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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar os fatores que influenciam na motivagéo de
funcionarios publicos das escolas Luiz Pinto da Silva e Raimundo Clementino de Oliveira. Para
tanto foi desenvolvida uma pesquisa com abordagem qualitativa, onde se buscou identificar
quais as caracteristicas motivacionais dos profissionais estudados, para obter esses resultados,
foi apresentado em seu referencial tedrico, as principais teorias comportamentais e 0s aspectos
a elas inerentes - Hierarquia das Necessidades de Maslow; Teoria dos dois fatores de Herzberg;
Teoria X e Y de McGregor e Teoria das Necessidades de McClelland, além das teorias do
reforco, da expectativa, da equidade e da aprendizagem social, buscamos também através da
aplicacdo de questionarios observar questdes como: ambiente escolar; salarios; estabilidade
profissional; capacitagdo; infraestrutura; materiais para a realizagdo do trabalho e a relagéo
funcionarios-gestdo. Foi possivel observar nos resultados que a motivacgédo dos funcionarios esta
diretamente ligado ao ambiente no qual eles estdo inseridos, também foram observados que
diversos fatores como infraestrutura, salario e reconhecimento, sdo de fundamental importancia
para que os profissionais se sintam motivados a continuar no seu trabalho, e realiza-lo da melhor
forma possivel. Conclui-se, portanto, que os funcionarios se mantem motivados apesar das
dificuldades enfrentadas no seu dia a dia, que fatores internos e externos, estdo diretamente
relacionados a motivacdo desses profissionais, dessa forma foi possivel perceber quais das
teorias abordadas mais se aproxima da realidade vivida pelos funcionarios das escolas

analisadas.

Palavras-chave: Motivacdo na educacao. Servidores publicos. Escolas publicas - empregados.



ABSTRACT

This work aims to analyze the factors that influence the motivation of public officials of the
schools Luiz Pinto da Silva and Raimundo Clementino de Oliveira. Therefore, a research with
a qualitative approach was developed, which sought to identify what motivational
characteristics of the professionals studied, to obtain these results, was presented in its
theoretical framework, the main theories and the aspects inherent to them - Maslow Hierarchy
of Needs; Theory of herzberg's two factors; McGregor Theory X and Y and McClelland's
Theory of Needs, in addition to the theories of reinforcement, expectation, equity and social
learning, we also seek through the application of questionnaires to observe questions such as:
school environment; salaries; professional stability; training; infrastructure; materials for the
performance of the work and the employee-management relationship. It was possible to observe
in the results that the motivation of employees is directly linked to the environment in which
they are inserted, it was also observed that several factors such as infrastructure, salary and
recognition, are of fundamental importance so that professionals feel motivated to continue in
their work, and perform it in the best possible way. It is concluded, therefore, that employees
remain motivated despite the difficulties faced in their daily lives, that internal and external
factors are directly related to the motivation of these professionals, thus it was possible to
perceive which of the theories addressed are closer to the reality experienced by the school staff
analyzed.

keywords: Motivation in education. Public servants. Public schools — employees.
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1 INTRODUCAO

A motivacdo é um dos elementos chave para a compreensdo do comportamento
humano e sua relacdo com o ambiente e os elementos constituintes do meio social. O termo
deriva do Latim “Movere”, ou seja, mover, podendo ser caracterizada como um impulso interno
que leva a acdo, sendo seu estudo voltado para a compreensdo dos principios pelo qual os
individuos iniciam, escolhem, e mantém determinadas a¢fes. Muitas vezes torna-se dificil
chegar a uma definicdo concreta para o termo, haja vista 0 mesmo ser usado de diferentes

formas e com diferentes sentidos.

A motivacdo humana é baseada em dois principios: Estimulos internos e externos.
Os estimulos internos sdo aqueles que provém das razdes interiores do individuo e de seus
processos mentais, onde busca-se compreender a razdo das palavras: “desejo”, “vontade”,
“receio”, “poder”, “autoestima” “reconhecimento” e “medo”; ja os estimulos externos sido

aqueles decorrentes da relacdo com o ambiente de interacdo do individuo.

Para tanto frisa-se que cada um tem seus proprios conceitos e modo de ver as
necessidades internas e externas do comportamento humano, variando de acordo com o tempo,
ambiente e valores sociais; podemos analisar quanto o individuo esta apto as mudancas e como
ele se comporta diante das mesmas e analisar qudo agradavel ou ndo é um fato para determinado

sujeito.

A motivacdo pode ser um importante fator para obtencdo de sucesso pessoal e
profissional, diante disso podemos entender que €é dificil motivar as pessoas, por se tratar de
fatores internos e externos nem sempre se consegue atingir a todo o puablico com um Unico

método, ou seja 0 que motiva uma pessoa Ndo necessariamente motiva a outra.

O presente estudo analisou os fatores motivacionais do comportamento dos
funcionarios publicos, a partir dos diferentes aspectos motivacionais observado no
comportamento das pessoas e das diferentes formas de conseguir motiva-las, observando
sempre quais os fatores que motivam como eles influenciam no comportamento dos

funcionérios estudados.

Partindo do que foi observando sobre os fatores motivacionais no comportamento
dos funcionarios publicos e das teorias abordadas, levando em consideragdo questdes como

infraestrutura, financeira, materiais utilizados para a realizacdo das tarefas e estabilidade ou
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instabilidade no local de trabalho, ou seja, os fatores intrinsecos e extrinsecos. Buscamos
compreender quais os fatores que realmente motivam a esses funcionarios a continuar

trabalhando na area que estéo alocados.

A motivacdo de forma geral esté relacionada com o individuo e como ele pretende
atingir seus objetivos sejam eles pessoais ou profissionais, para Robbins, Judge e Sobral (2010
p.196) “a motivacdo pode ser definida como 0 processo responsavel pela intensidade, direcéo
e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta. ”

Os padrdes de comportamento humano sdo de fundamental importancia para
estudos sobre motivacdo, sendo que estes podem ndo somente influenciar, mas também
determinar os niveis de motivacgdo dos individuos; com isso podemos considerar supostamente
trés fatores motivacionais que estdo diretamente relacionados com o comportamento humano,
segundo Chiavenato (2009):

1. O comportamento que € causado; quando o individuo recebe estimulos internos

e externos ou até mesmo o comportamento de outros individuos os influenciam;

2. O comportamento que é motivado; quando o comportamento do individuo é
direcionado, criando uma finalidade que néo é casual e sim dirigida para algum

objetivo ja pressuposto.

3. O comportamento que é orientado para alcancar objetivos; é oriundo do
comportamento motivado que se caracteriza de impulsos, estimulos, desejos e

necessidades para haver resultados.

Deste modo analisamos como a motivacdo € compreendida e vivenciada pelos
funcionarios publicos municipais e como alguns fatores sejam eles internos ou externos
implicam em seu desenvolvimento profissional. Buscando analisar atraves da aplicacdo de
questionarios quais 0s aspectos que implicam na motivacdo dos funcionarios, procurou-se
também elucidar os pontos positivos e negativos percebidos através da pesquisa, com relacéo
ao comportamento dos funcionarios publicos das escolas municipais Luiz Pinto da Silva e
Raimundo Clementino de Oliveira pode-se perceber através de pesquisas que as caracteristicas
de reconhecimento, valorizacéo, estabilidade e remuneracdo e ambiente de trabalho s&o os

quesitos mais agucados.

No presente trabalho procuramos explanar as principais teorias sobre o tema,
diferenciar os diversos tipos de motivacao abordando as teorias classicas e contemporanea fazer

uma breve abordagem de como ocorre a motivacdo no setor privado e no publico, apresentar e
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realizar uma analise do caso estudado procurando sempre destacar quais os principais fatores
que influenciam os trabalhadores estudados tanto positivamente quanto negativamente.

2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL:

e Analisar os fatores que influenciam na motivacgédo de funcionarios publicos das escolas

Luiz Pinto da Silva e Raimundo Clementino de Oliveira.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:
e ldentificar as principais caracteristicas motivacionais dos funcionarios publicos
analisados.
e Relacionar os fatores motivacionais dos funcionarios com as condicdes de trabalho.

e Elucidar os pontos positivos e negativos que contribuem ou ndo para o desempenho das

atividades exercidas.
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3 REVISAO BIBLIOGRAFICA

3.1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

A motivacdo pode ser importante fator para obter o sucesso pessoal e de uma
organizagéo. Diante desse fato tentaremos entender como iniciou os estudos sobre motivagéo e
quais as principais teorias do assunto estudado, nela abordaremos teorias classicas da motivagédo
como a teoria das necessidades, hierarquia das necessidades, teoria dos dois fatores e teoria X
e Y e as teorias contemporaneas da motivacdo como teoria do reforco, da equidade, da

aprendizagem social e a teoria da expectativa.

