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RESUMO

MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO DOCENTE EM UMA INSTITUICAO
DE ENSINO PRIVADO: Um estudo realizado na Faculdade Evangélica de
Rubiataba

O presente trabalho tem como objetivo estudar a satisfacdo do docente na
Faculdade Evangélica de Rubiataba bem como a motivacdo em uma instituicdo de
ensino privado. Percebe-se que o interesse pelo tema cresce com o passar dos
tempos, ele constata as possiveis causas do desenvolvimento humano em relacdo a
gualidade no desempenho organizacional. Os sujeitos de estudo foram sete (7)
docentes dos cursos de graduacdo em Administracdo de Empresas e Direito de
ambos 0s sexos, na faixa etaria de 25 a 60 anos aproximadamente. A base tedrica
foi direcionada nas teorias de Maslow, Herzberg e McGregor sobre motivacao. A
metodologia utilizada foi a descritiva. As ferramentas para coleta de dados
executaram a elaboracdo da versao de Schmidt (1990) e Fossile (2005) adaptada
por Mozini (2010) e agora adaptado pela autora (2017). Com base nos resultados
concluiu-se que o docente necessita de satisfacdo e auto realizagdo para cumprir
com suas tarefas.

Palavras-chave: Desempenho; Motivacédo; Satisfacdo; Comportamento.



ABSTRACT

MOTIVATION AND SATISFACTION IN TEACHING WORK IN A PRIVATE
EDUCATION INSTITUTION: A study carried out at Faculdade Evangélica de
Rubiataba

This study aims to study teacher satisfaction in the Evangelical Faculty of Rubiataba
as well as motivation in a private educational institution. It is noticed that the interest
for the theme grows with the passage of time, he notes the possible causes of
human development in relation to the quality in the organizational performance. The
subjects of study were seven (7) professors of the undergraduate courses in
Business Administration and Law of both sexes, in the age group of 25 to 60 years
approximately. The theoretical basis was directed at Maslow, Herzberg, and
McGregor's theories of motivation. The methodology used was descriptive. The tools
for data collection performed the elaboration of the version of Schmidt (1990) and
Fossile (2005) adapted by Mozini (2010) and now adapted by the author (2017).
Based on the results, it was concluded that the teacher needs satisfaction and self-
fulfillment to fulfill their tasks.

Keywords: Performance; Motivation; Satisfaction; Behavior.



Lista de ilustracdes

Figura 1 - A hierarquia das necessidades hUmManas ............ccoeceevveiierieneenee s 34
Figura 2 - Fatores de manutenGao € MOLIVAGAD. ........ceceerueeiiieiieeie et 36

Figura 3 - Teoria X e Teoria Y: diferentes concepg¢des da natureza humana. .........c.cccceeeenee 38



Lista de graficos

Gréfico 1 — Distribuicdo dos entrevistados por faixa etaria ..........cccoceeeevveieeneeiee e 42
Gréfico 2— Distribuicao dos entrevisStado POI SEXO0 ......ccveieeieerieeriieie et 43
Gréfico 3 - Prevaléncia dos entrevistado por estado CiVil..........ccccocevevieeceie i, 44
Grafico 4 — Quanto ao NUMEr0 de filNOS ........cuooiiiie e e 44
Grafico 5 — Distribuicao quanto a tUIAGAOD .........eevverieieiiirieeeeee e 45
Grafico 6 - QUANtO & Area d€ AtUAGAD ........cc.eveueriirieieieeet ettt sttt sae 46
Grafico 7 — Distribuicdo por tempo de atuacdo na area académicCa...........cceeeereereereereereeennes 46
Graéfico 8 - Distribuicdo por tempo de docéncia Na IES ..........ccoveveviieieiieceee e 47
Gréfico 9 — Distribuicdo por pds-graduacdes me andamento...........cccveceeieeeeeeeceeseeseeseenenn 48
Grafico 10 — DistribuiCao por tIUIACAD..........c.cccviiieiieceeceecee e 48
Gréfico 11 — Quanto ao grau de necessidades SOCIAIS........cccvecveeveeeeeiecie e 49
Gréfico 12 — Distribuicdo por necessidades fiSiolOgICaS .......ccevvreeierieresieiere e 50
Grafico 13 — Quanto a necessidade de suprir 0 status ou @ eStima.........cccceeveeerererenenieennens 50
Gréfico 14 — Quanto a necessidade de seguranca € reCOMPENSA ......cccveeveereeeereereereeseeseens 51
Gréfico 15 — Distribuicao da avaliacdo quanto a necessidade de auto realizacéo .................. 52

Gréfico 16 — Quanto ao grau de satisfacdo docente em relag@o IES........c.ccccoevvveevvevivecieennen. 54



List

Quadro 1 — Comparativo dos resultados

a de quadros



Lista de tabelas

Tabela 1 - A intensidade da desmotivacao dos docentes



CESUR
FACER
FER
IES

LDB

Lista de abreviaturas e siglas

Centro de Ensino Superior de Rubiataba
Faculdade de Ciéncias e Educacéo de Rubiataba
Faculdade Evangélica de Rubiataba

Instituicdo de Ensino Superior

Lei de Diretrizes e Bases da Educacéo



SUMARIO

INTRODUGAOQ ..ottt ettt ettt ettt et e et e et e st e st s areesteesteesteeeteeteeeeaneas 16
1 REFERENCIAL TEORICO ....ooiitiicieeee ettt ettt eaeeeteeeae e aneas 19
I Lo [V Tot= To= To = 1= (et U1 (o F= o [ TR 20
1.2 ProfiSSE0 JOCENTE......c..eieuiiiiitiieietetee ettt ettt eb sttt eb e s 22
1.3 0 docente € 0 trabalNO ..........cooeiiiii e 24
1.4 Teorias da motivacao segundo Maslow, Herzberg € MCGregor.........ccocevveveeviecieccveeceeie e 32
1.5 Hierarquia das necessidades segundo MasSIOW...........ccccvereeiienieniieneesie e 33
1.6 O modelo dos dois fatores de HEIZDEIG .......c.ocviveiiiiiieceeceeeesee ettt 35
1.7 Teoria X e teoria Y cOm DoUQIas MCGIEQOT .........cccceeiieiierieeieeseesteeste e ete et seesaesae e 37
2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA .....cooiitiiieeeee ettt 39
2.1 Faculdade Evangélica de Rubiataba............cccevirieieiieniieceee e 39
3 PROCEDIMENTOS DE COLETAS E ANALISE DE DADOS........ccovooviiieeiecieiee e, 42
3.1 Procedimento para analise dos qUESLIONANIOS .........cceeiiveiiieiiieiiecece et 42
3.2 Hierarquia das necessidades motivacionais dos docentes dos cursos de administracdo e
direito da Faculdade Evangélica de Rubiataba ..........ccccccveiieiiieiieciccicececece e 49
3.3 A satisfacao dos docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba..............cccccevvevvenvenneenen. 53
3.4 A intensidade da desmotivacao dOS GOCENTES ........cccveieeieeiieieeee e ae e 54
3.5 ANAIISE JOS TAUOS .....cuiriiniiiiiitteee ettt bbbttt 57
CONSIDERAGOES FINAIS ...ttt ate e ete e e e 58
REFERENCIAS ...ttt bbbkttt 59

AN E X O S i e et e e 61



16

INTRODUCAO

O trabalho docente em instituicbes de ensino ha pouco tempo atras foi
considerado como um oficio nobre, sem estresse e de muita satisfacdo, pois os
docentes universitarios tinham algumas vantagens como carga horaria diferenciada,
facilidade para realizagdo de pesquisas, investir em viagens de estudos, bons
salarios, afinal tinham status. Entretanto essa visdo parece ter sido alterada,
ultimamente, os profissionais atuantes demonstram insatisfacdo, falta de
concentracdo, desmotivacao, estresse, pois indicam uma sobrecarga de tarefas, o
gue dificulta a producdo e a qualidade do servigo, e por consequéncia atinge o
ensino.

