaria € gratuita para todos os
cidadaos”. Isso, de fato, representou, na época, um grande avango, embora néo se
fizesse nenhuma referéncia a forma de implantacdo e manutencdo das escolas. Em
1827, um Decreto Imperial afirmou o dever de existir educag¢ao primaria em cada cidade
ou vila com tal necessidade, mas sem nenhuma referéncia aos meios a serem
utilizados.

Ainda mais inibidora, era a falta de consciéncia e preparagdo da populagao
que poderia ser beneficiada pela educagéo, para reivindica-la. Mas o grande marco
regulatério dessa época foi um Ato Adicional em 1834, que transferiu a

responsabilidade sobre a educacdo basica, da Administracdo Nacional®

para as
provincias, situacdo semelhante a vigente até hoje>’.
Marcilio (2005) destaca, com propriedade, a relevancia desse Ato e sua

relagdo com as questdes educacionais, dizendo que:

As condigdes econdmicas, sociais e culturais de entdo nao permitiriam o
estabelecimento e concretizagdo de uma politica nacional de educagédo. Esta
ficaria fragmentaria e sem uniformidade em cada provincia e ao sabor volitivo
de cada presidente que se sucedia, a maioria dos quais se acreditava na

30 O Poder Central ficava responsavel pelo Ensino Superior
31 Atualmente a responsabilidade da educagéo basica publica é dividida entre Estados e Municipios, com o Ensino Fundamental
compartilhado entre as duas partes, a Educacédo Infantil sendo responsabilidade dos Municipios, e o Ensino Médio sendo

responsabilidade dos Estados.
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obrigacao de efetuar a sua reforma de ensino regional. Estabeleceu-se assim o
caos nesse setor. Do Ato Adicional, até os anos de 1930, venceu a politica da
descentralizagdo, ficando os governos regionais das provincias com as
responsabilidades das questdes educacionais, no tocante ao ensino primario e
secundario.

A histéria revela que a educagao no Brasil, durante a fase politica do império,
foi amplamente voltada as elites, discriminatoria, sem atencéo as classes populares. O
Estado, clientelista, ndo adotou medidas que melhorassem a educacgao tanto de forma
quantitativa quanto qualitativa. A profissdo professor ndo era bem remunerada e nem
bem avaliada pela populacdo. A partir de 1842 os jesuitas voltaram a lecionar no Brasil,
oferecendo ensino privado em varios estados e 0s negros continuaram sem ter direito
de acesso as escolas. Poucos alunos chegavam ao secundario e a universidade, um
privilégio apenas para a elite. A educagéo privada cresceu ao ritmo da capacidade de
pagamento da sociedade.

O relato de Almeida (1989) reflete claramente a percepcao das elites,

naquele periodo histérico, mediante a seguinte afirmacao:

As criangas das classes razoavelmente abonadas ndo vao a escola publica
porque seus pais tém, mais ou menos, o preconceito de cor ou porque temem,
e com razao, pela moralidade de seus filhos, em contato com esta multidao de
garotos, cujos pais 0s enviam a escola apenas para se verem longe deles
algumas horas. Deste modo, estas criangas aprendem melhor e mais depressa
do que aqueles que freqlientam a escola publica.

No final do Império, destaca-se a inexisténcia de um 6rgao central formulador
das politicas publicas de educagdo, que seria essencial considerando a organizagao
politico-administrativa do pais. Essa auséncia contribuiu bastante para o fraco
desenvolvimento da educagao popular, que teve uma expanséo irregular e lenta, sujeita

aos menores disturbios.
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Seguindo essa perspectiva de analise, ressalta-se outro aspecto que, ainda
hoje, tem forte repercusséo sobre o desenvolvimento da educagao popular, dos paises
cristdos do ocidente o Brasil teve a marca negativa de ser o ultimo a abolir a
escravidao. Quando isso aconteceu, nao foi dada aos libertos a oportunidade de acesso
a educacao entre outros direitos.

Com a proclamacéao da Republica, em 1889, pouca coisa mudou, exceto pela
criacdo de um grande numero de escolas para a formagao de profissionais liberais, e
algumas regulamentagcdes como o Decreto 510, de 1890, que diz em seu artigo 62, item
5°, que "o ensino sera leigo e livre em todos os graus e gratuito no primario".

A partir de 1930, com o Governo de Getulio Vargas, o pais passou a ter
alguns avangos na area educacional. Foi criado, em ambiente de muita centralizagao
politica, o Ministério da Educacdo e Saude Publica, que, até entdo, era de
responsabilidade do Ministério da Justica e Negdcios Interiores®. Existia um clima
mundial propicio a priorizacdo da educacdo, com o aparecimento de diversos
pesquisadores sobre o assunto. Foi divulgado o Manifesto dos Pioneiros da Nova
Educacdo®, seria o primeiro momento na histéria do Brasil em que a educacéo foi
tratada com real importancia.

No periodo citado, ocorreram grandes e diferentes reformas do ensino nos

estados, foram criadas as primeiras universidades brasileiras e realizadas varias

32 A responsabilidade pela educagdo no Poder Central passou por varias entidades. “A Secretaria de Estado dos Negécios da
Instrugdo Publica, criada em 1890, teve poucos meses de vida, sendo que o ensino publico ficou por conta do Ministério da Justica
e Negdcios Interiores (MJNI), por toda a Primeira Republica, excetuando-se o ensino profissional, que, a partir de 1906, incorporou-
se ao Ministério da Agricultura, Industria e Comércio, criado naquele ano.” (BORGES, 1998). Posteriormente, a educacéo foi de
responsabilidade em outro momento do Ministério da Instrugao Publica, Correios e Telégrafos

33 Publicado em 1932, foi o marco inaugural do projeto de renovagéo educacional do pais, consolidava a visdo de um segmento da
elite intelectual, explicitando os pontos centrais de uma ampla reforma da educagdo nacional e influiu poderosamente em toda a
orientagdo posterior Foi redigido por Fernando de Azevedo e assinado por 26 intelectuais (destacamos Anisio Teixeira, Afranio

Peixoto, Lourengo Filho, Roquette Pinto, Delgado de Carvalho, Hermes Lima e Cecilia Meireles).
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alteragcdes em todos os niveis de ensino. A Constituicdo de 1934 estabeleceu pela
primeira vez a educagao como direito de todos, devendo ser ministrada pela familia e
pelos Poderes Publicos. Para Schwartzman (2000), esse periodo também pode ser
descrito considerando o contexto sécio-politico do Estado Novo, com base no seguinte

aspecto:

[...] para Vargas e seus Ministros, voltados todos para a preservagao e
fortalecimento do poder e da autoridade do governo central. Ao invés de um
sistema educacional aberto, descentralizado e plural, evoluimos para um
sistema cada vez mais uniforme, centralizado, rigido e pouco criativo. E certo
que o governo federal nunca chegou a assumir a administracdo direta da
educagao basica, que ficou sempre nas maos dos Estados. Mas o governo
federal manteve sempre a pretensao de cuidar dos conteudos do que era
ensinado em todo o pais, e os Estados, na mesma tradigdo centralista, criaram
enormes burocracias publicas para administrar suas escolas, impedindo que os
ideais de uma escola realmente comunitaria, vinculada ao mundo da vida e do
trabalho das criangas dos jovens, pudesse vicejar.

Apo6s a Segunda Guerra Mundial®*, surgiu, no mundo inteiro, uma reagéo
popular e principalmente, uma politica de manutencao e expansao da ordem mundial
entdo vigente®®, objetivando o fortalecimento da escola publica, de carater universal e
gratuita, que em muito contribuiu para ampliagdo do debate na esfera governamental e
resultou na promulgacao da Lei de Diretrizes e Bases da Educagao Nacional em 1961.

A esse respeito Gadotti (1994) relatou o seguinte:

34 O problema da qualidade na educagé@o é uma preocupagdo mundial que foi progressivamente se tornando central no debate
educacional a partir da década de 1940, quando tem inicio, inclusive no Brasil, um processo significativo de expansio das
oportunidades de escolarizagéo da populagao (HOBSBAWN, 1995)

35 Do mesmo modo que o periodo imediato do pds-guerra havia sido marcado por preocupagdes de pacificagdo das relagdes
internacionais em democracias ocidentais traumatizadas e atentas em neutralizar os riscos dos nacionalismos, o fim dos anos de
1950 é marcado pelo crescimento de um interesse na assisténcia tecnoldgica e no investimento econémico em educagédo nos
paises em desenvolvimento, principalmente sob a impulsdo dos economistas. Essas perspectivas se beneficiaram do apoio aos
paises em vias de desenvolvimento por infra-estruturas internacionais, como o Banco Mundial ou a UNESCO, e mais tarde a
OCDE, para os paises europeus, que tém usado, desde os anos de 1960, pesquisas de campo quantitativas sistematicas como

instrumentos de pilotagem das politicas e das reformas educativas. (Mallet, 2004)
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Com o fim do "Estado Novo", ressurge a luta pelo ensino publico e gratuito,
uma luta que durou quinze anos e que acabou num acordo entre privatistas e
defensores do ensino publico. Esse acordo foi consagrado na Lei de Diretrizes
e Bases da Educagédo Nacional (LDB) de 1961. Mesmo assim, a LDB
representou um avango que a politica educacional do regime militar (1964-
1985) ndo permitiu que fosse muito longe. A ditadura consagrou a politica de
privatizagdo do ensino, em particular do ensino superior. Em 1963, 20%
apenas do ensino superior era pago. Nos ultimos anos do regime militar (1980-
1985), essa média ultrapassava os 80%.

Nesse periodo historico, a educagédo basica publica ainda era exercida
basicamente pelos Estados; as escolas municipais ainda eram escassas, servindo
como uma forma de complementacdo. Nos anos 50, o crescimento vegetativo e a
migracdo para os grandes centros urbanos pressionaram os Governos Estaduais para
que disponibilizassem vagas no ensino publico. Os municipios passaram a ofertar
educacao infantil e continuaram suplementando o ensino fundamental.

Com o golpe militar e a ditadura em 1964, o debate popular perdeu a forga,
mas algumas agoes foram executadas®®, com destaque a ampliagdo do sistema de
ensino, a criagdo de agéncia de fomento a pesquisa e a pds-graduagdo. O ensino
obrigatdrio passa de quatro para oito anos, conforme tendéncia mundial.

Em 1988, foi promulgada a nova Constituicdo Brasileira, apés movimento de
redemocratizagdo. A nova Carta Magna langa um novo horizonte, em que as
responsabilidades do Poder Publico para com a educacédo sao ampliadas, surgindo um
novo movimento transformador, ainda em andamento.

Em 1990, a Organizacdo das Nacgdes Unidas, por intermédio de seus

organismos®’ e com a ajuda de diversos paises e outras agéncias, organizou na cidade

36 Algumas leis fundamentais promulgadas, como a 5.540/68 e a 5.692/71, que introduzem mudangas importantes nos diferentes
niveis de ensino e que continuam em vigor até hoje.

37 Os organismos da ONU séo: A Organizagdo das Nagdes Unidas para a Educagéo, Ciéncia e Cultura (UNESCO), o Fundo das
Nagdes Unidas para a Infancia (UNICEF), o Banco Mundial e o Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD).
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de Jomtien na Tailandia, a Conferéncia Mundial sobre Educagdo para Todos, onde
foram elaborados a Declaragdo Mundial sobre Educagdo para Todos: Satisfacdo das
Necessidades Basicas de Aprendizagem®® e o Plano de Agdo para a Satisfagdo das
Necessidades Basicas de Aprendizagem, assumidos como compromissos®® e metas
pelos participantes e que serviram como referéncia para as politicas educacionais de
diversos paises de todo o planeta, inclusive para as novas acgdes implantadas no

Brasil*’.

1.2 ANTECEDENTES HISTORICOS NO CONTEXTO DA PARAIBA

Na Paraiba, entdo denominada Parahyba do Norte, a situagdo da educagao
na Colonia foi profundamente reproduzida, com o agravante de estar localizada distante
do centro de comando da Colénia, do Império e finalmente da Republica; e pela dificil
situacao financeira que remonta desde aquele periodo. Os modelos eram seguidos,
salvo quando contrariavam interesses locais, pratica corrente e explicada pela formacéao
da elite, existindo pouca agregagao de valor pelos poderes locais, que praticamente

tinham um comportamento uniformizado.

38 Foram realizadas outras conferéncias sobre educagéo, de Ambito internacional na China (1993), india (1993), Jordania (1996) e
Paquistao (1997) e Senegal (2000).

39 Principais compromissos: satisfazer as necessidades basicas de aprendizagem de cada pessoa - crianga, jovem ou adulto,
enriguecendo os valores culturais morais comuns, universalizando o acesso a educagdo, promovendo a eqlidade, concentrando
atencdo na aprendizagem, ampliando os meios e o raio de agdo da educagdo basica, propiciando um ambiente adequado a
aprendizagem e fortalecendo aliangas. (UNESCO, 1998)

40 No Brasil foi realizada uma conferéncia de ambito nacional em 1994, com destaque aos compromissos firmados entre o MEC,
Unido Nacional dos Dirigentes Municipais de Educagéo - UNDIME, Conselho Nacional de Secretarios de Educagdo — CONSED e

Confederagao Nacional dos Trabalhadores em Educagado - CNTE.
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Cabe aqui situar uma outra questao importante a esse respeito: maior que a
necessidade que as escolas tinham de professores e funcionarios, era a necessidade
de emprego requerida pela pobre populagéo. A influéncia oligarquica e o coronelismo,
que compactuavam com a abertura e fechamento de escolas, contratacdo e demissao
de professores de acordo com a vontade prépria, colaboravam para o atraso ou adocao
no Estado das politicas definidas pelo Poder Central. Essa herancga, definida por Faoro
(2001), como aparelhamento politico*!, se enraizou na cultura do Pais*?, prejudicando
nao s6 a educacao, mas todo o servigco publico, sendo mais tarde, acrescida de um
novo e potencial componente, o corporativismo, que se configurou na busca da
melhoria da classe ao invés de avangos no processo.

Aprofundando essa argumentagéo Faoro (2001), faz a seguinte colocagéo:

Uma camada social, comunitaria embora nem sempre articulada, amorfa
muitas vezes — impera, rege e governa, em nome proprio, num circulo
impermeavel de comando. Esta camada muda e se renova, mas nao
representa a nagao, sendo que, forgada pela lei do tempo, substitui mogos por
velhos, aptos por inaptos, num processo que cunha e nobilita os recém-vindos,
imprimindo-lhes os seus valores.

Faz-se oportuno enfatizar que, nessa fase histoérica, a Paraiba tinha no setor
agropecuario sua base econdmica e politica. Além disso, cumpre observar que, a elite
hegeménica fomentava a educagao conforme seus interesses, priorizando agdées no
campo e poucos avangos que pudessem atender a demanda propria e 0s servigos mais

necessarios.

41 Para maior esclarecimento, ver “Os Donos do Poder: formagdo do patronato politico”, onde Raymundo Faoro detalha
antecedentes importantes para o entendimento da politica no Brasil.

42 O aparelhamento n&o seria uma particularidade brasileira, Max Weber em Economia e Sociedade, descreve que a oportunidade
de escolha dos ocupantes dos cargos publicos sempre foi um dos principais motivadores dos postulantes ao poder na sociedades

ocidentais,
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A predominancia agraria causava grandes problemas, principalmente, nos
periodos de estiagem, quando todos os esforgos eram voltados ao combate a seca e
suas consequéncias, gerando um retardo, na, ja lenta, expansao da educagdo. Embora,
mesmo reconhecendo toda a problematica do flagelo da seca, concorda-se com a
opinidao de Pinheiro (2001) ao tecer o seguinte comentario: “no caso especifico da
Paraiba, foram os condicionantes politicos, muito mais que os econdmicos, que mais
influenciaram o processo de organizagao da instrugédo publica”.

Ainda referenciando a obra de Pinheiro (2001), a qual pode ser destacada
como uma profunda transcricido da historia educacional paraibana, percebe-se a
constante presenga de debates sobre os seguintes aspectos: a questdo salarial, a
qualidade da educacgao, a auséncia de critérios para definicdo da oferta de ensino.

Veja-se a transcricdo de um pequeno trecho das ponderagdes sobre essas
questdes feitas pelo autor supracitado, com a visdo critica que lhe € inerente

argumentar:

A identificacdo de algumas peculiaridades da problematica instrucional na
Paraiba e a subseqliente visdo de conjunto que dela passamos a ter nos
revelaram sua falta de organicidade. Além da ja mencionada oscilacdo da oferta
de cadeiras isoladas mantidas pelo poder estatal, faziam parte da citada
problematica: falta de uniformidade no ensino primario; impossibilidade de
cumprimento dos “programas” de ensino, por parte dos professores, que so
passaram a receber formagao consoante as exigéncias instrucionais, sugeridas
pelos dirigentes da instrugdo publica apés 1887, ano da concluséo de curso da
primeira turma da Escola Normal (PINHEIRO, 2001).

Poucas vezes, foram introduzidos diferenciais da politica educacional da
Paraiba, que a destacassem dos outros Estados; ainda mais se a comparar-se com
Estados vizinhos do Nordeste, situagado que seria ainda refletida com maior intensidade

no futuro, pois embora os Estados tivessem a incumbéncia da educacgdo basica, na



42

visdo do autor desse estudo, esse seria um erro crucial®®, haja vista que, o controle dos

recursos era predominantemente do Governo Federal, situagdo que se repete até hoje.

1.3 VALORIZACAO DO MAGISTERIO

Como ja citado na introducdo deste trabalho, analisando a bibliografia
consultada e a legislacdo pertinente, um tema sempre presente, quando esta em
debate a qualidade de ensino, é o papel do magistério. Pode-se afirmar que tal
relevancia é reforcada pelo reconhecimento da sua performance como ator do processo
da acdo pedagdgica e pelo elevado percentual, pelo menos 60%*, de participagdo nos
gastos efetuados com educagdo no ensino fundamental. Nao sendo, assim,
compreensivel que ocorra qualquer mudanga significativa da educacédo sem a
realizacdo de atividades focadas nos docentes, que sido a ligacao entre o cliente
principal dos sistemas educacionais, o aluno, e os proprios sistemas.

O magistério da rede publica estadual de ensino basico é remunerado pelo
Estado*® com base na arrecadacéo propria*®; de maneira que as condigdes econdmicas
de cada unidade da federagao impactam diretamente na capacidade de pagamento do

salario dos professores. O Governo Federal, por seu turno, tenta diminuir ou equalizar

43 A descentralizagdo da execugdo da educagdo basica para as provincias, que ndo tinham arrecadagéo suficiente e eram menos
receptivas as medidas que provocassem mudancgas de status serviu para inibir a expanséo educacional no século XIX, nos paises
que tiveram grande evolugao no mesmo periodo, o Governo Central conduzia o processo

44 O art. 7° da lei do FUNDEF determina que pelo menos 60% dos recursos sejam gastos com remuneragao dos professores em
efetivo exercicio de sua atividade.

45 Desde 1834....

46 Mesmo com o FUNDEF isso continua......
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as distorgdes sdcio-econdmicas através da criacdo de Fundos Constitucionais*’ para o
ensino. Embora tenha obtido algum sucesso, ainda prevalecem algumas disparidades,
principalmente nos estados menos desenvolvidos, com menor arrecadagao, 0s recursos
ainda s&o insuficientes.

Tal situacédo se agrava em regides onde existem muitos municipios que nao
possuem arrecadacao propria, onde a arrecadacado estadual € compartilhada pelos
Fundos para custear a educacéao ofertada pelas redes municipais. No caso da Paraiba,
objeto de estudo desse trabalho, para o FUNDEF*, vigente até o ano de 2006, o
Governo do Estado contribuiu em 2006 com montante de R$ 414.578.712,12%, e
recebeu na distribuicdo por aluno no mesmo periodo a quantia de R$ 240.272.234,30,
tendo um déficit de R$ 174.306.477,82, que foi repassado para os municipios ndo
houve, no mesmo, nenhum aporte do Governo Federal®.

Embora exista a vinculagdo de receita para os gastos com a educagdo®', é

comum a utilizagao de artificios para a utilizagcado de tais recursos em outras atividades,

que nao as referentes ao ensino. Pode-se especificar entre as atividades, o pagamento

47 Apds a encerramento do prazo de vigéncia do FUNDEF, foi instituido em 20/06/2007 da Lei 11.494/2007 e previsto para ficar
vigente até 2021 o Fundo de Manutengdo e Desenvolvimento da Educacdo Basica e de Valorizagdo dos Profissionais da
Educacao — FUNbEB, tendo como principais diferengas a inclusdo do ensino infantil ensino médio e educacédo de jovens e
adultos. ’

48 O FUNDEF era composto, na quase totalidade, por recursos dos proprios Estados, Distrito Federal e Municipios, sendo
constituido de 15% do: Fundo de Participagdo dos Estados — FPE; Fundo de Participagcédo dos Municipios — FPM; Imposto sobre
Circulagdo de Mercadorias e Servigos — ICMS (incluindo os recursos relativos a desoneragédo de exportagdes, de que trata a Lei
Complementar n° 87/96); Imposto sobre Produtos Industrializados, proporcional as exportagdes — IPlexp. Além desses recursos,
entra na composicdo do FUNDEF, a titulo de complementagéo, uma parcela de recursos federais, com o objetivo de assegurar um
valor minimo por aluno/ano aos Governos Estadual e Municipais no ambito do Estado onde este valor per capita ndo for alcangado.

49 Fonte: Secretaria da Receita Estadual da Paraiba

50 O Governo Federal define o valor do custo-aluno que sera utilizado na distribuicdo dos recursos do Fundo com base na
matricula do censo escolar do ano anterior. A corregdo dos valores tem sido feito abaixo do que determina a Lei, fazendo com que o
aporte da UNIAO seja minimo e apenas para poucos estados.

51 No FUNDEF os recursos séo para custear o Ensino Fundamental, com o FUNDEB, valido a partir de 2007, os valores servirdo

para financiar o Ensino Infantil, a Educagdo Fundamental € o Ensino Médio
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dos inativos da educagdo e outras medidas que colaboram para o aumento das
divergéncias nas discussdes quanto a suficiéncia das fontes de financiamento para
cobertura dos salarios dos professores.

A realidade atual, vivenciada pelo magistério, para ser compreendida,
demanda uma breve analise sobre aspectos demograficos no pais. O crescimento
populacional no pais foi bastante elevado a partir de 1950, com um fluxo migratério da
zona rural para as cidades e grandes centros. Esse fenbmeno populacional provocou
uma busca desenfreada por escolas, o conseqliente crescimento desordenado € um
elevado déficit educacional.

Resultados de pesquisas apresentadas pelos 6rgaos de defesa dessa
categorial profissional mostram ainda, que os salarios dos professores da rede publica
perderam valor, nesse periodo, em todo o pais, atingindo com maior impacto os
professores do ensino médio, pois os de ensino fundamental sempre foram baixos. Na
zona rural, as consequéncias foram ainda piores, muitos professores nédo recebiam ao
menos, um salario minimo.

Tal movimentagcdo foi entendida, por muitos pesquisadores, como uma
desvalorizacdo salarial que caminhava proxima a desvalorizacao profissional. Com
menores salarios, os docentes passaram a ter uma jornada maior de trabalho para
terem uma melhor condi¢ao de vida, passando maior parte da atividade docente dentro
da sala de aula. Os resultados foram por parte dos professores, elencados da seguinte
maneira: uma situagao de desgaste fisico, falta de estudos, auséncia de socializacao e
perda de foco no ensino, que deveria ser sua obrigagao principal.

Assim, a qualidade de ensino perdeu prioridade. O crescimento quantitativo

foi priorizado, a clientela da escola publica, a populacdo de menor renda e menos
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instruida, se contentava com a presenga em sala de aula, e a quantidade de vagas que
surgiram para novos professores flexibilizava a forma de acesso, dispensava exigéncias
qualitativas dos candidatos, que nem sempre, podemos dizer na maioria dos casos, nao
tinham formacéao.

Embora esse processo tenha levado um grande contingente a sala de aula,
ele também influenciou, decisivamente, para a ma qualidade do ensino, na atualidade,
como verifica-se na argumentacdo desenvolvida por Oliveira e Araujo (2004), ao

enfatizarem que:

Com uma politica pouco direcionada de expansao da escolarizagdo mediante a
construgéo de escolas, o Brasil, apesar do aumento expressivo do numero de
matriculas na etapa obrigatéria de escolarizagédo, chegou ao final da década de
1980 com uma taxa expressiva de repeténcia: de cada 100 criangas que
ingressavam na 1a série, 48 eram reprovadas e duas evadiam (BRASIL,
Ministério da Educacado, 1998), o que evidenciava a baixa qualidade da
educacéo oferecida a populacao brasileira.

Atualmente, a remuneragédo dos docentes ainda é considerada como sendo
baixa®, se comparada a outros oficios com o mesmo nivel de formagdo. A maior parte
dos professores da educagdo fundamental é graduada, e analisando os dados

divulgados pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE referentes a

52 Estudo realizado para o Banco Mundial, analisa os salarios dos professores de 12 paises latino-americanos com o objetivo de
esclarecer como sdo estes salarios em relagdo aos de outras atividades do mercado de trabalho, e em que medida a estrutura
salarial docente diverge das que correspondem as demais atividades. Uma simples comparagdo entre os salarios anuais dos
professores e os de outros setores de atividades com caracteristicas similares (por exemplo, o tempo despendido em sua
graduacgé&o), indica que as rendas dos docentes sdo significativamente menores. As diferengas oscilam entre 5%, na Colémbia, e
37%, no Equador. Esta comparagao revela, por si s6, a comparagéo do nivel de vida dos professores com o de outras profissées e
empregos. Apesar disto, quando o autor compara o valor da hora trabalhada sem levar em conta as férias, descobre que em dez
dos paises considerados os professores ganham tanto quanto outros trabalhadores — e ganham mais em sete deles. Unicamente

no Brasil e no Equador o valor/hora se mantém abaixo do de outras atividades (MORDUCHOWICZ, 2003)
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PNAD/2005, a renda mensal média dos docentes da educagdo basica esta na faixa
entre R$ 1.050,00 e 1.450,00, inferior & média de outras categorias®>.

As polémicas em torno das questdes salariais, interferem na satisfacdo ou
insatisfacdo dos docentes, pois o salario € um dos insumos que garante o atendimento
dos anseios pessoais naturais de qualidade e padréo de vida, e ainda mais, a atragao e
retencéo de “cérebros”, profissionais preparados para a docéncia.

A necessidade de valorizagdo do magistério, €, portanto, exigéncia de um
periodo, marcado pela relevancia que a sociedade, e, especificamente, a comunidade
especializada, discutem a valorizagdo do magistério, embasados na legislagdo que
requer a existéncia de afericdo de desempenho para melhoria da situacéo salarial do
professor™, que se configura numa nova percepcdo do papel exercido pelo docente,
tema abordado por especialistas no assunto e testemunhado por Campos (2007), com

a seguinte argumentacgao:

Neste novo contexto — no qual todos os paises se empenham na
universalizagao do acesso a educagao basica, e a escola é chamada a cumprir
papéis que antes eram desempenhados pela familia e Igreja — aumentam as
demandas da sociedade sobre os sistemas educacionais, os quais, por sua
vez, as transferem para as escolas e para os docentes. As expectativas e
cobrangas em relagcdo a competéncia profissional e ao desempenho dos
docentes crescem na mesma proporgao.

O salario, combustivel da forca de trabalho no capitalismo, ndo € um fator
motivador, como tratado detalhadamente mais adiante, mas, interfere diretamente na

satisfagdo ou insatisfacdo dos professores. A categoria cresceu em numero em um

53 Analista de sistemas (R$ 3.700,00), engenheiros civis (R$ 4.037,00) e contadores (R$ 3.104,00)
54 Lei 9.394/96, artigo 67, inciso IV.
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periodo de instabilidade econémica, que culminou com uma forte predominancia da
cultura inflacionaria.