Segundo Robbins, Judge e Sobral 2010 as teorias abordadas podem ser classificadas
de duas formas a primeira delas refere-se as teorias que s&o voltadas a explicar a rotatividade,
jaasegunda sdo as teorias que enfatizam a produtividade, procurando sempre realizar a revisao
das teorias béasicas determinando sua importancia e avaliando a capacidade de previsdo das

teorias abordadas.

A motivacdo em si indica diversos motivos para explicar determinados
comportamentos, pois uma pessoa pode ganhar bem, ter boas condi¢fes para o trabalho e se
sentir desmotivada com sua fungéo, enquanto uma pessoa que vive uma situacdo oposta pode
esta altamente motivado, indicando assim como a motivacdo é algo pessoal, desta forma nem
sempre 0 que motiva um individuo necessariamente motiva o outro, tornando assim mais arduo
o trabalho dos gestores em desempenhar politicas organizacionais nas quais consigam manter

os colaboradores amplamente motivados.

A motivagdo esta diretamente relacionada a gestdo de pessoas, ao clima e a cultura
organizacional, deste modo podemos perceber que a motivacéo relaciona-se a fatores internos
e também externos, um gestor ndo consegue manter sua equipe motivada por muito tempo
somente com boas praticas motivacionais e bons incentivos, pois as pessoas acabam se sentido
desmotivada ao longo do tempo, além de serem influenciadas por fatores como clima e a cultura
da organizagdo, para que a desmotivacdo ndo ocorra é necessario que se crie um ciclo

motivacional.
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No ciclo motivacional, o organismo humano permanece em estado de equilibrio
psicoldgico/comportamental até que um estimulo o rompa e crie uma necessidade.
Essa necessidade provoca um estado de tensdo que conduz a um comportamento ou
acdo para satisfazer necessidades, assim que satisfeita o organismo retorna ao
equilibrio inicial até que outra necessidade surja (CUSTODIO; RABELO 2017 p.
260)

O ciclo motivacional é composto por necessidades, tensdo, comportamento ou acéo,
satisfagdo, equilibrio e estimulo ou incentivo. Referindo-se as necessidades e satisfagdes das
pessoas que compdem a organizacdo estimulado assim o funcionamento completo do ciclo

passando por todas as suas etapas, como podemos observar na figura a seguir.

Figura 1- Ciclo Motivacional

Necessidades

Estimulo ou

Incentivo Tensdo

Comportamento ou

Equilibrio ACAOS

Satisfagdo

Fonte: Adaptado de Custodio; Rabelo (2017)

De acordo com Vecchio (2008) o pioneiro nos estudos sobre motivacéo foi Henry
A. Murray, através do desenvolvimento de um método de analise que se utilizava de figuras
que procuravam cotar uma histdria para “estabelecer a presenca e a intensidade das diversas

necessidades” (VECCHIO 2008, p.73), ele procurava entender a motivacdo atraves das
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historias. Para isso criou o teste da percepcéo temética (TAT) que consistia em um conjunto de
vinte desenhos nos quais Murray procurava entender as necessidades das pessoas.

Para que possamos compreender melhor as ramificacbes e diferencas no
comportamento humano e consequentemente o comportamento e a motivacao dos funcionarios
publicos se faz necessario analisar, na literatura, as principais teorias que explicam os quesitos

basicos para esse entendimento como faremos no decorrer dessa sesséo.

3.1.1 Teorias classicas da motivacgao

3.1.1.2 Teoria das necessidades

McClelland continuou a linha de estudo desenvolvida por Murray, procurando
compreender as necessidades predominantes, ou seja, aquelas que estéo ligadas a realizacao, ao
poder e a associa¢do. No decorrer de seus estudos pode observar que a “necessidade de
realizacdo determina como colaboradores reagirdo a funcdo desafiadoras do cargo, porque a
persisténcia na execucdo das tarefas e a aceitacdo do desafio estdo relacionadas intimamente
com aquelas necessidades,” (VECCHIO 2008, p.73) necessidade de poder esta relacionada ao
sucesso e ao avango da carreira, ja a necessidade de associacao esta relacionada a necessidade

de poder, sdo caracterizadas como pessoas simpaticas e acolhedoras.

Ja para Robbins e Judge (2010) A teoria das necessidades de McClelland engloba
trés necessidades diferentes e que em conjunto sdo fundamentais para o entendimento da
motivacdo do comportamento humano, séo elas: Necessidade de Realizacdo — em que ha uma
procura da pessoa em atingir seus desejos e objetivos, buscando a exceléncia e lutando pelo
sucesso; a Necessidade de Poder - na qual hd um desejo de controlar, decidir e realizar,
comportando-se de modo que néo é seu naturalmente; e a Necessidade de Afiliacéo - desejo de
relacionar-se de forma agradavel e amigavel com os outros em seu ambiente de trabalho Essas
trés filiagbes sdo muito importantes para os estudos sobre motivagéo, entretanto, apesar dessa
teoria ter obtido maior suporte, € a que tem menos resultados praticos devido a dificuldade de

se aplica-la.
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3.1.1.3 Hierarquia das necessidades

Uma as teorias que tratam sobre motivacdo mais conhecidas é a hierarquia de
necessidades de Abraham Maslow, na qual procura explicar através de uma representacéo de
pirdmide, que abrange cinco categorias, sdo elas: fisioldgicas, seguridade (seguranca fisica e
laboral), social, estima, auto realizagcdo. (Ver figura 02). Das necessidades apontadas, as
mesmas podem ainda ser subdividas em duas classificacdes: Necessidades de Nivel Superior:

Estima, Social, Auto realizacéo e inferior: Fisiologicas e Seguranca.

Figura 2 - Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow

Auto realizacio —
Desatfios mais complexos,
trabalho criativo,

participagio nas decisdes.

Estima - Conhecimento, promogdes,
responsabilidade de resultados, etc.

Social - Respeito, aceitagio, interacio com
colegas, superiores ¢ clientes, etc.

Seguranca - Amparo legal, seguranga no trabalho,
estabilidade, remuneragio, etc.

Fisiologicas - Alimentagio, moradia, conforto fisico, descanso,
lazer, ete.

Fonte: adaptado de Vecchio (2008)

Para Vecchio (2008) a hierarquia das necessidades de Maslow incorpora alguns
aspectos com énfase na teoria de McCelland como a importancia do reconhecimento da
aceitacdo e da realizacdo. A partir dai pode avancar mais em suas pesquisas propondo a
classificacdo das necessidades através de uma ordem racional. A ordem inferior denominada
por ele de necessidades de sobrevivéncia essas que séo as fisiologicas de seguranca e sociais

que se encontram na base da pirdmide e as necessidades de nivel superior denominada de
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necessidades de crescimento que sdo as de estima e auto realizacdo e estdo localizadas no topo
da piramide.

A maior parte das organizagBes, provavelmente, realiza um trabalho razoavel em
termos de satisfazer as necessidades de ordem inferior dos colaboradores, seja de
forma direta (oportunidades para se sentirem acolhidos, seguros e integrantes de um
grupo de trabalho) indireta (salarios que proporcionem adquirir bens e satisfazer
diversas necessidades). As organizagdes, no entanto, ndo conseguem ser tdo bem-
sucedidas na oferta de oportunidades para satisfazer as necessidades de ordem
superior, de estima e do potencial para realizagdes (VECCHIO 2008, p.78)

A predominancia é a necessidade de suprir elementos essenciais para 0 bom
desempenho profissional e pessoal, suprindo a necessidade de estima que esta no nivel superior
por uma fisiologica que esta no nivel inferior da piramide por exemplo. A teoria desenvolvida
por Maslow tem uma visdo humanista essa que tem muita proximidade com as teorias
desenvolvidas na area da psicologia da administracdo especialmente a nogdo de fluxo esse que
estdo relacionadas as boas experiéncias individuais e a satisfacdo do individuo com relagdo ao

seu trabalho.

3.1.1.4 Teoria dos dois fatores

A Teoria dos dois Fatores foi desenvolvida por Frederick Herzberg, essa que
procura observar os fatores higiénicos e motivacionais. Os fatores higiénicos referem-se a fatos
externos a pessoa e ao seu trabalho; ja os fatores motivacionais estdo ligados ao ato de trabalhar,
englobando a realizacdo pessoal, os diversos tipos de atividades realizadas, entre outros, sendo
observado também que a relagdo de uma pessoa com seu trabalho é o fator determinante para

Seu sucesso ou seu fracasso.