Diversos autores abordam a motivacdo como suporte do desempenho
organizacional e um melhor desempenho da docéncia. Estudar o ambiente
académico referente a motivacdo e satisfacdo profissional ajuda entender os
inUmeros problemas encontrados no ambiente académico.

Frente a essa reflexdo, o trabalho tem como direcdo compreender a
seguinte questdo: é possivel identificar o grau de satisfacdo/motivacéo dos docentes
gue exercem sua funcdo nos cursos de Administracdo e Direito da Faculdade
Evangélica de Rubiataba?

Buscou compreender a satisfacdo dos docentes em relacéo a instituicao
de ensino no setor privado, para isso necessario se fez, realizar um estudo das
teorias motivacionais, 0 que essas teorias poderiam acrescentar para aprimorar a
gualidade da motivacdo dos docentes. Portanto, foram realizadas pesquisas
bibliogréficas, e de campo.

As teorias motivacionais contribuiram para compreender as diferentes
visbes em relagéo ao tema, ao longo dos anos foram diversos estudos realizados
para melhor compreensdo dos comportamentos e o que pode ser feito a fim de
melhorar os resultados.

Para facilitar o entendimento este trabalho tem como objetivo geral,
analisar o desempenho em relacdo a satisfacdo e motivacdo dos docentes dos
cursos de Administracdo e Direito da Faculdade Evangélica de Rubiataba. Sendo
assim, a atuacao do autor do presente estudo foi de pesquisar sobre o desempenho
de docentes e compreender a importancia dos mesmos para a Instituicdo de Ensino

Superior, identificar a satisfacdo do docente nas relacdes profissionais, compreender
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os atributos relacionados & motivacdo que agregam a valor a Faculdade Evangélica
de Rubiataba.

A pesquisa foi realizada com os docentes da IES que atuam nos cursos
de Administracao e Direito, apresentou-se uma listagem dos recursos de motivacao
propicios para que ocorra satisfagdo, e por consequéncia aconteca um ensino de
gualidade nessa instituicao.

Através dos resultados foi possivel identificar os pontos que afetam a
motivacao e satisfacédo na instituicdo de ensino.

A metodologia utilizada neste trabalho foi a pesquisa descritiva, onde
buscou-se a identificacdo e descricdo de caracteristicas de um grupo, assim utilizou-
se ainda de pesquisa de campo.

Para, Gerhardt (2009):

A pesquisa de campo caracteriza-se pelas investigacdes em que, além da
pesquisa bibliografica e/ou documental, se realiza coleta de dados junto a
pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisa (pesquisa ex-post-
facto, pesquisa-acdo, pesquisa participante, etc.).

O processo de pesquisa foi dividido da seguinte forma: no primeiro
capitulo estdo descritas as referéncias utilizadas com as diversas teorias
relacionadas ao tema, autores que descobriram como lidar com os comportamentos
humanos e quais as perspectivas a serem trabalhadas, buscando aprimorar as
dificuldades encontradas no decorrer de alguns projetos e como manter o equilibrio,
buscando a cada dia melhorias e satisfacao das pessoas envolvidas.

No segundo capitulo estdo as caracteristicas da empresa pesquisada,
objetivos principais e sua finalidade. Aborda-se sobre a Faculdade que atualmente
oferece os cursos de Direito e Administragéo.

Por fim, estdo os graficos com os resultados da pesquisa obtida, sua
importancia ao ser pesquisada e as referéncias para melhor compreensdo dos
dados.

Tendo em vista esses aspectos, as instituicbes de ensino podem se
esquecer de que o docente é um dos participantes ativos mais importantes na IES e
eles precisam ser valorizados e motivados, para estarem satisfeitos e desempenhar
bem seu oficio. O trabalho resulta na imagem do docente que tem satisfacdo em
relacéo a IES e também demonstra isso como ponto positivo para permanecer onde
esta. Entretanto, surgem alguns quesitos que podem abalar o interesse do docente

como, a falta de apoio para qualificacdo profissional por parte da instituicdo, a falta
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de tempo para planejar suas atividades como também a falta de interesse dos
alunos, sendo um grande desafio para o docente. Sendo assim, € importante manter
o docente motivado e satisfeito com a Faculdade assim mostrardo um maior

compromisso e uma moral mais elevada no trabalho.
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CAPITULO 1
1 REFERENCIAL TEORICO

Entender como sera o processo de conhecimento € um pouco complexo,
as diversas teorias de aprendizagem procuram analisar como funciona o processo
de conhecimento do ser humano. O homem por natureza € um ser social e necessita
de vinculo com outras pessoas, buscando ser aceito independente das cobrancas
gue poderd sofrer no meio organizacional. O processo de percep¢do do ser humano
segundo Bergamini (2013, p.14) “as pessoas buscam seu proprio centro. Persegue
nesse sentido um estado de plenitude, de realizacdo profunda, de felicidade”.

Sabe-se que para uma instituicdo de ensino superior os docentes sao
bens inestimaveis e sem dlvida gostam de sentirem-se participantes ativos,
motivados a trabalhar. Através disso, pode-se observar o desempenho em suas
atitudes diarias, sendo que suas condutas geram reflexos no cotidiano. Por ser uma
busca é&rdua, considera-se que o docente estd disposto a se desenvolver
profissionalmente, as condi¢cdes de trabalho oferecidas contribuem nesse processo.

E importante observar que o discente entra nesse contexto da aquisicdo
de conhecimento como motivador dando um impulso nas habilidades desenvolvidas
pelo docente. Sendo que, quando as pessoas trabalham juntas, sdo elas a maior
forca da instituicdo, uma forca que pode ser resistente melhor do que € ontem.

Philippe Perrenoud (2001, online) afirma;

Em algumas que dependem totalmente das tecnologias, a renovacao das
competéncias é evidente. No entanto, isso ndo acontece na educagéo
escolar: nem o video, nem o computador, nem a multimidia, até hoje,
fizeram com que a profissdo de professor mudasse. Desse ponto de vista, a
aparente continuidade provoca a ruptura. Se surgissem novas
competéncias, ndo seria para responder a novas possibilidades técnicas,
mas devido a transformacdo da visdo ou das condi¢bes de exercicio da

profisséo.
Desse modo, o desempenho institucional vem se firmar com mais clareza

pelos gestores. E preciso acolher os docentes como parceiros da organizacdo de
ensino, assim irdo executar suas tarefas com maior eficiéncia e comprometimento e
envolto com a missdo da organizacdo. Gradativamente a organizacdo vem se
tornando um ambiente empresarial competitivo, 0 que ndo é mais um diferencial, e
sim uma obrigacéao.

Pode-se prever o desempenho docente através do diferencial entre

ambos, bem como a reciprocidade designando um comportamento especifico. E
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iImportante ressaltar essa questdo, deve-se avaliar a partir do desempenho do

mesmo em seu oficio.
1.1 Educacéo e faculdade

Educacéo é o processo para o desenvolvimento fisico, intelectual e moral
de um ser humano. Cecilia Meireles (2001, online) afirma que a educacao: Nao se
trata de alfabetizar, mas de humanizar criaturas. De trazé-las, verdadeiramente, a
sua condicdo humana, para, entdo, a integrar na vida social.

Esse processo envolve transmitir conhecimento e aprender, com objetivo
de manter por muito tempo a cultura da sociedade. Conhecer vai muito além de
informar, transmite a experiéncia adquirida mediando entre sociedade e alunos a
constituicdo da sabedoria permanente para a vida profissional.

De acordo com Mozini (2010 online): A Faculdade, enquanto instituicao
educativa a servigco da educacao tem, por finalidade, a criacéo, o desenvolvimento, a
transmissdo e a critica da ciéncia, da técnica e da cultura; a preparacdo para o
exercicio de atividades profissionais que exige a aplicacdo de conhecimentos e
métodos cientificos e para a producdo artistica; elaboracdo do suporte cientifico e
técnico para o desenvolvimento cultural, social e econémico da sociedade.