A retragcao salarial ndo seria resposta, na forma esperada pelos professores
para a sua remuneracao que deveria manter-se em um patamar capaz de conferir-lhe
condicdo de atender as suas necessidades basicas de trabalhador assalariado. O
magistério tem representagbes em todos os estados e negocia sua politica salarial, de
forma diferente, em cada um deles.

Os diferenciais inerentes ao magistério sdo: a possibilidade de acumulo de
cargo no setor publico®, o tempo menor necessario & aposentadoria® (cinco anos a
menos que as demais categorias), mas o pagamento de vantagens aos que estdo em
sala de aula, faz com que muitos ndo se aposentem, quando tém possibilidade, para
nao perderem renda.

O Plano de Desenvolvimento da Educacédo - PDE, lancado em 2007 pelo
Ministério da Educac&o, prevé, entre outras medidas®’, a adocdo de um piso nacional®®

para a categoria; proposta ainda nao implantada, mas que gerou discussdes sobre

55 Constituicdo Federal, artigo 37, inciso XVI.

56 Constituicao Federal, artigo 201

57 O PDE tem 39 medidas para melhoria até o ano de 2021 da qualidade de ensino, sendo o principal destaque, o estabelecimento
de metas por escolas e municipios, que serdo aferidas anualmente pelo indice de Desenvolvimento da Educagdo Basica — IDEB,
elaborado pelo INEP,

58 Foi enviado ao Congresso, um Projeto de Lei, que regulamenta o art. 60, inciso lll, alinea “e”, do Ato das Disposi¢cdes
Constitucionais Transitérias, para instituir o piso salarial profissional nacional para os profissionais do magistério publico da
educagio basica. O Projeto propbe o piso nacional, tém direito a salario mensal de R$ 850,00 os profissionais do magistério com
jornada de 40 horas semanais - o professor que esta na sala de aula e aqueles que desempenham atividades de administragao,
planejamento, inspegéo, supervisdo e orientagdo educacional — das redes publicas estaduais e municipais. O artigo 2° do projeto de
lei prevé que a Unido, estados, Distrito Federal e municipios implantem o piso nacional de forma progressiva até atingir o valor
integral em 2010. Em janeiro de 2008, as redes publicas devem acrescentar ao salario dos profissionais da educagdo um terco da
diferenga entre o valor atual (salario de 2007) e o piso de R$ 850,00; e em 2009, dois tergos da diferenga entre o valor atual (de
2008) e o piso. Por exemplo, um professor que tem hoje salario mensal de R$ 400,00 recebera em janeiro de 2008, R$ 550,00; em
janeiro de 2009, R$ 700,00; e em janeiro de 2010, o piso nacional. A regra explicita no projeto de lei obedece a logica da
progressao criada para o Fundo Nacional de Desenvolvimento da Educagao Basica (Fundeb), em vigor desde margo, que prevé o

aumento gradual da contribuigdo da Unido, Distrito Federal, estados e municipios entre 2007 e 2010. (MEC, 2007)
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varios aspectos, desde o valor estabelecido, R$ 950,00 para uma jornada de 40
horas®®, até o papel do Governo Federal em estabelecer pisos salariais para os estados
€ municipios.

Segundo estudo do Conselho Nacional de Educagcdo — CNE existe
atualmente no Brasil, a caréncia de 246.000%° de professores para o ensino basico; um
dos problemas relacionados a essa caréncia engloba a questdo salarial, pois a
remuneragdo nao € atrativa, em face das exigéncias inerentes ao exercicio dessa
profisséo.

A questao salarial € fundamental em todas as profissdes, mas, uma visao
corporativa, tem tentado coloca-la acima do objetivo principal dos sistemas
educacionais, que é a oferta de uma educagado de qualidade. Assim, recorreu-se ao
chavéao, que, na opinidao do autor desse estudo e de diversos outros pesquisadores,
erroneamente, tenta vincular a qualidade exclusivamente aos salarios dos professores.

Isso implica em considerar outra perspectiva, qual seja:

A esséncia do ser bom professor, do ser professor valorizado, deixa de ser a
tarefa especifica de ensinar, que Ihe deu origem. Se se quer revalorizar o
professor no caos da desqualificagdo da educagdo publica, s6 se pode
recomecar pelo resultante politicopedagdgico de seu trabalho, ou seja, pela
aprendizagem significativa dos alunos (MONLEVADE, 2000)

Atente-se, ainda, para a seguinte observagado: em 2007, de acordo com o

Conselho Nacional de Secretarios da Educacdo — CONSED®', até o més de agosto®,

59 Fonte: MEC <www.mec.gov.br> acessado em 06 ago. 2007

Disponivel em :
60 Informacéo divulgada no relatério "Escassez de Professores no Ensino Médio: Solugdes Estruturais e Emergenciais”, 2007, que
destaca a falta de professores das areas de exata da 52 a 82 série do ensino fundamental e em todas as séries do ensino médio

61 Na elaboragao desse trabalho, consultou—se a Confederacado Nacional de Trabalhadores em Educagdo — CNTE, mas nédo obtive—se resposta.

62 Fonte: CONSED. Disponivel em:<http://www.consed.org.br/> acessado em 07 ago. 2007
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treze (13) estados® da federacéo tinham enfrentado greves ou paralisacdes, existindo
referéncias as questdes salariais, presentes em todos esses movimentos.

Isso implica em reconsiderar as questdes envolvendo a variavel valorizagao
do magistério, pois a valorizagdo € uma variavel-chave dentro da concepgdo de
motivagao para o trabalho, haja vista que, ao sentir-se valorizado, o profissional passa a
envidar maior esforco na realizagdo de suas atividades, aprimorando o seu fazer
cotidiano.

E, admite-se que, no campo das atividades educacionais, ha caréncia de
profissionais motivados, empenhados a superar os desafios peculiares de sua atividade

laboral.

1.4 O MAGISTERIO NA PARAIBA

A experiéncia do autor desse estudo na area da educacgao permite-lhe tecer
0 seguinte comentario: historicamente, a Secretaria de Educacgao e Cultura do Estado
da Paraiba — SEEC/PB - enfrenta um problema bastante complexo, heranga da
formacgédo oligarquica e coronelista, o clientelismo em que se enreda: ha um elevado
numero de profissionais com contratos temporarios e profissionais com desvio de
funcéo, isto €&, professores que nédo estdo em sala de aula, mas que fazem parte da
estatistica para o cdbmputo do total de trabalhadores na educacdo do Estado,
representando uma distor¢cao importante a considerar para efeito de analise envolvendo

essa categoria profissional.

63 AC, AL, AP, BA, GO, MA, MG, PB, PE, RJ, RR,SP
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Problema esse, agravado pela permissividade da legislacdo, que possibilita
varios caminhos para afastamento do docente do seu “habitat natural”, e que também,
permite a contratacdo de docentes de forma temporaria ou emergencial, sem
necessidade da realizagdo de concurso publico, especificamente para essa finalidade,
gerando outra distorgdo importante, para efeito de analise da situacdo real do

magistério no estado da Paraiba.

A situacdo fica ainda mais dificil, com a utilizacdo de um mecanismo,
também previsto em lei, que viabiliza o afastamento de servidores da sala de aula que é
a disponibilidade. Ser colocado em disponibilidade ou estar a disposicdo € uma forma
que permite ao professor, ou a qualquer outro profissional, prestar servigos em outro
érgao®.

Faz-se oportuno registrar que, o autor desse estudo pode testemunhar um
importante passo que foi efetuado, no ambito das reivindicagdes dos trabalhadores da
educagao no estado da Paraiba: a conquista de um plano de cargos e salarios para a
categoria. O Magistério da rede publica estadual de ensino da Paraiba foi contemplado,
em 15 de outubro de 2003, com o Plano de Cargos, Carreira e Remuneragdo do
Magistério Publico Estadual da Paraiba — PCCR, instituido pela Lei Estadual 7.419.

Com o designio de atingir o maior nivel de satisfagdo de todos que compdem
a organizagao, o PCCR, conforme reza o artigo 4° da Lei aprovada para tal fim, teve por
finalidade: “I — Valorizagdo dos profissionais da educagao publica estadual; - Il — a

melhoria do padrédo de qualidade da educagao publica estadual’.

64 O Governo do Estado publicou o Decreto N° 27.968, em 04 de janeiro de 2007, regulamentando os critérios para a

disponibilidade de servidores para 6rgéos dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios.
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A valorizagdo dos profissionais da educagido publica ficou objetivada,

conforme art. 5° da lei citada, nos seguintes termos:

| - 0 ingresso na carreira publica ocorrera exclusivamente por meio de concurso
publico de provas e titulos;

Il - aperfeicoamento profissional continuado, inclusive com licenciamento
periédico remunerado para esse fim;

Il - estimulo ao trabalho em sala de aula;

IV — remuneragdo condigna dos profissionais em efetivo exercicio na rede
escolar estadual;

V - progresséao funcional baseada na titulagéo, na capacidade, no desempenho
do trabalho docente e na afericdo do conhecimento.

VI - periodo reservado a estudos, planejamento e avaliagéo, incluido na jornada
de trabalho;

VII - condi¢bes adequadas de trabalho.

O artigo 6°, por sua vez, trata da importancia da melhoria do ensino publico,

estabelecendo que:

A melhoria do padrao de qualidade do ensino publico estadual sera buscada pela
garantia dos insumos indispensaveis ao desenvolvimento do processo de ensino-
aprendizagem, bem como pelo estabelecimento da relagcdo adequada entre o
nuamero de alunos e o professor, a jornada de trabalho, os demais profissionais
da educacao e as condigbes materiais da unidade escolar, segundo parametros
definidos pelo sistema estadual de ensino.

Com a implantacdo do PCCR, os profissionais que integram a area de
educacao, aqueles que se encaixam no disposto no art. 2° da Lei supra mencionada,
passaram a ter seus cargos definidos, e consequentemente a remuneracéo inserida
numa faixa salarial de acordo com as atividades desempenhadas. A organizagao, por
sua vez, passou a ter uma estrutura de cargos e regras bem definidas, de modo que os
trabalhadores podem planejar sua carreira, com mais segurancga.

Mesmo trazendo melhorias, a implantacdo do PCCR néo teve, inicialmente,
uma boa receptividade por parte da categoria; embora o mesmo tenha contado

constantemente com a presenca dos sindicatos em sua elaboracdo. Isso ocorreu
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porque criou-se a expectativa de que o Plano proporcionasse, concretamente, aumento
salarial ao invés da regulamentagao da carreira.

Outro ponto de desacordo foi a proximidade das faixas salariais, tendo sido
observado um pequeno aumento em valor absoluto, principalmente quando relacionada
a titulagdo. O Plano também causou divergéncias com parte da categoria, que
trabalhava em escolas denominadas Centro Paraibano de Ensino Solidario - CEPES®.
Tais professores tinham um diferencial salarial, percebido por muitos como excludente,
pois criava uma suposta “elite” dentro da categoria, sem que existisse nenhuma
comprovagao de maior qualidade que justificasse a diferenciagdo. O PCCR diminuiu
essa disparidade, tornando-se alvo de protestos e ndo sendo aceito pela parcela
componente do Programa.

Nao € exagero dizer que onde foi criado um PCCR para os servidores houve
um inicio de um novo olhar com relagdo a valores, a cultura e incentivo no
desenvolvimento do capital intelectual. Na Paraiba, na opinido do autor desse estudo, o
fato de existirem duas entidades sindicais®® representando os professores da rede
estadual, dificulta as negociagdes, visando melhorias na qualidade do ensino e do
trabalho dos profissionais da educagdo, ao mesmo tempo em que atrapalha a

representatividade da categoria.

65 O CEPES - Centros Paraibanos de Educagdo Solidaria, foi criado pelo Decreto n® 18.181, em 26 de margo de 1996, é uma agéo
da SEEC-PB, caracterizada pela formacdo de conglomerados de unidades escolares solidarias, agrupadas por localizagao
geografica, com o objetivo de promover o intercAmbio e a intercompletaridade de agdes educativas, possuindo uma estrutura e
carga-horaria diferenciadas. O corpo docente trabalha em turno extra, para acompanhamento e reforco da dos conteudos
apresentados no horario regular, recebendo uma complementagdo salarial para a realizagdo dessa atividade. Nenhum estudo
comprova a melhoria da qualidade de ensino nas escolas onde o programa foi implementado.

66 Os professores da rede estadual sdo representados pela Associagao dos Professores de Licenciatura Plena do Estado da
Paraiba— APLP e Sindicato dos Trabalhadores em Educacéo do Estado da Paraiba — SINTEP/PB.
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Ainda analisando a valorizagdo do magistério na Paraiba, apesar de todas as
polémicas, no ultimo concurso publico promovido pela SEEC-PB, realizado em 2005,
foram disponibilizadas 1.524 vagas em todo o Estado, a serem preenchidas; sendo que,
desse total, 371 (24,4%) nao foram preenchidas, ndo existindo candidatos, em muitos
casos, principalmente, nas disciplinas de matematica, fisica e quimica.

Isso posto, considera-se importante para o atingimento dos objetivos desse
estudo, aprofundar a discussdo sobre a motivagdo, no sentido de destacar os seus

pressupostos tedricos e de relaciona-la com a atuacao dos profissionais da educacgao.

2 SOBRE A MOTIVAGAO

2.1 CONSIDERACOES PRELIMINARES

A motivacdo no trabalho tem sido objeto de diversos estudos e teorias
comportamentais que tiveram o intuito de explicar seu funcionamento e suas
consequéncias nas relagdes de trabalho. Entretanto, no ambito do magistério, e
principalmente do magistério publico, ainda s&o poucos os trabalhos que aprofundam
essa tematica.

Sabe-se que o magistério, com sua dinamica propria e especifica, é,
continuamente, submetido a um elevado numero de desafios e obstaculos enfrentados
diariamente, por cada profissional que labuta nessa area. Numa escola, que é

considerada como sendo, um ambiente de transformacéo; essa movimentacao ainda é
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mais acentuada, em decorréncia das particularidades do ambiente e, principalmente,
devido a atuagao de um ator fundamental: o professor, agente dessa transformacéo.
Nesse contexto de referéncia, faz-se oportuno enfatizar, que o professor, nao
estando motivado, dificilmente conseguira assumir essa atitude de mudanga, conforme
opinidao de Campos (2005) e muitos outros especialistas, que se posicionam a esse

respeito com base na seguinte argumentagéo:

Um educador motivado, mas pouco qualificado, ndo tem muito raio de agéo.
Assim como um docente qualificado, mas, desmotivado (sobrecarregado de
atividades e sem criatividade em classe). Nenhum dos dois terd um papel de
protagonista, salvo nas estatisticas oficiais de cobertura educacional.

Atualmente, discute-se a valorizagdo das pessoas dentro de cada organizagéo,
no caso especifico desse estudo, essa valorizagao deve ocorrer dentro de cada escola,
envolvendo todos os profissionais engajados na educagao. Admitindo, que o docente, é
um agente de varias dimensdes e aberto a influéncia de inumeras variaveis; de forma
que as diferengas individuais refletem caracteristicas proprias em suas personalidades,
aspiracgodes, atitudes e motivagoes.

O magistério publico, para muitos € mais que uma profissdo, € uma fungao
considerada como uma “opgao de vida”, um sacerdocio, que, de acordo com essa
visdo, pressupde e requer o estabelecimento de uma relacdo afetiva, bem antes da
profissional, aspecto que dificulta a aplicagdo e contextualizacdo das teorias
motivacionais.

O entendimento do conteudo das teorias motivacionais permitira uma melhor
compreensao da forma de agir dos professores e consequentemente, a facilitagdo do

processo de adogao de medidas que tenham o objetivo de criar um ambiente propicio
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que possa estimular a motivagdo. Seguindo essa linha de raciocinio, Reeve (2006),

ilustra bem esse pensamento, ao adotar o seguinte ponto de vista:

Para explicar por que as pessoas fazem o que fazem, necessitamos de uma
teoria da motivagdo. O objetivo de uma teoria é explicar o que da ao

comportamento a sua energia e a sua direcdo [...] O estudo da motivacéo
refere-se aos processos que fornecem ao comportamento sua energia e
direcao.

Embora ndo seja uma visdo unanime®’, a maioria dos referenciais tedricos
separa a motivacdo em dois niveis: intrinseca ou extrinseca. Sendo a intrinseca,
relacionada aos aspectos internos e auto-determinantes do individuo; e a extrinseca, a
que trata a relacdo da motivagao relacionada a fatores externos, um sistema de
puni¢cdes e recompensas, identificado por alguns autores como um fator condicionante
e nao motivador.

Bergamini (1997), por exemplo, considera a motivagdo como um aspecto
intrinseco, isto €, interno de cada individuo, ndo sendo possivel que uma influéncia
externa ou interpessoal venha a interferir na motivagdo. Assim, qualquer recompensa,
fator externo, sera esquecida em pouco tempo, retornando o individuo ao estado inicial.

O detalhamento apresentado, na abordagem tedrica desenvolvida por Reeve
(2006), colabora com o entendimento do que se denomina de motivagao intrinseca e
extrinseca, e principalmente, a possibilidade de uma abordagem com orientagdo
intrinseca ou extrinseca para uma mesma atividade.

Esse detalhamento considera que:

A experiéncia ensina que existem duas maneiras de apreciar uma atividade: de
maneira intrinseca ou de maneira extrinseca. Considere atividades como tocar

67 Alguns autores classificam a motivagdo como sendo apenas intrinseca e outros como apenas extrinseca.
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piano, usar um computador ou ler um livro. Por um lado, o que levou a pessoa
a iniciar o estudo de piano foi que isso representou pra ela uma oportunidade
de envolver e satisfazer suas necessidades psicolégicas, assim como a
necessidade de competéncia. O musico toca piano para se divertir, para se
exercitar e para desenvolver habilidades que ele preza, além de também se
sentir livre e autodeterminado. Por outro lado, o mesmo comportamento de
tocar piano pode ser apreciado porque é uma oportunidade de o pianista
ganhar dinheiro, receber prémios e troféus, impressionar outras pessoas e
conseguir uma bolsa de estudos em uma universidade (REEVE, 2006).

Embora se saiba que, nenhuma teoria consegue abranger todos os aspectos
da motivagcdo humana, apresenta-se, nesse Capitulo, as principais teorias
motivacionais, que fundamentaram diversos estudos em todo o planeta na segunda
parte do século XX. Entende-se que, nenhuma teoria é soberana ou anula os
fundamentos das outras, servindo sim, como complementares, respeitando as
disparidades entre a natureza de cada homem, segmento e ambiente.

Na perspectiva desse estudo, é de fundamental importancia, o entendimento
dessas diferengas e a compreensido que a motivacdo nao pode ser estudada de forma
isolada, mas sim, analisada juntamente com sua interatividade com o contexto social,
pois € nesse contexto que os profissionais da educagao atuam.

Neste estudo, utilizou-se como referenciais tedricos, os trabalhos de Maslow,
Herzberg, McGregor, McClelland, Adams, Vroom, e ainda, uma abordagem sobre a
corrente que atribui @ remuneragdo uma participagdo fundamental e essencial no
processo motivacional.

E comum visualizar-se a aplicagdo das diversas abordagens em varias
tentativas de se estabelecer uma relagéo direta e linear entre 0 comportamento humano
e a motivacdo. Mas, mesmo com 0 avanco das pesquisas e suas contextualizagdes

com as teorias administrativas, encontra-se, em larga escala, a abordagem no sentido

de instrumentalizar as teorias motivacionais, transformando-as numa ferramenta
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gerencial utilizada para o alcance de objetivos organizacionais pré-determinados;
arriscando-se a adotar os conceitos numa perspectiva mais pontual e especifica,
ignorando todo o ambiente sdcio-cultural impactante no processo.

Analisa-se também, a motivacdo, como sendo relacionada intimamente com
os desejos e caréncias apresentadas, em determinada situagdo. Existindo para cada
necessidade pelo menos um unico fator motivador. Considerando ainda, que antes da
analise de qualquer fator motivacional, é preciso estar claro, o determinante da busca
da fungao pelo individuo, cujo entendimento facilitara a analise do comportamento do
mesmo, tanto na forma individual quanto na coletiva.

Tais ponderagdes colaboram para identificar o grau de priorizagéo e atencao
dispensada a tarefa. Compreendendo que a origem do “interesse” do professor pela
sua profisséo influencia aspectos importantes do seu comportamento, de sua motivagao
e assim, do o aprendizado de seus alunos. Conforme descrigcdo de Esteve (2005) isso
ocorre porque “[...] também tem um papel a mentalidade do professor e sua motivacao
para ensinar. Ha professores que odeiam as criangas e trabalham no ensino porque
nao foram capazes de encontrar nada melhor”.

Essa, entretanto, ndo deve ser a regra predominante, pois ha outros
profissionais que realizam seu trabalho com boas expectativas, acreditando que
poderdo ocorrer novas mudang¢as no quadro politico e que a educagao encontrara
canais mais adequados ao seu desenvolvimento.

Nesse caso, a referéncia aos profissionais com boas expectativas a cerca da
educacao, engloba aqueles que acreditam que com o seu trabalho podem deixar uma

contribuicdo importante para melhorar a qualidade do ensino. Em outras palavras: sao
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profissionais que acreditam que o seu trabalho é capaz de fazer o diferencial qualitativo
na aprendizagem de seus alunos.

Sabe-se que a qualidade da educagéo e, portanto, da aprendizagem dos
alunos € em grande parte influenciada pela qualidade dos processos que ocorrem na
sala de aula. Grande parte dos processos que acontecem numa sala de aula depende
da motivacao dos professores, do seu interesse em querer melhorar tais processos.

E importante, entdo, fazer uma apreciacdo sobre a remuneragdo como fator
motivacional, no sentido de mostrar os fundamentos das principais teorias
comportamentais que tratam dessa questdo, e como isso pode ser relacionado com a

qualidade da educagao.

2.2 TEORIA DAS NECESSIDADES

A teoria das necessidades enfatiza a idéia de existéncia de uma forca
propulsora, partindo do principio que a personalidade atua como um redutor de forgcas
basicas ou energia propria que orienta o comportamento para um ou outro caminho.
Essa teoria se configura como uma das explicagbes sobre o comportamento humano
que teve mais aceitagdo pelos psicologos e dominou o plano da pesquisa durante
algum tempo.

Abraham Maslow (1954) foi primeiro tedrico a relacionar as necessidades
humanas a uma perspectiva mais abrangente, estabelecendo uma hierarquia de

necessidades qualificando-as de primarias e secundarias, afirmando a busca de um



59

modo ou meio de satisfazer essas necessidades € que motiva o individuo a tomar uma
direcao.

De acordo com Maslow (1954), todo comportamento é motivado, tendo as
pessoas razdes para agir da maneira pelas quais o fazem, ou para se comportarem
deste ou daquele modo, objetivando certos propésitos. De forma que o comportamento
humano busca, em todo momento, a satisfagcdes de suas necessidades.

Bergamini (1997) identifica uma sinonimia entre necessidade e motivagao,
de forma que quanto maior a necessidade, maior sera a motivacdo. Assim sendo, as
necessidades ndo podem ser tratadas isoladamente, uma vez que toda necessidade se
relaciona com o estado de satisfagdo ou insatisfagdo de outras necessidades.

Para Reeve (2006) as necessidades podem determinar nosso bem-estar,

haja vista a seguinte consideracgao:

Uma necessidade € uma condigdo qualquer que ocorre na pessoa e que é
essencial ou necessaria a sua vida, a seu crescimento € a seu bem-estar.
Quando as necessidades sdo alimentadas e satisfeitas, nosso bem-estar é
conservado e acentuado. Porém, se negligenciada ou frustrada, a necessidade
nao atendida ira produzir danos que desequilibram nosso bem-estar bioldgico
ou psicoldgico. Portanto, os estados motivacionais fornecem o impeto para
agirmos antes de ocorrerem danos ao nosso bem-estar psicolégico e corporal.

Essas consideragbes mostram outra dimensdo da motivagdo em relagdo a
remuneracao dos profissionais da educacéao, ou seja, o impacto do salario depende da
forma como cada um avalia o pagamento por aquilo que fazem nas suas atividades
cotidianas, ou seja, tem a ver com o grau de satisfacdo de cada um, com o que faz,
com as condi¢gbes existentes, com as relagbes interpessoais e ndao apenas com a

adequacao ou nao do recebem como remuneragao.
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2.2.1 Hierarquia das Necessidades

Conforme destacado anteriormente, entre os pesquisadores que estudaram
a motivagdo humana, o psicologo americano Abraham Maslow, foi o primeiro a
relacionar as necessidades dos homens a motivagao do trabalho e certamente o que
conseguiu maior projecao entre os pesquisadores desse assunto. Maslow (1954) em
seu trabalho, a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas, classificou as
necessidades humanas em inferiores e superiores, estabelecendo uma gradacao entre
elas e o surgimento de estimulos para satisfazé-las, se fundamentando na premissa de
que as pessoas, embora trabalhem a fim de atender suas necessidades, estas, depois
de satisfeitas, ndo mais provocam motivagao para novos esforgos.

Pode-se ainda, identificar como aspecto principal da teoria de Maslow, a
teorizagdo que a presenca de uma necessidade resulta numa inquietacdo, que de
acordo com a proépria teoria, provocara um movimento para reducdo dessa caréncia e
consequente desaparecimento dessa inquietude. Essa teoria da énfase a natureza e
aos potenciais intrinsecos ao homem como determinantes de seu desenvolvimento
pessoal (MASLOW, 1969).

O principal pressuposto dessa teoria € o seguinte: todas as necessidades
estariam dispostas, de forma hierarquica integrada, apoiando-se umas nas outras numa
ordem de prioridade e forca. Além do que todas sdo consideradas como passos no
sentido da auto-realizacdo como se fosse o unico valor basico para a vida, o objetivo
que todos almejam atingir.

Esse pressuposto pode ser também visualizado da seguinte maneira:

analogamente a uma escada com grandes degraus, que para atingir um nivel acima, o
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anterior precisa estar completamente resolvido. Assim, ele identificou as necessidades,

como a piramide que se apresenta a seguir:

Hecessidades de
auto-realizagdo

Hecessidades de
estima

Hecessidades socials

Figura 1 - Piramide de Maslow
Fonte: (MAXIMIANO, 2002)

As necessidades identificadas por Maslow (1954), agrupadas em forma
piramidal sao discriminadas da seguinte forma:

Necessidades fisiologicas: localizadas na parte inferior da hierarquia, sao as
mais intensas; enquanto ndo forem, de alguma forma, satisfeitas. Sado necessidades
humanas basicas para a propria subsisténcia (fome, ar, sede, sexo, sono, roupa e
moradia). Até que as necessidades sejam atendidas, a maioria das atividades de uma
pessoa provavelmente permanecera nesse nivel e as outras provavelmente oferecerao
pouca motivagdo. De acordo com a teoria, quando uma pessoa esta com sede, nada
Ihe interessa, exceto agua.

Necessidades de seguranga: essa necessidade se constitui, basicamente em

estar protegido contra privagdes e dos perigos fisicos. A garantia de preservagéo e
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manutencdo do status quo. Admitindo que em uma situac&o de risco, ndo existira outra
coisa mais necessaria que a garantia da propria seguranga. Necessidades de afeto:
uma vez satisfeitas as necessidades de seguranga, surgem as necessidades de afeto,
que serao, as norteadoras do comportamento. Estando nesse nivel, o individuo sera
capaz de sentir falta de afeicao e interacdo com o seu meio, a necessidade de ter uma
familia, de participar de um grupo, no estabelecimento de relagdes.

Necessidades de estima: estabelecidas relagcdes de afeicdo, uma vez
integrante de um grupo, o individuo procurara se sentir reconhecido e buscara
satisfazer sua necessidade de auto-estima. Os profissionais tém necessidade de serem
valorizados, sentindo-se assim uteis, confiantes, prestigiados e influentes.
Necessidades de auto-atualizagdo: essa necessidade sera predominante, apds a
satisfacdo da necessidade de estima, quando o individuo precisa satisfazer seus
principais desejos, a vontade de conseguir um “algo mais”, atingindo o maximo, ou
superando suas potencialidades.