A teoria dos dois fatores observa que a satisfacdo no trabalho esta relacionada com
os fatores intrinsecos e extrinsecos, destaca que ndo necessariamente eliminando a insatisfagdo
com os fatores externos as pessoas tendem a se manter motivadas, assim como outros tedricos
procura identificar quais os fatores sdo mais importantes para a motivagéo de uma pessoa, em
seus estudos foi observado que as pessoas tendem a atribuir as coisas boas a si proprios

(intrinsecos) e as coisas ruins ao ambiente no qual estdo inseridos (extrinsecos).
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Herzberg concluiu que os fatores motivacionais possuiam potencial para motivar os
colaboradores a atingir niveis mais elevados de desempenho, pois, proporcionavam
oportunidades para satisfacdo pessoal. Embora a auséncia desses fatores ndo tornasse
os colaboradores descontentes, fazia com que se sentissem um tanto neutros em
relacdo aos cargos que ocupavam. (VECCHIO 2008, p.78)

3.1.15TeoriaXeY

Douglas McGregor em sua teoria trata substancialmente de dois perfis de
personalidade sobre o comportamento de funcionarios. Essa teoria é denominada Teoria X e 'Y,
que pode ser assim explicada: a teoria X é considerada relativamente negativa, ou seja, 0S
funcionarios mostram-se desmotivados e com acdes e atitudes claras referentes a essa
desmotivacado, enquanto a teoria Y é considerada positiva, gerando aces e atitudes que buscam

a interacdo e desenvolvimento do comportamento coletivo.

Na teoria X, os gestores acreditam que os funcionarios ndo gostam de trabalhar e
devem ser orientados ou até coagidos a fazé-lo. Diferentemente, de acordo com a
teoria Y, 0s gestores presumem gue os funcionarios podem achar o trabalho algo tdo
natural quanto descansar ou se divertir e, portanto, a pessoa mediana pode aprender a
aceitar ou até a buscar o exercicio de responsabilidades. (ROBBINS, JUDGE E
SOBRAL 2010, p.198)

Para Bergamini (1982) na teoria X 0 homem trabalha o menos que pode é indolente,
tem em sua natureza ndo gostar de mudancas por ser desprovido de ambicdo e ndo gostar de
deter responsabilidades, ja na teoria Y o trabalho e considerado natural quanto qualquer outra
atividade e que o mesmo pode se tornar uma fonte de satisfagdo, procura assumir desafios e
assumir responsabilidades. Destaca que a satisfacdo é um processo sem fim que surge desde o
nascimento e vai até a morte sendo que cada vez que se atinge um objetivo surge outro e assim
por diante deste modo sempre estamos procurando algo a nos motivar para exercer

determinadas tarefas, ou aqueles desafios que temos como meta.

3.1.2 Teorias contemporaneas da motivagao

Diante do que foi acima demonstrado podemos perceber que as teorias exploradas

tratam basicamente dos fatores inerentes ao comportamento motivacional do ser humano, seja
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no &mbito intrinseco ou extrinseco. Com relagdo ao comportamento dos funcionarios publicos
pode-se constatar com a pesquisa que os todos os fatores aqui demonstrados fazem parte do
contexto profissional e trabalhista, sendo que as caracteristicas de reconhecimento, valorizacéo,

estabilidade e remuneracédo sdo o0s quesitos mais agucados.

As teorias da motivagdo vém sendo aprimoradas ao longo do tempo, visam analisar
e explicar os indices motivacionais além de estudar o comportamento humano. Dentre as teorias
contemporanea procuramos abordar a teoria da equidade, teoria do reforco, teoria da

aprendizagem social e a teoria da expetativa.

Na figura a seguir podemos observar as teorias contemporaneas de uma forma
unificada, nela estdo destacadas as ligacdes entre as teorias contemporaneas estudadas, e como
elas se completam ente si, “mostra que estdo sendo consideradas as necessidades de realizagao
e as teorias do desenho de cargos, do reforco, da equidade e justica organizacional.”
(ROBBINS, JUDGE E SOBRAL 2010 p.219)

Figura 3 — Correlacdo entre as teorias contemporaneas sobre motivacao e suas ligacoes.

» Alfo nivel de
realizagdo
»  Desenho
de cargo
Comparacdo de equidade/ |
Justica organizacional
R . R
A I8
Critérios de
Oportunidade Capacidade avaliagdo de
desempenho
‘ l Y Y
Esforco Desempenho » Recompensas > Metas
individual individual organizacionais pessoais
T bty }
Sistema Necessidades
objetivo de Refcred dominantes
avaliagdo de
desempenho
Objetivos que orientam |
o comportamento

Fonte: Robbins, Judge e Sobral (2010, p.218).
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3.1.2.1 Teoria da equidade

A teoria da equidade foi criada por J.Stacy Adams, ¢ “defende que os individuos
compraram esforgos realizados e as recompensas obtidas de seu trabalho com aqueles de outros
funcionarios e respondem de maneira e eliminar quaisquer injusti¢as percebidas” (ROBBINS,
JUDGE E SOBRAL 2010 p.213), “supde que as pessoas se esforcaram para restaurar a
equidade, caso percebam a existéncia de um desequilibrio” (VECCHIO 2008, p.82) deste modo
procura promover o foco no resultado, levando em consideragéo que os colaboradores procuram

comparar seus resultados entre si.

Robbins destaca que a teoria da equidade tem quatro pontos de referéncias que se
foram realizadas, melhoram as experiéncias dos funcionarios nas empresas, sdo eles: o proprio
interno, esse que esta relacionado ao cargo ou funcéo exercida na organizacdo e a mudanca da
mesma seja para pior ou melhor, o proprio-externo que esta relacionado a fungéo do funcionario
fora da organizacao na qual ele trabalha, o outro-interno, refere-se a relagdo dos funcionarios
dentro da organizagédo e com as pessoas que estdo inseridas no mesmo grupo de trabalho e por
fim o outro-externo , que esta relacionada a como a pessoa lidar com outras pessoas ou grupos

fora do ambiente de trabalho.

A teoria da equidade procura explicar que as desigualdades no trabalho estéo
diretamente ligadas as relagcdes de trabalho assim como também os resultados de cada
colaborador, como beneficios concedidos a alguns colaboradores, “Embora essa teoria tenha
sido criticada por ndo prever explicitamente que método um colaborador escolherd para
restaurar a principal faceta da motivacdo no trabalho. A percepc¢do de imparcialidade é um
aspecto importante de qualquer sistema de reconhecimento” (VECCHIO 2008, p.83-84)

3.1.2.2 Teoria do reforco

A teoria do reforco esté relacionada as questdes externas, assemelhando-se a teoria
da expectativa, sendo que a teoria da expectativa esta relacionada ao futuro e a do reforgo
passado. A teoria do reforco “concentra-se na influéncia das retribuicGes passadas sobre o

comportamento presente” (VECCHIO 2008, p.81), “ignora as condicdes internas do individuo
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e concentra-se apenas no que lhe acontece quando realiza uma agdo qualquer” (ROBBINS,
JUDGE E SOBRAL 2010 p.211)

A teoria do condicionamento operante, provavelmente 0 componente mais relevante
da teoria do reforgo para a gestdo, argumenta que as pessoas aprendem a se comportar
de modo a conseguir algo que querem ou a evitar algo que ndo querem. Ao contrario
do reflexivo ou do ndo aprendido, o comportamento operante é influenciado pelo
reforco ou pela falta dele e pelas consequéncias disso. (ROBBINS, JUDGE E
SOBRAL 2010 p.211)

A teoria do reforco destaca que o comportamento de um individuo esta diretamente
relacionado a fatos operantes, ou seja, se uma determinada acdo ou fato ndo gerar resultados
satisfatorios para a pessoa que realiza a probabilidade da pessoa repetir essa acdo € minima,
pois a mesma ficara desestimulada a tentar novamente por ter obtido um fracasso na primeira

tentativa.

3.1.2.3 Teoria da aprendizagem social

A ideia de que para desempenhar bem determinada funcdo é necessaria uma
explicacdo verbal para 0 melhor entendimento é explicada através da teoria da aprendizagem
social, essa que tem uma ligacdo com a teoria do reforco, e procura explicar que o ser humano
aprende das diversas formas da voz, a observacao e percepcao e deste modo procura se adaptar
ao local onde esta inserido. A teoria da aprendizagem social divide-se em quatro processos que
determinam o grau de influéncia sobre o individuo: séo elas processos de atencdo, de retencéo,

de reproducao motora e de reforco.

1. Os processos de atencdo. As pessoas aprendem por meio de um modelo apenas
quando o reconhecem e prestam atencao a ser tragdes criticos. Tendemos a ser mais
influenciados por modelos atraentes, repetidamente disponiveis, importastes para nés
ou semelhantes a nds em nossa percepgao.

2. Processos de retencdo. A influéncia de um modelo depende de qudo bem um
individuo se lembra da acdo do modelo depois que ndo esta disponivel.