Para Mozini (2001 apud Delors, p. 97-98).

A educacdo tem por missdo, por um lado, transmitir conhecimento sobre a
diversidade humana, por outro, levar as pessoas a tomar consciéncia das
semelhangas e da interdependéncia entre todos os seres humanos do
planeta. Desde a tenra idade a escola deve, pois, aproveitar as ocasifes
para esta aprendizagem.

O ensino na Faculdade implica um processo de construcdo cientifica e
critica do conhecimento, no qual as tarefas consistem de modo geral, em: dominio
de um conjunto de conhecimentos, métodos e técnicas cientificas, numa visao critica
relacionada ao contexto social e histérico da sociedade; capacidade de reflexdo
sendo que o0 ensino e a aprendizagem devem estar integrados a investigacao;
trabalho integrado, o que se supde trabalho em equipe, criagdo e recriacdo de
situacdes de aprendizagem; valorizacdo da avaliacdo diagndstica compreensivel,
buscando também conhecer o universo cognitivo e cultural dos alunos (MOZINI,
2010).

E por meio da educacdo que os homens transmitem padrdes de

comportamento ao longo da histéria da humanidade.
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De acordo com Amorin (2008, p.12):

Ao longo do tempo, vérias instédncias ocupam-se da educacdo dos seres
humanos: a familia, a igreja, os locais de trabalho, por exemplo, exercem a
funcdo de educar, porém de maneira informal. JA a educagdo formal
realizada na escola é algo instituido de maneira intencional para atingir um
objetivo, em um projeto, de acdo mais efetivo. Dessa maneira surge o
ensino que, portanto, é tarefa preponderante das instituicdes que
trabalhardo no processo de formacdo, envolvendo alunos, professores,
conhecimentos e métodos.

A autora relata ainda que o perfil da educacéo formal esta intimamente
relacionado a historia das nacdes, da democratizacao e do mercado.

Com a chegada da familia real no Brasil no século XIX surgiram as
instituicbes cientificas e culturais. No entanto a primeira universidade surgiu em
1912. Em relacdo a criacdo dessas instituicdes de ensino no Brasil, uma
caracteristica € a demora em relacdo a outros paises como a América Inglesa e

Espanhola que iniciaram na época colonial. De acordo com Durham (2003):

Duas caracteristicas importantes marcam o desenvolvimento do ensino
superior no Brasil. O primeiro é seu carater tardio, pois as primeiras
instituicdes de ensino superior sdo criadas apenas em 1808 e as primeiras
universidades sédo ainda mais recentes, datando da década de 30 do século
XX. O segundo, que nos interessa de modo especial neste trabalho, é o
desenvolvimento precoce de um poderoso sistema de ensino privado
paralelo ao setor publico. Ja na década de 1960, este setor adquire novas
caracteristicas. Nao se trata mais, de fato, da coexisténcia de sistemas
publicos e privados com missGes e objetivos semelhantes como antes.
Trata-se de outro sistema que subverte a concepcao dominante de ensino
superior centrada na associacdo entre ensino e pesquisa, na liberdade
académica e no interesse publico.

Com a origem dessas instituicdes comegaram a separar as instituicbes de
ensino superior publico e privado e com o decorrer do tempo elas foram de
modificando e adequando para melhorar esse o6Orgdo de ensino de grande

importancia para a sociedade. Wanderley (1983), afirma o seguinte:

[...] € um lugar — mas nédo s6 ela — privilegiado para conhecer a cultura
universal e as varias ciéncias, para criar e divulgar o saber, mas deve
buscar uma identidade prépria e uma adequacéo a realidade nacional. Suas
finalidades basicas sdo o0 ensino, a pesquisa e a extensdo. Ela é uma
instituicdo que forma de maneira sistematica e organizada, os profissionais,
técnicos e intelectuais de nivel superior que as sociedades necessitam.
Situa-se a esfera da superestrutura, dentro da sociedade civil, mantendo
vinculos com a sociedade politica e a base econdmica. Serve normalmente
a manutencdo do sistema dominante, mas pode também servir a
transformacgéo social. Deve ter ampla autonomia para cumprir as suas
finalidades, garantindo o pluralismo de ideias e a liberdade de pensamento.
(WANDERLEY, 1983).
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A sociedade esta desenvolvendo um maior interesse em ingressar na
Universidade devido as condi¢cdes que o mercado obriga. A competitividade tende a
crescer para se conseguir um bom trabalho, pois o ensino superior tornou-se uma
necessidade basica. Portanto, a academia de formacg&do superior torna as pessoas
capazes de exercer seu conhecimento, e € importante ressaltar que € preciso estar
buscando sempre aprimorar esse conhecimento para transmitir aos alunos um
ensino de qualidade, € importante ainda saber como estdo os docentes, o grau de
satisfacdo com a instituicdo em relacdo aos colegas, aos alunos e consigo mesmo.

Afirma Durham (2003):

Notamos, portanto, no final dos anos 80, uma nova inflexdo no setor
privado. Até esta época, as universidades privadas eram
predominantemente confessionais ou comunitarias, sem fins lucrativos e
tendiam a se assemelhar as universidades publicas. O movimento de
expansdo das universidades particulares, que ocorre a partir de 1985, se da
gragas a pressado do setor voltado para o ensino de massa, de finalidades
lucrativas, sem interesse pelo desenvolvimento das atividades de pesquisa
e de qualificacdo do corpo docente.

No entanto, as IES continuam modificando-se e aperfeicoando-se com o
passar dos anos. Nos tempos em que as instituicdes ndo tinham como finalidade o
lucro, os custos cobrados por elas retornavam como recursos para satisfazer os
académicos e a gestdo durante o periodo de ensino. Atualmente, existem algumas
instituicdbes que sdo sem fins lucrativos e também instituicbes privadas, porém, a
diferenca € minima, pois o retorno financeiro é mais viavel para permanecerem no
mercado.

Em seguida, sera ressaltada a profissdo docente, que transmite
conhecimento para o académico e as atribuicbes deles exigidas para exercer essa

bela profisséo.
1.2 Profissao docente

Percebe-se, que o docente ndo € sO6 um mediador de ensino, €
participante efetivo na formacdo de discentes, sendo que também pode ser um
profissional em progresso.

De acordo com Philippe Perrenoud (2001):

E preciso reconhecer que os professores ndo possuem apenas saberes,
mas também competéncias profissionais que nao se reduzem ao dominio
dos conteudos a serem ensinados, e aceitar a ideia de que a evolugdo exige
gue todos os professores possuam competéncias antes reservadas aos
inovadores ou aqueles que precisavam lidar com publicos dificeis.
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A Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (1996), tem como
finalidade da formacédo dos profissionais da educacdo, atender aos objetivos dos
diferentes niveis e modalidades de ensino e as caracteristicas de cada fase de
desenvolvimento do educando.

A LDB (1996) fala em seu titulo VI, da forma¢éo de docentes e pedagogos
gue passaram a ser denominados de profissionais da Educacédo. Nos artigos 61,
62,63, 64, 65, 66 e 67 pronuncia os critérios para formacao docente.

O Artigo 61 refere-se a formacéo dos profissionais da educacao que tem
como fundamentos a associacdo entre a teoria e a pratica e a capacitacdo em
servico e aproveitamento da formag&o e experiéncias anteriores. E necessario que,
durante o curso de formacdo, a teoria esteja interligada com pratica para que 0s
professores tenham condi¢cBes de chegar a sala de aula sabendo da realidade vivida
pelos mesmos.

O Artigo 62 aborda sobre a formacao de docentes da educacao basica em
nivel superior, em curso de licenciatura, graduacédo plena, universidade e institutos
superiores, admitindo-se, para a atuacao do magistério na educacéao infantil e nas
quatro séries iniciais do ensino fundamental, que o ideal seja a formacdo em nivel
superior.