Na teoria de Maslow, a atuagao das necessidades acontece em conjunto,
sendo determinante a necessidade mais elevada, considerando que as localizadas no
nivel inferior ja estejam satisfeitas. De forma que o comportamento seria um canal por
onde as necessidades fundamentais podem ser expressas ou satisfeitas, e qualquer
contrariedade se transforma em um obstaculo, produzindo reagées no comportamento
humano.

Na opinido desse tedrico, as necessidades fisioldgicas, quando insatisfeitas,
nao permitiriam qualquer manifestagcdo de motivagédo por parte do ser humano. As
necessidades de seguranga, resisténcia a situagdes que possam significar algum

perigo, segundo a teoria de Maslow, s6 serdo disparadas apds a satisfacdo das
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necessidades fisioldgicas. As necessidades sociais, relacionadas ao sentimento de
afeto, apenas serdo desencadeadas apos o completo atendimento das necessidades
fisiolégicas e de seguranga. As necessidades de auto-estima, apos outras
necessidades de menor grau segundo a hierarquia estabelecida por Maslow, podem ser
descritas como os desejos, a necessidade de respeito. No topo da piramide,
encontram-se as necessidades de auto-realizagdo, grupo que envolve processos
intrapessoais.

De acordo com os fundamentos dessa teoria, pode-se relacionar as
necessidades basicas com alguns tipos de beneficios sociais disponibilizados aos
trabalhadores e que visam suprir as necessidades fisiolégicas e de seguranca
essenciais a sobrevivéncia do individuo e as necessidades sociais e de estima
consideradas que podem ser relacionadas com a posi¢cdo e o prestigio perante seu
meio social.

A hierarquia das necessidades € uma teoria que pode ser aplicada a analise
da motivacao dos profissionais da educacio, sobretudo, porque em muitas situagdes
esses profissionais encontram motivagao para o seu trabalho nas necessidades sociais
e de estima, ou seja, € pressuposto de toda e qualquer relagdo educativa que o
educador esta a servigo dos interesses do educando.

Assim, a perspectiva é de que os profissionais da educacédo passem a ser
estimados por aquilo que realizam em prol da educacdo, pois nenhuma pratica
educativa pode se instaurar sem esse pressuposto. Faz-se oportuno destacar que a
especificidade do trabalho desses profissionais requer que se aprofunde o aporte
tedrico sobre a motivagao, motivo pelo qual destaca-se os fundamentos da teoria dos

dois fatores.
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2.3 TEORIA DOS DOIS FATORES

Em 1959, Frederick Herzberg, psicologo americano, desenvolveu um
trabalho sobre motivagdo que categorizava os fatores motivacionais em dois blocos, os
higiénicos ou inferiores e os motivadores ou superiores, que explicariam a satisfagéo
com o trabalho. Os fundamentos que alicercam sua teoria podem ser descritos, nos

seguintes termos:

Os fatores envolvidos na produgéo da satisfagdo (e motivagéo) no trabalho sao
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacao no trabalho. Ja que
€ necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos
examinando a satisfagédo ou insatisfagdo no trabalho, segue-se que esses dois
sentimentos ndo sao antagbnicos. O oposto de satisfacdo no trabalho nédo é
insatisfacdo no trabalho, mas sim a auséncia de satisfacdo; e, da mesma
forma, o oposto de insatisfagdo no trabalho n&o é satisfagdo no trabalho, mas
sim auséncia de satisfacdo (HERZBERG, 1972).

Os fatores higiénicos sdo a parte extrinseca da motivagdo, estédo
relacionados com o ambiente onde o trabalho € realizado, destacando o,
relacionamento com os superiores, seguranga no emprego, beneficios sociais, salario,
supervisao, relagdes interpessoais no trabalho, politica de organizagéo, que séo vistos
como fatores que podem gerar satisfacdo, mas prioritariamente servem para evitar
insatisfacdo. Sdo necessarios, mas sozinhos, ndo garantem a motivagcdo nem aumento
de produtividade, possibilitam o bem estar, mas sua auséncia causara um grande
desconforto e insatisfagao.

Os fatores motivadores sao os intrinsecos, relacionados ao préprio trabalho,
a busca de crescimento e satisfagdo dos anseios, destacando-se a realizagdo, o
desempenho, o reconhecimento, as oportunidades, a responsabilidade, que alteram o

sentimento de n&o-satisfagao para o de satisfagao.
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Para Herzberg (1972), a motivagcdo € alcangada apds melhoria dos fatores
superiores, propondo a valorizagao do trabalho como meio para a satisfagdo na fungao.
Entendendo que essa valorizagdo pode ser configurada na diversificacdo das
atribuicdes como no aumento no grau de dificuldade das atividades desempenhadas.

Considerando que o efeito dos fatores motivacionais sobre o comportamento
humano tem um maior impacto, estabilidade e continuidade, Herzberg (1972) admite
que, através deles que a pessoa humana desenvolve sua criatividade, assume suas
responsabilidades, dado que, por esse caminho, o ser humano alcancga a plenitude de
suas potencialidades.

As maiores contribuigcdes da teoria dos dois fatores para a compreensao da
motivacdo para o trabalho foram: identificacdo da importancia do crescimento
psicolégico como condigdo necessaria para a satisfagdo no trabalho e demonstrar que
este crescimento vem do proprio trabalho, a possibilidade de o funcionario ter maior
autonomia para realizagdo e planejamento de seu trabalho, a valorizagdo dos
processos de enriquecimento de cargos e uma abordagem diferenciada sobre papel da
remuneragao sobre a motivagao para trabalho. A remuneragéao seria um fator higiénico,
causando mais atitudes negativas que positivas em relagdo ao comportamento no
trabalho.

Em linhas gerais, verifica-se que essa teoria € favoravel aos fatores
superiores, defendendo o poder limitado das puni¢gdes e recompensas, que precisariam
ser focados até a sua neutralizacdo, e a partir desse ponto, a esséncia da motivagao
que seria o proprio trabalho, deveria ser enfatizada. Nessa perspectiva, a teoria de

Herzberg tem muitas semelhangas com a de Maslow, ou seja, os dois autores
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afirmaram em seus trabalhos a predominancia da auto-realizagdo no processo
motivacional.

No caso dos trabalhadores em educacédo, por exemplo, a motivagao,
segundo pode ser observado, a partir da vivéncia do autor desse estudo, advém muito
mais da autonomia no planejamento e realizagdo do trabalho dos educadores que
atuam na escola publica, ou seja, as atitudes positivas, observadas em relagao a esses
profissionais, decorrem da identificacdo desses com aquilo que fazem, isto é, existe
comprovagao empirica de que a remuneragao nao € justa, porém a satisfagdo pelo
resultado do trabalho realizado é gratificante, embora financeiramente n&o seja téao
compensador como deveria ser.

Tal constatacdo, abre espago para a indicagdo de que, existem
necessidades socialmente adquiridas, as quais também podem influenciar na
motivacao e, portanto, no resultado do trabalho realizado também, ou seja, esse é um
dos requisitos de inflenciagdo no desempenho do trabalho que os profissionais da
educacao desenvolvem, isto &, o resultado desse trabalho reforca os fundamentos das
necessidades de realizagédo e de afiliacdo, as quais sdo comentadas nas paginas que

seguem.

2.4 TEORIA DAS NECESSIDADES SOCIALMENTE ADQUIRIDAS

Desenvolvida por David McClelland (1971), a teoria das necessidades
socialmente adquiridas, acrescentou aos estudos sobre motivagéo, a existéncia de trés

necessidades basicas, denominadas de secundarias ou socialmente adquiridas: a
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necessidade de poder, a necessidade de realizagdo e a necessidade de afiliagido ou
associacao.

A necessidade de poder se configura no requisito de fazer os outros se
comportarem de uma maneira que nao fariam naturalmente, da vontade de causar
impacto, mostrar forca e capacidade de influenciar outras pessoas. Pessoas com
necessidade de poder, segundo os pressupostos dessa teoria, gostam de comandar, de
competicao e status.

A necessidade de realizacdo € um motivo distinto e que poderia
perfeitamente ser separado das outras necessidades. Representa um interesse em
fazer as coisas de uma forma melhor, ultrapassando os padrdes de exceléncia.
Percebendo que algumas pessoas tém uma intensa necessidade de realizar algo,
enquanto outras, talvez a maior parte, ndo parecem preocupadas com realizagdes.

Na sua formulagdo tedrica, McClelland (1971) considerou que, as pessoas
que tem a necessidade de realizacdo como motivadora, focalizam inicialmente, o
desenvolvimento préprio e trabalho de qualidade. Necessitando logo apds a realizagao
da tarefa, de um feedback, para mensuragao imediata de sua performance.

A outra necessidade identificada por McClelland (1971), € a necessidade de
afiliagdo. Percebida na busca de se estabelecer bons relacionamentos e de ser
apreciado. Dando énfase a promog¢ao de contatos e conhecimento dos sentimentos dos
companheiros de trabalho.

Para McClelland (1971), as pessoas impelidas pelo motivo de realizagao
geralmente seguem um caminho médio em suas ag¢des, preferindo um grau moderado

de risco, porque, julgam que seus esforgos e capacidades provavelmente influirdo no
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resultado, estando mais preocupadas com a realizagdo pessoal que com a recompensa
do sucesso.

A grande contribuicdo de McClelland (1971) foi a énfase na relevancia de
ajuste das pessoas ao trabalho. Assim, ao focar essa discussdo no ambito da
motivacdo dos trabalhadores em educacdo, compreende-se que ha um reforgo
importante na demonstracdo da capacidade desses profissionais em atuar, na
superacao das caréncias e limitagcdes de recursos que as escolas publicas enfrentam.

Isso, entretanto, ndo funciona como entrave para que o trabalho seja
realizado, mas ao contrario, serve como desafio a ser superado, como forma de
demonstracdo de que esse tipo de profissional se empenha no que faz, procurando
mostrar todo o seu potencial criativo, tendo em vista a realizagao profissional que se
materializa na melhoria da aprendizagem de seus alunos.

Na pratica administrativa do processo de gestdo de pessoas, ndo ha como
dizer o que motiva mais uma pessoa do que outra, principalmente, em relacdo ao
campo do trabalho onde o conhecimento das necessidades humanas é fundamental
para evitar frustracbes e conseguir obter solugbes positivas para o alcance dos
objetivos individuais e organizacionais. Isso fica evidente quando se leva em
consideracdo os aspectos focados nos pressupostos da teoria “X” e teoria “Y”,

comentada mais adiante.

2.5 TEORIA “X" E “Y”

O psicologo e professor Douglas McGregor divulgou em 1968, a Teoria “X” e

“Y”. Seu trabalho teve como enfoque principal a percepcéao dos gestores,
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administradores, dirigentes em relagdo ao comportamento humano no ambiente de
trabalho. Ele comparou dois estilos opostos e antagbnicos de administrar: de um lado,
um estilo autoritario, tradicional, mecanicista e pragmatico, a teoria X, considerada
negativa.

E ainda, baseado em concepgdes mais modernas em relacdo ao
comportamento humano, a teoria Y, considerada positiva. No referido trabalho,
McGregor classifica os incentivos ou recompensas em extrinsecos, os que sio ligados
ao ambiente e ao comportamento, e intrinsecos, os que s&o ligados a propria natureza
do trabalho, a realizacédo pessoal e desempenho.

De acordo com McGregor, a Teoria X®® & a concepcdo tradicional da
administracdo, fundamentada em bases rigidas e inflexiveis sobre o comportamento
humano, que se propde a fazer as pessoas trabalharem dentro de padrdes previamente
definidos, visando exclusivamente a produtividade requerida pela organizagao, se

constituindo em simples recursos ou meios de produgao, ou seja:

O ser humano em geral ndo gosta intrinsecamente de trabalhar, e trabalha o
minimo possivel. Por essa razdo a maior parte das pessoas precisa ser
coagida, vigiada, orientada, ameagada com castigos, a fim de fazer o devido
esforgo para alcancar os objetivos da organizagdo. O ser humano médio
prefere ser dirigido, desejando evitar responsabilidades; é pouco ambicioso,
procurando seguranga acima de tudo (McGREGOR, 1970).

De acordo com os fundamentos da teoria X, os funcionarios nao tém
responsabilidades, sdo sem iniciativa, fortemente resistentes as mudancgas, e encaram
o trabalho como "um mal necessario", sendo preciso um sistema de controle e punigao

para garantir o seu engajamento.

68 Representa o estilo definido pela Administragdo Cientifica de Taylor, pela Teoria Classica de Fayol e pela Teoria da Burocracia de Weber
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A Teoria Y®, por sua vez, constituiu-se numa grande evolugdo, uma mudanca de
paradigma, que passa a considerar aspectos humanos na forma de gerenciar.
Segundo McGregor (1973), a perspectiva de autonomia, entre outros fatores, contribui
para o direcionamento e a intensidade dos esforgos para os objetivos organizacionais.

Em linhas gerais, essa perspectiva engloba os seguintes elementos conceituais:

O esforgo fisico e mental no trabalho é tdo natural como o lazer ou o
descanso. Controle externo e ameaga de castigo ndo sdo os Unicos
meios de suscitar esforgos no sentido dos objetivos organizacionais.
Movido pela auto-orientagdo, e pelo autocontrole, o individuo se
colocara a servigo dos objetivos que se empenhou a alcangar dentro da
organizagdo. O empenho em alcangar objetivos é fungdo das
recompensas atribuidas ao éxito da tarefa. Em condi¢cdes apropriadas o
ser humano, em meédia, aprende nao s6 a aceitar, mas a procurar
responsabilidades (McGREGOR, 1973).

Essa perspectiva se aplica entre os trabalhadores da educagéao, haja vista que,
0s objetivos educacionais € a mola propulsora do trabalho que realizam, ou seja, para
esses profissionais, a meta sempre presente é de contribuir para elevar a aprendizagem

de seus alunos, sendo coerente com o seguinte postulado da teoria em foco:

A capacidade de exercitar, em grau relativamente elevado, a
imaginagao, o talento e o espirito criativo na solugdo de problemas
organizacionais, esta distribuida ampla, e ndo escassamente, entre as
pessoas. Nas condi¢gbes da vida industrial moderna, as potencialidades
intelectuais do ser humano sdo, em média, utilizadas apenas
parcialmente (McGREGOR, 1973).

A teoria Y tem uma orientacdo humanistica e parte das premissas que o
ambiente de trabalho deve ser caracterizado pela confianga e autenticidade, que os

funcionarios tém um grande potencial ocioso e uma elevada estima pelo trabalho. A

69 Influenciada pelo conceito de auto-realizagdo de Maslow
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base de sustentacdo dessa teoria € de que deve ser dada importancia ao
comprometimento com os objetivos organizacionais para o exercicio da gestdo e
trabalho cooperativo.

Com a finalidade de esclarecer melhor essas colocagdes apresenta-se, no

quadro 1, uma sintese elucidativa sobre os principais fundamentos das teorias “X” e “Y”,

conforme segue:

Quadro 1. Teoria Xe Y

TEORIA X

TEORIAY

As pessoas sdo naturalmente preguicosas;
preferem néo fazer nada.

As pessoas sdo naturalmente ativas; colocam os
objetivos e gostam de se esforgar.

As pessoas trabalham principalmente por
dinheiro e recompensa de status.

As pessoas buscam muitas satisfagdes no trabalho:
orgulho pela realizagcdo; gosto pelo processo;
sentimento de contribuicdo; prazer de associagéo;
estimulacao de novos desafios; etc.

A principal forca para manter as pessoas
produtivas em seu trabalho € o medo de serem
rebaixadas ou despedidas.

A principal forga para manter as pessoas produtivas
em seu trabalho é o desejo de realizar seus
objetivos pessoais e sociais.

As pessoas sao apenas criangas crescidas;
sao naturalmente dependentes de seus
lideres.

As pessoas normalmente amadurecem depois da
infancia; aspiram a independéncia, auto-realizagao
e responsabilidade.

As pessoas esperam e dependem de diretrizes

As pessoas proximas a situagdo véem e sentem o
que é necessario e sao capazes de auto diregado.

de cima; ndo querem pensar por si mesmas.
E preciso que se diga, mostre e treine as
pessoas no s métodos adequados de trabalho.

As pessoas que compreendem e se preocupam
com o que estdo fazendo podem planejar e
melhorar seus proprios métodos de fazer o
trabalho.

As pessoas precisam de supervisores que as
olhem suficientemente de perto para serem
capazes de elogiar um bom trabalho e criticar
erros.

As pessoas precisam sentir que sao respeitadas
como capazes de assumir responsabilidade e de
autocorrecao.

As pessoas se preocupam pouco com O que
esta além de seus interesses materiais,
imediatos.

As pessoas buscam dar um sentido a sua vida
através de identidades, igrejas, sindicatos,
companhias, causas.

As pessoas precisam de instrugdes especificas
sobre o que fazer e como fazé-lo; problemas
mais amplos de politica ndo s&do de sua conta.

Precisam de uma compreensdo sempre maior; elas
sempre precisam apreender o significado das
atividades nas quais estdo engajadas; elas tém
uma fome cognitiva tdo ampla quanto o universo.

As pessoas gostam de ser tratadas com
cortesia.

As pessoas necessitam de um respeito genuino
vindo de seus companheiros.

As pessoas sao naturalmente
compartimentadas; as exigéncias do trabalho
séo inteiramente diferentes das do lazer.

As pessoas sdo naturalmente integradas; quando
trabalho e jogo s&o muito nitidamente separados,
ambos se deterioram; “A Unica razdo que um
homem sabio pode dar para preferir o lazer ao
trabalho é a melhor qualidade do trabalho que ele
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pode fazer durante o tempo de lazer

As pessoas naturalmente resistem a
mudancas; elas preferem permanecer nas
velhas rotinas.

As pessoas naturalmente cansam-se das rotinas
mondétonas e gostam de novas experiéncias; em
algum grau, todos s&o criativos.

O trabalho é o principal e deve ser feito; as
pessoas sdo selecionadas treinadas e
ajustadas a trabalhos predefinidos.

As pessoas sao o principal e buscam auto-
realizacdo; os trabalhos devem ser planejados,
modificados e ajustados as pessoas.

As pessoas séo formadas pela
hereditariedade, infancia e juventude; como
adultos elas permanecem estaticas; cachorro
velho n&o aprende trugues novos

As pessoas crescem continuamente; nunca € muito
tarde para aprender; elas gostam de aprender e
aumentar sua compreensao e habilidade.

As pessoas precisam ser “inspiradas” (com
‘papos” animadores), pressionadas ou
dirigidas.

As pessoas precisam ser liberadas, encorajadas e
assistidas.

Fonte: Kolb (apud SILVA, 2007)

Diante do exposto, pode-se

afirmar que, a teoria de McGregor coloca em

discussao um aspecto bastante polémico, no momento em que estabelece perfis de

comportamento humano, e esses perfis podem apresentar uma grande distorgao

quando sao analisados pelo proprio individuo ou por outrem.

Faz-se oportuno observar que, ha necessidade de elevado nivel de

autoconhecimento para aceitagdo do modelo, pois alguns aspectos do comportamento

nao sao de facil percepgédo, e principalmente, algumas ag¢des que possam evidenciar

dificuldades em relacionamento com os colegas de trabalho ou capacidade limitada

para desempenho das atividades sao de dificil reconhecimento.

Tal afirmagao encontra-se respaldada nos seguintes aspectos:

Argumenta-se frequentemente que em sua maioria as pessoas sdo por
natureza dependentes — que preferem nao aceitar responsabilidades,
mas sim ser conduzidos. A generalizacdo tera procedéncia, se
observarmos sua incidéncia no emprego. No entanto, € surpreendente
como muitas pessoas nao s6 aceitam, mas procuram responsabilidades
num sem-numero de atividades exercidas fora do emprego
(McGREGOR, 1973).
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Tal constatacédo se aplica plenamente aos trabalhadores da educacéo, pois,
como se sabe, grande parte deles atua em diversos estabelecimentos e, muitas vezes,
exercendo atividades que nao diz respeito ao magistério. A justificativa apontada para
isso é a necessidade de complementacao da renda recebida na area da educacéao, que
nao é considerada suficiente para atender as suas necessidades basicas, conforme foi
exposto, paginas atras nesse estudo.

Outra formulagao tedrica importante relacionada as necessidades é a teoria
da contingéncia, cujos fundamentos acham-se descritos adiante com a intengcédo de
indicar em que consiste as idéias subjacentes a tal modelo pra verificar como este se

aplica no cotidiano das organizagdes, de um modo geral.

2.6 A TEORIA DA EXPECTANCIA

A teoria da expectancia, também conhecida como teoria da expectancia ou
da expectativa estabelece que variaveis situacionais e de personalidade produzam
satisfacdo. Victor H.Vroom, autor dessa teoria, definiu satisfacdo como reacao
antecipada a um resultado ou expectativa que o empregado espera conseguir. Segundo
o embasamento dessa teoria, em termos praticos, no ambiente de trabalho, o
funcionario sera motivado a se esforgcar no exercicio do seu trabalho quando ele
acreditar que seu esforgo sera recompensado e que estas recompensas satisfardo suas
metas pessoais.

Argumento nessa direcdo € apontado por Silva (2007), ao explicar que o

embasamento da teoria da expectativa teve a seguinte concepgao:
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Vroom (1964) desenvolveu uma teoria de motivagdo a qual nega conceitos
preconcebidos e diz que a motivagao individual para trabalhar em um momento
dado, estaria em fungédo do que ele chama “objetivos particulares” e também da
percepcao da utilidade relativa do desempenho, sendo este um meio de atingir
aqueles objetivos.

Na verdade, esse modelo motivacional foi desenvolvido, a partir da
observacao que o processo de motivagao ndo depende apenas das metas individuais,
destacando a necessidade de analisar todo o contexto de trabalho. Silva (2007) mostra
ainda que, rejeitando nog¢des preconcebidas e reconhecendo essas diferencas
individuais, restringindo-se exclusivamente a motivagdo no sentido de produtividade,
que para ser conseguida, segundo os fundamentos acima especificados, deveria levar
em consideracao trés forgas:

a) Expectacdo — conjunto das expectativas de cada individuo (objetivos e
percepcao propria e da capacidade de atingi-los). Determinantes da intensidade dos
esforcos compreendidos para realizacdo de suas tarefas. Se para se conseguir um
aumento salarial ou beneficio, funcionario precisa passar numa avaliagao interna, mas
julga-se incapaz de ser aprovado, consequentemente sua motivagao para o trabalho
sera fraca.

b) Instrumentalidade - conjunto das recompensas esperadas apds seu
desempenho no trabalho. Fator subjetivo e variavel, ndo € simplesmente o
estabelecimento de uma relacdo da natureza e intensidade do trabalho, salario e,
beneficios. Podendo significar autonomia, possibilidade de iniciativa e expansao da

criatividade.
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c) Valéncia — valor percebido pelo funcionario a instrumentalidade, que
precisa satisfazer suas reais expectativas. Além de se sentir capaz de consegui-las, o
servidor precisa dar importancia as recompensas, que terdo valor diferente para cada
funcionario, impactando na intensidade da motivacéao.

De acordo com Lévy-Leboyer (1994), teoricamente falando:

A expectancia é aquilo que um individuo acredita ser capaz de fazer,
apos empreender um esforgo. A instrumentalidade é se o trabalho
executado representa claramente a possibilidade de se atingir um
objetivo esperado e a valéncia representa a ligacao entre objetivo a ser
atingido e o valor que este objetivo tem para o individuo, ou seja, se ele
€ relevante, importante ou nao.

Segundo Vroom, a auséncia de apenas um dos elementos enfraquece a
motivacdo; ao passo que, com a presenca de todos, a motivagao tende a ser alta. A
principal inovacado proposta por essa formulacao tedrica, foi a identificacdo de que o
individuo necessita se sentir capaz de cumprir sua meta para que se sinta motivado,
estabelecendo uma relacao entre motivagcao e competéncia.

Em sintese, a teoria da contingéncia consiste na proposta de um modelo que
se baseia em objetivos intermediarios e gradativos que conduzem a um objetivo final.
Operacionalmente, a referida teoria analisa, nesse caminho, as consequéncias de cada
comportamento, admitindo que cada éxito representa uma recompensa, ainda que isso
seja visto sob a dética de cada um, ou seja, no plano da individualidade e ndo no
coletivo, como normalmente se trabalha na educacéo.

Trazendo essa discussdo para o ambito do ambiente de trabalho dos
profissionais da educagao, pode-se afirmar o seguinte: segundo o embasamento dessa

teoria, em termos praticos, no ambiente de trabalho, o funcionario sera motivado a se
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esfor¢car no exercicio do seu trabalho quando ele acreditar que seu esforgo sera
recompensado e que estas recompensas satisfardo suas metas pessoais.

Outro aspecto relevante, a ser tratado nessa fundamentacéao teoérica refere-
se ao conceito de justica na retribuicdo do resultado do trabalho; pois como se sabe, a
motivacao para o trabalho também depende da equidade do sistema, tendo em vista
que, as recompensas recebidas nao devem ser iguais para todos, mas individualizados,
correspondente ao esforco de cada pessoa que possui necessidades diferentes e isso
funciona como fonte de motivacéo para o alcance das metas e do desempenho. Nisso
consiste o fundamento da teoria da equidade, conforme exposto nas paginas seguintes

desse estudo.

2.7 TEORIA DA EQUIDADE

Surgida na década de 1960, a teoria da equidade, formulada por J. Stacy
Adams, por definigdo, enfatiza a visdo que os funcionarios tém em relagéo a justica no
local de trabalho. Sendo percebida basicamente no momento que os funcionarios
fazem uma comparacdo entre sua produtividade, seu desempenho, e o retorno
recebido por eles e por outros funcionarios.

Para Bergamini (1997), a teoria da equidade é fortemente relacionada com o
reconhecimento, a remuneragao e a distribuicdo de vantagens na organizagao, os quais
precisam ser bem dispostos, se ndo, deteriorardo o clima organizacional, imperando um
sentimento de injustica e consequente falta de estimulos para a motivagdo para o

trabalho. A importdncia da teoria da equidade para os estudos das motivagoes,
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concentra-se no fato de se explicar aspectos racionais do comportamento humano, nao
o associando a alguma forga motivadora ou hierarquia das necessidades.

Para Bergamini (1997), na teoria da equidade, cada pessoa tenderia a
comparar aquilo que Ihe é oferecido como recompensa pelo seu desempenho com
aquilo que foi oferecido a pessoas semelhantes a ele. Nesta comparacao, esta implicita
a busca de um tratamento justo, ou, como colocam os tedricos, a busca da equidade.

De acordo com os pressupostos dessa teoria, os membros de uma
organizagao analisam seu proprio desempenho, esfor¢o, experiéncia, responsabilidade,
condi¢gbes de trabalho, conhecimentos e habilidades (entradas), relacionam com seu
salario, reconhecimento, tratamento de supervisdo, beneficios, promog¢des e status
(saidas), e realizam comparagdes com seus semelhantes, podendo, apds essa
comparacao, perceber uma relagao de justica ou injustica.

Bergamini (1997) diz que, existira equidade quando as entradas e saidas
forem entendidas com iguais as dos outros funcionarios, sendo o ponto problematico da
discussao, a percepcao da inexisténcia da equidade. Isso fica claro, quando se coloca a
falta de equidade entre os profissionais da educacao, pois nem todos podem contar
com um plano de cargos e salarios como uma forma de remuneragdo mais ajustada;
bastando para isso, preencher os requisitos de enquadramento definidos nas regras da
prépria instituicdo, ou seja, no caso enfocado, o Governo do Estado que € a fonte
pagadora da categoria profissional selecionada para compor a amostragem desse

estudo.
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2.8 A REMUNERAGAO COMO FATOR MOTIVACIONAL

A literatura consultada para a realizacdo desse estudo indica que, a
discussao sobre a utilizacdo de um sistema de remuneracdo e recompensas € bem
anterior aos estudos sobre a motivagao humana. Nos estudos da linha comportamental,
por exemplo, essa discussdao remonta aos escritos de Maquiavel (1989), os quais
pregavam que, em um sistema de recompensas e puni¢des, pela prépria fragilidade
humana, o medo de uma punigao seria mais eficiente do que a expectativa ou gratidao
por uma recompensa.