3. Processos de reprodugéo motora. Depois que alguém viu um novo comportamento
ao observar o modelo, a observacdo deve ser convertida em acdo. Esse processo
demonstra que o individuo pode desempenhar as atividades exemplificada.

4. Processo de reforgo. As pessoas sd0 motivadas a exibir o comportamento
apresentado pelo modelo quando recebem incentivos ou recompensas positivas, 0s
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componentes reforgados positivamente recebem-mais atencdo, sdo mais bem
aprendidos e desempenhados com mais frequéncia. (ROBBINS, JUDGE E SOBRAL
2010 p.212)

3.1.2.4 Teoria da expectativa

A teoria da expectativa “representa uma tentativa de explicacdo da motivacéo do
colaborador em termos da retribui¢ao prevista” (VECCHIO 2008, p.78), esta relacionada as
decisbes racionais com a realidade econémica, e ajudam a compreender a motivacdo no
trabalho. Destacando a importancia de manter uma conexdo entre o empenho e o desempenho.

A teoria da expectativa engloba trés relacGes, sdo elas:

1. Relagdo esforco-desempenho. A probabilidade percebida pelo individuo de que
certa quantidade de esforgo levara ao desempenho;

2. relacdo desempenho-recompensa. O grau em que o individuo acredita que
determinado nivel de desempenho levara a um resultado desejado;

3. relacdo recompensa-metas pessoais. O grau em que as recompensas organizacionais
satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo e a atragdo que essas
recompensas potenciais exercem sobre ele. (ROBBINS, JUDGE E SOBRAL 2010
p.217)

Na figura a seguir podemos compreender melhor como ocorre as relagdes citadas
anteriormente, nela percebermos que o esforco individual, o desenvolvimento individual e as
recompensas organizacionais levam a realizacdo das metas pessoais e como cada um desses
pontos esta ligado as relacfes esfor¢o-desempenho, desempenho-recompensa e recompensa-

metas pessoais

Figura 4 - A teoria da expectativa e suas relacoes.

Esforco | @ » Desempenho | @I Recompensas @I Metas

individual individual | organizacionais | pessoqis |

@ Relagdo esforgo-desempenho
@ Relacdo desempenho-recompensa
@ Relacdo recompensa-metas pessoais

Fonte: Robbins, Judge e Sobral (2010, p.216).
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De forma geral a teoria da expectativa procura explicar como a motivacao esta
relacionada a expectativa e que os colaboradores criam sobre o trabalho, o clima e o local de
trabalho, deste modo procura explicar através de trés formas de valorizacdo, a expectativa de
empenho-desempenho e a expectativa empenho-resultado. Procurando assim descrever quais

os fatores que criam expectativas positivas e negativas.

3.2 PRINCIPAIS DIFERENCAS MOTIVACIONAIS ENTRE O SETOR PUBLICO E
PRIVADO

“Nos primordios das relagdes de trabalho, o funcionario era visto um mero custo
aos cofres da empresa, considerado apenas como um integrante dos recursos necessarios a
obtengdo dos lucros para as organizagdes” (LUCAS; DAL" COL, p.08) essas relagdes refletem
até os dias atuais, pois, 0s gestores hoje tem dificuldades em manter estratégias para valorizagdo
dos funcionarios, assim como também manter um diferencial e articular o processo
motivacional. Para manter um bom funcionamento dentro da organizacdo o gestor precisa

considerar que a conciliacdo entre os interesses individuais e coletivos.

A motivacao funciona de diferentes formas para cada individuo como pudemos ver
anteriormente, e nos setores publico e privado, esse quesito se torna ainda mais perceptivel. De
acordo com os argumentos de autores renomados na area, os funcionarios do setor privado tém
mais aptiddo a se motivarem e os fatores que os motivam podem ser: promocdo de cargo,
aumento e bénus salarial; todavia os funcionarios do setor publico seriam motivados por razdes
ligadas ao ambiente de trabalho e o senso de realizacdo, e como pudemos observar com a
pesquisa realizada, de fato, o fator realizacdo e melhorias no ambiente de trabalho séo aspectos

expostos pelos funcionarios como algo que poderia motiva-los a melhor exercer suas funcées.

Os fatores motivacionais tanto no setor publico ou privado estdo relacionados a
fatores intrinsecos e extrinsecos que estdo direcionados aos comportamentos dos individuos.
Os fatores intrinsecos estdo ligados a natureza do trabalho e segundo Klein et.al. (2016)
motivacgdo intrinseca seria mais genuina, pois deriva da energia motivacional e dos aspectos
simbolicos diretamente atrelados a prépria realizagdo do trabalho, ja os fatores extrinsecos estao

relacionados as condi¢des do ambiente de trabalho.
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Segundo Houston (2000), as pessoas que tem suas ocupagdes no &mbito publico
possuem motivacdes divergentes das encontradas nas organizacfes privadas. Ja Crewson
(1997) reforca que os funcionarios pablicos tém expectativas diferentes dos empregados de
empresas privadas. Outra questdo observada nessa comparacgédo € que existe o fundamento da
nobreza da missdo no servigo publico, sendo considerada pelos autores como o fator de maior

impacto na motivagdo dos funcionarios para o exercicio do trabalho.

Vérias sdo as pesquisas relacionadas aos fatores motivacionais e muitas sdo as
discussdes sobre 0 assunto, a partir desses estudos podemos observar que os servidores publicos
sdo motivados por elementos ligados ao seu trabalho, e entre esses fatores estdo o
reconhecimento profissional, o sentimento de realizacdo e crescimento no local de trabalho.
Outro fator também observado nos estudos, € a sensacdo de dever cumprido, essa que

geralmente é atingida na instituicdo publica com mais frequéncia que no privado.

Segundo Wrigth (2007) em um dos estudos realizados por ele sobre os efeitos das
metas sobre a motivacdo no setor pablico, mostra que os funcionarios publicos sdo mais
motivados para o trabalho quando tém tarefas desafiadoras, claramente entendidas e que eles
acreditam ser importantes e alcancaveis. No caso da educacdo, esse tipo de entendimento se
torna mais claro ainda visto que segundo os docentes pesquisados, eles veem na educacdo o
meio pelo qual se pode transformar pessoas e 0 pais, tendo a incansavel expectativa de melhores

rendimentos por meio do ensino-aprendizagem.

Todavia ndo podemos deixar de apontar a falta de motivacéo dos funcionarios, essa
desmotivacdo muitas vezes produz resultados significativos e relevantes em uma instituicdo
seja ela publica ou privada. De acordo ainda com estudos realizados por pesquisadores,
funcionarios desmotivados s&o inseguros, produzindo assim menos e com uma pior qualidade
de rendimento. Ja funcionarios motivados sdo mais satisfeitos e criativos na execucdo de suas

tarefas rendendo bons resultados e melhorando o clima dentro de uma organizacao.

3.3 APRESENTACAO DO MUNICIPIO E DAS INSTITUICOES

O municipio de Aracoiaba fica situado no estado do Ceara, pertence a regido
maci¢o de Baturité composto pelos municipios de Acarape, Aracoiaba, Aratuba, Barreira,

Baturite, Capistrano, Guaramiranga, Itapidna, Mulungu, Ocara, Pacoti, Palmacia e Redencéo.
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O municipio fica localizado a aproximadamente 73km de Fortaleza. Tem populacéo estimada
em 26.437 pessoas, seu territorio é distribuido em nove distritos: Aracoiaba (sede), Ideal,
Jaguardo, Jenipapeiro, Lagoa de S&o Jodo, Nilton Belo, Pedra Branca, Placido Martins e
Vazantes. De acordo com o indice de desenvolvimento da educacdo basica - IDEB no ano de
2017, o municipio tem como notas 5.6 equivalentes ao 5° do ano do ensino fundamental, e 4.6

referente ao 9° ano do ensino fundamental.

O distrito de Lagoa de Séo Jodo foi criado em 1990 pela lei municipal n° 412,
atualmente fica localizado na zona rural e a treze quildbmetros do municipio de Aracoiaba, tem
aproximadamente 470 familias no total, estando distribuidas da seguinte forma 315 em lagoa
de Sdo Jodo e 155 na localidade de Agrovila, essa que foi criada em 2004, a partir da

desapropriacao das familias que foram atingidas pela criacdo do acude Aracoiaba.

O distrito possui duas Unidades basicas de saude (PSF’s) e duas escolas a EEIEF
Luiz Pinto da Silva que atende educacdo infantil (criancas de dois a cinco anos de idade) e
séries do primeiro ao quinto ano do ensino fundamental e a EEIEF Raimundo Clementino de
Oliveira que atende as séries do sexto ao nono ano do ensino fundamental, ambas as escolas
sdo acessiveis a pessoas com deficiéncia e funcionam de segunda-feira a sexta-feira no periodo
manha e tarde e a escola Raimundo Clementino de Oliveira em especial trabalha com educacéo

de jovens e adultos e funciona também no periodo da noite.