O Artigo 63 refere-se as instituicbes superiores que devem manter 0s
cursos de formacdo de profissionais para a educacao basica, inclusive o normal
superior destinado a docente da educacdo infantil e séries iniciais do ensino
fundamental e programas de formacdo para os que ja possuem diploma em
educacdo superior e desejem dedicar-se a educacdo basica, juntamente com
programas de educacao continuada para professores de todos o0s niveis.

O Artigo 64 estabelece a formacdo de profissionais de educacdo para
administrar, planejar, inspecionar, supervisionar e orientar para a educacao bésica, a
ser realizada em cursos de graduacdo em Pedagogia ou pos-graduacao.

O Artigo 65 estabelece que a formacdo docente, exceto para a educacao
superior, incluira a pratica de no minimo trezentas horas.

O Artigo 66 refere-se a preparacdo do exercicio do magistério superior, que
devera ser em nivel de pos-graduacdo, prioritariamente em programas de mestrado
e doutorado.

O Artigo 67 remete a valorizagdo dos profissionais da educacao,

assegurando a eles, em termos de estatuto, planos de carreira do magistério
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publico, ingresso somente por concurso publico de provas e titulos, aperfeicoamento
profissional continuado com licenciamento remunerado para esse periodo, piso
salarial, progressédo funcional por titulo ou habilitacdo e avaliacdo de desempenho,
periodo reservado a estudos e condi¢des adequadas de trabalho.

Atualmente abordam-se muito sobre as melhoras na area da educacao
com as reformas instaladas, as leis apresentam como deveria ser para o profissional
docente, porém, a lei quase ndo se aplica. Um ensino de qualidade pode ser
possivel, mas, € necessario que a sociedade tenha conhecimento e valorize esse
trabalho, e também para que o docente se sinta motivado ao entrar na sala de aula
para realizar seu oficio. E importante que as instituicdes de ensino superior
oferecam um ambiente agradavel, como também formacao para o docente, espera-
se que esses fatores influenciem no processo de desenvolvimento profissional,
adquirindo assim experiéncia e perfeicdo gerando satisfacdo ao docente.

Philippe Perrenoud (2001, online):

Para formar professores mais competentes, aliando uma postura reflexiva e
uma forte implicacdo critica para o desenvolvimento da sociedade, €&
necessério desenvolver a profissionalizacdo do professor.

O docente tem em suas m&os o conhecimento, a sabedoria, é esse
profissional que proporciona uma estrutura para a sociedade. Percebe-se que no
processo de formacgéo o docente passa pela teoria, periodo de conhecimento e pela
pratica, periodo para realizar seu oficio, sendo que € necessario manter-se motivado
e disposto para repassar aquilo que sabe. No entanto, vale ao docente analisar suas
tarefas, isso agrega valores, e se torna mais gratificante. Nota-se que é de grande
importancia ser um profissional capacitado para atuar com diferencial e bastante

gualidade.
1.3 O docente e o trabalho

O trabalho, além de indispenséavel e proprio do ser humano, é também uma
atividade social para ele. Qualquer trabalho, ao ser executado, pode satisfazer tanto
uma necessidade individual quanto social. O comportamento do docente influencia
nos resultados obtidos pela instituicAo de ensino como, qualidade, satisfacéo,
trabalho em grupo.

Segundo Bergamini (2013, p.21) o comportamento apresenta algumas

caracteristicas fisicas inatas:
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Muitos comportamentos psicolégicos de compensacao sdo desenvolvidos a
partir de um defeito fisico. E comum encontrar pessoas que, sendo
fisicamente incapazes, desenvolvem intenso trabalho intelectual. Da mesma
forma é comum observar que, apdés uma cirurgia plastica, certas pessoas
deixam de ser timidas e inseguras para ter uma convivéncia social mais
desembracada. Ha individuos que, compensando seu defeito fisico,
conseguem suplanta-lo, enquanto outros sucumbem a ele, tornando-se
socialmente inadequados. A conclusdo pratica a respeito de fatores fisicos
como determinantes das diferencas individuais de comportamento é que o
diagndstico de um tipo de personalidade ou uma forma peculiar de agir ndo
pode prescindir de uma observagdo e de uma avaliacdo sobre a interagédo
do individuo com suas caracteristicas fisicas, principalmente porque muitos
casos de desajustamento social, em sua histéria, sdo causados por uma
inadequacao fisica ou disfuncao fisioldgica.

A nocdo de diferencas, particularmente origina-se da psicologia. A
experiéncia que toda pessoa vive € Unica e a tendéncia € torna-la distinta das outas
pessoas.

Para assimilar os fatos & importante relembrar da Revolucdo Industrial
onde, a tecnologia proporcionou um crescimento na producao e houveram também,
algumas mudancas no relacionamento entre patréo e funcionario, onde as atividades
passaram a ser reconhecidas e recompensadas. No entanto, obtiveram alguns
obstaculos, o trabalho passou a né&o ter tanto sentido, parecendo ser algo dificil,
repetitivo, cansativo. E importante ndo perder a no¢do do que é o trabalho, sem
afastar das relacfes sociais.

Esse fator pode ser relacionado com os docentes, aqueles que
supostamente sentem-se limitados para desenvolver suas tarefas na instituicao,
como também a falta de formacdo, pelo numero de académicos, pela forma
contratual da instituicdo. Sendo assim, o dia a dia do docente provoca uma
reproducéo por longo tempo com a mesma postura e atividades em sala de aula que
permanecem 0S mesmos e por consequéncia torna um trabalho mecanizado.

E necessario analisar o perfil de cada docente e assim, cada um buscar
retirar os melhores resultados, com todo cuidado para ndo perder sua natureza, e
por consequéncia agradar ambos. Sendo assim, trabalhar com o0 que gosta é
primordial. O resultado do docente que desempenha um trabalho que satisfaz é
positivo e seu comportamento tende a ser o melhor possivel, provavelmente sua
producao sera maior e sua qualidade de vida mais agradavel. Pode-se perceber que
o docente que desempenha sua funcdo sem prazer se condena ao sofrimento, ndo
encontrando alegria no ambiente de trabalho e a consequéncia para a instituicao

pode ser o prejuizo.
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Davis e Newstrom (1992) afirmam que todo trabalho, embora simples,
da direito a pessoa que o realiza a um respeito adequado e reconhecimento de suas
aspiracdes e habilidades. O conceito de dignidade humana rejeita a velha ideia de
usar os empregados como instrumentos econdmicos. Porém, percebe-se que a
sensacdo de bem-estar no trabalho € desafiadora, superando suas proprias
expectativas com a possiblidade de crescimento na carreira, aprendizado e uma boa
convivéncia com os colegas de trabalho.

Sendo assim, o docente, como qualquer outro trabalhador precisa sentir-
se bem no seu ambiente, lugar no qual se dedica grande parte do dia, englobando
os aspectos do bem-estar pessoal e profissional. E possivel notar que as instituicdes
cobram agilidade, flexibilidade, controle entre outros. No entanto deve-se oferecer
acompanhamento para seus colaboradores, sendo que esses aspectos influenciam
de forma intensiva nas organizacgoes.

Vale ressaltar também que o docente ndo pode se tornar um
profissional mecanizado, que realiza suas atividades somente por fazer, ndo se
importando com o0 ambiente em que esta inserido, repassando aos alunos
informacdes sem fundamento. A Psicloga Angela de Freitas Mozini (2010) fala
sobre a importancia do ambiente sobre o individuo que trabalha em organizacfes
tem sido salientada no campo da Psicologia Industrial, através de inimeros estudos,
como, por exemplo, pesquisas de moral de grupo que evidenciam o maior ou menor
ajustamento do individuo ao trabalho a partir de elementos contidos no contexto

empresarial.

Percebe-se que vivemos em um ambiente de mudangas, em constante
aprendizado, expansdo do mercado de ensino superior. E ainda, o
acompanhamento ao discente, a responsabilidade em sala de aula. Essas séo
algumas questdes que hipoteticamente envolvem o docente, sendo que ele precisa
ter um equilibrio mental para lidar com essas situacdes.