Para Maquiavel (1989), a linha de reflexdo que demonstra o seu ponto de

vista encontra respaldo na seguinte argumentacéo:

[...] dos homens pode-se dizer, geralmente, que sao ingratos, voluveis,
simuladores, tementes do perigo, ambiciosos de ganho; e, enquanto lhes
fizeres bem, sdo todos teus, oferecem-te o préprio sangue, os bens, a vida, os
filhos, desde que, como se disse acima, a necessidade esteja longe de ti;
quando esta se avizinha, porém, revoltam-se [...].

Continuando sua reflexdo, o referido autor, revela o cerne de sua

preocupacéo, tecendo o seguinte comentario:

[...] as amizades que se adquirem por dinheiro, e n&o pela grandeza e nobreza
de alma, sdo compradas, mas com elas n&o se pode contar e, no momento
oportuno, ndo se torna possivel utiliza-las. E os homens tém menos escrupulo
em ofender a alguém que se faca amar do que a quem se faca temer, posto
que a amizade é mantida por um vinculo de obrigacdo que, por serem 0s
homens maus, é quebrado em cada oportunidade que a eles convenha; mas o
temor € mantido pelo receio de castigo que jamais se abandona (MAQUIAVEL,
1989).

No contexto das teorias comportamentais, destacam-se as teorias das

relagbes humanas e a teoria classica, através da qual enfatiza-se que, a teoria da
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administracdo cientifica, estabelece a remuneracdo como um fator motivacional, o
principal deles. A mola propulsora do individuo para execucédo de sua tarefa. Essa
abordagem tinha a visao simplificada, que a motivagao dos servidores seria adquirida
apenas com um sistema de puni¢cdo e recompensa.

Conforme proposigcdo de Bergamini (1997), a motivagdo, segundo os

pressupostos dessa teoria a motivagao estava condicionada a remuneragao, ou seja:

[...] os partidarios da administragao cientifica esbogada por Taylor, por volta de
1911, defendiam o uso de formas de controle sobre os subalternos para que se
conseguisse fazé-los atingir niveis predeterminados de produtividade. As
operagdes de trabalho foram tornando-se cada vez mais simples e rotinizadas,
comecando, em especial, pelo fracionamento dos cargos nas linhas de
montagem. Em lugar da punigéo, adotou-se a crenga de que o dinheiro seria a
principal fonte de incentivo a motivagdo. Acreditou-se que a maioria dos
trabalhadores escolheria os seus empregos nao tanto pelo tipo de trabalho ou
pelo conteudo dos cargos, mas principalmente o faria tomando por base as
perspectivas de remuneragao.

Essa teoria foi logo contestada pela obra de Mayo, que compreendia o
salario como exercendo um papel secundario, que o papel principal no processo
motivacional era exercido pelo conhecimento das necessidades psicoldgicas,
identificando e satisfazendo as necessidades.

A priorizacdo da remuneragcdao como fator motivacional, embora bastante
contestada, pode ser entendida em situagdes de limitagdo econdmica, onde pequena
variagdo no nivel salarial pode provocar uma situagdo de caréncia material que
prejudique a propria subsisténcia, McGregor (1973) enfatiza esse aspecto.

Para o referido autor, a condi¢do social a qual foi submetido o individuo

influenciara fortemente o impacto dos fatores motivacionais.
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[...] uma severa privagdo das necessidades inferiores muito cedo na vida
podera deter o ajustamento do individuo de varias maneiras e acentuar nele
permanentemente a importancia daquelas necessidades (exceto se a
psicoterapia mais tarde modificar seu caso). Assim encontramos trabalhadores
com “fixagbes” por dinheiro, ou protegéo, ou poder (McGREGOR, 1973).

Isto permite deslocar o eixo das discussdes para a direcdo da teoria das
necessidades, pois a perspectiva visualizada na motivagdo dos profissionais da
educacao, ndo pode ser tratada sob o aspecto, meramente quantitativo, ja que isto
resultaria em admitir a desvalorizagdo dessa categoria profissional, ou seja: a deciséo
de ser professor € como uma segunda opg¢ao, pois a remuneragao desses profissionais
compromete a sua capacidade aquisitiva, ou seja, o trabalho ndo é remunerado

adequadamente e, portanto, ndo atende as necessidades basicas desses profissionais.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

1 CONCEPGCAO DA PESQUISA

A concepcéo que serviu de base para a delimitacdo da trilha metodoldgica
desse estudo é baseada nas abordagens quantitativa e qualitativa envolvendo estudos
empiricos sobre a motivagdo do trabalhador engajado nas atividades do magistério no
estado da Paraiba. O pressuposto essencial em que se fundamenta a respectiva
abordagem é o que considera a complexidade existente em torno do sistema
motivacional humano.

O grau de complexidade desse sistema fez com que a abordagem teodrica
fosse direcionada para as teorias comportamentais, pois nesse apanhado tedrico, a
motivagdo humana pode ser concebida como sendo representada por um conjunto de
condi¢des, responsaveis pela variagdo na intensidade, qualidade e diregdo do
comportamento.

Essas condigbes sdo intrinsecas e extrinsecas ao individuo. As primeiras
condi¢cdes estdo representadas por aquilo que leva o individuo a ag¢do, aquilo que
podera trazer alivio de tens&o, ou seja, a énfase nas condigdes intrinsecas diz respeito
ao conteudo da motivagao, isto é, aos tipos motivos que determinam o comportamento.

As segundas condi¢gdes dependem das percepgdes de cada um sobre seus
objetivos e seu desempenho. Essas percepcdes sofrem influéncias de certos fatores,

tais como: auto-estima do individuo, suas experiéncias anteriores em situacdes
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semelhantes, comunicagbes com outras pessoas, atracdo de resultados e
conhecimento de quem controle esses resultados, entre outros.

O foco de analise nesse estudo é, portanto, o trabalho motivador, definido
como sendo aquele que apresenta as seguintes caracteristicas: primeiramente,
reconhece as diferencas individuais, pois as pessoas diferem em necessidades,
atitudes, personalidade e outras importantes variaveis individuais, conforme prescrevem
as diversas teorias que focalizam a motivacao no trabalho.

Em seguida, procura combinar as pessoas com o0s postos de trabalho;
considerando a condi¢do de autonomia, responsabilidade, necessidade de crescimento
e metas desafiadoras, como alguns pontos a observar para verificar se determinado
profissional preenche os requisitos para exercer determinada fungcdo ou realizar
determinado tipo de trabalho.

Para tornar o trabalho motivador € preciso ainda: definir metas, pois tem-se
como certo que, o trabalhador motivado procura assegurar que as metas sejam
cumpridas ou mesmo superadas, apresentando sempre um bom desempenho em
relacdo a qualidade e a produtividade do trabalho em si.

Assim, ante ao exposto, o objeto desse estudo dessa pesquisa consistiu na
delimitacdo do perfil motivacional do magistério da rede estadual de ensino fundamental
da Paraiba, cujo escopo gira em torno das atitudes e opinides desses profissionais
sobre variaveis relacionadas com a questdo do trabalho motivador, considerando as

atuais condigdes existentes no seu ambiente de trabalho.
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1.1 DELIMITANDO O OBJETO E A PROBLEMATICA DE PESQUISA

1.2 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

Na definicdo da trilha metodologica de um trabalho de pesquisa cientifica,
torna-se indispensavel apresentar a sua caracterizacido, a qual define todos os meios
empregados na sua execugao. Para classificar esta pesquisa utilizou-se a taxionomia
apresentada por Vergara (2005), que caracteriza as pesquisas em relagdo a dois
aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Tendo por base os aspectos enunciados anteriormente, esta pesquisa
quanto aos fins foi caracterizada como exploratéria e descritiva. Gil (2005) explica que a
pesquisa exploratéria é realizada quando o tema abordado € pouco explorado, e assim
se torna dificil formular hipoteses precisas e operacionalizaveis. Desta forma, entende-
se que o tema perfil motivacional do magistério da rede estadual de ensino fundamental
na Paraiba, ainda nao foi delimitado, sendo, portanto, um tema pouco explorado, que
se enquadra nessa categoria de pesquisa.

Ja as pesquisas descritivas tém como principal objetivo a descrigdo das
caracteristicas de determinado fenbmeno ou populagdo ou o estabelecimento de
relagdes entre variaveis. Dentre as pesquisas descritivas destacam-se as que tém por
objetivo estudar as caracteristicas de um grupo (GIL, 2005). Sendo assim, esta
pesquisa também pode ser considerada como descritiva, por ter como um dos seus
objetivos, o de delinear o perfil de uma categoria de profissionais especifica: aqueles

vinculados ao magistério da rede estadual de ensino fundamental da Paraiba.
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Quanto aos meios, entende-se que esta pesquisa €, simultaneamente,
enquadrada como bibliografica e um estudo de caso. Conforme GIL (2005), a pesquisa
bibliografica € desenvolvida com base em documentos ja elaborados, como por
exemplo: livros, revistas, jornais, redes eletrdnicas, dicionarios, enciclopédias, etc.
Portanto, esta pesquisa se classifica como bibliografica porque, a sua base tedrica foi
desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente de livros
cientificos sobre a motivagcdo humana no trabalho, dos quais se extraiu os fundamentos
das principais teorias que versam sobre essa tematica.

E também estudo de caso, porque traz em profundidade e em riquezas de
detalhes o tema abordado em apenas uma realidade, a da rede estadual de ensino
fundamental do estado da Paraiba. Estudo de caso, segundo Gil (2005), é o tipo de
pesquisa caracterizado por ser um estudo intensivo e por levar em consideracgéo,
principalmente a compreensdo, como um todo do assunto investigado, abordando a

tematica no contexto de uma realidade localizada.

2 INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS

A parte operacional da coleta de dados exigiu o emprego dos seguintes
instrumentos: observagao sistematica do cotidiano de algumas unidades de ensino da
rede estadual de ensino fundamental do Estado da Paraiba, no que concerne aos
aspectos evidenciados nos objetivos da pesquisa, para captar aspectos relativos a

fatores que motivam os profissionais em interagdo em cada um desses ambientes.



85

Essa aproximagao entre o pesquisador e os protagonistas da pesquisa € de
fundamental importancia para apoiar as fases de coleta e analise dos dados, pois,
conforme Gil (2005), sem o conhecimento da realidade investigada ndo se faz um
estudo de caso; haja vista que, esse procedimento metodoldgico, confere ao
pesquisador, um status, que inspira confianca, favorecendo a analise do objeto de
estudo; tanto, por parte dos sujeitos investigados, que fornecem as informacdes;
quanto, por parte do pesquisador, que as interpreta e as analisa, a luz dos fundamentos
que delimitou como recorte tedrico do estudo.

Trata-se, portanto, de um procedimento adequado para ser aplicado ao perfil
motivacional, tomado como objeto de estudo nesse trabalho. Assim, tomando-se por
referéncia o problema e os objetivos anteriormente delimitados, elaborou-se um
questionario, usado como segundo instrumento de pesquisa, permitindo assim uma
melhor sistematizagédo da coleta de dados.

Optou-se pelo uso do questionario, observando-se as vantagens desse
instrumento de pesquisa enunciadas por Gil (2005), ao apresenta-lo como uma técnica
investigativa que compreende um numero mais ou menos elevado de questdes,
apresentadas por escrito as pessoas; enfatizando que, o questionario constitui o meio
mais rapido e barato para a obtencédo de informacgdes, além de ndo exigir treinamento
de pessoal e garantir o anonimato das fontes de investigacéo.

Os questionarios, baseados na obra do Prof. francés Jean-Luc MOGENET e
traduzidos para o portugués pelo Prof. Walmir Rufino da Silva, foram compostos por
questdes mistas - fechadas e abertas - divididas em quatro blocos distintos: o primeiro,
constituido por questdes fechadas, estruturadas com o objetivo de caracterizar a

populacéo e delimitar o perfil da amostragem, englobou as seguintes variaveis: tempo
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de atuac&o no magistério, sexo, faixa etaria, estado civil, numero de filhos que possui,
nivel de escolaridade, faixa salarial, vinculo empregaticio, carga horaria e quantidade
de alunos.

O segundo, contendo questdes abertas e fechadas abrangeu questdes
relativas a motivagcdo no ambiente de trabalho, englobou as seguintes variaveis:
relacionamento com a direcdo da escola, satisfacdo com o salario, relagdo com os
colegas, satisfagdo com o sistema de promogdes e perspectiva de mudanga de
emprego.

O terceiro, também, contendo questdes abertas e fechadas abrange
questdes sobre a relagdo entre a remuneragao recebida pelo trabalho realizado e o
atendimento das necessidades do funcionario, englobou as seguintes variaveis:
perspectiva de progressdo funcional, satisfagdo com o trabalho e sobrecarga de
trabalho pra complementar a renda, acumulando atividades em mais de um lugar.

O quarto, contendo questbes abertas e fechadas abrangeu aspectos
relativos a politica educacional, englobando as seguintes variaveis: recursos destinados
a educacao, agente financiador das atividades relacionadas a educacao e qualidade do
ensino.

Faz-se oportuno esclarecer que, conforme Gil (2005), questdes fechadas sao
aquelas em que apresenta-se aos respondentes alternativas de resposta para que seja
escolhida a que representa melhor sua situagdo ou ponto de vista. J& as questdes
abertas sdo aquelas que abrem espagos para que o0 respondente construa suas
respostas com maior possibilidade de expressao.

O universo da pesquisa esteve constituido por todos os profissionais que

integram o magistério da rede estadual de ensino fundamental na Paraiba. Segundo a
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perspectiva apontada por Vergara (2005), o universo abrange toda a populagédo a ser
investigada. Entretanto, como ndo houve possibilidade de atingir todo o universo, optou-
se por trabalhar com uma amostragem.

A amostragem contemplada por esse estudo, segundo a definicdo apontada
por Gil (2005), assume a caracteristica de amostra tipica, pois todos os seus
componentes sdo profissionais ligados a rede estadual de ensino fundamental na
Paraiba, onde desenvolvem atividade laboral relacionada ao exercicio do magistério.

Trata-se, portanto de uma amostra tipica, dado que todos os seus
componentes apresentam as mesmas caracteristicas, conforme exposto linhas atras. O
critério norteador da escolha da amostragem foi a acessibilidade, pela facilidade em
agilizar a coleta das informacgdes que definiram a analise dos dados do estudo em
pauta. Na visdo de Gil (2005), esse critério € adequado quando se trata de uma
amostra tipica, como € o caso das caracteristicas dos sujeitos investigados nessa
pesquisa.

Os questionarios foram aplicados a 874 sujeitos, distribuidos por 12 regides
do Estado da Paraiba. O plano amostral foi aleatério estratificado que atingiu uma
fragdo amostral de 12,06% da populagdo de 7.247 professores, dos quais 2.078 séo
temporarios e 5.119 efetivos. Essa distribuicdo encontra-se sistematizada nos dados

que constam na tabela 3, conforme segue:

Tabela 3. Distribuigdo dos respondentes por regido.
Regiao N %
1 (Jodo Pessoa) 249 28,5
2 (Guarabira) 35 4,0
3 (Campina Grande) 240 27,5
4 (Cuité) 13 1,5
S (
6 (

Monteiro) 36 4.1
Patos) 48 5,5
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7 (Itaporanga) 72 8,2
8 (Catolé do Rocha) 28 3,2
9 (Cajazeiras) 38 4,3
10 (Sousa) 40 4,6
11 (Princesa Isabel) 28 3,2
12 (Itabaiana) 47 54
Total 874 100,0

Fonte: Pesquisa propria, 2007
Justifica-se a diferengca de magnitude dos dados que constam na tabela 3,

contendo a distribuicdo da amostragem englobando as 12 regides escolares, em que
esta dividida a rede publica de ensino do Estado da Paraiba, esclarecendo-se que, nos
municipios com maior numero de alunos, tomou-se uma amostra maior, para dar maior
consisténcia ao processo de analise.

Foi elaborado um arquivo eletrénico para a coleta das informagdes contidas
nos questionarios no pacote estatistico SPSS (Statistical package for the Social
Sciences), empregado para calcular as frequéncias e percentuais das variaveis de
pesquisa. As informagdes obtidas estdo tabuladas e apresentadas a seguir na ordem
das variaveis do questionario (vide ANEXO A).

A validagao interna da pesquisa foi realizada com a medida de fidedignidade
Alpha de Crombach cujo valor é excelente: 0,9781 e, que, para cada item deletado, os
valores minimo e maximo, foram, respectivamente, 0,9774 e 0,9784; mostrando que
todos os 79 itens do questionario (exceto os quatro itens de carga horaria e numero de
alunos devido ao seu elevado coeficiente de variagdo) sdo componentes importantes
para a construcao do perfil do professor da escola publica no Estado da Paraiba.

O procedimento de tratamento e analise dos dados levou em consideragao a
natureza humanista das teorias sobre a motivagao, isto é, a relacdo entre eficiéncia,
produtividade, realizag&o individual, expressa em termos de realizagao pessoal e geral,

Isso implica em considerar os interesses e necessidades individuais, expressos através
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de aspectos como: realizagdo pessoal, possibilidade de desenvolvimento, participagao,
aceitacao, bem-estar pessoal, como indicagdo de motivagao.

Os estudos empiricos envolvendo as teorias motivacionais partem do
pressuposto de que, o sujeito investigado é produtor de suas motivagdes, pois é ele
quem da significado a sua experiéncia social a qual é demonstrada através do discurso.
Assim sendo, os projetos envolvendo trabalhos motivadores, devem partir do
pressuposto de que as tarefas sdo realizadas por pessoas, que possuem habilidades,
necessidades e motivagdes distintas.

Nesse estudo, admite-se que a motivacéo é resultante da forma como cada
sujeito investigado interage com a situagao. Isso implica em considerar que a motivagao
varia de situagao para situagao e de individuo pra individuo. Na area onde a pesquisa
foi realizada, ou seja, entre os trabalhadores do magistério, a motivacdo pode ser
encontrada no esforgco que cada profissional desenvolve para que a organizagéao,
representada por cada unidade de ensino do estado da Paraiba, possa atingir seus
objetivos organizacionais.

Assim, o aspecto qualitativo do estudo ora apresentado, aparece expresso
através do esforco, que cada profissional questionado desenvolve em prol dos
resultados globais da organizacdo com a qual ele interage. Isso deve ser visto como
satisfacdo de uma necessidade que bem pode ser a necessidade de realizagédo com o
trabalho realizado, pois isso vai representar um esforgo, cada vez mais elevado, na
direcdo do alcance dos objetivos organizacionais. No caso do esfor¢o desenvolvido
pelos profissionais do magistério, por exemplo, isso se traduz na melhoria da qualidade

do ensino e, portanto, da aprendizagem de seus alunos.
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CAPITULO IV

APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O propésito desse capitulo € de fornecer dados, acompanhados das
respectivas analises, das relacbes que se estabelecem entre as variaveis anteriormente
citadas nesse estudo, no que concerne ao levantamento do perfil motivacional do
magistério da rede estadual do ensino fundamental na Paraiba.

Trata-se, portanto, da apresentacdo de um esbogo do quadro geral do
esforco que esses profissionais desenvolvem no seu cotidiano de trabalho em cada
unidade educacional do Estado, onde estes desenvolvem as suas atividades voltadas
para o exercicio do magistério. Faz-se oportuno enfatizar que o magistério é uma
atividade que requer planejamento, organizagao, diregao e controle, a exemplo do que
ocorre em qualquer outra atividade envolvendo o trabalho com pessoas em constante
interacao.

O espaco onde tais interacbes se tornam o apice do trabalho dos
profissionais do magistério € a sala de aula, local onde materializa-se o produto do
trabalho desses profissionais, um locus de situacbes complexas que servem de
orientagcdo para que o processo ensino-aprendizagem possa se desenvolver, da melhor
maneira possivel, considerando as peculiaridades, dificuldades e potencialidades de
cada unidade de ensino investigada.

Da qualidade dessas interagcdes, depende o resultado alcangcado em cada
sala de aula. E nesse contexto que se reafirma, a importancia de que, cada unidade de

ensino da rede publica estadual do ensino fundamental possa contar em seus quadros
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com profissionais motivados, empenhados em encontrar meios de superar o0s
obstaculos inerentes a caréncia de recursos que contribuem para dificultar o alcance
dos objetivos tragados no planejamento de sua disciplina.

Tais reflexdes permitem observar, de inicio que, os dados mostram que o
quadro geral € positivo, pois os dados empiricos extraidos do bloco | compilados do
instrumento de pesquisa, do qual obteve-se as varidaveis soécio-demograficas
apresentadas na tabela 4 contendo 9 variaveis, as quais servem para descrever as
caracteristicas dos sujeitos que compuseram a amostragem, revelam que os sujeitos
questionados exercem suas atividades ha bastante tempo no magistério.

Tabela 4. Distribuigdo das variaveis sdcio demograficas

Variavel N %
1.Tempo de trabalho (anos)
Até 2 46 5,3
2ab 83 9,5
5a10 137 15,7
11a15 134 15,3
16 a 20 152 17,4
21a25 206 23,5
26 a 30 82 9,4
Mais de 30 25 2,9
N&o informou 9 1,0
Total 874 100,0
2. Sexo
Feminino 588 67,3
Masculino 237 27 .1
N&o informou 49 5,6
Total 874 100,0
3. Faixa etaria (anos)
Menor que 25 57 6,5
25a30 98 11,2
Maior que 30 e menor que 35 89 10,2
35a40 129 14,8
Maior que 40 e menor que 45 167 19,1
De 45 a 50 211 241
Maior que 50 e menor que 55 66 7,6
De 55 a 60 39 4,5
Maior que 60 13 1,5
N&o informou 5 0,5
Total 874 100,0
4. Estado civil
Solteiro (a) 260 29,7
Vive em uniao estavel 50 5,7




92

Casado (a) 471 54,0
Separado (a) 27 3,1
Divorciado (a) 45 51
Vidvo (a) 16 1,8
Nao informou 5 0,6
Total 874 100,0
Variavel N %
5. Nimero de filhos
Nenhum 277 31,8
Um 168 19,2
Dois 232 26,6
Trés 141 16,1
Quatro 37 4,2
Cinco 10 1,1
Seis 2 0,2
Mais de 6 2 0,2
N&o informou 5 0,6
Total 874 100,0
6. Nivel de escolaridade
Ensino fundamental 23 2,6
Ensino Médio 81 9,3
Superior 476 54,5
Pés-graduacao 285 32,6
N&o informou 9 1,0
Total 874 100,0
7. Faixa salarial (sal. Minimo)
Até um 162 18,5
De um a dois 314 35,9
De dois a trés 229 26,2
De trés a quatro 106 12,1
De quatro a cinco 25 29
Mais de cinco 13 1,5
N&o informou 25 2,9
Total 874 100,0
8. Vinculo funcional com a SEEC-PB
Temporario 350 40,0
Efetivo 518 59,3
N&o informou 6 0,7
Total 874 100,0

Fonte: Pesquisa propria, 2007

O que se destaca em relagao a variavel tempo de trabalho no magistério é
que 56,2% dos elementos da amostra exercem tal atividade por um periodo que varia
entre 11 a 25 anos, ou seja, 15,3% declarou exercer essa atividade entre 11 a 16 anos;
17,4% entre 16 a 20 anos; e, 23,5% entre 21 a 25 anos.

Em estudos motivacionais, a varidavel tempo em que exerce a mesma
atividade pode ser considerada como um indicador de que o profissional envolvido com

a atividade gosta daquilo que faz. Tal afirmagao € ancorada nas colocagdes feitas por
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Reeve (2006), ao argumentar sobre a necessidade de auto-realizagéo, escalonada no
topo da piramide de Maslow, a qual é fruto das interagbes sociais em que cada um
procura, ao trabalhar em equipe, contribuir com o seu esforgo para que isso seja
ressaltado pelos que avaliam os resultados obtidos.

Continuando a observar esse conjunto de dados, verifica-se que, na
distribuicdo da amostragem por sexo, predomina com 67,3% do total, o sexo feminino.
Nao ha, em principio, correlagao entre as teorias estudas de que as mulheres sejam
mais motivadas do que os homens para realizar determinadas atividades.

Entretanto, o que se observa é que, na atividade do magistério, a presenca
feminina é um fato histérico, haja vista que, conforme relata Faoro (2001), o magistério,
sempre foi visto como atividade ocupacional mais adequada a mao-de-obra feminina,
justificando que o numero de profissionais do sexo feminino nessa atividade supere os
do sexo oposto.

Na visdo de Casassus (2002) esse quadro é tipico da educagao da América
Latina indicando que o corpo docente se feminizou. Isso implica em considerar
evidéncias de que a escola passou a ser vista como um segundo lar das criangas que a
freqientam, ou seja, € como se a professora substituisse a mae e escola fosse
responsavel, ndo apenas, por transmitir conhecimentos, mas a educagdo doméstica
como um todo.

No que respeita a distribuicdo por faixa etaria, predomina a idade variavel
entre os 35-50 anos, representando um total de 58% da amostragem, sendo que a
maior parcela desse total coube ao estrato mais elevado, ou seja, 24,1% da
amostragem encontrava-se situada entre a faixa dos 45-50 anos; ao passo que 19,1%

na faixa dos 40 e menos de 45 anos; e 14,8% entre os 35 a 40 anos.
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A variavel faixa etaria é um indicador importante para estudos sobre
motivagao porque, segundo se depreende da visdo desenvolvida por autores como
Bergamini (1997), Morduchowicz (2003), Esteve (2005) e Campos (2007), a idade
representa maturidade, indica acumulo de experiéncia e sabedoria para realizar
escolhas mais eficientes, considerando as vivéncias anteriores.

Se, por um lado, a idade é muitas vezes situada como sin6bnimo de
experiéncia e de resultados positivos, ela também pode ser considerada como um
elemento dificultador no alcance dos resultados a atingir, haja vista que, se a idade dos
funcionarios € muito avancada e estes ja estdo em vias de aposentar-se, eles
provavelmente, ndo se sentirdo estimulados a participar de programas de reciclagem,
de treinamentos, também nao devem sentir-se motivados a modificar a sua maneira de
fazer as suas atividades, posicionando-se contrario as mudangas e inovacgdes
tecnoldgicas que sédo essenciais, nas organizagdes dos dias atuais.

Por outro lado, a maturidade na educacdo é um aspecto que, na visao de
Gadotti (1994), Saviani (1995), Veiga (1996) e Freire (1997) contribui positivamente
para a qualidade do ensino, desde que as pessoas envolvidas estejam motivadas para
tal objetivo, pois conforme as teorias da motivagdo que englobam nos seus
pressupostos as necessidades, a busca de auto realizagc&o, parece ser o que mais se
enquadra nessa justificativa.

Segundo se percebe, da analise do indicador estado civil, a maioria dos
componentes da amostragem possuem o status casado (a), representando mais da
metade do total de sujeitos investigados, ou seja, abrangeu 54% da amostragem. A
introducéo dessa variavel em estudos motivacionais, ndo é citada como relevante pelos

autores consultados para realizar esse estudo.



95

Entretanto, a leitura de autores como Lévy-Leboyer (1994), Monlevade
(2000) e Campos (2007) possibilita inferir-se que, as motivagdes, nesse contexto, ndo
sdo produzidas no ambito da escola ou da sala de aula, mas afeta o resultado das
interacbes que ocorrem nesse espago, pois a motivagdo é algo intrinseco a cada
profissional e, conforme visto anteriormente nesse estudo, cada um possui expectativas
e perspectivas distintas, gerando resultados que podem expressar ou nao indicadores
de melhoria na qualidade do ensino.