3.3.1 EEIEF Luis Pinto da Silva

A escola fica localizada na comunidade de agrovila no distrito de Lagoa de S&o
Jodo em Aracoiaba, possui 28 (vinte e oito) funcionérios no total, suas instalagdes contam com
5 (cinco) salas de aula, laboratorio de informatica, sala de diretoria, cozinha, despensa, sala dos
professores, sala de leitura, possui também em sua estrutura banheiros acessiveis além de
rampas para acesso a pessoas com deficiéncias, a escola também possui acesso a internet e patio
aberto com parquinho para utilizagdo das criancas. No Quadro a seguir podemos observar a
quantidade de equipamentos eletrénicos disponivel para uso dos alunos e funcionarios da

escola.
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Quadro 1 - Equipamentos eletrdnicos disponiveis na escola

QUANTIDADES DE

EQUIPAMENTOS ' “equiPAMENTOS

Laboratério de

Informética Computador >
Sala dos Professores Computador 2
Administrativo Impressora e copiadora 1
Administrativo
(Disponivel para as Aulas) Aparelho de DVD 2
Administrativo
(Disponivel para as Aulas) Aparelhos de som 2
Administrativo .
(Disponivel para as Aulas) Projetor 1
Total de Equipamentos 13

Fonte: dados da pesquisa (2020)

Durante o ano de 2019 foram realizadas 179 (cento e setenta e nove) matriculas na
escola, estando elas distribuidas nos Quadros a seguir: no quadro 2 observamos as matriculas
da educacao infantil que abrange criancas de 2 a 5 anos de idade que foram realizadas no ano
de 2019 e o quadro 3 dispde sobre as matriculas realizadas nas séries do primeiro ao quinto ano
do ensino fundamental que abrange criangas de 6 anos aos 10 anos também referentes ao ano
2019.

Quadro 2 - Matriculas realizadas no ensino infantil em 2019

QUANTIDADE DE MATRICULAS

REALIZADAS
Infantil 2 anos 18
Infantil 3 anos 23
Infantil 4 anos 10
Infantil 5 anos 25
Total 76

Fonte: dados da pesquisa (2020)
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Quadro 3 - Matriculas realizadas por ano/série em 2019

Ano / série QUANTIDADE DE MATRICULAS REALIZADAS
1° Ano EF 23
2° Ano EF 20
3° Ano EF 17
4° Ano EF 21
5° Ano EF 22
Total de Matriculas 103

Fonte: dados da pesquisa (2020)

3.3.2 EEIEF Raimundo Clementino de Oliveira

A escola fica localizada no distrito de Lagoa de S&o Jodo possui 17 (dezessete)
funcionarios, trabalha com os anos finais do ensino fundamental, educacdo de jovens e adultos
e educacado para pessoas com deficiéncia. Em sua estrutura podemos destacar sala de diretoria,
quadra de esportes, biblioteca, e cozinha, rampa de acesso a pessoas com deficiéncia, sala de
secretaria, despensa, almoxarifado, e 4 (quatro) salas de aulas com sistema de ar-condicionado.
No quadro a seguir podemos observar os equipamentos disponiveis para uso didatico e

administrativo.

Quadro 4 — Equipamentos eletrénicos disponiveis na instituicédo

Equipamentos Quantidade

Computador alunos 3
Computador administrativo
Aparelho de DVD
Televiséo
Impressora
Projetor

Céamera fotogréafica/filmadora

e N

Total
Fonte: dados da pesquisa (2020)
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No decorrer do ano de 2019 foram realizadas 128 (cento e vinte e oito) matriculas
na escola, como podemos observar nos quadros a seguir as matriculas estdo distribuidas nos
anos finais do ensino fundamental esses que sdo do sexto ao nono ano e que abrange criancas e
adolescentes de 11 a 14 anos de idade, educacdo especial para as criangas que também estdo
cursando do sexto ao nono ano, e educacéo de jovens e adultos — EJA essa que abrange todos
os niveis do ensino fundamental e é destinada a jovens e adultos que ndo conseguiram concluir

o0 ensino fundamental na idade apropriada.

Quadro 5 — Matriculas realizadas ano 2019

Quantidade de matriculas

realizadas
Educacéo de Jovens e adultos- 21
EJA
6° ao 9° ano 102
Total 123

Fonte: dados da pesquisa (2020)

Quadro 6 — Matriculas realizadas por ano/série em 2019

Matriculas por séries Quantidade
Matriculas 6° ano EF 27
Matriculas 7° ano EF 25
Matriculas 8° ano EF 22
Matriculas 9° ano EF 28

Total 102

Fonte: dados da pesquisa (2020)
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As escolas também participam do projeto mais educacdo esse que segundo o
Ministério da Educacdo objetiva a realizacdo de acompanhamento pedagogico em disciplinas
como matematica e portugués além de realizacéo de atividades ligadas aos campos das artes,
cultura esporte e lazer proporcionando assim um melhor desempenho dos alunos, o programa
tem como principais finalidades a melhoria no desempenho escolar nas disciplinas de portugués
e matemaética, a reducdo do indice de reprovacao e do abandono escolar, aumentar o periodo de
permanéncia dos alunos na escola e a melhoria dos resultados relacionados a aprendizagem

escolar nos alunos do ensino fundamental.
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4 METODO DE PESQUISA

Os metodos escolhidos para desenvolver o referido trabalho pautam-se em uma
abordagem de caréater qualitativo. Tem como procedimento técnico o estudo de caso que de
acordo com Gil (2002) é um estudo de um objeto que proporciona o seu conhecimento seja ele
de forma ampla ou detalhada. Quanto a natureza podemos classifica-la como basica pois, essa
“objetiva gerar conhecimentos novos uteis para o avanco da ciéncia sem aplicacdo pratica
prevista. Envolve verdades e interesses universais” (PRODANOQV; FREITAS, 2013 p.51).
Possui tipologia de pesquisa definida como exploratério-descritiva, que de acordo com
Prodanov; Freitas (2013) a pesquisa exploratdria procura se obter uma maior familiaridade com
0 objeto estudado de forma a tentar tornar mais claro a construcdo de hipoteses, enquanto a
pesquisa descritiva procura expor as caracteristicas do objeto estudado através de técnicas

especificas para a coleta de dados.

Para levantar os dados para a pesquisa, foi escolhido utilizar como referencial
tedrico obras que dispdem o tema proposto, bem como o conhecimento necessario para que
possamos fundamentar os dados levantados e transmitidos através da escrita deste trabalho.
Também foram escolhidos livros e artigos relevantes para compor o arcabouco tedrico para que

possamos compreender os fatores motivacionais no setor publico.

Foi também elaborado para a coleta de dados do publico-alvo um questionario com
19 (dezenove) perguntas de carater aberto e fechado. Nas perguntas de carater fechado, é
previsto uma resposta do entrevistado através da objetividade; ja as de carater aberto, procura-
se deixar o entrevistado discorrer sobre os questionamentos de forma livre e menos formal
obtendo assim resultados mais concretos e objetivos, o questionario é divido em 2 partes a
primeira delas busca tragar um perfil do profissional e segunda parte busca avaliar os fatores

motivacionais.

O questionario foi entregue a 45 funcionarios, sendo eles: 28 funcionarios da escola
EEIEF Luis Pinto Da Silva, em que 7 funcionarios optaram por nao responder, sendo assim dos
28 questionarios aplicados obtivemos um total de 21 respostas, e 17 funcionarios da escola
EEIEF Raimundo Clementino de Oliveira, deste modo serdo observados os fatores
motivacionais de todos os funcionarios da escola que se disponibilizarem a colaborar com a
pesquisa. Resolvemos, porém, preservar a identidade pessoal dos entrevistados, sendo que 0s

mesmos nesse trabalho serdo apresentados a partir de identificacdo numérica.
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5 ANALISE E DISCURSOES DOS RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO

Nesse topico mostraremos os resultados obtidos através do questionario elaborado
e as respostas coletadas de 38 funcionarios publicos das escolas E.E.I.E.F Luiz Pinto da Silva
e E.E.ILE.F Raimundo Clementino de Oliveira que se dispuseram a discorrer sobre 0s
guestionamentos levantados acerca do tema proposto. Na Escola Luiz Pinto da Silva os
questionarios foram aplicados no dia 27-11-2019 no periodo da manhd e no dia 04-12-2019, no
periodo da tarde obtendo um total de 21 questionarios aplicados. J& na escola Raimundo
Clementino de Oliveira os questionarios foram aplicados no dia 28-11-2019 no periodo da

manha e no dia 06-12-2019 periodo da tarde obtendo um total de 17 questionarios.