Relatar alguns fatos da Segunda Guerra Mundial € importante para
compreender melhor a modificagédo do trabalho e como relacionar com a profissao
docente.

O consumo teve um aumento significativo e também pelo lucro e
consequentemente as condi¢cdes de trabalham ficaram dificeis aumentando a
desigualdade social. Ap6s a Segunda Guerra Mundial, o otimismo e a esperanga
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tornaram-se marcantes nos paises capitalistas industrializados, promovendo direitos
civis, politicos e sociais, dando origem ao Estado de bem-estar social (1950 a 1970).
Para reestruturacdo ap6s o periodo de grandes dificuldades, foram tomadas
algumas decisdes: reconstrucao produtiva responsavel pelas mudancas profundas
nas relagdes de trabalho; aumento do mercado de trabalho informal; surgimento das
jornadas parciais de trabalho; contratos tempordrios; terceirizacdo; alinhado as
novas tecnologias.

Buscando relacionar com a atualidade, pode-se analisar que alguns
estudiosos passaram a interpretar as mudancas no mundo atual, que parece ter
perdido o foco do trabalho ele que é fundamental nas relagbes sociais e 0
crescimento de cada individuo. Houve uma queda no trabalho industrial porem,
cresceu na area de servicos. E importante relatar o crescimento dos trabalhos
informais, pessoas despreparadas para a profissédo que decidiram seguir, em alguns
casos em condicfes bastante precarias, com a finalidade de aumento na renda
familiar. Pode-se verificar também que, mesmo os profissionais capacitados para o
cargo, ndo tem tanto valor, somente com a graduacdo. E necessario que ele se
aperfeicoe e faga treinamentos constantes para a funcao que exerce.

Sobretudo, o docente do nivel superior tem um trabalho especializado e
de grande valor, pois precisa de capacitacdo especializada para o nivel de atuacéo.

Atualmente, podem-se perceber alguns transtornos que o docente passa
em relacdo a valorizacao, e esse trabalho quando realizado em instituicdo de ensino
privado recebe maior numero de exigéncias. Poderia apontar como sugestdo, uma
politica gerida pelos gestores de forma que o docente tenha apoio na busca de
formacédo profissional e melhorias no ambiente de atuacdo, consequentemente
estaria dia a dia mais motivado e satisfeito.

Pode-se observar que, quando o docente tem interesse no trabalho, a
instituicdo tem também interesse no docente para desenvolver suas tarefas. No
entanto, é importante observar que a instituicdo de ensino superior, hipoteticamente,
como instituicdo de ensino se preocupa em desenvolver melhorias na qualidade de
vida dos docentes, identificando-os como seres humanos e importantes para o
desenvolvimento de suas tarefas no setor privado, buscando eficiéncia e eficacia. No
entanto, percebe-se que séo reciprocos 0s objetivos, isso faz com que os esforgos
individuais ou em grupos, sejam promovidos. A consequéncia pode ser um foco

maior nos resultados da instituicao.
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De acordo com Davis; Newstrom (1992, p.28).

O resultado de um sistema organizacional € a motivagdo que, quando
combinada com as habilidades e capacidades do empregado, resulta na
produtividade humana. A motivagdo bem-sucedida pode conseguir um
desempenho humano acima da média. Ele constréi um relacionamento de
méao dupla que se apoiam mutuamente significando que a administracédo e o
empregado se influenciam e beneficiam mutuamente. Isso é o poder com as
pessoas em lugar de poder sobre elas e € consistente com os valores
humanos atuais no que diz respeito ao como as pessoas querem ser
tratadas.

Na area de tarefas de uma instituicdo de ensino superior, a visdo do
docente e do gestor ndo é a mesma, e isso € bom, pois podera proporcionar novas e
grandes melhorias. Na atualidade se encontra facilidade com comunicagao, relagdes
econbmicas e politicas, especializacdo, para especializacdo do docente. Porém,
essa mudanca pode também ter o efeito contrario do esperado, podendo trazer
reacOes para o ambiente de trabalho. Sabe-se que o trabalho é fundamental, pois
ele cria e transforma. Sobretudo, o cuidado que cada docente tem com suas
atividades organizando seu tempo especialmente na instituicdo, como também

planejar suas atividades pessoais, para enfim ter o que € fundamental, qualidade.

E importante ressaltar que o trabalho do docente & exaustivo, porém
guando se tem satisfacdo, o resultado € favoravel. Ressaltando a importancia do
equilibrio na forma de exercer esse papel de grande importancia para a sociedade.

Mozini (2010 apud NOvoa) escreve sobre o mal-estar docente,
enfatizando a organizacdo desse trabalho e a pressdo que sofrem. Séo
enumerados doze indicadores basicos que resumem as mudancas recentes na area
de educacéo que influem fortemente no papel a ser desempenhado pelo professor

Nno processo de ensino:

1. Aumento das exigéncias em relacdo ao professor - Existe um
aumento das responsabilidades que o professor atual deve exercer. Exige-
se que ele, além de ensinar, seja facilitador da aprendizagem, pedagogo
competente, organizador do trabalho em grupo, que cuide do equilibrio
psicolégico e afetivo dos alunos, de suas integracdes sociais e educacgdo
sexual; tudo isso com o agravante de que a formac&do do docente ndo o
prepara para estas demandas.

A exigéncia em relacdo ao docente aumenta de acordo com o tempo, as
novidades vao parecendo e o docente precisa estar preparado para tudo isso, sendo
gue em sua formacdo ele é preparado para ensinar o conteldo e levar
conhecimento para sala de aula, no entanto o ambiente académico exige um pouco

mais dele como, estar preparado psicologicamente para encarar os desafios além de
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ensinar, interagir o discente no meio académico, cuidar do equilibrio afetivo entre

outros.

2. Inibicdo educativa de outros agentes de socializacdo - Um
exemplo disso é o enfraquecimento da familia, devido ao qual se passa a
escola a responsabilidade que antes cabia a esfera familiar.

Um fator de grande importancia que cabia a familia, era inserir o discente
no ambiente educacional, isso acontecia anos atras, no entanto nos dias atuais a
instituicdo familia ndo prepara os filhos como deveria, e essas responsabilidades
forma repassadas para as instituicbes de ensino fazendo com que a

responsabilidade do docente aumente ainda mais.

3. Desenvolvimento de fontes de informacéo alternativas a escola -
Os meios de comunicagdo de massa obrigam o professor a integrar na aula
novas fontes de transmisséo de conhecimento.

O desenvolvimento de fontes alternativas de informacao alternativas a
escola faz com que o docente busque ainda mais novas fontes de conhecimento,
pois podera auxiliar o discente a absorver mais informacdes. Entretanto, em
consequéncia da necessidade cada vez mais premente de auxiliar o discente em
tarefas cotidianas que sdo deveres da familia, a pressao direcionada ao docente sé

aumenta.

4, Ruptura do consenso social sobre a educacdo - Ocorreu nos
ultimos vinte anos, uma modificacdo nos valores que devem fomentar as
instituicbes escolares. Por um lado, existem grupos sociais que defendem
uma educacdo propria da sociedade multicultural multilingue, e por outro
lado, defendem uma parceria onde cada um contribua com um toque
original na maneira de educar. Além de que, os professores tém que
repensar suas atitudes em relagdo aos alunos que sofrem processos de
socializacao dispares e claramente divergentes.

O docente confronta com uma realidade que esta além do ambiente
académico. Sendo ele que ensina e prepara os discentes para a vida profissional,
guia e orienta quando necesséario, mesmo que isso nao faca parte do cronograma da
instituicao.

5. Aumento das contradi¢cdes no exercicio da docéncia - Houve um
aumento significativo de distintos modelos educativos. Desse modo,
segundo Novoa “o professor estara sempre sujeito a criticas, tanto no plano

dos valores como no dominio metodolégico, independente do modelo
escolher” (1999, p. 103).