Um aspecto importante a considerar em relacdo a esse indicador € que,
muitas pessoas casadas possuem filhos estudando nas escolas em que ensinam e isso
pode representar um diferencial importante em relagdo a motivagao dos profissionais do
magistério, pois acredita-se que esses profissionais procurardo dar o melhor de si para
que seus alunos possam ganhar em qualidade da aprendizagem.

Analisando-se o comportamento da variavel nivel de escolaridade, constata-
se que o indicador formagdo superior completa abrangeu mais da metade da
amostragem, ou seja, 54,5%; ao passo que a variavel pos-graduagao atingiu o patamar
de cobertura de 32,6% da amostragem.

Esse resultado € um indicador importante quando se vislumbra a perspectiva
da qualidade do ensino, pois a formagao do professor € um referencial que indica essa
possibilidade de ocorréncia. Da leitura de autores como Oliveira e Araujo (2004),
Soares (2006) e Campos (2007), pode-se deduzir que quanto mais elevado o nivel de
escolaridade de determinada categoria profissional, maior sera a possibilidade de se
obter um resultado indicando qualidade superior.

Faz-se aqui uma observagado importante extraida de Casassus (2002), a

realidade da educagdo na Ameérica Latina mostra que, hoje seu corpo docente se
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formou para realizar seu trabalho e se interessa por sua formacédo continuada. Isso
segundo o referido autor representa uma mudanga radical no quadro da educacgao, pois
antes era predominante a presenga de profissionais leigos e com poucas perspectivas
de qualificacao.

Assim sendo, a variavel nivel educacional apresenta-se como um dado
importante nesse contexto de referéncia, pois é politica do Governo Federal continuar
investindo fortemente na formagédo continuada do magistério, inclusive para operar
novas tecnologias na sala de aula (MEC, 2007).

Quanto a variavel faixa salarial, constatou-se que, cerca de 62,1% recebem
entre um e trés salarios minimo. A distribuicdo amostral obtida para essa variavel foi a
seqguinte: 35,9% recebem entre um a dois salarios minimos; e 26,2% entre dois a trés
salarios minimo.

Como se sabe o salario minimo deveria ser suficiente para atender as
necessidades basicas do trabalhador. Entretanto, essa ndo é uma realidade presente
entre os trabalhadores do magistério paraibano, haja vista que, seguindo a linha politica
do governo, no contexto global da educagao, segundo adverte Casassus (2002), o
salario dos docentes diminuiu em termos absolutos, em relagao a outras profissdes e a
sua capacidade aquisitiva.

Na pratica, conforme exposto paginas atras, isso originou uma situagao de
desvalorizagdo da profissdo e os ingressos na carreira do magistério passaram a ser
vistos como uma segunda opg¢ao. Faz-se oportuno reprisar que a remuneragao nao €
tida segundo as teorias das relagbes humanas que estudam a motivacdo, fonte de

motivagao.
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Entretanto, essas teorias consideram a remuneragdo como fonte de
satisfacdo no trabalho. Dai porque considera-se ser importante admitir que a
remuneracdo € uma variavel que estimula o profissional a se qualificar melhor, desde
que haja perspectiva de ganhos com a progressao funcional, a exemplo do que esta
ocorrendo com o magistério da Paraiba a partir da implantagdo do PCCR,
anteriormente comentado nesse estudo.

Na analise da variavel vinculo funcional com a Secretaria de Educacao do
Estado da Paraiba, constatou-se que 59,3% da amostragem foi composta por
profissionais que integram o quadro efetivo; ao passo que 40% foi representada por
profissionais contratados em regime de trabalho temporario, para suprir necessidade
emergencial de determinada localidade.

O fato de pertencer ao quadro efetivo ndo quer dizer que a motivagdo dos
profissionais que se encontram nessa condigdo € maior do que a dos profissionais que
estao temporariamente exercendo tal atividade em determinada escola. A interpretacao
dessa situagao requer que seja feita referéncia a teoria da expectancia desenvolvida
por Vroom, a qual, segundo comenta Silva (2007), visualiza o estudo da motivagao, de
forma individualizada, pois a mesma depende ou é condicionada pela busca de
objetivos particulares, das metas individuais e das chances que o local de trabalho
oferece.

Segundo os pressupostos dessa teoria, a expectagado, depende dos objetivos
que cada profissional traga para si, ou seja, se o trabalhador temporario, por exemplo,
julgar que essa experiéncia enriquecera o seu curriculo e que isso o ajudara a

vislumbrar outras perspectivas, entdo, a sua motivagao tendera a ser considerada forte.
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Segundo comentario feito por Lévy-Leboyer (1994), os determinantes dessa
teoria mostram que as recompensas impactam, de forma distinta, a motivagdo de cada
profissional investigado.

Tal afirmagao leva em conta que, conforme se depreende dos fundamentos
da teoria da expectacao, tanto o trabalhador do quadro efetivo, quanto os do quadro
temporario, possuem obijetivos intermediarios; que vao conduzi-los, gradativamente a
um objetivo final, o qual resultara no reconhecimento de seu desempenho, visto como
um diferencial importante na sua qualificagdo para a fungao que exerce ou para o cargo
que ocupa.

Complementando essa primeira parte da analise, mostra-se na tabela 5, a

sintese dos dados referentes a carga horaria e quantidade de alunos.

Tabela 5. Medidas descritivas da carga horaria e
quantidade de alunos dos professores

Carga horaria Quantidade de
Medidas descritivas alunos
Média 30,6 219,9
Mediana 25,0 200,0
Desvio padréo 21,6 177,9
Coeficiente de variacéo (%) 70,6 80,9
Percentil 25 a Percentil 75 20a 40 116 a 290
IC com 95% de confianca 28,9a32,2 208,2 a 233,6
Respostas validas 252 252

Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Na definicdo dos dados apresentados na tabela 5, utilizou-se a mediana e
nao a média porque o coeficiente de variagdo (CV) da carga horaria e do numero de
alunos é muito elevado. A titulo de esclarecimento, deve ser dito que, estatisticamente
falando, o CV €& uma medida de dispersdo e sendo seu valor muito alto, tira a

representatividade da média como medida de posigao.
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Conforme se verifica, na analise desses dados, a carga horaria dos
componentes da amostragem, apresentou-se inferior ao limite maximo de 40 horas
semanais, girando em torno de 25 horas mediana. Esse dado revela que a carga de
trabalho n&o supera a média das horas da carga horaria maxima admitida em cada
estabelecimento educacional que é de 40 horas semanal.

A jornada de trabalho ndo deve sobrecarregar o trabalhador, pois conforme
esclarecem Coda (1996) e Bergamini (1997), cabe-nos apreciar, nessas circunstancias,
a perspectiva de que isso gera fadiga no trabalhador, sem que isso represente, de fato,
uma compensagao salarial. Atente-se para a pertinéncia da seguinte observacao: os
profissionais ligados ao magistério, em geral, possuem uma jornada de trabalho
extensa porque os seus ganhos, ndo sao considerados suficientes, para atender as
suas necessidades basicas.

Casassus (2002) mostra que, quando os profissionais ligados ao magistério
se véem na necessidade de ter outro trabalho para aumentar a sua renda, isso
representa um impacto importante sobre a qualidade da educacédo, dada a sua relacao
com o grau de satisfagcdo com a atividade, pois isso é visto como desvalorizagéo do
trabalho.

No campo das teorias motivacionais, conforme demonstra Maslow (1971),
isso representa um ponto de tensao entre o individuo e a organizagao, com tendéncia
ao agravamento, na medida em que o trabalhador passa a sentir-se desvalorizado;
sentimento esse que passa a ser um referencial que atinge a qualidade de seu trabalho,
bem como interfere nos resultados que poderiam ser melhorados, caso as condigdes

fossem diferentes.
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Essa observacgao é particularmente importante quando o profissional comecga
a deixar de cumprir os padrées de atuagao que lhes sdo exigidos pela organizagao,
queixando-se de ser escravo do trabalho, demonstrando claramente a sua insatisfacao
com o sistema, com a pratica gerencial que se vé nessas institui¢des.

Por outro lado, Herzberg (1972), ao situar sua analise na tarefa realizada,
cria um espago importante para enfatizar-se que, com a sobrecarga de trabalho, as
tarefas inerentes ao profissional do magistério deixam de ser vistas como prazerosas e
passam a ser consideradas como enfadonhas, com consequéncias importantes sobre a
aprendizagem dos alunos.

O que foi dito permite enfatizar que, esse resultado, na verdade, compromete
o alcance das metas organizacionais, pois o trabalho do profissional ligado ao
magistério deixa de ser visto como fonte de realizagdo das potencialidades desses
trabalhadores; e, passa a ser executado com o fim de cumprir atividades e horarios,
sem que haja, nesses requisitos, qualquer indicio de prazer, de satisfagdo ou de paixao,
capaz de demonstrar que cada um faz o que gosta de fazer.

Gostar do que faz, conforme se depreende das colocacdes feitas por Silva
(2007) envolvendo a hierarquia das necessidades desenvolvida por Maslow; as
necessidades adquiridas desenvolvida por McClland; e a teoria dos dois fatores
desenvolvida por Herzberg; haja vista que ambas sio teorias de conteudo, as quais se
baseiam na concepgdo de um ambiente de trabalho que atenda satisfatoriamente as
necessidades dos trabalhadores nele engajados, € de fundamental importancia quando
se analisa a variavel tarefa dos profissionais ligados ao magistério.

Esse ponto é fundamental para a analise dos resultados, tendo em vista que

a educagao €, por exceléncia, um tipo de trabalho que requer dedicacdo, empenho,
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carisma. Ingredientes sem os quais, a qualidade do ensino ndo sera considerada boa,
pois é preciso gostar do que se faz e ter um bom relacionamento com colegas, chefes e
com os alunos, além de sua familia e da comunidade, pois a Escola integra-se com
todos eles na realizagao de suas atividades, conforme é demonstrado por Freire (1997).

Para Andrew (2003), o trabalho é considerado como sendo um fator
motivacional desde que o funcionario sinta que pode crescer junto com a empresa,
compatibilizando seus interesses pessoais com 0s objetivos organizacionais. Isso
apresenta reflexo nos relacionamentos, na satisfacdo e na valorizagdo do trabalho.
Esse ponto de vista € também fundamental para compreender-se que, o numero de
alunos com os quais o profissional do magistério interage em sala de aula também é
fator que interfere na qualidade do ensino.

Quanto ao numero de alunos, por turma obteve-se a mediana de numero
200. O fato desse numero nao ser considerado elevado, ndo causa pressao, por parte
dos gestores da instituicdo para que os profissionais do magistério déem atengao
integral a seus alunos. Isso também n&o deve ser considerado como fonte de angustia
para aqueles que nao conseguem melhorar o rendimento de seus alunos.

Segundo Casassus (2002), o numero ideal de alunos, para se ter um ensino
de qualidade é de vinte e cinco (25) alunos por professor. No caso do magistério
paraibano, € comum um professor dar aulas para mais de uma turma, o que nao implica
em considerar que nem sempre, a redugado de alunos por professor se traduz em
rendimentos crescentes na aprendizagem.

Pondera-se, portanto, que o desgaste que o0 excesso de alunos por
professor, possa causar entre os profissionais do magistério, é superado quando esses

profissionais identificam-se e gostam daquilo que fazem cotidianamente no seu
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trabalho. Gostar do que faz na teoria hierarquia das necessidades de Maslow é,
segundo Silva (2007) um ponto central que serve de refor¢o na intensidade com que o
funcionario se doa para que a instituigdo possa atingir sua metas de desempenho.

Esse bom resultado é decorrente da necessidade de auto-realizagcdo que
depende do refor¢o que a organizagao pode proporcionar ao permitir que o funcionario
possa ter autonomia para fazer as coisas do “seu jeito”, ja que isso normalmente implica
em resultado satisfatorio tanto para a instituicdo quanto para o funcionario.

Em um ambiente de trabalho voltado para a educacéo, os profissionais que
ali desenvolvem seu trabalho dentro e fora da sala de aula, motivam-se para o trabalho
buscando fatores motivadores, tais como: realizagdo profissional, reconhecimento pelo
trabalho e mobilidade de fungdo, dentre outras. A motivacdo apresenta-se como um
conceito indicativo de que o homem dirige o seu comportamento para a busca de
satisfacdo no trabalho, realizando-se com aquilo que faz no seu dia-a-dia, procurando
tornar-se cada vez mais eficiente.

E oportuno acrescentar que, os profissionais da educagdo devem
compreender a importdncia do seu trabalho, como fator de mobilizacdo das
capacidades humanas, pois, como se sabe, através do trabalho, o individuo pode
modificar o seu meio e, modificar a si mesmo, sobretudo na area da educacgao.

Essas consideracbes s&o de fundamental importdncia na analise das
respostas das questdes do bloco I, as quais versam sobre os fatores indicativos de
motivacdo no trabalho, propriamente dito. Nessa avaliagdo foram consideradas
variaveis de natureza diversas, a exemplo do trabalho em si, para a qual foram
considerados os atributos que constam na tabela 6 e no grafico 1, os quais foram

transformados em indicadores capazes de demonstrar motivagdo dos trabalhadores e
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qualidade da educacgéo sao categorias que apresentam uma relagédo bastante estreita,
tendo em vista que ambas referem-se a resultados e que a educagédo néo é algo que
acontece no vazio social abstrato.

Pelo contrario, existe uma série de variaveis intervenientes que afetam a
qualidade do ensino e da aprendizagem dos alunos, dentre as quais merece ser
destacada a motivacdo. Isso se torna melhor compreendido atentando-se para os

dados que sdo apresentados nas paginas que seguem.

Tabela 6. Meu trabalho propriamente dito é...

Sem

Atributo Sim Nao resposta

n % n % n %
| Interessante 650 945 | 38 5,5 186 21,3
Il Variavel 539 | 92,0 |47 8,0 288 | 33,0
[l Facil 255 | 42,8 | 341 57,2 | 278 | 31,8
IV N&o é perigoso 444 | 736 | 159 |264 |271 31,0
vV Util 649 986 |9 1,4 | 216 | 24,7
VI Me permite tomar iniciativa 567 |90,0 |63 10,0 [ 244 | 27,9
VII Me deixa tempo para descansar 358 [59,9 240 [40,1 [ 276 | 31,6
VIIl Permite usar meus conhecimentos 660 | 97,6 | 16 24 198 | 22,7
IX Da consciéncia de responsabilidade 652 98,8 | 8 1,2 214 24,5
X Me permite ter contato freq. com outras pessoas 636 | 97,1 |19 29 219 | 25,1
XI Me da satisfacao pessoal 609 |93,0 |46 7,0 219 | 25,1
XlIl Uma expressao de minhas hab. dominantes 583 | 95,7 | 26 4,3 265 30,3
XIIl Uma representagéo do que gosto de fazer 634 1948 |35 5,2 205 |235

Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Ao definir os atributos de um trabalho, seja ele qual for, os diretores das
instituicdes ligadas ao magistério, devem ter clareza de que o grupo de pessoas que
dirigem ndo é homogéneo, ou seja ao formar a sua equipe de trabalho, a variavel
comportamento deve ter um peso significativo, haja vista que, em geral as pessoas
dentro da organizagao, nas suas interagdes de trabalho, buscam coeréncia em suas

atitudes e comportamentos.
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Os atributos do trabalho, segundo destaca Herzberg (1972), devem ser
fatores intrinsecos, capazes de demonstrar que cada individuo desenvolve uma relagao
basica com o seu trabalho e que a sua atitude para com este pode determinar o seu
sucesso ou o seu fracasso.

Tratando dos atributos do trabalho McClelland (1971), situa a necessidade
de realizacdo pessoal como um forte impulso para que o profissional passe a fazer o
seu trabalho de modo melhor ou mais eficiente do que vinha fazendo anteriormente, ou
seja, a realizagdo pessoal € mais importante, segundo os pressupostos desse teorico
do que a recompensa financeira.

Faz-se oportuno ressaltar que a educagao nao deve ser um trabalho seco,
frio e sem tempero emocional. Deve-se considerar também que os profissionais da
educacgao sao os profissionais mais importantes da sociedade, em face da sua missao
de formar pessoas para conduzir a sua propria vida com competéncia e
responsabilidade pelos seus atos.

Acrescente-se a isso a pertinente observacao de que profissionais motivados
assumem a educagao como um processo de ensino-aprendizagem, inserida no mundo
da vida, de formagdo de convicgdes, de afetos, de motivagbes, de significagdes, de
valores e de desejos, conforme destaca Freire (1997). Portanto, a sintese dos dados da
tabela 6, condensados no grafico 1, sdo bastante elucidativos a esse respeito pelo forte

conteudo expressando realizagdo pessoal.
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Grafico 1. Distribuicdo percentual decrescente dos atributos do trabalho
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Fonte: Pesquisa propria, 2007

Pelos dados do grafico 1, chega-se as seguintes conclusdes: entre os
atributos percebidos pelos professores, verifica-se que o item VII, estabelecendo que o
trabalho deixa tempo para descansar, que surge como o primeiro indicador menos
aceito pelos professores (40,1%). No item VII, aproximadamente 4 em cada grupo de
10 profissionais questionados informam que seu trabalho n&o lhes deixa tempo para
descansar.

Verificando-se as implicacdes desse resultado sobre a motivagdo dos
trabalhadores, constata-se que isso n&do apresenta relagcdo com a sobrecarga de
trabalho, ou seja, no magistério, os profissionais podem organizar seu horario de
trabalho, ajustando-o de acordo com a sua necessidade de tempo pra realizar outras
atividades, inclusive aquelas que dizem respeito ao descanso e ao lazer.

Por outro lado, os que afirmaram que o trabalho lhes deixa tempo para
descansar, conforme indicado em 59,9% das respostas, levam a crer que a

organizagao de suas atividades, estdo bem posicionadas em relagdo ao tempo e o
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desempenho de outras atividades n&o relacionadas ao magistério, incluindo a
disponibilidade de tempo para capacitacdo e formagdo continuada como forma de
motivacao para melhoria na qualidade do trabalho que realizam.

O item Ill € o segundo indicador de menor percentual (57,2%) Isto significa
que, entre os atributos percebidos pelo seu trabalho, o item Ill indicando que o trabalho
€ considerado facil € discordante pela maioria dos professores, ou seja:
aproximadamente 6 em cada 10 professores entendem que seu trabalho nao é facil.

Contrapondo-se a esse resultado, encontra-se a indicagao dada por 42,8%
dos profissionais questionados afirmando que o seu trabalho é facil. Isso, na pratica,
significa que, provavelmente o grau de motivagdo desses profissionais € mais elevado
do que o do grupo discordante.

Em seguida, deslocando o campo de analise para os indicadores melhor
posicionados, verifica-se o0 seguinte resultado: o item IX, ressaltando que o trabalho
realizado da consciéncia da responsabilidade, obteve o maior indice de respostas.
Nesse item, praticamente todos os profissionais investigados (98,8%) indicaram ser
verdadeira essa afirmacao.

O segundo maior indice de resposta coube ao indicador V, destacando que o
trabalho dos profissionais do magistério é util, ou seja, mais de nove em cada grupo de
dez professores (98,6%) indicaram sim para essa opgao de resposta. Esse dado é
relevante, pela importancia social atribuida a educacédo, de modo que o senso de
responsabilidade citado na questdo anterior pode ser justificada pelo segundo
indicador, na medida em que o trabalho dos profissionais do magistério, como
assinalado por autores como Saviani (1995), Veiga (1996) e Freire (1997, é um trabalho

que contribui para a construgao da cidadania.
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No cdbmputo geral, esses resultados indicam que os principais fatores de
motivacao dos profissionais do magistério da Paraiba decorrem de fatores intrinsecos
ao trabalho, os quais vao refletir na realizacdo pessoal, com a indicacdo de que
trabalham na atividade que gostam, identificando-se com o conteudo do cargo que
exercem.

Outra variavel importante relacionada a motivagao no trabalho, em si engloba
a questao referente ao relacionamento com o diretor da escola. Na analise dessa
variavel considerou-se que, o diretor e o estilo de sua gestdo € um dos aspectos
enfatizados na dimensdao da motivagdo no trabalho dos profissionais do magistério
paraibano, mostrados na tabela 7 e no grafico 2, os quais servem para demonstrar que
a escola € um espaco de interagdes e que os tedricos das organizagdes acreditam que

as necessidades humanas sao ajustaveis a situagdes especificas.

Tabela 7. O Diretor da escola

Sem

Atributo Sim Nao resposta

N % n % n %
| Pede minha opinido sobre o trabalho a ser feito 582 86,2 |93 13,8 | 199 | 22,8
Il Me deixa tomar iniciativa 592 88,9 |74 11,1 | 208 23,8
Il Toma decisbes conscientes 560 | 84,8 | 100 152 | 214 | 24,5
IV Controla o trabalho a ser feito 454 724 | 173 27,6 | 247 28,3
V Esta sempre presente 642 90,9 |64 9,1 168 19,2
VI Sabe usar sua autoridade 621 93,0 |47 7,0 208 | 23,8
VIl Usa sua autoridade com calma e benevoléncia 512 | 81,7 | 115 18,3 | 247 | 28,3
VIII Demonstra que gosta do trabalho bem feito 576 89,0 | 71 11,0 | 227 | 26,0
IX Assume suas respon. diante de dificuldades 573 190,2 |62 9,8 239 |27,3
X Incentiva/oportuniza meu crescimento pessoal 481 80,4 | 117 19,6 | 276 | 31,6
Xl Reconhece e elogia meu trabalho 472 779 | 134 22,1 268 30,7

Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Pelos atributos elencados na tabela 6, verifica-se que o diretor da escola
desempenha um papel importante no contexto dos atributos de um ambiente de

trabalho que favorece a motivagao dos funcionarios. Assim sendo, conforme a teoria de
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Herzberg (1972) é parte de suas atribui¢des: eliminar fatores que criam a insatisfacéo
no trabalho.

Isso implica em considerar que € possivel organizar as tarefas para obter
uma estrutura de trabalho mais eficiente, contribuindo para que as atitudes favoraveis
ao trabalho surjam naturalmente em decorréncia da motivagdo do funcionario, a partir
de suas interagdes no ambiente de trabalho.

O diretor das escolas investigadas, na condi¢cao de chefe de tais instituigdes,
precisa ser capaz de fazer com que os funcionarios sintam-se motivados por
necessidade de estima e que € sempre bom tecer elogios pelos resultados alcangados.
Isso, segundo Silva (2007) refor¢a o valor que o funcionario tem para a organizacgéo, ou
seja, isso mostra que o funcionario esta tendo por parte do chefe um reconhecimento
pelo seu trabalho individualmente.

Para Guimaraes (2003), a teoria das necessidades adquiridas desenvolvida
por McClelland sustenta que a necessidade de auto-realizacdo decorre das
possibilidades de interacdo do individuo com o seu ambiente de trabalho, pelas
oportunidades que lhe sao oferecidas de demonstrar o seu potencial de trabalho.

Nas escolas investigadas, pelas proprias caracteristicas do trabalho realizado
ha um ambiente propicio para isso, ou seja, para que os funcionarios possam opinar,
mostra o seu potencial criativo e a sua capacidade de trabalho, conforme se depreende

da analise dos dados apresentados no grafico 2.
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Grafico 2. Distribuicdo percentual decrescente dos atributos do diretor da escola.
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Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Conforme exposto no grafico 2, sobre o relacionamento dos profissionais
questionados com o Diretor da escola, os itens IV, Xl e X sdo os que apresentaram
menor percentual de respostas afirmativas (sim). E fato que, na percepcdo dos
professores, ha interferéncia do diretor da escola no trabalho a ser feito (item 1V),
conforme a opinido de 72,4% dos entrevistados. Em seguida 77,9% afirmam que o
diretor reconhece e elogia o trabalho dos professores. Outros 80,4% indicaram que o
diretor fornece incentivo ao mesmo tempo em que cria oportunidade de crescimento
para o profissional na institui¢cao.

Saliente-se a pertinéncia da seguinte afirmacéo: entre os itens mais
afirmativos, estes 3 itens acima especificados, s&o os de menor percentual. E provavel
que nestes trés itens resida uma maior insatisfacdo por parte dos professores,
exatamente porque nem todos visualizam as perspectivas descritas anteriormente.

Deslocando a analise para os indicadores de maior percentual de respostas

positivas, verifica-se o seguinte resultado: o indicador VI (sabe usar sua autoridade)
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obteve 93% das respostas; o indicador V (estd sempre presente) ficou com 90,9% do
total de afirmagdes; e o indicador IX (assume sua responsabilidade diante das
dificuldades) se fez presente em 90,2% das respostas validas.

Trazendo essas colocagbes para o0 ambito das teorias motivacionais,
percebe-se que estas apresentam relacdo estreita com a teoria das necessidades
socialmente adquiridas, formulada por McClelland (1971), cujos pressupostos mostram
que aqueles que assumem cargo de chefia, a exemplo dos diretores de escolas, devem
gostar de comandar, bem como de competicdo e de status, pois sabem usar sua
autoridade.

Além disso, o fato de estar sempre presente é uma indicagdo de que, 0s
diretores estdo em busca de um feedback para o seu desempenho; o qual, segundo os
fundamentos da teoria assinalada, € um indicador de controle de qualidade do trabalho
institucional, ou seja, a escola se destaca porque a sua direcdo, esta sempre atenta
para corrigir desvios e evitar dificuldades.

Visto por outro angulo, o fato de o diretor assumir a responsabilidade pela
dificuldade enfrentada no desempenho de suas atividades em sala de aula, encontra
ressonancia na constatacdo de que, a responsabilidade, segundo os fundamentos da
teoria de McClelland (1971) é um fator de motivagao intrinseco ao trabalho em si.

No tocante a variavel salario, é considerado um ponto critico em estudos
motivacionais, pois segundo os pressupostos da teoria dos dois fatores desenvolvida
por Herzberg (1972), na condi¢gdo de fator higiénico, o salario aparece relacionado a
parte extrinseca do trabalho, e, portanto, serve para evitar insatisfagdo, mas nao é
considerado como fonte de motivagdo; dado que esta é decorrente de fatores

extrinsecos ao trabalho, conforme discutido linhas atras.



111

A percepcao dos profissionais questionados sobre a variavel salario, acha-se
exposta nos dados da tabela 8 e do grafico 3, mediante os quais infere-se que, ao
contrario dos fundamentos da teoria dos dois fatores, entre esses profissionais, a

variavel salario é fonte de insatisfagao.

Tabela 8. Meu salario

Sem

Atributo Sim Nao resposta

N % n % n %
| Me permite fazer algumas despesas extras 9 13,5 | 581 86,5 | 202 | 231
Il E correto pelo trabalho que fago 55 8,0 636 92,0 | 183 | 20,9
Ill Considera meu trabalho na organizagéo 113 [ 20,6 [436 [794 |325 |37,2
IV E normal em relacéo aos sal. Das organizagdes 102 16,0 | 534 84,0 | 238 27,2
V Me satisfaz em relagcdo aos sal. das organizagdes 130 23,7 | 419 76,3 | 325 37,2
VI Entre o meu sal. e 0s prémios ... no fim do més 32 52 582 94,8 | 260 | 29,7
VII Os aumentos de sal. acompanham a inflagcdo 55 8,9 566 | 91,1 | 253 | 28,9
VIII Existe uma relagéo entre ... informacao 103 16,8 | 509 83,2 |262 | 30,0

Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Os atributos que constam na tabela 8 foram construidos segundo a
perspectiva de que é comum ouvir dos funcionarios das escolas publicas, algumas
queixas sobre a falta de valorizagdo profissional, geralmente associada aos baixos
salarios que recebem como funcionario do setor publico.