Foram elaboradas um total de 19 perguntas de carater aberto e fechado, de acordo
com o que ja foi exposto na metodologia, as perguntas tratavam de assuntos relacionados a
motivacdo desses profissionais, as primeiras perguntas do questionario procuram tracar um
perfil dos entrevistados onde buscou-se saber questdes como género, idade, escolaridade e
tempo de trabalho no decorrer do questionario buscou-se tratar da motivacdo intrinseca e
extrinseca com perguntas relacionadas ao ambiente de trabalho, remuneracdo, estabilidade e
insatisfacdo, buscou-se também relacionar as demais perguntas do questionario com as teorias

classicas e contemporaneas abordadas nesse trabalho.

Na primeira parte do questionario, como ja falado anteriormente, buscamos tracar
um perfil dos profissionais que se dispuseram a responder o questionario, através da analise dos
mesmos foi possivel observar que a maioria dos funcionarios das escolas Escola Luiz Pinto da
Silva e Raimundo Clementino de Oliveira sdo mulheres com idades entre 21 e 30 anos, e com
tempo de trabalho entre 1 a 5 anos, boa parte dos funcionarios sdo professores com nivel
superior completo e muitos deles ainda est&o cursando o ensino superior, e que apesar de alguns
cargos nao exigirem uma escolaridade alta, boa parte dos profissionais estdo cada vez mais
buscando se aprimorar, tanto em relagdo aos estudos como em relacao a sua funcéo, esses dados

podem ser visto nos graficos a seguir.
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Gréfico 1- Género
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

No gréafico 1 podemos observar que dos 38 funcionarios pesquisados 89% deles é

do género feminino enquanto 11% ¢é do género masculino.
Gréfico 2 - Faixa Etéria
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Com relacdo a faixa etaria dos funcionarios das escolas podemos observar que 39%
deles tem idade entre 21 a 30 anos, 32% tem de 31 a 40 anos, 18% tem de 41 a 50 anos, 8%
tem acima de 50 anos e apenas 3% tem de 18 a 20 anos de idade.



36

Gréfico 3 - Escolaridade
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Com relacdo a escolaridade dos funcionarios publicos vemos que 18% tem ensino
fundamental incompleto, 11% tem ensino fundamental completo, 3% ensino médio incompleto,
13% ensino médio completo, 16% ensino superior incompleto, 21% tem ensino superior
completo, 18% tem pds-graduacao, nenhum dos funcionarios possuem ensino técnico, mestrado
ou doutorado, 0 que nos mostra que os funcionarios das duas escolas estdo cada vez mais
procurando se qualificar para assim exercer sua fungdo com maior éxito e até mesmo mudar de

cargo dentro da instituicdo.

Gréfico 4 - Tempo de trabalho na instituigédo
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Fonte: dados da pesquisa (2020)
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Com relacdo ao tempo de trabalho na instituicdo podemos perceber que 18% dos
pesquisados trabalham nas escolas a menos de 1 ano, 40% trabalha la entre 1 e 5 anos, 26% tem
de 6 a 10 anos de trabalho, 5% esta de 11 a 15 anos trabalhando na instituigdo, 11% trabalha a
mais de 20 anos e nenhuma dos pesquisados trabalha de 16 a 19 anos na institui¢éo de ensino,
com esses indices observamos que a maioria dos pesquisados esta no inicio de sua carreia na

instituicdo, enquanto a pequena parcela ja esta com sua carreira fixa e consolidada na escola .

Gréfico 5 - Cargo/Funcéao
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

No que tange ao cargo e funcdo dos funcionarios pesquisados 45% sao professores,
8% sdo merendeiras/ cozinheiras, 16% trabalham nos servicos gerais, 10% séo porteiros/vigias
e 21% estrdo entre os que foram classificadas como outros nele foram catalogados cargos de
diretor escolar, coordenador pedagdgico, secretaria escolar, monitores de transporte escolar,

cuidadores e professores de apoio.

Na segunda parte do questionario procuramos efetivamente saber o que motiva o
os funcionarios publicos das escolas Luis Pinto da Silva e Raimundo Clementino de Oliveira,
como eles consideram o ambiente de trabalho a relagé@o entre os colegas e 0s superiores, alem
de questbes salariais, estabilidade, seguranca, de infraestrutura e treinamento procurou-se
também saber o que os deixam insatisfeitos e quais 0s pontos que eles gostariam que

melhorassem na instituig&o.
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Graéfico 6 — Motivacdo no local de trabalho
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Com relacdo a motivagdo no local de trabalho pode-se perceber que 61% dos
participantes, consideram que sim, enquanto 39% consideram que ndo se sentem motivados
para trabalhar naquele local, ou seja, a maioria das pessoas se consideram motivadas no seu
local de trabalho, enquanto apenas umas parcelas dos profissionais consideram-se desmotivado,

e um dos principais pontos dessa desmotivacdo segundo eles é o salario atrasado.

Quando questionados sobre o que motiva no local de trabalho podemos perceber
que as principais respostas foram gostar de trabalhar com criancas e de alfabetiza-las, o carinho
das criancas e a satisfacdo de vé-los aprender, o gosto pela profissdo, 0 ambiente de trabalho e
0 bom relacionamento entre os colegas de trabalho, dentre as principais respostas podemos
destacar: “ver o sorriso das criangas”, “a busca por uma educacdo melhor”, “ter o contato com
as criancas e saber contribuir no seu aprendizado”, “perceber a vontade de estudar e aprender
das criangas nos seus questionamentos”, “o reconhecimento de algumas pessoas pelo trabalho
que fago”, “um professor motivado transmite a seus alunos seu entusiasmo em forma de
conhecimento e experiéncia de vida essa motivacdo é fundamental para o aprendizado” e o

“acolhimento e a parceria de todos”.

Em relacdo ao que deixa os profissionais insatisfeitos na realizagédo do seu trabalho
podemos perecer como principais pontos o salario atrasado da maioria dos funcionarios a falta
de alguns materiais e recursos tanto de uso pedagogico quanto de uso essencial outro ponto

bastante comentado foi a infraestrutura de ambas as escolas, também foram apontados “a falta
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de apoio pedagdgico” assim como também “a falta de recursos pedagdgicos”, a “indisciplina
dos alunos”, “baixo salario e auséncia da familia na escola”, a questdo de o municipio estar
passando por periodo de instabilidade na sua politica e também por periodo eleitoral e a
influéncia que causa em todos, além do clima de incerteza que esse periodo passa para todos 0s

funcionérios.

Gréfico 7 - O aumento de salario motiva?
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Quando se foi proposto que o aumento do salario motiva o profissional a
permanecer no seu trabalho, 24% consideram que sim com um salério mais alto o profissional
tende a ficar mais motivado a trabalhar, enquanto 76% consideram que ndo apenas o salario
motiva o profissional. Dentre os principais pontos apontados pelos funcionarios como causas
de motivacdo foram o amor pela profissdo, o ambiente de trabalho agradavel, o respeito e o
companheirismo entre os profissionais. Dentre as respostas mais citadas podemos destacar: “o
apoio da gestdo escolar e familia na aprendizagem dos educandos, faz com que o profissional
se sinta motivado”, alguns responderam que o salario influencia mais outros fatores como
“ambiente profissional harmonioso” sd0 mais importantes para a motivacao, e que “o salario
ndo importa, o importante é trabalhar com o que vocé gosta ”, ja outros profissionais apontaram
que “0 apoio da gestdo escolar e familia na aprendizagem dos educandos, faz com que o
profissional se sinta motivado. Mais o salario é de importancia para o profissional, para manter
sua familia”. Deste modo podemos perceber que fatores internos como o ambiente,
infraestrutura e materiais adequados para o desempenho da funcdo sdo muito importantes para

se manter a motivacdo de um profissional.
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Gréfico 8 - Salario compativel com a fungéo
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Quando questionados sobre seu salario e se 0 mesmo é compativel com sua fungéo
podemos perceber que 58% consideram que recebem abaixo do piso salarial da sua funcao,
enquanto 42% considera que sim seu salario é compativel com sua funcéo, percebe-se também
gue a maioria das pessoas gque consideram seu salario bom sdo funcionarios efetivos enquanto
0s que trabalham em regime de contrato consideram que o salario ndo é compativel, no grafico
a seguir veremos a questdo da estabilidade no local de trabalho e como ela estd diretamente

ligada a questdo salarial.