O docente encontra muitos desafios na sua profissdo, pois o titulo de
bacharel ja ndo é suficiente para manté-lo. Sendo que ele esta sujeito as diversas

areas de seu conhecimento e pode néo ser valorizado pela fungdo que exerce.
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6. Mudancas de expectativas em relacdo ao sistema educativo - O
sistema educativo sofreu modificagbes que impossibilitaram assegurar o
trabalho adequado ao nivel do aluno, devido ao modelo elitista, baseado na
selecdo e competéncia, ter mudado par o ensino de massa, muito mais
flexivel e integrador. Dessa forma, diminui a motivacdo do aluno para
estudar e também desceu a valorizacdo social do sistema educativo.

E de extrema importancia que a Instituicdo de Ensino, o docente e o

discente estejam em completa harmonia quando se trata do modelo de ensino e
mais importante ainda que seja igual para todos, sem nenhuma excecgao.

7. Modificagdo do apoio da sociedade ao sistema educativo - O

ensino de massa e a dificuldade de oferecer um ensino de qualidade para

todos fizeram com que retirasse o apoio unanime da sociedade a educagao

tendo ocorrido o enfraquecimento da ideia de educacdo como promessa de
um futuro promissor.

Pode-se analisar que o ensino superior hoje esta ao alcance de todos, de
fato. No entanto esse modelo pode ter enfraquecido de forma que a qualidade foi se
perdendo, e atualmente os discentes ndo tem a mesma motivacéo para os estudos,

sendo que ndo tem a mesma visao de um futuro promissor.

8. Menor valorizacdo social do professor - O “status” social, nos
tempos atuais, é estabelecido principalmente pelo critério econdmico. Por
isso existe a ideia de que ser professor tem a ver com uma incapacidade de
“ter um emprego melhor”, ou seja, uma atividade profissional em que se
ganhe mais. Parece que “paralelamente a desvalorizacao salarial produziu-
se uma desvalorizagdo social da profissdo docente” (NOVOA, 1999, p.105).

Esse fator € bem agravante, pois ser docente € uma profissdo que exige
muita dedicacdo, conhecimento, disponibilidade entre outros, porém a realidade que
vemos é totalmente diferente, € como se essa profissdo fosse a Ultima opcao para
ganhar dinheiro e como isso é servico ndo muito valorizado na sociedade. E preciso
notar que a docéncia é uma das profissées mais complexas e precisa se realizar um
bom trablho, pois trabalha com muitas pessoas ao mesmo tempo, isso envolve

dedicagéo e profissionalismo.

9. Mudanca dos conteuddos curriculares - Os avangos das ciéncias e
a transformacdo das exigéncias sociais fazem com que o professor se
preocupe em n&o transmitir conhecimentos desatualizados, ao ponto de
tornar a matéria muito dificil e o professor sentir sua confianca afetada.

Esse € um desafio que o docente enfrenta com frequéncia, pois as
noticias mudam o tempo todo e € preciso estar atualizado com as informacgfes que
serdo passadas aos discentes. E por isso o docente pode ter um desequilibrio em

relacdo ao seu método de ensino e perder a confianga em si mesmo.
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10. Escassez de recursos materiais e deficientes condigbes de
trabalho - A falta de recursos aparece em diferentes pesquisas como um
dos fatores que aumentam o mal-estar docente.

A escassez € um dos fatores que mais desmotivam os docentes, a falta
de recursos é presente em muitos ambientes de ensino. Isso causa desanimo pelo

fato de ndo ter como proporcionar aos discentes formas diferentes de estudo.

11. Mudancas nas relacdes professor-aluno - Pode-se perceber que
ocorre uma situagdo injusta na escola, quando o aluno faz agressbtes
verbais, fisica e psicolégica aos professores e colegas, e os professores
ndo conseguem encontrar modelos mais justos de disciplina.

Percebe-se que em alguns casos, a relacdo entre professor-aluno é
temida na area de ensino. E um fator desagradéavel o desrespeito que os discentes
tém quando ocorrem dificuldades na aprendizagem, o que acaba deixando o

docente sem o controle e por consequéncia gerando mal-estar entre ambos.

12. Fragmentacdo do trabalho do professor - Ha dificuldade para o
professor cumprir todas as tarefas que lhe sdo atribuidas, devido a
fragmentacdo da atividade do professor nos ultimos tempos; o leque de
funcgBes é grande e isso causa mal-estar.

Pode-se notar que esse fator bastante abordado, quando se trata da
diversidade de tarefas que € preciso realizar. Isso também desmotiva o docente de

tal forma que sua vontade e disposi¢ao vao desaparecendo pouco a pouco.
Segundo Mozini (2010 apud NOVOA):

A chave do mal-estar docente esta na desvalorizacdo do trabalho do
professor, evidente no contexto social, e nas deficientes condi¢cdes de
trabalho do professor em sala de aula, que obrigam a uma atuacéo
mediocre, pela qual acaba sempre por ser considerado responsavel. (1999,
p. 120).

E possivel notar que vem acontecendo algumas melhorias na area da
educacdo que beneficiam o docente, porém, ainda ndo é suficiente para que o

docente se sinta valorizado e digno pela profissdo que exerce.

Deve-se valorizar o esforco do docente que esta sempre buscando
conhecimento para levar até seus alunos. Vale ressaltar a importancia que o
docente tem na vida do aluno, os incentivam, prepara o aluno para a o mercado de
trabalho e para a vida e ndo é muito simples fazer com que o aluno compreenda

iSSO.

E importante falar sobre as Teorias da Motivacdo que servem como

incentivo para o profissional docente, serd abordado em seguida.
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1.4 Teorias da motivacédo segundo Maslow, Herzberg e McGregor

A motivacdo ndo possui uma unica definicdo, mas depende de como cada
pessoa lida com a teoria que utiliza. De acordo com CHIAVENATO (1999) a
motivacdo constitui um importante campo de conhecimento da natureza humana e
da explicagdo do comportamento humano. Para compreender-se 0 comportamento
das pessoas torna-se necessario conhecer sua motivacdo. De modo geral o motivo
é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma, ou pelo menos,

gue d& origem a um comportamento especifico.

Nesse caso, as teorias da motivagao seréo relacionadas aos docentes,

sao as teorias discutidas por Maslow, Herzberg e McGregor.

Para Bergamini (2013, p. 01):

Nada como buscar na origem etimolégica das palavras aquilo que elas
querem dizer. ‘Motivo para a agdo’ é de onde vem o termo t&o valorizado e
cheio de importancia para a felicidade humana. Muitos s&o aqueles que se
utilizam desse termo, o que fez surgir grande variedade de conotagbes
diferentes a respeito do seu significado. Algumas vezes até esse uso
pretende transmitir algo que nada tem a ver com o significado do seu
contetudo. E por isso que esta nova edicdo se tornou imperativa, com o
objetivo de atualizar o seu conteddo e ampliar sua abrangéncia com tudo
aquilo que tem sido pesquisado.

A motivacdo pode ser um estudo continuado das necessidades e
comportamentos dos individuos, sabe-se que cada um tem seu proprio sonho e
corre atras para alcancar os objetivos almejados, por essa razao é muito importante
estudos que afirmam teoricamente as perspectivas da motivacdo. De fato, sdo
necessarios alguns beneficios para se motivar cada dia. Nos estudos relacionados
ao comportamento humano vemos que algo impede as pessoas de irem atras de
melhorias, ou seja, a falta de motivacédo, sendo assim deve-se instituir sugestdes
para estimular o crescimento pessoal e profissional incessantemente.

A motivacdo pode ser um conjunto de for¢cas ou impulsos que estimula o
individuo a se comportar de uma determinada maneira. Em seguida uma breve

explicacéo sobre satisfacdo e motivagao:
Para José Roberto Marques (2015, online):

Satisfagdo pode ser definida como um estado de entusiasmo, deleite ou
prazer com a realizacdo de um objetivo ou meta muito desejados. Esta
diretamente ligada ao grau de expectativas da pessoa em relagdo as suas
conquistas, por isso, em muitos casos, podemos perceber diferentes niveis
de satisfacdo, mesmo em individuos que pleiteavam algo em comum.