Conforme se depreende das colocagbes feitas por Herzberg (1972), o
dinheiro pode motivar algumas pessoas sob determinadas condi¢gbes, mas nao € o
suficiente para manter essa motivagao por um longo tempo.

Essa afirmacdo encontra-se respaldada nas colocacbes feitas por Silva
(2007, p. 23-24) indicando que “[...] a motivagao € uma forga que se encontra no interior
de cada pessoa estando geralmente ligada a um desejo. Dessa forma, suas fontes de

energia estdo dentro de cada ser humano”.
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Assim sendo, o salario ndo pode ser visto como fonte de motivagéo, haja
vista que, a motivagado pode se diferenciar de individuo para individuo ja que a forgca
motivadora encontra-se dentro de cada ser humano. Dela partem os fatores que
provocam, direcionam e sustentam o comportamento do individuo em busca de seus
objetivos.

Das colocagoes feitas por Silva (2007), compreende-se que a motivagao
deve ser entendida como: vontade, inerente a cada individuo, de empregar altos niveis
de esforco em direcdo a metas organizacionais, condicionada pela capacidade do
esforgo de satisfazer alguma necessidade do individuo.

Seguindo essa perspectiva, os dados apresentados no grafico 3, indicam que
o salario, na percepgao dos profissionais investigados ndo é suficiente para suprira as
suas necessidades; dai porque alguns profissionais exercem outras atividades para
complementar a remuneragao que recebem no magistério.

Vale salientar que aqueles que permanecem no magistério, normalmente
trabalham em mais de uma escola para atender a essa finalidade de complementacao

salarial.

Grafico 3. Distribuicao percentual decrescente dos atributos do salario
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Conforme se depreende da analise dos dados que constam no grafico 3, é
inegavel a insatisfacdo dos professores com os seus salarios, pois dentre as dimensdes
estudadas nesta pesquisa, chama-se atencdo no aspecto atinente aos itens
relacionados com essa variavel, dado que, o menor percentual registrado foi de 5,2%,
corresponde ao item VI. Isso indica que ndo ha agregagao de outros valores a titulo de
prémios por um resultado alcangado, ou seja, independente de qualquer esforgo extra,
o salario é fixo.

Segundo Herzberg (1972), o salario ndo € fonte de motivacédo e sim de
satisfagdo. Assim sendo, o salario, a premiacdo, as vantagens que possam ser
acrescidas ao salario fixo, diante de qualquer esfor¢co adicional e que podem servir
como fonte de recompensa por qualquer realizacdo bem-sucedida ndo ocorre entre as
organizagdes do setor publico.

Ante o exposto, deve-se considerar uma falha importante na estratégia de

motivacdo, um fator de preservacdo da motivagdo, para que os professores se
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esforcem mais sabendo que além da realizagdo pessoal, poderao receber um incentivo
pecuniario por ultrapassar as metas estabelecidas pela Secretaria de Educagédo do
Estado, cujo resultado, em cada unidade de ensino, depende do empenho de cada um.

O segundo item de menor percentual revela um nivel de insatisfagao
relacionada a falta de incentivo financeiro para aqueles que buscam aperfeicoamento
continuo, pois segundo indicaram 8% dos sujeitos investigados, ndo ha relagdo entre
salario, nivel de estudo e de informacao.

Isso serve de reforco para as colocagdes feitas anteriormente indicando de
que a principal fonte de motivagcédo dos sujeitos investigados decorre da sua realizagao
pessoal e ndo da recompensa financeira que recebem pelo trabalho que executam
cotidianamente.

Por outro lado, os indicadores de maior percentual foram os seguintes:
23,7% indicando que o salario satisfaz em relacdo ao que é pago em outras
organizagdes similares; e, 20,5% afirmando que o salario considera o tempo em que o
profissional esta vinculado a organizagao.

Segundo os fundamentos da teoria de Herzberg (1972), o salario nao deve
vir sozinho, ele deve ser acrescido de recompensas, ou seja, a organizagao precisa
estimular, de alguma forma, seus funcionarios a atuar na busca do melhor resultado
possivel.

Nesse ponto, ha concordancia com a teoria de Herzberg (1972), pois isso
reflete, de certa forma um reconhecimento, um estimulo para que haja cooperacao
entre as pessoas; sobretudo, diante do adicional que se paga por tempo de servigo,

notadamente, sob a forma de quinquénios, comumente paga pelo sistema de
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remuneragdo adotado pelo Governo do Estado da Paraiba, aos seus funcionarios em
geral, e, ndo apenas aqueles vinculados ao magistério.

E importante ressaltar que ndo pode haver discrepancia no valor do salario
base que € pago as categorias que formam o magistério, pois pela legislagao vigente,
ha um piso estabelecido de acordo com as condi¢cbes de cada trabalhador, conforme
comentado anteriormente no item que trata do plano de cargos, carreira e remuneragao
do magistério paraibano.

Passando o foco de analise para a variavel: relacionamento com colegas de
trabalho, conforme mostrado na tabela 8 e no grafico 4, admite-se que a interagdo com
os colegas de trabalho, principalmente na ocasido do planejamento de atividades, € um
indicador que refor¢a a qualidade do ensino.

Trata-se, portanto, de uma categoria de necessidade que, segundo a
perspectiva da teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1971) revela
crescimento pessoal, pois a relagdo com os colegas € uma necessidade que so6 se
torna visivel no plano externo quando ha cooperagao enquanto estimulo que produz um
comportamento na diregdo da realizagao de um objetivo especifico.

Essa constatacdo parte da pressuposi¢cao de que, nesse espaco de trabalho
ocorre um intercambio de experiéncia que; segundo Freire (1997), Ihes permite articular
a experiéncia pedagogica com a pratica social de que participam, implicando em

ganhos de qualidade, nos processos que se desenvolvem em sala de aula.
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Tabela 9. Os meus colegas de trabalho em geral aparecem
Sem
Atributo Sim Nao resposta
n % n % N %

| Simpaticos 613 92,0 |53 8,0 | 208 23,8

Il Competentes 648 93,5 | 45 6,5 | 181 20,7

Ill Trabalhadores 615 94,8 | 34 52 | 225 25,7

IV Conscientes de suas responsabilidades 635 91,5 |59 8,5 1180 20,6

V Discretos 577 92,9 |44 7,1 | 253 28,9

VI Abertos ao dialogo 547 88,2 |73 11, | 254 291
8

VIl Calmos 479 80,4 | 117 |19, | 278 31,8
6

VIII Desejosos de progredir 475 78,4 | 131 |21, | 268 30,7
6

No trabalho as relagoes com meus colegas sao

IX Agradaveis 700 97,0 | 22 3,0 | 152 17,4

X Confiaveis 533 88,8 | 67 11, | 274 31,4
2

XI Existe uma real solidariedade entre nds 531 80,9 [ 125 [ 19, | 218 249
1

Fora do trabalho

Xl Temos prazer em nos encontrar 499 69,0 | 224 31, | 151 17,3

0

Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Para analise da variavel relacionamento com os colegas foram consideradas
trés categorias de atributos distintos: aqueles relacionados com as caracteristicas
individuais, relagdes dentro e fora do trabalho. Optou-se por tratar dessas questoes em
separado por compreender-se que cada pessoa possui um comportamento, desenvolve
atitudes e percepgdes de forma diferenciada, os quais sdo fundamentais para se
entender o comportamento organizacional.

O comportamento individual, na visao de Drucker (1981), € um aspecto
oculto, quando se procura explicar e prever, o comportamento da organizagao. Faz-se

oportuno esclarecer o seguinte: o comportamento, refere-se as agbes das pessoas; ao
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passo que O comportamento organizacional refere-se as acbes das pessoas no
trabalho.

O entendimento das caracteristicas de cada individuo permite explicar o
resultado indicando se ha ou ndo motivagao e satisfagédo no trabalho, ja que, segundo
descreve Andrew (2003), a importancia de se reconhecer as necessidades decorre da
compreensdo de que: as atitudes para com o trabalho tanto podem ser favoraveis
quanto desfavoraveis, revelando envolvimento, comprometimento, desempenho e
produtividade como resultados dai decorrentes.

As relagdes no trabalho sdao de fundamental importdncia quando se
considera a qualidade dos processos inerentes a educagao, pois, conforme descreve
Gadotti (1996), a educagao é um processo que envolve varios atores; cada um com um
papel especifico a desempenhar, tendo em vista que esse trabalho conjunto é que

revela o resultado da avaliag&o institucional.

Grafico 4. Distribuicdo percentual decrescente dos atributos dos colegas de trabalho.
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Fonte: Pesquisa prépria, 2007

De acordo com o grafico 4, pode-se perceber que o item Xll, indicando o
atributo “temos prazer em nos encontrar’, com 69% de indicagao, apresenta o menor
percentual de respostas afirmativas. Trata-se de um atributo que engloba o
relacionamento fora do trabalho, sendo também um ponto importante a considerar,
sobretudo quando se trata de relacdes interpessoais conflituosas, em que as pessoas
apresentam divergéncias na forma de conduzir o trabalho ou de entrosamento no
grupo.

O encontro fora do trabalho mostra que os profissionais ligados ao magistério
da Paraiba, reconhecem as necessidades sociais descritas por Maslow (1971) que
engloba o circulo de amizade, pois o trabalho € uma extens&o da vida pessoal. Assim, o
prazer de encontrarem-se fora do trabalho, decorre de razdes pessoais, ligadas ao
sentimento de afeigdo que os une.

Em seguida, o menor percentual de respostas afirmativas coube a um
atributo pessoal, representado pelo item VIIlI, com 78,4% das respostas indicando
“‘desejosos de progredir’. Esse desejo, segundo se depreende das licbes extraidas da
teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1971) faz com que os profissionais
pesquisados coloquem seus talentos na direcdo do alcance do melhor resultado no
trabalho que realizam.

Por outro lado, o maior indice de respostas dadas a um atributo pessoal
representou 94,8% das respostas, para o item Ill indicando que os colegas séo
“trabalhadores”. Essa resposta pode ser entendida, a partir da hierarquia das

necessidades de Maslow (1971) como necessidade de realizagdo, mostrando
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competéncia para o exercicio da fungdo, sem considerar a motivagdao por meio de
algum incentivo financeiro, por exemplo.

Vale salientar que, o maior percentual de resposta coube ao indicador que
trata das relagdes no trabalho, com 97% das indicagdes para o item IX, relatando que
essas relagdes sdo “agradaveis”. Ainda com base na teoria de Maslow (1971), pode-se
considerar que essas relagdes denotam confianca, simpatia, satisfacao.

Assim sendo, deduz-se que esses atributos, de fato, contribuem para que os
funcionarios das escolas investigadas realizem as suas necessidades de auto-estima e
de auto-realizacdo pessoal e profissional, com reflexos imediatos em seu nivel de
satisfagdo e motivagao.

No tocante a variavel promogdes, cujos resultados sdo apresentados na
tabela 10 e grafico 5; verifica-se, com base na teoria de Herzberg (1972), que a
motivagao néo esta sofrendo reforgo por meio de incentivos, os quais sdo considerados
fatores de preservagéao, cuja auséncia elimina a satisfagdo dos profissionais para com a

politica da instituicdo a qual, acham-se vinculados.

Tabela 10. As promogdes

Sem
Atributo Sim Nao resposta
N % n % n %
| Temos promogdes regulares 76 12,7 | 522 | 87,3 | 276 | 31,6
Il As promogdes dependem somente da competéncia 150 | 27,0 | 406 | 73,0 | 318 | 36,4

Il As regras de promogdes sao claras e conh. por todos 151 | 25,7 | 436 | 74,3 | 287 | 32,8

IV Fazemos muitos cursos, o que nos permite ser promov. | 95 16,8 | 471 | 83,2 | 305 | 34,9

V A analise de desempenho tem papel imp.. nas 144 | 27,3 | 384 | 72,7 | 346 | 39,6
promogdes

VI A maneira como as promogdes sao feitas me satisfaz 89 17,5 420 | 82,5 | 365 | 41,8
VII Ja fui promovido uma ou mais vezes 147 | 26,0 | 419 | 74,0 | 308 | 35,2
VIII Considero que o cargo que ocupo ...promovido 138 | 25,7 | 399 | 74,3 | 337 | 38,6

Fonte: Pesquisa prépria, 2007
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Conforme exposto na tabela 10, as promog¢des configuram-se como sendo o
modo mais significativo de reconhecer o bom desempenho de um profissional, uma
recompensa pelo seu esforco. Trata-se, de aspecto da area da administracdo de
recursos humanos, relacionado com a avaliacdo de desempenho.

As promogdes devem ocorrer do modo mais justo possivel, ou seja, devem
ser baseadas no mérito e sem qualquer indicio de favorecimento, para evitar
ressentimentos e outros tipos de problemas que contribuirdo para afetar a produtividade
do trabalhador.

Promocgao deve ser vista como premiacao para aqueles que demonstram
maior competéncia nas atividades que desenvolvem. Isso, segundo a teoria da
expectativa desenvolvida por Vroom (1964), ocorre porque os individuos esperam
certas consequéncias de seu comportamento. Essas expectativas afetam seu
comportamento e a valéncia relacionada a motivagao.

Valéncia é entendida como o poder motivador decorrente do resultado de um
comportamento que apresenta variagdo de individuo para individuo, dado que a
promocao € uma recompensa extrinseca associada a um resultado de desempenho. No
caso da educacado, por exemplo, a qualidade do trabalho realizado poderia ser

recompensada com uma promogao.
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Grafico 5. Distribuicao percentual decrescente dos atributos da promogao
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Fonte: Pesquisa prépria, 2007

As promogdes deixam muito a desejar na opinido dos professores, pois
tomando por base os dados do grafico 5, observa-se a presenga de baixos percentuais
em relagdo a outras dimensdes anteriormente analisadas, sendo apenas um pouco
inferior as opinides em percentuais manifestadas com os salarios.

Do total de respostas afirmativas, as de maior percentual foram as seguintes:
27% indicando que as promogdes dependem exclusivamente da competéncia,
representada no item Il; e 27,3% revelando que estas dependem unicamente da analise
de desempenho, conforme indicado no item V.

Sendo coerente com a visao tedrica de Vroom (1964), € possivel afirmar que,
a promogao é uma forma de recompensa individual, isto é, ela ndo atinge a todos
indistintamente, mas apenas aqueles que atingiram determinado patamar de
desempenho definido pela organizagao.

Ainda com base na teoria de Vroom (1964), a premiacdo com uma

promocéo, de fato, dependem da competéncia, que por sua vez reflete no desempenho,
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na expectativa dos resultados, pela aplicagao do esforgo, pela demonstragao de talento,
sendo vista fonte de incentivo para aumentar a valéncia.

Quanto as afirmativas de menor percentual referentes a variavel promogao,
verifica-se que as mesmas estéo representadas nos itens |, citado por 12,7% relatando
que estas ocorrem com regularidade; e IV, citados por 18,8%, demonstrando que as
promocdes acham-se vinculadas a qualificagdo, mediante a realizagao de cursos.

Esses indicadores servem de complemento para a analise anterior, pois a
promog¢ao quando associada a motivagao, conforme indica Herzberg (1972) decorre do
trabalho desafiador, do reconhecimento e da realizacdo. Esses fatores servem de
incentivos que proporcionam satisfagado no trabalho, ao mesmo tempo em que reforgcam
a motivacéo, essencialmente em termos de auto-estima e de valorizagao.

A qualificacdo profissional, o aperfeicoamento continuo, embora citado por
uma minoria, € uma forma de incentivo necessaria para aprimorar a qualidade do
ensino. Isso segundo Veiga (1996), deve fazer parte das condi¢des de trabalho,
inerentes a politica de gestdo de recursos humanos das instituicbes educacionais,
gerando expectativas positivas no desempenho dos docentes.

Ao satisfazer a expectativa de promocédo, a instituicdo proporciona uma
recompensa capaz de reforcar o desejo daquele profissional em repetir mo
desempenho que lhe rendeu os resultados esperados e valorizados. Isso, inclusive
serve de estimulo para evitar transferéncias e desligamentos, bem como mudanga de
emprego para atuar em outro local realizando a mesma ou outra atividade.

Na tabela 10 trata-se da perspectiva de mudanga de emprego, associada a
questao da motivagao no trabalho. Trata-se de uma variavel cuja analise pode indicar

falta de motivacdo para com o trabalho e as tarefas a ele associadas, pois conforme
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indica Maslow (1971) se o trabalhador deseja mudar de emprego € porque as suas
necessidades sociais ndo estdo sendo atendidas.

Pode-se considerar, também, a perspectiva da teoria de McClelland (1971)
sobre a necessidade de realizagdo, ou seja, se o funcionario ja ndo se dedica tanto no
desempenho de suas atividades rotineiras, e se esta desejoso de mudar de emprego,
provavelmente, é porque ja nao se sente realizado, talvez por achar que poderia fazer

mais e nao esta tendo oportunidade de mostrar o seu talento, o seu potencial.

Tabela 11. Vocé pensa em mudar de emprego

Pensa em mudar N %
Sim 384 43,9
Nao 456 52,2
N&o respondeu 34 3,9
TOTAL 874 100,0

Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Observa-se, através dos dados da tabela 11, que mais de 40% dos
professores questionados manifestaram o desejo de mudar de emprego. Analisando
esse resultado, pode-se perceber uma forte insatisfacdo com a situagcdo atual em
relacdo aos beneficios do emprego, o que pode colocar em risco a estabilidade do
quadro profissional qualificado, caso esses profissionais insatisfeitos migrem para outro
emprego.

Com base nos fundamentos da teoria da expectativa de Vroom (1964), é
possivel afirmar que, se houvesse novas oportunidades neste mercado de trabalho,
provavelmente, haveria uma grande evasao dos professores mais qualificados com
grande perda de profissionais competentes criando um grande retrocesso no quadro de

qualificagdo no ensino médio publico da Paraiba.
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E interessante ressaltar que existe caréncia de pessoal qualificado na rede
de ensino publico estadual na Paraiba. Saliente-se a pertinéncia da seguinte
observacgao: um sistema educacional é considerado eficiente quando otimiza o uso de
recursos escassos, o que equivale a dizer que maximiza os seus beneficios em relacéo
aos seus custos.

Os beneficios sociais decorrem da qualificacdo da forgca de trabalho
engajada na atividade do magistério. Sabe-se que, entre as deficiéncias do sistema
educacional brasileiros, sao apontadas, dentre outras, a questao da desqualificacdo da
escola tanto pela auséncia ou precariedade das instalacbes e equipamentos, quanto
pela auséncia de material escolar e livros didaticos, como também pela escassez de
professores qualificados.

O quadro esbogado acima certamente contribui para desmotivar o
profissional do magistério paraibano que pensa em mudar de emprego, perpassando a
idéia de que esses profissionais sentem-se desvalorizados, sentindo-se angustiados
com as condigdes existentes nos seus locais de trabalho.

Com poucas excegdes, os profissionais do magistério paraibano sao
pessoas obstinadas que acreditam no trabalho que realizam; preocupadas em vencer o
desafio de educar adequadamente, ultrapassando os horizontes de dificuldade
existente em cada espaco das escolas investigadas, cultivando o ambiente do aprender
a aprender, fugindo do ensinar a copiar.

Registre-se, entretanto, que, para atingir essa nova perspectiva, € preciso
estar dotado de extrema competéncia e imbuido de motivacdo para desempenhar

adequadamente o seu papel, sabendo que educagdo ndo € sacerdocio, mas uma
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atividade produtiva, uma profissdo estratégica cujo trabalho reside em ampliar e
potencializar as oportunidades de vida para todos os seus alunos.

Assim visto, ndo ha como dissociar a motivacao da qualidade da atividade
que esta sendo desenvolvida. Essa linha de raciocinio se faz presente na
argumentacao desenvolvida por Saviani (1995), Veiga (1996), Freire (1997) e Casassus
(2002), os quais encontram-se dentre os autores citados nesse estudo, e que tratam da
competéncia dos profissionais ligados ao magistério, fazendo uma critica importante
sobre a pratica docente, o dominio dos conteudos, as questdes de natureza
metodoldgica e a superagdo das dificuldades inerentes ao préprio processo ensino
aprendizagem, considerando a limitagdo de recursos existente em cada unidade
educacional que investigamos.

Essas digressdes sao importantes para abrir espaco a analise das questbes
do bloco Ill, as quais enfatizam aspectos relativos ao trabalho em si. Reiterando a
argumentacao anterior, pode-se dizer que o professor do ensino publico da Paraiba
vivencia uma situacdo de precariedade em sua carreira profissional, no sentido de
remuneracao, carreira e cidadania, conforme se depreende da analise dos dados da

tabela 12 enfatizando esses aspectos.
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Tabela 12. Situagdo da remuneragéo, carreira e cidadania

Atributo N % Fonte:
1. Sua renda no orgamento doméstico é considerada
A. Principal 563 64,4
B. Complementar 290 33,2
N&o respondeu 21 2,4
2. Como considera seu salario como professor?
A. Insuficiente 666 76,2
B. Complementar 162 18,5
C. Supervalorizado 22 2,5
N&o respondeu 24 2,7
3. tem havido possibilidade de progresso profissional
Sim 264 30,2
Nao 453 51,8
N&o respondeu 157 18,0
4. O que determinou a sua escolha profissional
A. Desejo anterior 576 65,9
B. Sobrevivéncia 223 25,5
C. Status 16 1,8
N&o respondeu 59 6,8
5. Pensa em mudar de profissao?
Sim 318 36,5
N&o 509 58,2
N&o respondeu 47 5,3

Pesquisa propria, 2007

O conjunto de variaveis expostos na tabela 12 permite deslocar o eixo de
analise para trés vertentes fundamentais no estudo da motivagdo dentro da realidade
do mundo do trabalho contemporaneo: a remuneragao, a carreira e a cidadania.

A remuneragdo, como se sabe € condicionada pela politica salarial do
governo estadual, estando defasada pela politica de arrocho que leva os profissionais
da educagao a uma jornada de trabalho mais extensiva para complementagédo de sua
renda e, por conseguinte, de seu orgamento doméstico.

No caso dos profissionais questionados, sobressaem duas questbes
interessantes: 64,4% declararam que a sua renda € a parte principal do seu orgamento
doméstico; e que para 76,2% o salario como professor € insuficiente para atender as

suas necessidades.
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Conforme a teoria da Hierarquia das necessidades de Maslow (1971), o nédo
atendimento das necessidades do trabalhador, implica na geracdo de um estado de
tensdo que compromete a produtividade e a qualidade do seu trabalho. Uma conclusao
Obvia que se depreende da referida teoria € que os profissionais do magistério
paraibano, a exemplo de qualquer outra categoria profissional, necessitam de um
salario suficiente para alimentar, abrigar e proteger a si mesmos e as suas familias, de
modo satisfatorio.

Esse raciocinio € compartilhado por Saviani (95), Veiga (1996) e Casassus
(2002) ao admitirem que, existe relagdo entre qualidade do ensino e seguranga
material: ter o suficiente para viver e ter garantia de renda. A literatura citada comenta
que existe relacédo positiva entre desempenho dos alunos e satisfacdo do docente e,
inversamente, entre o estado de insatisfagcdo do docente e o mau desempenho dos
alunos.

Trata-se, portanto de uma referéncia importante para ser trabalhada dentro
das estratégias de motivacdo, atendendo as necessidades internas do individuo que
geram motivagéo, fazendo com que este direcione suas agbes e seu comportamento
para que a instituicdo educacional investigada possa atingir seus objetivos e suas
metas.

Quanto a carreira, dentro da teoria de Maslow (1971), pode ser situada no
plano das necessidades de segurancga e estabilidade, ou seja, essa necessidade inclui
além da estabilidade no emprego, a inexisténcia de coacéo e de tratamento arbitrario e
a existéncia de regulamentos claramente definidos.

Segundo revelam os dados analisados, 51,8% dos profissionais

questionados afirmaram que ndo tem havido possibilidade de progresso funcional.
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Trata-se de um dado relevante, pois, expressa a avaliagdo da maioria dos sujeitos
sobre essa questdo que, conforme exposto anteriormente, interfere diretamente na
motivacao e na qualidade do trabalho docente.

No tocante as variaveis que expressam questdo de cidadania, as quais
acham-se representadas, pelo livre arbitrio que todos os profissionais devem ter ao
fazerem suas escolhas profissionais, enfatizou-se a escolha profissional e a
possibilidade de mudanca de profissao.

No primeiro caso, verificou-se que, mais de 6 em cada dez profissionais
questionados, ou seja, 65,9% do total indicaram que, escolheram atuar como
profissional do magistério atendendo a um desejo pessoal, anterior ao exercicio da
profissdo, como forma de realizagdo pessoal, por assim dizer.

No segundo caso, observou-se que 36,5% dos professores manifestaram o
desejo de mudar de profissdo. Ou seja: aproximadamente, 4 a cada 10 professores
admitem a possibilidade de mudar de profiss&o. Isso revela, sob o prisma de analise da
teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1971), ha uma indicagdo de
frustragdo na realizagdo de seu desejo de reconhecimento pela sua competéncia, ou
seja, esses profissionais procuram dar o melhor de si para o alcance dos objetivos e
metas organizacionais, mas, também, desejam ter o reconhecimento pelo trabalho que
realizam.

Esses dados indicativos de cidadania revelam a face de uma realidade cruel
para esta profissdo no ensino médio, exatamente por mostrar grande insatisfacdo que
tem sua origem e seus maiores motivos nos salarios e na engessada estrutura de um
plano de carreira decente que promova uma premiagdo mais adequada para as

promogdes com base na competéncia e no bom desempenho.



Tabela 13. Avaliando a vida profissional e as relagdes no trabalho

Atributo Muito Moderado Muito forte N&o resp.
Nao fraco

6. Sinto-me frustrado com meu 461 52,7 56 | 6,4 | 242 27,7 78 8,9 37 4,2
trabalho
7. O trabalho direto com os 313 35,8 86 9,8 | 313 35,8 104 11,9 58 6,6
alunos causa muito stress
8. Relaciono-me facilmente. com 202 | 23,3 64 | 7,3 | 376 43,0 134 | 15,3 97 111
problemas. dos meus alunos
9 Sinto que influencio pos. os 193 | 22,1 63 | 7,2 | 323 37,0 202 | 23,1 93 | 10,6
alunos através do meu trabalho
10. Sinto-me feliz apés realizar 189 21,6 53 6,1 | 216 24,7 313 35,8 103 11,8
um trabalho bem préximo ao
aluno
11. Sinto que no meu trabalho 198 22,7 59 6,8 | 266 304 253 28,9 98 11,2
tenho realizado coisas que valem
a pena
12. No meu trabalho, relaciono- 209 23,9 62 7,1 | 387 44 1 124 14,2 92 10,5
me muito calmamente com os
problemas emocionais que
aparecem.

Fonte: Pesquisa prépria, 2007
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Conforme destacam Lapo e Bueno (2008), a vida profissional € a expressao
maxima dos vinculos que sao estabelecidos entre a pessoa e o trabalho. O trabalho
deve ser dotado de conteudo significativo para expressar interesse, sonho, realizagao,
esperangca e ambicdo, estabelecendo relacbées que implicam em verdadeiras
aprendizagens de vida.

No trabalho, cada profissional, motivado e satisfeito com as tarefas,
atribuicdes e resultados de suas realizacbes, encontra um sentido auténtico para a sua
vida, ao gostar daquilo que faz cotidianamente: ou seja, o trabalho é o espago em que
cada profissional demonstra a sua potencialidade de fazer as coisas e de sentir-se
realizado com aquilo que faz.

Saliente-se a pertinéncia da seguinte observacédo: o profissional tem a

necessidade de liberdade para fazer suas escolhas que déem sentido ao seu agir.
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Liberdade aqui € entendida como possibilidade que cada um vislumbra de eleger suas
escolhas, de acordo com seus desejos e ambigdes, consciente do valor que isso
representa no seu universo de motivagcao e de realizacao profissional.