Gréfico 9 - Estabilidade profissional
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Com relacgdo a estabilidade no local de trabalho podemos observar que 71% dos
funcionarios ndo possui estabilidade, ou seja, trabalham sobre contrato, enquanto 29% dos

entrevistados possui estabilidade, com relacdo a questdo da estabilidade percebe-se que o
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ambiente interno e externo influencia bastante na forma como o profissional se sente dentro da
organizacdo, muitos deles estavam bastantes preocupados com sua situacdo dentro da

instituicdo depois que o periodo eleitoral passasse.

Graéfico 10 - classificacdo do relacionamento entre colegas de trabalho

11%
o 7
26% Otimo
Bom
Regular
= Ruim
63%

Fonte: dados da pesquisa (2020)

Quando perguntados sobre o relacionamento entre os colegas de trabalho podemos
observar que 63% dos funcionarios consideram bom, 26% consideram 6timo, 11% consideram
regular e nenhum dos perguntados consideraram ruim. Deste modo pode-se perceber que hd um
certo companheirismo entre todos funcionarios, uma das principais questdes relatadas pelos
funcionarios relacionado aos colegas de trabalho foi “a unido dos meus companheiros de
trabalho, e o trabalho em equipe pois cada um ajuda o outro quando precisa”, destacaram

também que se sentirem acolhidos pelos colegas o tornam mais motivados.

Gréfico 11 — Classificacdo do relacionamento com o0s superiores
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Fonte: dados da pesquisa (2020)
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Quando questionados sobre o relacionamento do funcionario com 0s seus
superiores podemos observar que 29% consideram 6timo, 60% classificaram como bom, 11%
consideram regular e nenhum dos funcionérios classificou o relacionamento com os superiores
como ruim, ficando nitido que o relacionamento entre os gestores da escola e os demais
funcionarios é agradavel o que torna o ambiente mais ameno e produtivo alguns dos
entrevistados pautaram “o reconhecimento dos superiores” o elogio do trabalho cumprido como

principais pontos sua motivagédo profissional.

Gréfico 12 — Classificacdo do ambiente de trabalho
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Quando indagados sobre o ambiente de trabalho 55% dos funcionarios
classificaram como bom, 40% consideram regular, apenas 5% classificou como 6timo e
nenhum dos funcionarios classificou 0 ambiente de trabalho como ruim, ou seja, a maioria dos
entrevistados considera o ambiente de trabalho agradavel, esse que se torna um reflexo da

relagdo entre os colegas de trabalho e com os superiores.
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Gréfico 13 - Seguranca no ambiente de trabalho
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Quando perguntados sobre a seguranca no ambiente de trabalho 50% dos
funcionarios classificaram como bom, 40% como regular, 5% consideram a segurangca como
otimo e 5% consideram que a seguranca no local de trabalho ruim, deste modo podemos
perceber a maioria dos entrevistados consideram a seguranca ou boa ou 6tima, algumas das
questdes mais apontadas por eles com relagcdo a seguranca foi que por se tratar de escolas
localizadas na zona rural e ser uma localidade tranquila ndo ha o que questionar a relagcdo com

a seguranca externa.

Gréfico 14 — Estrutura e materiais do local de trabalho
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Fonte: dados da pesquisa (2020)
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Em seguida foi questionado se o ambiente de trabalho oferece uma boa estrutura
materiais necessarios, 29% dos participantes consideram que a escola possui uma boa estrutura,
3% optou por ndo responder essa pergunta e 68% dos funcionarios consideram que as escolas
ndo possuem uma boa estrutura e matérias necessarios, nesse caso pode-se observar que a falta
de material de uso pedagdgico e de uso essencial foi um dos pontos mais apontados, e fatores
como estrutura das salas de aula na escola Luiz Pinto da Silva esse foi um dos pontos de maior
énfase diante de todos os funcionarios pois hé salas com o sistema de refrigeragdo instalados,
mais ndo se pode utilizar, pois, as salas de aulas ainda necessitam da instalacdo do forro,
deixando assim as criancas e professores em um ambiente quente, o que dificulta no
aprendizado e na realizacdo do trabalho, dentre as principais respostas podemos destacar:
“faltam recursos pedagdgicos e um ambiente que favoreca melhor aprendizado aos alunos e
salas climatizadas”, “fala de recursos pedagogicos para realizacdo das atividades, jogos
educativos”, “ndo, pois para que eu possa realizar minhas atividades sempre compro material

com meu dinheiro”.

Gréfico 15 - Discuss@es sobre motivacéo no local de trabalho
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Quando lhes foi questionado sobre as discursdes sobre motivacédo e satisfagdo no
local de trabalho 5% dos funcionarios optaram por ndo responder essa questdo, 55% consideram
que sim e 40% consideram que ndo ha qualquer discuss@o sobre motivacgao na instituicao, deste
modo podemos perceber que a maioria dos funcionarios disseram que sim ocorrem essas

discussdes nas reunides da escolas e destacam que “ndo se chega a uma efetivagdo da agdo”
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apesar de que “sempre tentam repassar as melhores informagdes para se desempenhar um bom
trabalho”, os assuntos mais discutidos nessas reunides sdo a melhoria no desempenho dos
funcionarios assim como também “participacdo nas aulas e melhorias da sua didatica” e o

trabalho em grupo como um todo.

Gréafico 16 - Treinamento dos funcionarios
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Fonte: dados da pesquisa (2020)

Com relacdo ao treinamento pude perceber que 47% dos funcionarios consideram
que sim h& um treinamento, seja ele realizado regularmente ou até mesmo s6 quando o
funcionario é contratado, enquanto 53% das pessoas consideram que nas escolas ndo sdo
realizadas qualquer orientacdo e treinamento dos funcionarios quando novatos de como se deve
realizar sua funcdo, entretanto todos os funcionarios relataram que a secretaria de educacdo do
municipio oferece o treinamento necessario com os funcionarios, sendo realizados
regularmente com professores e diretores das escolas.

E por fim foi perguntado quais 0s pontos que os funcionarios gostariam que fossem
aprimorados para se obter um melhor desempenho da sua funcdo e novamente os itens mais
pautados foram a falta de materiais a estrutura da escola, assim como também as salas sem
climatizagdo, a melhoria no salério e o seu pagamento em dia, além de pontos como “Recursos
pedagOgico necessarios para serem utilizados nas aulas e valorizacdo dos professores”,
“Concurso publico para assegurar a estabilidade no emprego” e que a escola tenha uma maior
proximidade e parceria com a familia dos alunos para se obter um maior “‘acompanhamento dos

pais na aprendizagem dos filhos”.
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6 CONCLUSAO

Como analisamos anteriormente, a motivacdo pode ser um dos elementos
fundamentais para a compreensao do comportamento humano, sendo que essa pode ter origem
intrinseca ou extrinseca. Diante desse estudo foi possivel analisar as principais correntes
tedricas que tratam da Teoria Comportamental e os fatores a elas inerentes, bem como a
percepcdo desses fatores na realidade do publico analisado nesse trabalho. Vimos também
aspectos relativos a diferenca existente entre a motivacao dos profissionais da area publica e
privada, sendo que a nobreza do servico publico é apontada como fator primordial de motivacdo

para a funcéo a ser exercida, diferentemente do que ocorre nas organizagdes privadas.

Através da andlise dos questionarios aplicados pode-se observar nas escolas,
profissionais preocupados com seu futuro e influenciados por fatores como salérios atrasados,
falta de materiais. Algumas dos docentes participantes relataram que quando se quer aplicar
alguma dinamica ou realizar alguma aula diferente € necessario comprar o material com o
préprio dinheiro, pois a escola ndo fornece o material necessario para a devida utilizacdo nas
aulas e alguns materiais essenciais para 0 uso cotidiano na escola néo sao disponibilizados com
regularidade, ocorrendo de algumas vezes os funcionarios “improvisarem” para conseguir

realizar suas funcdes.

Com relacdo a estrutura das escolas foi possivel perceber que a sala da direcdo é
devidamente climatizada com dois computadores as criangas tém transporte escolar
regularmente (micro-6nibus passados na porta das casas das criangas), entretanto a escola Luiz
Pinto da Silva ndo possui sistema de ar-condicionado nas salas de aula, apesar de uma parte da
instalagdo ja ter sido realizada o seu funcionamento ainda né&o foi possivel pois as salas néo

possuem o forro, elemento essencial para o efetivo funcionamento dos equipamentos.