33

O comportamento e motivagao podem ser relacionados ao docente e o

trabalho, sendo que o desempenho é fruto da satisfacdo do servico realizado.

Chiavenato (1999, p.89) afirma sobre trés suposi¢cdes inter-relacionadas

sobre comportamento humano:

1. O comportamento é causado, ou seja, existe uma causalidade do
comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio ambiente
influem decisivamente no comportamento das pessoas. O
comportamento é causado por estimulos internos ou externos.

2. O comportamento € motivado, ou seja, ha uma finalidade em
todo comportamento humano. O comportamento ndo € casual
nem aleatério, mas sempre orientado e dirigido por algum
objetivo.

3. O comportamento é orientado para os objetivos. “Subjacente a
todo comportamento existe sempre um “impulso”, um “desejo”,
uma “necessidade”, uma “tendéncia”’, expressées que servem
para designar os “motivos” do comportamento”.

A partir dessas afirmagdes pode-se notar que os docentes prezam a
motivacao e satisfacdo, isso os leva a um comprometimento com os objetivos da

Faculdade.
1.5 Hierarquia das necessidades segundo Maslow

Maslow formulou uma teoria da motivacdo com base no conceito de
hierarquia de necessidades que influenciam o comportamento. Maslow concebeu
essa hierarquia pelo fato de o homem ser uma criatura que expande suas
necessidades basicas, outras mais elevadas toma o predominio do seu

comportamento.

Em geral as pessoas sdo muito acomodadas e nao procuram se motivar
todos os dias, desse modo elas sdo motivadas somente pelo momento em que esta
passando e apOs essas adversidades voltardo as suas vidas normais sem buscar
qgualquer tipo de atividade para se motivar. NOs escalamos nossos problemas em
uma hierarquia, ou seja, do pior ao mais recente e isso vai acumulando informacdes
e acaba demorando muito o alcance dos seus objetivos. Temos mais varios tipos de
necessidades que devemos nos preocupar, ndo podendo ser deixadas para depois
isso € um costume de algumas pessoas, mas realmente devemos dar a devida

atencao a todas nossas necessidades.

A hierarquia das necessidades de Maslow é a seguinte:
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Piramide de
Maslow

Auto - Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Segurancga

Necessidades Fisiolégicas Basicas

Figura 1 - A hierarquia das necessidades humanas

Na base encontram-se as necessidades fisioldgicas, que sao: ar, comida,
repouso, abrigo etc.; Em seguida as necessidades de seguranca, que sao: protecao
contra o perigo ou privacdao. Depois as necessidades sociais, que sdo: amizade,
inclusdo em grupos etc. Em seguida as necessidades de estima, que s&o:
reputacdo, reconhecimento, auto respeito, amor etc. E no topo as necessidades de
auto realizacdo, que séo: realizacdo do potencial, utilizacdo plena dos talentos

individuais etc.

As necessidades fisiologicas fazem parte do ciclo de vida, as pessoas
precisam receber amor, carinho, reconhecimento e outros. E importante saber que
somos amados e valorosos para outra pessoa, ISSO nos motiva a continuar
buscando melhorias em nossa vida. Por fim, precisamos somente ser aceitos,

convivendo de forma harmoniosa e mantendo sobre as boas relagdes.

Entretanto, Maslow procurou desfazer o mito de que é preciso satisfazer
totalmente determinado nivel de necessidade para que o nivel superior possa tornar-
se predominante. Com o autodesenvolvimento, 0 numero e a variedade de
necessidades aumenta. No ponto mais alto da necessidade de estima, por exemplo,
todas as necessidades diferentes do individuo estdo ativas em diferentes graus de

intensidade.

A teoria de Maslow faz com que compreendamos o0s relatos que

interferem no processo de reconhecimento de uma necessidade até que esta seja
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satisfeita e depois outra, e assim sucessivamente. Esse processo ndo acontece de
imediato, € um processo gradativo, a medida que vai suprindo as necessidades

outras aparecem.

Maslow (1999) afirma ainda, que as necessidades fundamentais séo em
grande parte inconscientes. Os fatores socioculturais influenciam na forma ou
objetivos com que os homens buscam satisfazer suas necessidades, mas nao

modifica, substancialmente, a hierarquia motivacional proposta.

As caracteristicas das pessoas auto realizadas, segundo a percep¢ao de
Maslow (1999), consistem em pessoas que apresentam relacfes satisfatorias com a
realidade e boa percepcdo dela; aceitacdo de si e dos outros; espontaneidade,
simplicidade, naturalidade, concentracdo no problema e ndo no ego;
desprendimento; autonomia, experiéncias misticas; relacfes interpessoais profundas
e intensas, carater democratico, discriminacdo entre o bem e o mal, o meio e o fim;

senso de humor filoséfico e ndo hostil, criatividade, aceitacdo das diversas culturas.

Dessa forma é imprescindivel para o crescimento de qualquer pessoa,
isto é, a resposta em relacdo a todas suas dificuldades e persisténcia no momento
da execucdo de seus objetivos. No periodo em que se encontra em um patamar
satisfatorio em relagcdo as nossas metas e conquistar, isso faz com que as pessoas
tenham mais motivacdo a cada dia, pois se sabe que para atingir nossas metas &

necessario esfor¢co e muita dedicacéo, enfim conseguiremos ser bem-sucedidos.
1.6 O modelo dos dois fatores de Herzberg

O estudo de Herzberg tinha como foco reconhecer o que gerava
motivacdo e desmotivacdo para os colaboradores de uma empresa. Ele buscou
compreender a satisfacdo e o comportamento dos operarios. Depois de analisarem
os fatores motivacionais e higiénicos, concluiu que ndo temos que deixar as pessoas
com insatisfacdo, mas é necessario distinguir entre satisfeito ou nédo satisfeito. E
preciso diferenciar esses termos, a insatisfacdo ndo diminuia o nivel de motivacao,
pois foram percebidos que a satisfacdo das pessoas era em relacdo aos fatores

higiénicos e nédo influenciavam diretamente na producéo.
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Herzberg, (apud CHIAVENATO, 1999), cita:

Dois fatores diferentes influenciam a motivacdo. Anteriormente a essa
descoberta, as pessoas assumiam que a motivacado ou a falta simplesmente
eram lados de motivacdo, opostos de um continuo de um mesmo fator.

Fatores que levam a insatisfagdo Fatores que levam a satisfagao
(Fatores Higiénicos) (Fatores Motivacionais)
Politica da Empresa Crescimento
Condigoes do ambiente de Trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros funcionarios Responsabilidade
Seguranca Reconhecimento
Salario Realizagao

Figura 2 - Fatores de manutencédo e motivacéao.

Segundo Davis; Newstrom (1992): Esses fatores poderosos em criar
insatisfacdo sdo chamados fatores de higiene, ou fatores de manutencéo, porque
eles sdo necessarios para manter um razoavel nivel de motivagdo entre os

empregados. Afirma ainda que:

Outras condic¢des de trabalho funcionam principalmente para se conseguir a
motivacdo. Essas condi¢cdes sdo conhecidas como fatores de motivacéo,
motivadores ou fatores de satisfacdo. Durante muitos anos, 0os gerentes se
perguntavam por que suas politicas salariais e de beneficios nao
aumentavam a motivacdo dos seus empregados. A ideia de separar fatores
motivacionais e de manutencado ajudou a responder as perguntas deles, isto
é, porque as politicas de beneficios e de pessoal eram principalmente
fatores de manutencdo de acordo com Herzberg. (Davis; Newstrom,

1992)
Pode-se notar que os fatores motivacionais estdo totalmente ligados a
satisfacdo no trabalho, o reconhecimento pelo trabalho desempenhado esta
diretamente ao conteudo de trabalho. Por outro lado, ligado ao contexto de trabalho

esta a manutencao, pois envolve o ambiente em que séo realizadas as tarefas.