As consideracdes feitas anteriormente sdo de extrema relevancia quando se
considera que a educacido € uma atividade especifica, um trabalho que desempenha
um papel de determinante na vida das pessoas: constitui-se no alicerce de sua vida
profissional e formacéo para o exercicio da cidadania.

Tomando por base essas reflexdbes chega-se & analise dos dados
apresentados na tabela 12, destacando-se as seguintes categorias de respostas:
poucos sao os profissionais que se sentem frustrados com o seu trabalho, apenas 6,2%
do total assinalaram essa resposta; ha também um contingente expressivo de
profissionais indicando que: n&do se sentem felizes apds realizar um trabalho bem
préximo ao aluno (35,8%) e que nao sentem que realizam coisas que valem a pena no
seu trabalho (28,9%).

Trata-se de dados que merecem uma avaliagdo cuidadosa por parte dos
formuladores de estratégias de motivagdo, haja vista que a educagdo, conforme
destaca Casassus (2002), é um tipo de atividade de valioso conteudo emocional, ou
seja: a satisfacéo e a realizagao desses profissionais, apresentam um peso muito maior
do que a compensacéao financeira, conforme exposto anteriormente nesse estudo.

Na perspectiva de analise da teoria da hierarquia das necessidades de
Maslow (1971), essa situagdo indica que a necessidade de estima ndo esta sendo
realizada, isto é, esses profissionais ndo estdo satisfeitos com o resultado de seu
trabalho, corroborando as indicagbes feitas por Lapo e Bueno (2008) de que a

insatisfagdo pode gerar abandono do emprego por parte dessa categoria profissional.
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Ainda com base nos dados da tabela 12, verifica-se que, 43% dos
profissionais questionados revelaram que apresentam dificuldade de relacionamento
com os problemas de seus alunos; e que 44,1% indicaram nao se relacionar muito
calmamente com os problemas emocionais que aparecem.

Retomando as colocacbes anteriormente feitas a partir das colocacdes de
Saviani (1995), Gadotti (1993) e Freire (1997), reafirma-se a constatacdo de que o
conteudo da motivagcédo decorre da forma como as pessoas se relacionam com o seu
trabalho. No caso da educacdo, por exemplo, parafraseando os autores citados,
considera-se se tratar de atividade em que se percebe claramente a predominancia de:
“‘muito amor, muita doagao e pouco salario”.

Assim sendo, resulta preocupante o quadro esbog¢ado na tabela 12, sobre a
forma como os profissionais do magistério paraibano se véem diante do exercicio de
sua atividade profissional. Essa afirmacgao leva em conta que esses profissionais estao
empenhados em formar cidadaos e, portanto, ndo deveriam encontrar tanta dificuldade
em articular a sua pratica, bem como seus conhecimentos teoricos, para tratar de
guestdes emocionais decorrentes do seu relacionamento com os alunos.

Trazendo essas questdes de conteudo emocional para o ambito da sala de
aula, enquanto espaco privilegiado de interagdes onde ocorre o0 processo ensino-
aprendizagem, pode-se afirmar que dessa interacdo depende a qualidade do ensino,
depende da forma como esses profissionais cumprem a sua funcao social de formar
outros profissionais, qualificando-os para o trabalho e para o exercicio da cidadania.

A relagdo com os alunos €, portanto, uma variavel que merece ser

aprofundada, pois como se sabe, a educagdo € uma atividade de grande conteudo
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afetivo, requerendo forte empatia e, por isso, seus resultados dependem da habilidade
de cada profissional em manter um bom relacionamento com seus alunos.

Esse aspecto é tratado no grafico 6 contendo os atributos da relagédo com
alunos, que constituem a matéria prima a ser trabalhada pelos profissionais do
magistério, tendo como insumo basico o dominio do conteudo tedrico de suas
disciplinas.

Além desse conhecimento tedrico que se reflete no dominio de conteudo, ha
de se considerar o forte conteludo emocional presente nas relacées que se desenvolve

m cada sala de aula de cada uma das instituigdes abrangidas por essa pesquisa.

Grafico 6. Relacionamento com os alunos
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70 64,2 I
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6. Frustrado 7. Stress 8. Relaciona. 9. Influéncia 10. Sente-se 11.Realizagao 12. Mantema
feliz calma

Atributos na relagdao com o aluno

Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Conforme se verifica, mediante os dados apresentados no grafico 6, no que

tange ao relacionamento com o aluno, existem dificuldades. Note-se que, 47,3%
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informam se sentir frustrado; e, em relacdo ao stress com alunos, 64,2% mostraram
resposta afirmativa. Os demais percentuais nao atingem 80% nos itens de 8 a 12.

Tanto a frustracdo quanto o stress contribuem, de forma negativa, para a
motivagao dos profissionais engajados na educagado, haja vista que, conforme se
depreende das colocacgdes feitas por Bergamini (1997), Andrew (2003) e Esteve (2005),
a frustracdo nao é de todo ruim; entretanto, ela precisa ser trabalhada para que ocorra
uma reversao do quadro, transformando-se em uma nova forga impulsionadora, capaz
de fazer com que esses profissionais vislumbrem outras possibilidades para o seu
trabalho.

Alguns dos aspectos a serem destacados, em relagdo a essa perspectiva
sdo os seguintes: perspectiva de crescimento, mediante possibilidade de avango, de
expansao de novos horizontes através do trabalho, de adotar uma nova visédo de ver o
trabalho como um desafio, procurando melhorar sua qualificagdo, seus conhecimentos
e capacidades para lidar, de modo satisfatorio, com as situagées que geram stress, e
que comumente ocorrem em qualquer ambiente de trabalho. Esses desdobramentos
assumem peculiar importancia diante das reflexdes em torno dos dados que constam

na tabela 14, os quais tratam da atuacao desses profissionais em outra rede de ensino.

Tabela 14. Expressao do sentimento como profissional atuante em outra rede de ensino

Atributo

13. Vocé trabalho como professor em outra rede ...? N %

Nao trabalha 559 64,0

Trabalha em rede Privada 106 12,1

Trabalha em rede Federal 4 0,5

Trabalha em rede Municipal 163 18,6

N&o respondeu 42 4,8
TOTAL 874 100,0

Fonte: Pesquisa prépria, 2007
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Uma revelacao importante é apresentada na tabela 14, onde se verifica que
mais de 60% dos professores questionados, ndo trabalham em outra rede de ensino.
Entre os que trabalham em outra rede de ensino 12,1% exercem suas atividades
laborais na rede particular; embora a maioria trabalhe com outra atividade de ensino na
rede municipal.

O fato de, a maioria dos profissionais vinculados as escolas investigadas,
atuarem em regime de dedicagcdo exclusiva revela um aspecto importante: mesmo
insatisfeitos com a remuneracdo que foi considerada insuficiente para atender as suas
necessidades, ainda assim eles dedicam o seu tempo de trabalho em instituicbes da
rede publica, talvez pela estabilidade do emprego. Na visdo de Campos (2005), essa
dedicagdo exclusiva a um unico tipo de organizagdo, pode ser considerada como
demonstracao de dedicacgéo e de lealdade; aspectos esses essenciais para a gestao da
qualidade, por ser capaz de demonstrar que esses profissionais sentem realizagao
naquilo que produzem.

Isso segundo a teoria de McGregor (1973), pode ser explicado pelos
componentes da teoria “Y” indicando que as pessoas sentem prazer em trabalhar
nessas escolas, mesmo sob condicdes adversas, assumindo a responsabilidade de
desenvolver um trabalho de qualidade, colocando todo seu conhecimento e
competéncia a servigo do alcance de resultados que possam ser considerados
satisfatorios para ambas as partes envolvidas.

Segundo os pressupostos dessa teoria, o salario passa a ser uma
importancia secundaria, ou seja, o trabalho em si é fonte de motivagéo. Isso implica em

considerar o pleno aproveitamento do potencial e da capacidade de cada um desses
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profissionais, bastando, muitas vezes, apenas um elogio para manté-los motivados,
para satisfazer o seu ego.

Na tabela 15 sdo apontadas algumas medidas descritivas, de natureza
estatistica, para indicar a relagdo desses profissionais para com o seu outro emprego,

notadamente em relagéo a dois aspectos: a carga horaria e a quantidade de alunos.

Tabela 15. Em relagdo ao seu outro emprego

Carga horaria Quantidade de
Medidas descritivas alunos
Média 22,75 175,4
Mediana 20,00 143,5
Desvio padrao 13,9 169,5
Coeficiente de variagao 61,1 96,7
Percentil 25 a Percentil 75 20,00 a 25,00 51,0 a 220
IC com 95% de confianga 21,02 a 24,47 154,3 a2 196,4
Respostas validas 252 252

Fonte: Pesquisa prépria, 2007

Através do conjunto de dados apresentados acima, observa-se que a carga
horaria mediana em outro emprego € de 20 horas, com quantidade mediana de alunos
igual a 143 alunos, fato este citado por 252 professores (28,8%), percentual este um
pouco abaixo dos que afirmam ter outro emprego (100% - 64% = 36% na tabela
anterior).

Pela teoria de McGregor (1973), esse conjunto de dados serve de
demonstracdo para reafirmar a colocacdo feita anteriormente indicando que, as
pessoas sao inerentemente motivadas a trabalhar e a realizar um bom servico,
independente da recompensa financeira que, nesse caso especifico passa a ter
importancia menor do que o trabalho em si visto como fonte de motivagéo no trabalho.

Na tabela 16, correspondente as questdes do bloco IV, estdo expostos dados

relativos a consideracdo em torno da politica educacional, sob a 6tica dos profissionais
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do magistério paraibano. Saliente-se a pertinéncia da observacao de que a politica
educacional € uma das prioridades na agenda social do governo.

A educagado de qualidade como principio pedagdégico, € uma variavel que
dever ser vista como uma estratégia de Estado para obtengcédo do desenvolvimento em
bases sustentaveis, sobretudo em consequéncia do desenvolvimento tecnoldgico
atualmente em curso, cujo avango determina mudanga no perfil da educagédo para
atender a essa nova demanda da sociedade brasileira.Em educacgado, o principio da
qualidade demanda, como pré-requisito, a igualdade de oportunidades de acesso e
garantia de permanéncia na escola. Esse resultado, entretanto, embora de natureza
intangivel, apresenta reflexos na motivagao dos profissionais a ela vinculados, ou seja,
€ através do seu empenho e da sua dedicagao.

Esse resultado depende também da forma como os profissionais da
educacao entendem as linhas de acado politica direcionada para o desenvolvimento
desse setor, de modo que os professores tenham condicdo de desempenhar suas
atividades satisfatoriamente, a ponto de colocar seus alunos em condicdo de concorrer

com aqueles que estudam na rede particular.
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Tabela 16. Politica educacional sob a ética dos profissionais do magistério paraibano

Fonte:

Atributo n %
1. Em sua opiniao, os recursos destinados a Educacédo sao
suficientes?
A. Sim 218 249
B. Nao 620 70,9
Nao respondeu 36 4.1
2. Em sua opinido, quem é o principal financiador da Educagido?
A. Governo Federal 581 66,5
B. Governo Estadual 164 18,8
C. Governo Municipal 9 1,0
D. N3o sei 82 9,4
N&o respondeu 38 4,3
3. Em sua opinido, a nova Lei que regulamenta o financiamento da
educacao (FUNDEB) proporcionara vantagem imediata ao
professor?
A. Sim 240 27,5
B. Nao 571 65,3
Nao respondeu 63 7,2
4. Seus filhos estudam na escola que vocé trabalha?
A. Sim 174 19,9
B. Nao 464 53,1
Nao respondeu 236 27,0
6. Em que momento vocé decidiu ser professor?
A. Sempre sonhei ser professor 455 52,1
B. Nunca tinha pensado até comecar a trabalhar 263 30,1
C. Um ano antes de comecar a trabalhar 87 10,0
D. Ainda ndo decidi 15 1,7
Nao respondeu 54 6,2

Pesquisa propria, 2007

Ha consenso entre os profissionais da educacao de

que O0S recursos

aplicados pelo governo nessa atividade sao insuficientes para se ter um ensino de

qualidade e transformar a escola e a sala de aula em espacgo de trabalho considerado

motivadores pelos profissionais que desenvolvem suas atividades laborais nesses

locais. Isso fica claro quando se observa que, segundo os dados da tabela 15, a maioria

dos professores afirma que os recursos destinados a educagédo nao sao suficientes

(70,9%) e que o principal financiador da educagao é o governo federal (66,5%). A

maioria ndo percebe que o FUNDEB proporciona vantagem imediata ao professor

(27,5%). Apenas 19,9% possuem filhos que estudam na escola em que trabalha e que

sempre sonhou ser professor (52,1%).
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Surge aqui um aspecto curioso que emerge dos dados em comento: mesmo
considerando a dificuldade de recursos, a maioria dos professores sempre sonhou ser
professor. Esse dado é indicativo de que o trabalho para esses profissionais é fonte de
motivagdo, mesmo que o seu trabalho n&do esteja ocorrendo dentro das condigdes
ideais, para se definir um trabalho de qualidade.

Assim sendo, conclui-se que, os dados apresentados na tabela 15,
reafirmam a colocacéao feita anteriormente indicando de que a teoria da motivagao de
McGregor (1973), notadamente os pressupostos da teoria “Y”, explicam porque o
trabalho é fonte de motivagcao para esses profissionais: ou seja, ha uma disposi¢cao
inata desses profissionais para o desempenho dessa funcéo, considerada como tarefa
nobre, envolvendo a organizagédo de atividades que resultem na transmissao do saber,
de modo a garantir que ele seja efetivamente apropriado pelo aluno.

Gostar do que faz, ter predisposi¢ao para enfrentar o desafio de educar e
superar as limitagbes de recursos das escolas publicas da esfera estadual, sdo alguns
dos aspectos que se fazem presentes na motivagdao dos profissionais ligados ao
magistério paraibano.

Resta agora apresentar a validagdo dos resultados, mediante comparagao
das respostas dadas pelos dois grupos investigados. Essa analise foi feita com a
aplicagdo do teste de Fischer e da Odds Ratio, os quais sdo medidas de confianca e
servem para garantir rigor nos resultados, ou seja, se ha convergéncia ou divergéncia
de opinido entre as categorias de sujeitos investigados.

Tabela 17. Comparagao da opinido dos professores Temporarios e Efetivos através do
teste de Fischer e da Raz&o de chances (Odds ratio) para o item trabalho.

Temporario Efetivo Teste Fisher Odds-Ratio
Meu trabalho é n % n % Valor-p IC 95% e

|. Interessante 267 96,7 378 92,9 2,28




Pouco interessante 9 3,3 29 7,1 0,040*
TOTAL 276 100,0 407 100,0 1,06 a 4,89
Il. Variavel 205 94,0 331 90,7 1,62
Mondétono 13 6,0 34 9,3 0,161
TOTAL 218 100,0 365 100,0 0,83a3,14
1. Facil 97 42,0 157 43,3 0,94
Dificil 134 58,0 205 56,5 0,799
TOTAL 231 10,0 362 100,0 0,68 a1,32
IV. Nao é perigoso 172 741 271 73,8 1,02
E perigoso 60 25,9 96 26,2 0,999
TOTAL 232 100,0 367 100,0 0,70 a 1,48
V. Util 241 97,6 403 99,3 0,30
Inatil 6 2.4 3 0,7 0,089
TOTAL 247 100,0 406 100,0 0,07 a 1,21
VI. Permite tomar in. 218 90,5 346 89,9 1,07
N&o permite ... 23 9,5 39 10,1 0,891
TOTAL 241 100,0 385 100,0 0,62a1,84
VII. Deixa tempo... 122 53,3 235 64,4 0,63
N&o deixa tem. 107 46,7 130 35,6 0,008*
TOTAL 229 100,0 365 100,0 0,45a0,88
VIII. Permite usar conh. 256 98,1 399 97,3 1,41
Nao tem rel. com ... 5 1,9 11 2,7 0,611
TOTAL 261 100,0 410 100,0 0,48 a 4,11
IX. Da cons. de respons. 245 99,2 402 98,5 1,83
Nao tem muita resp. 2 0,8 6 1,5 0,717
TOTAL 247 100,0 408 100,0 0,37 a 9,13
X. Permite contato freq. ... 247 97,2 384 97,0 1,10
Nao me oferece... 7 2,8 12 3,0 1,000
TOTAL 254 100,0 396 100,0 0,43a2,84
XI. Me da satisfagéo pés. 220 94,4 348 92,3 1,41
N&o me da sat. pessoal 13 5,6 29 7,7 0,411
TOTAL 233 100,0 377 100,0 0,72a2,77
XIl. Uma expressao ... 217 96,4 355 95,2 1,38
N&o expressa minhas... 8 3,6 18 4.8 0,539
TOTAL 225 100,0 373 100,0 0,59 a 3,22
Xlll. Uma rep. do que ... 225 95,7 362 94,3 1,37
Nao rep. o que ... 10 4,3 22 57 0,272
TOTAL 235 100,0 384 100,0 0,64 a2,94

*significativo a 5%
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Fonte: Elaboragao propria, 2008
Conforme exposto na tabela 17, a primeira variavel selecionada para esta

finalidade foi a que diz respeito ao item trabalho. Os resultados demonstram que: as
diferencas sobre a percepgao do trabalho entre efetivos e temporarios segundo o teste
de Fisher reside nos itens | e VII.

Em |, ha evidéncia estatistica de diferenca entre os profissionais

*

categorizados como efetivo e temporario (denotado com um * sempre que o Valor-p

ficar menor que 0,05). A razdo de chances (Odds ratio) informa que ha



140

aproximadamente duas vezes mais chances de que o temporario ache o trabalho mais
interessante.

Justifica-se essa tendéncia com base nas consideragcbes da busca de
experiéncia dos profissionais temporarios, que desejam enriquecer seu curriculo com a
realizacdo de trabalhos para os quais possuem pouca experiéncia. Saliente-se a
pertinéncia das consideragdes feitas por Lapo e Bueno (2008), indicando que o trabalho
docente refere-se a um conjunto de agbes que extrapolam o espaco sala de aula, pois
as atividades extraclasse, enriquecem a aprendizagem dos alunos, ao mesmo tempo
em torna o trabalho dos docentes mais motivador.

Para os profissionais efetivos, entretanto, isso ndo € novidade porque a fuga
da rotina, nessa ocasido, é algo a que estes estdo acostumados. Assim sendo, essa
diferenca de percepgéao e de sentimento em relagao ao trabalho, ocorre também porque
cada um possui uma maneira diferente de analisar uma mesma realidade.

Vale salientar, com base na teoria das necessidades adquiridas, que os
profissionais efetivos tém mais autonomia para realizar um trabalho que o realize e que
seja considerado de melhor qualidade porque ele tem seguranga do emprego, o que
nao acontece com os profissionais do quadro temporario, cujo contrato possui prazo
limitado de vigéncia.

No item VII, os temporarios se queixam mais de que o trabalho n&o permite
descanso (segundo a razédo de chances, ha aproximadamente 1,6 vezes mais chances
que o professor temporario possua esta opinido diferenciada da opinido do professor
efetivo).

Exatamente pelo fato de o professor do quadro efetivo ja ter sua carreira

estabilizada no magistério, e de ja estar acostumado a uma rotina de trabalho que
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envolve muito mais horas fora da escola preparando aula, planejando atividades,

corrigindo provas e trabalhos, estudando para garantir uma boa performance no seu

trabalho, é que essa diferenga de opinido encontra sua justificativa.

Na tabela 18, acham-se descritos a perspectiva de avaliacdo das opinides

dos professores investigados, separados por categoria de vinculo institucional, com

relacdo a variavel diretor da escola.

Tabela 18. Comparacao da opinidao dos professores Temporarios e Efetivos através do
teste de Fischer e da Razao de chances (Odds ratio) para o item diretor da escola.

Temporario Efetivo Teste Fisher Odds-Ratio e
O diretor da escola N % n % Valor-p IC 95%
|. Pede minha opinido... 197 84,9 311 86,1 0,90
S6 me da ordens 35 15,1 50 13,9 0,719
TOTAL 232 100,0 361 100,0 0,57 a1,44
Il. Me deixa tomar iniciativ. 199 86,9 335 89,6 0,77
N&o permite tomar inic. 30 13,1 39 10,4 0,357
TOTAL 229 100,0 374 100,0 0,46 a 1,28
Ill. Toma decisbes cons. 198 86,8 301 82,5 1,40
E muito impulsivo... 30 13,2 64 17,5 0,167
TOTAL 228 100,0 365 100,0 0,88a2,24
IV. Controle o trabalho... 169 741 244 69,5 1,25
Nao me controla ... 59 25,9 107 30,5 1,44
TOTAL 228 100,0 351 100,0 0,86 a 1,82
V. Esta sempre presente 222 93,7 336 89,1 1,81
Raramente esta presente 15 6,3 41 10,9 0,062
TOTAL 237 100,0 377 100,0 0,98 a 3,34
VI. Sabe usar a sua autorid. 222 94,9 332 91,7 1,67
N&o tem autoridade 12 5,1 30 8,3 0,189
TOTAL 234 100,0 352 100,0 0,84 a 3,34
VIl. Usa sua aut. com cal... 195 841 293 80,5 1,28
Se irrita facilmente 37 15,9 71 19,5 0,326
TOTAL 232 100,0 364 100,0 0,82a1,98
VIIl. Demonstra que .... 217 92,3 328 88,2 1,62
Raramente demonst... 18 7,7 44 11,8 0,130
TOTAL 235 100,0 372 100,0 0,91 a2,87
IX. Assume suas responsab. 214 91,5 329 89,6 1,24
Em caso de dificul.... 20 8,5 38 10,4 0,483
TOTAL 234 100,0 367 100,0 0,70a2,18
X. Incentiva/Oportuniza... 185 83,0 277 79,4 1,26
Nao demonstra int.... 38 17,0 72 20,6 0,328
TOTAL 223 100,0 349 100,0 0,82 a1,96
XI. Reconhece e elogia ... 180 82,2 274 77,2 1,36
Nao demonstra rec.... 39 17,8 81 22,8 0,170
219 100,0 355 100,0 0,89 a2,09

Fonte: Elaboragao propria, 2008

Com relagdo a opinidao sobre o diretor

tabela 18, ndo ha diferenca estatistica, segundo

da escola, conforme mostrado na

o teste exato de Fisher entre as
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opinides dos professores temporarios e efetivos. Justifica-se esse resultado pelo papel
que esse profissional desempenha na condugao de todo o trabalho que se desenvolve
na escola, na lideranga de todo o grupo que ali labuta.

Pela teoria dos dois fatores de Herzberg (1972), a auséncia de uma dire¢ao
ou de uma supervisao técnica e pessoal eficiente € um agente de descontentamento.
Portanto, a diregdo € um aspecto essencial nha motivacdo, um elemento essencial para
a realizagcédo de um trabalho motivador, cabendo-lhe a misséo de viabilizar as condi¢cdes
necessarias para que isso acontega.

Na tabela 19, acham-se expostos os dados referentes ao salario, uma
variavel importante haja vista que dele depende a realizagdo de seus compromissos e

também o atendimento de suas necessidades.

Tabela 19. Comparagéao da opiniao dos professores Temporarios e Efetivos através do
teste de Fischer e da Raz&o de chances (Odds ratio) para o item salario.

Temporario Efetivo Teste Fisher Odds-Ratio e
Meu salario n % n % Valor-p IC 95%
I. Me permite fazer ... 24 10,7 58 15,5 0,65
Cobre apenas despesas... 201 89,3 317 84,5 0,111
TOTAL 225 100,0 375 100,0 0,39 a1,08
Il. E coreto pelo trabalho 20 8,5 28 7,6 1,13
E pouco em relacdo ... 214 91,5 339 92,4 0,758
TOTAL 234 100,0 367 100,0 0,62 a 2,06
Ill. Considera o meu tempo 44 21,9 66 20,4 1,10
Meu tempo de servicgo... 157 78,1 258 79,6 0,741
TOTAL 201 100,0 324 100,0 0,71 a1,68
IV. E normal em relacéo ... 34 15,3 51 13,9 1,12
Comparando ao sal... 188 84,7 316 86,1 0,631
TOTAL 222 100,0 367 100,0 0,70a1,79
V. Me satisfaz emrel. ... 55 28,4 65 19,7 1,61
Poderia encontrar ... 139 71,6 265 80,3 0,024*
TOTAL 194 100,0 330 100,0 1,07 a2,44
VI. Entre os meus salarios... 16 71 16 4.4 1,68
O total mensal ... 208 92,9 350 95,6 0,189
TOTAL 224 100,0 366 100,0 0,82a3,44
VIl. Os meus aumentos ... 28 12,8 25 6,8 2,01
Os meus aum. nao ... 191 87,2 343 93,2 0,017*
TOTAL 219 100,0 368 100,0 1,14 a 3,55
VIll. Os meus aum. acom... 39 17,9 59 16,4 1,11
Nao existe umarel... 179 82,1 301 83,6 0,649
TOTAL 218 100,0 360 100,0 0,71a1,73
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Fonte: Elaboragao prépria, 2008

As diferengas entre professores temporarios e efetivos, segundo o teste de
Fisher residem nos itens V e VII. No item V, os temporarios estdo mais satisfeitos que
os efetivos. Essa expressdo de satisfacdo com a remuneragcdo por parte dos
temporarios, pode ser explicada pela constatacdo de que, conforme se depreende da
teoria de Maslow (1971), a remuneragao esta dentro de suas expectativas porque o seu
trabalho é temporario.

Entretanto, para os funcionarios do quadro efetivo, o salario, defasado em
razao da politica econdbmica do governo que reduziu o seu poder de compra, bem como
a falta de incentivo financeiro para melhorar a qualidade da sua formacéao, por exemplo,
OuU COmo compensagao por um servigo extra, ndo tem a mesma expressao que possui
para os funcionarios do quadro temporario.

Em face das especificidades do contrato de trabalho ser temporario, algumas
vantagens que o profissional do quadro efetivo possui ndo sao extensivas ao pessoal
do quadro temporario. Isso repercute sobre a motivagao de forma distinta: enquanto os
primeiros sentem-se satisfeitos por terem uma fonte de renda, ainda que em carater
provisorio; os segundos, querem melhoria nos seus salarios, ou pelo menos a corregao
para manter o seu patamar de consumo.

No item VII os temporarios estdo com duas vezes mais chances na crenga
de que os aumentos de salarios acompanham a inflagdo. Isso ocorre porque eles nao
vivenciaram a defasagem salarial imposta pela conjuntura econémica, ou seja, eles
acreditam que havera compensacao que satisfagam as suas necessidades ou suas

metas individuais.
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Segundo a perspectiva analitica da teoria da hierarquia das necessidades de
Maslow (1971), o salario, ao contrario do que se pensa satisfaz ou insatisfaz, mas nao é
fonte de motivacéo. Tal observacao parte do pressuposto de que a motivacao induzida
pelo aspecto monetario como recompensa pelo trabalho realizado, deixa de existir
depois de a pessoa ter recebido o aumento.

Entretanto, segundo se depreende dos pressupostos dessa teoria, a
correcdo monetaria € fundamental para reduzir a dificuldade em torno do trabalhador
em satisfazer as suas necessidades, unicamente com a principal fonte de rendimento
de seu trabalho, conforme foi visto anteriormente.

Na tabela 20, a variavel em analise corresponde ao item colegas de trabalho.
Trata-se de uma variavel importante situada no plano das relagdes interpessoais, capaz
de expressar valores como cooperagdo, solidariedade, senso de equipe e outros

aspectos fundamentais para se obter uma educacéo de qualidade.

Tabela 20.Comparacao da opiniao dos professores Temporarios e Efetivos através do
teste de Fischer e da Razao de chances (Odds ratio) para o item colegas de trabalho.