Dentre os conhecimentos adquiridos e levantados na pesquisa realizada pudemos
perceber que o amor a profissdo, gostar de ensinar e de trabalhar com criancas, entusiasmo pelo
desenvolvimento do ensino-aprendizagem sdo os fatores que mais motivam os profissionais,
atrelados também a quest&o de valorizag&o e reconhecimento profissional e melhores condi¢des
no ambiente de trabalho e salarios. A questdo salarial isoladamente, ndo é um fator primordial
para o nivel motivacional desse profissional, como os entrevistados apontaram, & apenas um
aspecto considerado como importante para a propria sobrevivéncia desses profissionais e uma

forma de valorizagdo do trabalho desenvolvido.
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De forma geral percebemos que todos estdo motivados a continuar trabalhando nas
escolas, os funcionérios estdo procurando cada vez mais se qualificar para exercer melhor suas
funcBes. A estabilidade profissional ainda ndo é pontual em todos 0s casos aqui expostos,
levando em consideracdo que os profissionais sdo contratados por um periodo especifico. Ha
também alguns parametros que incomodam grande parte dos entrevistados como: a
infraestrutura das escolas, materiais didaticos faltantes para dinamizacdo e aprendizado
interativo do contetdo, indefinicdo politica, falta de materiais essenciais para o funcionamento
das escolas, poucas reunides motivacionais voltadas para os professores e demais funcionarios,

dentre outros fatores.

Observou-se através da visita realizada a escola, foram pessoas que gostam de
trabalhar com criancas, e que gostam de trabalhar nas suas respectivas funcées, mais ao mesmo
tempo acham que poderia sim haver uma bonificagéo para o trabalho desempenhado. Devido
aos fatores encontrados na escola com infraestrutura, falta de materiais, salérios atrasados,
pode-se perceber que ha sim uma desmotivacao por parte dos funcionarios, com relacdo aos
salarios estarem atrasados e a incerteza predominante do periodo em que o municipio estava

vivendo naquele momento.

Por fim concluimos que os fatores motivacionais apresentados pelos funcionarios
das escolas sdo de fato demonstrados nas teorias motivacionais em especial a teoria dos dois
fatores, onde os fatores externos e internos podem influenciam diretamente a realizagéo pessoal
e ao sucesso ou fracasso profissional. Percebemos ainda que de fato o que mais motiva esses
profissionais é gosto pela profissdo, trabalhar com criangas assim como também o ambiente de
trabalho harmonioso, apesar de boa parte dos profissionais estarem com seus salarios atrasados
0 que tornou esse um dos pontos mais comentados durante a aplicacdo do questionario, pode-
se perceber que os profissionais sentem-se motivados e tem como principal fonte de motivagéo
0 prazer de um trabalho cumprido e de um ambiente alegre e harmoniosos, dentre os fatores
externos que mais influenciam negativamente os profissionais sdo a instabilidade politica do

municipio além de fatores como infraestrutura.
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APENDICE A — Questionario Aplicado aos Funcionarios das Escolas Luiz Pinto da

Silva e Raimundo Clementino de Oliveira

2
—

UNIVERSIDADE DA INTEGRACAO INTERNACIONAL DA LUSOFONIA AFRO-

—~ ~ ~ N

A~ AN AN AN~ W

BRASILEIRA (UNILAB)
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS — ICSA

BACHARELADO EM ADMINISTRACAO PUBLICA

Questionario elaborado para coleta de dados N°

Género:

) Feminino () Masculino

Idade:

)de 18220 ( )de21a30 ( )de31la40
)de 41 a50 () acimade 50

Nivel de escolaridade:

)Ensino Fundamental Incompleto (' )Ensino Superior Incompleto
)Ensino Fundamental Completo (' )Ensino Superior Completo
)Ensino Médio Incompleto ( )POs-graduacéo

)Ensino Médio Completo ( )Mestrado

) Ensino Técnico ( )Doutorado

A quanto tempo vocé trabalha na escola?

) menos de 1 ano ( )dellal5anos

)de 1a5anos ( )del6al19anos

)de 6 a 10 anos () mais de 20 anos
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5. Qual seu cargo?

() Professor ( ) Merendeira

() Porteiro/Vigia () Servicos Gerais
() Outros

6. Vocé se sente motivado no seu local de trabalho?
( )Sim ( ) Néo

7. O que Ihe motiva na realizacéo do seu trabalho?

8. O que lhe deixa insatisfeito para realizar o seu trabalho?

9. Concorda que somente aumento de salario motiva o profissional a permanecer no seu
trabalho?
() Sim ( ) Néo

10. Seu salario é compativel com a sua funcao?
( ) Sim ( ) Néo

11. A estabilidade profissional € garantida diante da situacdo que vocé esta inserido?
() Sim ( ) Nao

12. Como vocé considera o relacionamento entre os colegas de trabalho?
( ) Otimo ( )Bom () Regular () Ruim

13. Como vocé considera o relacionamento com seus superiores?
( ) Otimo ( ) Bom () Regular ( ) Ruim
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14. Como vocé considera seu ambiente de trabalho?
( ) Otimo ( ) Bom () Regular () Ruim

15. Como vocé considera a seguranca no seu ambiente de trabalho?
( ) Otimo ( ) Bom () Regular ( ) Ruim

16. Seu ambiente de trabalho Ihe oferece uma boa estrutura e materiais necessarios para
realizacéo de seu trabalho? Se néo justifique sua resposta.
( ) Sim ( ) Naéo

17. Nas reunides realizadas na escola onde vocé esta inserido ha discussio sobre melhorias

para motivacdo ou satisfacdo dos profissionais? Se sim em que aspecto?

18. A instituicdo Ihe oferece o treinamento necessario para 0 melhor desempenho de sua

fungéo?
()Sim ( ) Néo

19. Quais 0s pontos que vocé gostaria que fossem aprimorados para se obter um melhor

desempenho de sua fungéo?
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APENDICE B — Modelo de Autorizacéo Utilizado na Pesquisa de Campo

-
—

UNIVERSIDADE DA INTEGRACAO INTERNACIONAL DA LUSOFONIA AFRO-
BRASILEIRA (UNILAB)

PRO-REITORIA DE GRADUACAO - PROGRAD
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS — ICSA

AUTORIZACAO DE PESQUISA

Eu , abaixo

assinado (a) autorizo Francisca Milena Fernandes da Costa, estudante do curso de
Bacharelado em Administracdo Puablica, da Universidade da Integracdo Internacional da
Lusofonia Afro-Brasileira, a utilizar as informagdes por mim prestadas, para a elaboracéo de
seu Trabalho de Conclusdo de Curso, que esta sendo orientado pela professora Dra. Rosalina

Semedo de Andrade Tavares.

Redencgéo-CE de de 20 .

Assinatura do responsavel pela instituicao



ANEXO A - Oficio de Apresentacdo da Pesquisadora: Escola EEIEF Luiz Pinto da

Silva

Ministério da Educacgfio
Universidade da Integraciio Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira - UNILAB
Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas
Campus das Auroras, Rua José Franco de Oliveira, 8/ n, bloco A, sala 203 -Redenciio, Ceard, CEP: 62.790-000,
Fone: (85) 3332-6114 — E-mail: secretaria.icsa@unilab.edu.br

Oficio N° 07/2019/ICSA/UNILAB

Redengiio, 07 de novembro de 2019

Assunto: Pedido de autorizaciio para realizagiio de pesquisa

A EEIEF Luis Pinto da Silva

Apresento-lhes a aluna, Francisca Milena Fernandes da Costa, do Curso de Administragdo
Piblica, Presencial, da Universidade da Integragdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira
— UNILAB, que realizara, com a devida permissdo, uma pesquisa para realizagéo do trabalho

de conclusfio de curso da referida aluna.

Apresentamos nossas consideragdes e devido respeito.

Atenciosamente,

(:)@; CQ:\I ) N\ G BTSN
Profa. Dra. Rosa maeSemedo de Andrade Tavares

Diretora do Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas
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ANEXO B - Oficio de Apresentacdo da Pesquisadora: Escola EEIEF Raimundo

Clementino de Oliveira

Ministério da Educagio
Universidade da Integracio Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira - UNILAB
) Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas
Campus das Auroras, Rua José Franco de Oliveira, s/ n, bloco A, sala 203 -Redengio, Ceard, CEP: 62.790-000,
Fone: (85) 3332-6114 — E-mail: secretaria.icsa@unilab.edu.br

Oficio N° 06/2019/ICSA/UNILAB

Redengio, 07 de novembro de 2019

Assunto: Pedido de autorizac¢fio para realizacio de pesquisa

A EEIEF Raimundo Clementino de Oliveira

Apresento-lhes a aluna, Francisca Milena Fernandes da Costa, do Curse de Administragdo
Piiblica, Presencial, da Universidade da Integragdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira
— UNILAB, que realizar4, com a devida permisso, uma pesquisa para realizacdo do trabalho

de conclusio de curso da referida aluna.

Apresentamos nossas consideragdes e devido respeito.

Atenciosamente,

Q«;—;QA\.Q T e

Profa. Dra. Rosalina Semedo de Andrade Tavares

Diretora do Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas
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