Os meus colegas de Temporario Efetivo Teste Fisher Odds-Ratio e
trabalho ... aparecem n % n % Valor-p IC 95%
|. Simpaticos 230 90,6 378 92,6 0,79
Indiferentes e antipaticos 23 9,1 30 7,4 0,462
TOTAL 253 100,0 408 100,0 0,45a1,40
Il. Competentes 254 95,8 388 91,9 2,02
Pouco competentes 11 4,2 34 8,1 0,044*
TOTAL 265 100,0 422 100,0 1,01 a 4,07
lll. Trabalhadores 235 96,3 376 93,8 1,74
Bastante preguicosos 9 3,7 25 6,2 0,204
TOTAL 244 100,0 401 100,0 0,80 a3,78
IV. Conscientes de resp. 245 93,9 386 90,0 1,71
N&o levam a sério resp. 16 6,1 43 10,0 0,092
TOTAL 261 100,0 429 100,0 0,94 a 3,09
V. Discretos 203 89,0 370 95,1 0,42
Intrometidos 25 11,0 19 4,9 0,006*
TOTAL 228 100,0 389 100,0 0,22a0,78
VI. Abertos ao dialogo 214 89,5 328 87,2 1,25
Fechados 25 10,5 48 12,8 0,444
TOTAL 239 100,0 376 100,0 0,75a2,09
VII. Calmos 178 80,5 298 80,3 1,01
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Nervosos 43 19,5 73 19,7 1,000
TOTAL 221 100,0 371 100,0 0,67 a 1,54
VIIl. Desejosos de progred. 179 78,9 292 77,9 1,06
Pouco ambiciosos 48 21,1 83 221 0,839
TOTAL 227 100,0 375 100,0 0,71 a1,58
IX. Agradaveis 267 96,0 427 97,5 0,62
Desagradaveis 11 4,0 11 2,5 0,277
TOTAL 278 100,0 438 100,0 0,27 a 1,46
X. Confiaveis 185 86,0 344 90,3 0,66
N&o ha confianca 30 14,0 37 9,7 0,137
TOTAL 215 100,0 381 100,0 0,40 a 1,11
Xl. Existe uma real solid. 196 78,4 330 82,3 0,78
E cada um por si 54 21,6 71 17,7 0,22
TOTAL 250 100,0 401 100,0 0,53a1,16
XIl. Temos prazer em enc. 183 65,6 312 711 0,77
N&o existe rel. fora ... 96 344 127 28,9 0,136
TOTAL 279 100,0 439 100,0 0,56 a 1,07

* significativo a 5%
Fonte: Elaboragao propria, 2008

Pelos dados acima expostos, verifica-se que, as diferencas estatisticas de
opinido entre professores temporarios e efetivos, no aspecto atinente a variavel colegas
de trabalho, ocorreram nos itens Il e V. Trata-se de aspectos atinentes as
caracteristicas pessoais de cada profissional, o que, de certa forma, justifica essa
divergéncia de opinido.

A competéncia, por exemplo, depende da percepcédo de cada um, pois em
educacdo esse aspecto é considerado imprescindivel para realizar um trabalho de
qualidade, independente do regime de trabalho a que acham-se submetidos os
trabalhadores.

Algumas vezes, a intromissdo em vez da discri¢do, contribui para sanar uma
dificuldade, funcionando como estimulo a auto-realizag&o. Isso, segundo a teoria de
Maslow (1971), deve ocorrer quando essa intromissao funcionar como estimulo positivo

na dire¢cado do reconhecimento de melhoria na qualidade do trabalho realizado.
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Na tabela 21, aborda-se comparagéo de opinides para o item promog¢des, um

ponto nevralgico dentro do contexto de analise da motivacdo entre o grupo de

profissionais investigados.

Tabela 21. Comparacao da opiniao dos professores Temporarios e Efetivos através do
teste de Fischer e da Razao de chances (Odds ratio) para o item promogdes.

Temporario Efetivo Teste Fisher Odds-Ratio e
As promogoées n % n % Valor-p IC 95%
|. Temos promocgdes reg. ... 31 14,0 45 12,1 1,18
As promogdes sdo raras ... 191 86,0 326 87,9 0,528
TOTAL 222 100,0 371 100,0 0,72a1,92
Il. Somente dependem da 64 30,8 84 24.4 1,38
As promogdes depen. ... 144 69,2 260 75,6 0,113
TOTAL 208 100,0 344 100,0 0,94 a 20,2
Ill. As regras de prom.... 60 27,3 90 249 1,13
Nao se conhece regras... 160 72,7 272 75,1 0,558
TOTAL 220 100,0 362 100,0 0,78 a 1,66
IV. Fazemos muitos ... 45 21,4 52 14,7 1,58
A formacéo ajuda .... 165 78,6 302 85,3 0,049*
TOTAL 210 100,0 354 100,0 1,02 22,46
V. A analise de desemp.... 68 35,1 75 22,7 1,83
A anal. de desemp. é ... 126 64,9 255 77,3 0,003*
TOTAL 194 100,0 330 100,0 1,24 a 2,71
VI. A maneira como as ... 38 20,5 51 15,9 1,36
As promogdes séo ... 147 79,5 269 841 0,225
TOTAL 185 100,0 320 100,0 0,86 a 2,17
VII. J& fui promovido ... 37 16,6 107 31,7 0,43
Nunca fui promovido 186 83,4 231 61,3 0,000*
TOTAL 223 100,0 338 100,0 0,28 a 0,65
VIIl. Consider. o cargo... 52 24,9 86 26,5 0,92
Minhas chances ... 157 751 238 73,5 0,687
TOTAL 209 100,0 324 100,0 0,62 a1,37

* significativo a 5%

Fonte: Elaboragao prépria, 2008

Pelas informacgdes que constam na tabela 20, verifica-se que, as diferencas

estatisticas de opinido entre professores temporarios e efetivos, no aspecto

concernente a variavel promocdes, ocorreram nos itens 1V, V e VII.

A primeira divergéncia refere-se as regras de promogdo que devem ser

claras e definidas. Entretanto, tais regras s6 sédo aplicaveis aos profissionais do quadro
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efetivo, os quais, inclusive sdo abrangidos pelo plano de cargos, carreira e salarios,
sendo, portanto uma fonte importante de motivagao.

A segunda categoria de opinides diferentes engloba a questado referente ao
desempenho, outro aspecto que envolve avaliacdo de cada funcionario para verificar se
este preenche os requisitos necessarios para obter a promocao pretendida, sendo
também um aspecto contemplado no plano de cargos, carreira e salarios.

A terceira categoria que ensejou diferentes opinides entre os sujeitos
investigados foi o ato de promogéo em si. Aqui mais uma vez reforga-se a afirmacao de
que isso so atinge o funcionario do quadro efetivo, que sado o alvo dessa praxe contida
no plano de cargos, carreira e salarios da categoria de profissionais investigados nesse
estudo.

Vé-se, portanto, que a varidvel promogdes, segundo os dados dessa
pesquisa € visto como mecanismo de ascensao profissional, na medida em que para ter
esse beneficio que funciona como fonte de motivacao, o profissional, deve preencher
certos requisitos definidos no mecanismo de avaliagdo do plano de cargos, carreira e
salarios do Governo do Estado que é a sua fonte empregadora.

Entretanto, deve ser dito que essa afirmacido é valida apenas para os
profissionais do quadro efetivo, embora seja uma variavel que revela expectativa
quanto a progressao funcional, envolvendo, inclusive remuneracao diferenciada entre

os diferentes niveis.
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CAPITULO V
A TITULO DE CONCLUSAO

Uma leitura atenta das teorias de conteudo motivacional permite verificar
que, no trato com os profissionais ligados ao magistério, é de fundamental importancia
reconhecer as necessidades humanas, vistas como fonte de motivagao, ou seja, para
serem satisfeitas, as necessidades dependem de trabalho e estes, por sua vez
dependem de fatores impulsionadores.

Essa compreenséo foi fundamental no estudo do perfil motivacional desses
profissionais que desempenham um papel fundamental no contexto das politicas
sociais: exercem a nobre missdao de formar pessoas, de qualifica-las para o trabalho e
de prepara-las para exercer plenamente a sua cidadania.

O trabalho de Maslow (1971), McGregor (1973), Herzberg (1972), McClelland
(1971) e de outros que procuraram, em suas teorias, demonstrar que o proprio trabalho
€ um grande liberador de motivagdo, satisfazendo as necessidades superiores de
crescimento do ser humano, foram discutidas nesse estudo, relacionando-as ao
trabalho dos profissionais ligados ao magistério da Paraiba.

Estes autores também procuraram demonstrar que, os fatores que causam
satisfacdo sdo determinantes de comportamento humano positivo, a partir de respostas
dado pelo intelecto humano. Ou seja: o sentido de satisfacdo € também uma
necessidade, a qual serve como centro de organizacdo do comportamento em
determinado momento.

Em outras palavras, as necessidades mobilizam os recursos que cada

pessoa possui, canalizando-os para o alcance de determinados objetivos ou metas. O
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argumento aqui apresentado serve para demonstrar que a motivagao engloba também
a realizacao e a busca de crescimento que leva ao alcance da satisfagao pessoal como
parte da dindmica do desempenho pessoal em relagao ao trabalho.

Isso significa compreender que a satisfagdo com o trabalho decorre das
condi¢cdes ambientais oferecidas pela empresa e é provocada por um fator motivacional
que resulta num determinado padrdo de desempenho positivo, ou acima da média. No
caso especifico dos profissionais da area da educacdo, por exemplo, o bindbmio
eficiéncia e qualidade é indissociavel, e deve se fazer presente no trabalho que, cada
profissional para que seus alunos possam vislumbrar a perspectiva de conquista da
cidadania como indicativo de qualidade do trabalho desenvolvido em cada unidade de
ensino desse pais.

Assim sendo, considera-se que, a satisfacdo funciona, como um refor¢o
positivo para um bom desempenho, ao contrario da insatisfacdo ou frustracdo que
funcionam como um refor¢o negativo. A teoria de Herzberg (1972) é prodiga nessa
demonstragdo por separar os agentes de motivacdo dos fatores motivacionais e,
conforme visto nesse estudo, como fonte de motivacdo decorrente dos pressupostos
dessa teoria, entre os profissionais ligados ao magistério prevaleceu a realizagao
pessoal decorrente do conteudo intrinseco ao proprio trabalho.

A necessidade de realizagcdo pessoal é adequada para explicar o
comportamento dos profissionais do magistério paraibano na direcdo de suas
conquistas, por corresponder ao impulso de buscar a exceléncia, de realizar coisas com
relagdo a um conjunto de padrbes, de empenhar-se em lutar para ter sucesso. A
satisfagdo dessa necessidade, também presente na teoria de McClelland (1971),

depende do potencial de cada pessoa e do seu comprometimento em fazer as coisas
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bem feitas, de investir no seu potencial e de torna-se bem-sucedida nas atividades que
realiza.

Dito de outra forma: a necessidade de realizacao é fruto das expectativas de
cada pessoa em realizar suas aspiracdes, em ter oportunidade de poder qualificar-se e
crescer dentro da empresa, por exemplo. Trata-se de um atributo pode ser intrinseco, o
que faz com que as pessoas sintam entusiasmo pelo trabalho em si e pela cultura e
vida da organizagdo. Isso € exatamente o que acontece com os profissionais do
magistério paraibano que, sentem-se valorizados nao pela remuneragao que recebem,
mas, pelo reconhecimento da sociedade da fungao social do trabalho que realizam.

E fato que a necessidade de realizacdo implica em responsabilidade
individual ampliada. O que facilita a motivacéo decorrente da necessidade de realizacéo
€ a construgdo de um bom ambiente de trabalho, no qual todos se sintam uteis
respeitados, seguros e com liberdade de expressdo, de sentimentos e de sua
criatividade. Alias, onde existe motivagao, a criatividade aflora, e a organizagao, via de
regra, consegue atingir 6timos resultados.

Na pratica administrativa envolvendo o processo de gestdo de pessoas, nao
ha como dizer o que motiva mais uma pessoa do que outra, principalmente, em relacéo
ao campo do trabalho dos profissionais ligados ao magistério. Nesse campo de
atuacdo, o conhecimento das necessidades humanas é, na visdo dos autores
consultados para a elaborac&o desse trabalho, de fundamental importancia para evitar
frustracoes, e, simultaneamente, conseguir obter solugdes positivas para o alcance dos
objetivos individuais e organizacionais.

Segundo se depreende da teoria da expectativa, por exemplo, a partir das

colocacgdes feitas por Vroom (1964), os fatores indicativos de motivagado no trabalho,
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dependem da valéncia com que estes s&o avaliados. Entende-se por valéncia o poder
do elemento motivador que, no caso dos profissionais investigados, é consequéncia da
alta forca do seu poder de realizacao individual.

No estudo do perfil motivacional dos profissionais investigados, essa
realizacao individual se faz presentes em variaveis como: relacionamento com o diretor
da escola, salario, relacionamento com colegas, promogdes e perspectiva de mudanga
de emprego. Esses aspectos também se fazem presentes na argumentagao
desenvolvida por McGregor (1973) em torno da teoria “Y”, haja vista que esses
profissionais ligados ao magistério paraibano trabalham ser ter expectativa de qualquer
recompensa financeira adicional mas trabalham pelo prazer der trabalhar, de sentir-se
util e de realizar-se como profissional e como ser humano.

Independente de ser enquadrado na categoria de profissional ligado ao
quadro efetivo ou ao quadro permanente, ou seja, independente do vinculo mantido
com a sua instituicdo empregadora, os profissionais do magistério paraibano entendem
que a politica educacional em nosso pais ainda deixa muito a desejar, seja na
quantidade de recursos destinados a essa atividade, seja na definicdo de suas fontes
de financiamento, ou mesmo na adocédo de medidas que visem a melhoria da qualidade
de ensino.

Faz-se oportuno destacar que, enquanto elemento situado na base do
sistema educacional, o professor responde as expectativas de varios atores envolvidos,
direta ou indiretamente, com as suas atividades cotidianas: o coordenador, o
supervisor, o diretor, os alunos, os pais e a sociedade como um todo. No estudo do
perfil motivacional do magistério paraibano, abrangendo a rede estadual de ensino,

verificou-se que, essas expectativas sao plenamente atendidas.
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Tal afirmagdo encontra-se respaldada na verificagdo que, formou-se entre
esses atores, uma consciéncia de que o grupo de trabalho, envolvendo todos os
elementos que interagem com essas escolas, exercendo influéncia no alcance dos
resultados da qualidade do ensino. Isso implica em relacionamentos, em amizades no
ambiente de trabalho, interfere no lado social que, por sua vez, influencia na satisfacao
e motivagcdo para o trabalho, devendo assumir a forma de colocagcdo para que os
objetivos da qualidade sejam alcangados.

N&o é de se estranhar, portanto, que os profissionais em regime de trabalho
temporario vejam nessas escolas uma grande oportunidade para aprender e
desenvolver sua capacidade de ministrar seus conhecimentos. Isso representa uma
forma de investimento pessoal na capacitagcéo e a geragao de oportunidade para o uso
do potencial de aplicado a uma realidade pratica. Essa estratégia, de fato, contribui
para torna-los mais competentes e, portanto, preparados para enfrentar o desafio de
implementar as melhorias continuas tendo em vista a obtencdo de melhor qualidade do
processo ensino aprendizagem.

Sabe-se que ndo é usual nas escolas publicas da Paraiba, dentro do seu
modelo de gestao de recursos humanos, a adogéo da estratégia de recompensar e de
reconhecer o mérito do trabalho de seus profissionais, premiando-os pelo resultado
acima da média, por exemplo. Entretanto isso ndo funciona como empecilho para que
essas pessoas possam desempenhar um trabalho de qualidade. Filosofia essa que
coloca as pessoas em primeiro lugar; € uma empresa onde o desempenho € premiado
de forma visivel e é um pré-requisito para promogoes.

As promocgdes, entretanto, ndo fazem parte do perfil motivacional da

populacdo investigada, em face das peculiaridades existentes na politica de
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remuneracdo que € definida pelo Governo do Estado. O mesmo ocorre com as
premiacdes; embora, isso ndo seja usado como desculpa para aqueles que exercem a
profissao como forma de realizagdo de um sonho acalentado de longa data, para deixar
de mostrar o seu empenho e sua capacidade de trabalho.

Ao contrario, o que se vé nesse perfil motivacional, € o empenho, a boa
vontade, a dedicacéo, apenas pelo reconhecimento de ter feito e de ainda continuar
fazendo um trabalho de qualidade; pois, se isso ndo ocorrer, ou seja, se a mobilizagao
desse esforco pessoal ndo for considerada compensadora, mesmo no plano da
realizacdo pessoal, a tendéncia é de que esses profissionais passem a vislumbrar o

abandono da profissao.
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APENDICE

UFPB - Universidade Federal da Paraiba
PPGA - Programa de Pés-graduacdo em Administracao
Mestrado em Administragao

QUESTIONARIO

Prezado (a) Docente,

O instrumento abaixo integra uma pesquisa em andamento neste estado, com o objetivo de analisar um
aspecto importante no processo de ensino-aprendizagem. Considerando que, na maioria das ocasides,
os professores relatam que pouco sdo ouvidos no momento da implantagdo de reformas e adogao de
novas praticas, acreditamos que este questionario proporcionara um visao real e concreta dos aspectos
consultados.

Respondendo este material, vocé tera oportunidade de se pronunciar, de forma totalmente anénima, nao
havendo qualquer identificacdo, permitindo que seus posicionamentos sejam francos, mesmo que
considere o tema delicado ou dificil de ser abordado.

Contamos com sua contribuicdo, para conclusdo deste trabalho que, temos certeza, proporcionara

resultados significativos e indicara caminhos para uma educagéao de qualidade.

Agradecemos sua colaboragéo,

Julio Cezar da C R Viana



QUESTIONARIO

BLOCO | (Favor marcar apenas uma opgao em cada questao)

1. Ha quanto tempo vocé trabalha no magistério?

A. até 2 anos E. de 16 a 20 anos
B. de2ab5anos F. de 21 a25anos
C. de 5a10 anos G. de 26 a 30 anos
D. de 11 a 15 anos H. mais de 30 anos
2. Vocé é do sexo:

A. FEMININO ] B. MASCULINO

3. Qual é a sua faixa etaria?

A. menor que 25 anos F. de 45 a 50 anos
B. de 25 a 30 anos G. maior que 50 e menor que 55 anos
C. maior que 30 e menor que 35 anos H. de 55 a60 anos

D. de 35 a 40 anos I.  maior que 60 anos
E. maior que 40 e menor que 45 anos

4. Estado civil:

A. solteiro(a) D. separado(a)

B. vive em unido estavel E. divorciado(a)

C. casado(a) F. vilvo(a)

5. Quantos filhos vocé tem?

A. nenhum E. quatro

B.um F. cinco

C. dois G. seis

D. trés H. mais de 6

6. Qual é o seu nivel de escolaridade?

A. Ensino Fundamental C. Superior

B. Ensino Médio D. Pés-graduagao

7. Faixa salarial na qual vocé se encaixa:

A. até um SM D. de trés a quatro

B. de um a dois SM E. de quatro a cinco SM
C. de dois a trés SM F. mais de cinco SM

SM — salario minimo

8. Seu vinculo funcional com a Secretaria de Educagao é:
A. temporario B. efetivo

9. Em relagdo ao seu emprego, qual é a sua:

Carga horaria? Qtd. de alunos?
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BLOCO Il (Favor marcar apenas uma opg¢ao em cada questao)

A sequéncia do questionario é simples de preencher:

161

Existem duas frases que sdo mais ou menos contraditdrias. Vocé deve colocar um (X) no paréntese que
melhor represente seu desejo em relacdo aos fatores que melhor caracterizam a sua motivagdo no

trabalho.

1. O meu trabalho propriamente dito é:
| | A. interessante

fazer

2. O Diretor da escola:

| A. pede minha opinido sobre o trabalho a

ser feito

I | A. me deixa tomar iniciativas

1] | A. toma decisdes conscientes

[]
I | A. variavel I:l
m | A facil ]
v | A. nao é perigoso I:l
v | A ati ]
\| | A. me permite tomar a iniciativa I:I
Vi | A. me deixa tempo para descansar I:I
VIiI | A. permite usar meus conhecimentos |:|
IX | A. da consciéncia de responsabilidade I:l
X A. me permite ter contato freqliente com |:|
outras pessoas
Xl | A. me da satisfagado pessoal I:I
Xl A. uma expressao de minhas habilidades I:I
dominantes
Xl A. uma representacao do que gosto de I:I
]
[]
]

B. pouco interessante

B. monétono

B.dificil

B. perigoso

B. indtil

B. rotineiro

B. ndo permite descanso

B. néo tem relagdo com meus
conhecimentos

B. ndo tem muita responsabilidade

B. ndo me oferece oportunidade de
contato com outras pessoas

B. ndo me da satisfagao pessoal

B. ndo expressa minhas habilidades

B. ndo representa o que gosto de
fazer

B. s6 me da ordens

B. ndo me permite tomar iniciativas

B. é muito impulsivo em suas
decisdes

10 L] o000 oddoon



v

V

| A. controla o trabalho a ser feito

A. esta sempre presente

VI | A. sabe usar sua autoridade

Vi

Vi

Xl

A. usa sua autoridade com calma e
benevoléncia

A. demonstra que gosta de trabalho bem
feito

A. assume suas responsabilidades diante
de dificuldades

A. incentiva/oportuniza meu crescimento
pessoal

A. reconhece e elogia meu trabalho

3. Meu salario

\

VI

VI

A. me permite fazer algumas despesas
extras

| A. é correto pelo trabalho que fago

A. considera o meu tempo na organizagao

A. é normal em relagao aos salarios pagos
pelas organizacdes de pessoas do mesmo
tipo

A. me satisfaz em relagao aos salarios
pagos pelas organizagées do mesmo tipo

A. entre 0 meu salario e os prémios que
espero ganhar conto sempre com uma
quantia a mais no fim do més

A. os meus aumentos de salario
acompanham a inflagéo

A. existe uma relagéo entre o meu salario e
meu nivel de estudo e de informagao

B. ndo me controla muito

B. raramente esta presente quando
precisamos dele

B. ndo tem autoridade

B. se irrita facilmente

B. raramente demonstra sua
satisfacao

B. em caso de dificuldades deixa a
responsabilidade para o subordinado

B. ndo demonstra interesse pelo meu
desenvolvimento pessoal

B. ndo demonstra reconhecimento
pelo meu trabalho

B. cobre apenas despesas normais

B. é pouco em relagao ao que fago

B. meu tempo de servigo conta pouco
em relacao ao que ganho

B. comparando ao salario de outras
categorias de pessoal é insuficiente

B. poderia encontrar um melhor em
outras empresas

B. o total mensal que ganho é sempre
0 mesmo no fim do més

B. os meus aumentos ndo acompanham a
inflacao

B. ndo existe uma relacéo entre meu
salario e meu nivel de estudo e
informacéao
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4. Os meus colegas de trabalho em geral aparecem:

I | A. simpaticos B. indiferentes e antipaticos
I | A. competentes B. pouco competentes
Il | A. trabalhadores B. bastante preguicosos
v | A. conscientes de suas responsabilidades B. ndo levam a sério responsabilidades
\% | A. discretos . intrometidos
VI | A. abertos ao dialogo B. fechados

VI | A. calmos B. nervosos

Ooooodan

VI | A. desejosos de progredir B. pouco ambiciosos

No trabalho as relagdes com os meus colegas séo:
IX | A. agradaveis B. desagradaveis

X | A. confiaveis B. ndo ha confianga

XI | A. existe uma real solidariedade entre n6s B. é cada um por si

Fora do trabalho:

Xl | A. temos prazer em nos encontrar B. ndo existe relacdes fora do trabalho

O 000 odddogaoo

O OO0

5. As promogdes

Na minha Organizagao:

I A. temos promogodes regulares B. as promogdes sdo raras e
irregulares
Il A. as promog¢des dependem somente da B. as promogdes dependem somente
competéncia || dos superiores
Il A. as regras de promogodes sao claras e B. ndo se conhece regras de
conhecidas por todos || promogdes
IV | A. fazemos muitos cursos, o que nos B. a formacao ajuda pouco na promogao

permite ser promovidos

\Y A. a analise de desempenho tem um papel B. analise de desempenho é uma
importante nas promocdes formalidade, ndo conta nas promogdes
VI | A. a maneira como as promog¢des sao B. as promogdes sao feitas de maneira

feitas me satisfaz injusta




Vi | A. ja fui promovido (a) uma ou mais vezes I:l B. nunca fui promovido (a)
VIII | A. considerando o cargo que ocupo tenho B. minhas chances de promogéao sao
boas chances de ser promovido (a) poucas

6. Vocé pensa em mudar de emprego?
I | A sim [[] B.nao

Se sim, 0 que vocé procura nesse novo trabalho?

7. Vocé pensa que sera facil encontrar este novo trabalho? Por qué?

BLOCO Illl (Favor marcar apenas uma op¢ao em cada questao)

1. A sua renda, como professor (a), no orgamento doméstico é considerada como:
A. principal I:I B. complementar

2. Como considera o seu salario como professor (a)?
A. insuficiente B. complementar I:I C. supervalorizado

3. Tem havido possibilidades de progresso profissional na sua carreira?

() Sim. De que tipo?

() Nao. Por qué?

4. O que determinou a sua escolha profissional como professor (a)?

A. desejo anterior |:| B. sobrevivéncia I:l C. status

5. Pensa em mudar de profissao?

A. sim I:I B. ndo

6. Sinto-me frustrado (a) com meu trabalho? ( ) Nao
()Sim
Intensidade:
() Muito fraco ( )Moderado ( ) Muito Forte
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7. O trabalho direto com os alunos causa-me muito stress?
( )Nao
( )Sim
Intensidade:
() Muito fraco ( )Moderado ( ) Muito Forte

8. Relaciono-me com facilidade com os problemas de meus alunos?
( )Nao
( )Sim
Intensidade:
() Muito fraco ( )Moderado ( ) Muito Forte

9. Sinto que influencio positivamente os alunos através do meu trabalho?
( )Nao
()Sim
Intensidade:
() Muito fraco ( )Moderado ( ) Muito Forte

10. Sinto-me muito feliz apds realizar um trabalho bem préximo ao aluno?
( )Nao
()Sim
Intensidade:
() Muito fraco ( )Moderado ( ) Muito Forte

11. Sinto que no meu trabalho tenho realizado coisas que valem a pena?

( )Nao
()Sim
Intensidade:
() Muito fraco ( )Moderado ( ) Muito Forte

12. No meu trabalho, relaciono-me muito calmamente com os problemas emocionais que aparecem?
( )Nao
( )Sim
Intensidade:
() Muito fraco ( )Moderado ( ) Muito Forte

13. Vocé trabalha como professor(a) em outra rede de ensino?
( ) Nao Se sim:
()Sim ( )Privada ( )Federal ( ) Municipal

14. Em relagao ao seu outro emprego, qual é a sua:

Carga horaria? Qtd. de alunos?




BLOCO IV (Favor marcar apenas uma opcao em cada questao)

1. Em sua opiniao, os recursos destinados a Educagao sao suficientes?
I | A. sim I:I B. nédo

2. Em sua opinido, quem é o principal financiador da Educagao?
I A. Governo Federal C. Governo Municipal
B. Governo Estadual D. N&o sei

3. Em sua opinido, a nova Lei que regulamenta o financiamento da Educagao (FUNDEB)
proporcionara vantagens imediatas ao professor?

I | A sim [[] B nao

Se sim, cite a que considera mais importante:
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4. Seu/sua(s) filho/a(s) estuda(m) na escola em que vocé trabalha?
I | A sim [ B.nao

Por qué?

5. Em sua opinido, o que melhoraria a qualidade de ensino (cite apenas uma a¢ao)?

6. Em que momento vocé decidiu ser Professor?
A. sempre sonhei ser professor C. um ano antes de comecar a trabalhar
B. nunca tinha pensado até comecar a trabalhar D. ainda n&o decidi

Agradecemos mais uma vez por sua colaboracéo.
Muito obrigado!