Segundo Oliveira (2009, p. 70): Neste contexto, ele separou os fatores de

influéncia da satisfacéo ou da insatisfacdo das pessoas em:

« fatores de higiene, os quais ndo provocam crescimento e desenvolvimento
das pessoas, mas evitam deterioracdo e queda de desempenho
profissional. Entre eles, podem ser considerados os salarios — muito
importantes — a seguranca no trabalho, a qualidade da supervisdo, as
relacdes interpessoais, os fatores externos ao trabalho;

+ fatores de motivagdo, os quais estdo correlacionados as percepcdes e
constatacdes que as pessoas tém sobre os trabalhos realizados nas
organizagBes. Entre eles, podem ser considerados a realizagdo e o
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crescimento pessoal e profissional, bem como o reconhecimento pelos
trabalhos efetuados.

Ainda na opinido de Oliveira (2009, p. 70):

Fatores Higiénicos - Diz respeito a satisfacdo das pessoas relacionada ao
cargo que atua dentro da empresa, em que oferecem crescimento e
estabilidade profissional. Cada pessoa ja nasce com uma necessidade de
trabalho e para evitar desdnimo e falta de vontade temos que comecar a
disponibilizar responsabilidades, oportunidades de crescimento, aumentos
salariais e outros. Isso faz com que as pessoas queiram se superar a cada
dia, trazendo novas experiéncias para a empresa e ao final deste ciclo todos
serdo beneficiados.

Oliveira (2009, p. 71), ainda afirma que:

Fatores Motivacionais estdo relacionados como as pessoas se sentem na
empresa que trabalham, e a abertura que é feita para opinides oferecendo
liberdade a cada um deles a fazerem com que se sentem importantes, pois
fizeram parte do projeto e execucdo das responsabilidades. Todos nés
guando somos reconhecidos pelos nossos esfor¢cos criamos no nosso
consciente uma vontade de criar algo novo e se melhorar a cada dia, pois
tem alguém que esta vendo seu trabalho e que algum dia recebera a
recompensa € isso que faz toda diferenca.

Essa teoria dos dois fatores distinguiu as perspectivas de trabalho,
revelando o que de certa forma satisfaz os colaboradores. E importante as empresas
avaliarem seus colaboradores a partir das teorias de Maslow e Herzberg, nesse
caso a IES analisar o grau de satisfagdo dos docentes e aproveitar para criar um

ambiente de trabalho que os favorega.
1.7 Teoria X e teoria Y com Douglas McGregor

As teorias de McGregor desafiam as empresas a inovar na gestao dos
recursos humanos e preconiza que as pessoas tém uma necessidade psicolégica de
trabalhar e aspiram a ter realizacéo profissional e responsabilidade. A teoria X nega
a existéncia de qualquer potencial na forca de trabalho e assume que as pessoas

Sao preguicosas, imaturas e precisam ser controladas para ter resultados.

McGregor (1971 online), afirma:

Concepcédo tradicional da administracdo: Teoria X. Baseia-se em certas
concepcdes e premissas incorretas e distorcidas acerca da natureza humana e
que predominaram durante décadas no passado. Dentro da concepcao
tradicional do homem, a tarefa da administragdo trona-se restrita & aplicacdo e
ao controle da energia humana unicamente em direcdo aos objetivos da
organizagao.

Nova concepcéo da administracéo: teoria Y. Baseia-se em um conjunto de
suposic¢bes da teoria da motivagdo humana. Administrar € um processo de criar

oportunidades, libertar potenciais, remover obstaculos, encorajar o crescimento,



proporcionar orientacdo. E uma administracéo por objetivos em vez de uma

administracdo por controles.

Teoria X

Teoria Y

Um individuo comum, em situacdes comuns,
evitarad sempre que possivel o trabalho.

O individuo comum ndo s0 aceita a
responsabilidade do trabalho, como também
as procura.

Alguns individuos s6 trabalham sob forte
pressao.

O controle externo e a ameaca nao sdo
meios adequados de se obter trabalho.

Precisam ser forcados, controlados para que
se esforcem em cumprir os objetivos.

O dispéndio de esforgo no trabalho é algo
natural.

E preguigoso e prefere ser dirigido, evita as
responsabilidades, tem ambigdes e, acima
de tudo, deseja sua prépria seguranga.

S3o criativos e inventivos, buscam sempre a
solugdo para os problemas da empresa;

O individuo é motivado pelo menor esforgo,
demandando um acompanhamento por
parte do lider

S3o pessoas motivadas pelo maximo
esfor¢o, demandando uma participagdo
maior nas decisoes e negociacdes inerentes
ao seu trabalho.

Sdo ameacados com punicOes severas para
gue se esforcem em cumprir os objetivos
estabelecidos pela organizacéo.

0 atingimento dos objetivos da organizacdo
esta ligado as recompensas associadas e ndo
ao controle rigido e as punicdes.

0O homem comum busca, basicamente,
seguranca.

Os individuos sdo criativos e inventivos,
buscam sempre a solu¢do para os problemas
da empresa.
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Figura 3 - Teoria X e Teoria Y: diferentes concep¢des da natureza humana.

Davis; Newstrom (apud DOUGLAS MCGREGOR) elaborou uma
convincente argumentacdo segundo a qual que a maior parte das acdes gerenciais
decorre diretamente da teoria sobre comportamento humano que 0s gerentes
sustentam. A ideia é que a filosofia de administracdo controla a pratica. As praticas
da administracéo de pessoal, o processo de tomada de decisdes, a forma de operar
e até mesmo o planejamento organizacional derivam de crengas sobre o
comportamento humano. Essas crencas podem estar mais implicitas do que
explicitas, e podem ser inferidas a partir da observacao dos tipos de a¢des que 0s
gerentes tomam.
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CAPITULO 2
2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Esse capitulo contém o histérico da IES. A pesquisa se deu pela
necessidade de compreender a motivacdo e satisfagdo do docente em uma
instituicAo de ensino superior privado e estabeleceu métodos e procedimentos

favoraveis para a concluséo da pesquisa.

2.1 Faculdade Evangélica de Rubiataba

A |IES iniciou seus trabalhos como Centro de Ensino Superior de
Rubiataba (Cesur), mantenedor da Faculdade de Ciéncias e Educacéo de Rubiataba
(Facer), uma organizacédo de ensino, regida pelo estabelecimento no seu Contrato
Social, pelas leis de ensino, por legislacfes aplicaveis ao tipo societario e regimento
interno. Criada inicialmente como “Cooperativa de Ensino Superior de Rubiataba”
em 1998, uma iniciativa pioneira no Centro-Oeste e no pais. Em dezembro de 1999,
ndo se enquadrando legalmente nos principios cooperativistas, transforma-se em
sociedade por quotas de responsabilidade limitada, permanecendo os mesmos
sécios, 0S mesmos espiritos cooperativistas e a mesma pessoa juridica, alterando
apenas a denominacao para Centro de Ensino Superior de Rubiataba — Cesur.

No dia 01 de Abril de 2015, o Presidente da Associacdo Educativa
Evangélica - AEE e Chanceler do centro Universitario de Andpolis. Dr. Geraldo
Henrique Ferreira Espindola, assinou contrato de compra das Faculdades Facer,
mantidas pela Cesur, ap6s um periodo de negociacdo de aproximadamente trés
meses, visitas nas unidades, discussdes no Conselho de Administracdo da AEE e
aprovacao da Assembleia Geral.

Foi levada em consideragao a importancia das trés unidades localizadas
em Rubiataba, Ceres e Jaragua, para a consolidacdo da Associacdo Educativa
Evangélica na regido do Vale do Sao Patricio, que a partir de agora, somado com a
ja atual unidade de Ceres e de Goianésia, contard com aproximadamente 4.000
alunos.

No dia 06 de Abril de 2015, conforme Portaria n°® 080 — Presidéncia
AEE, foi criada uma comissédo para dar inicio na transicdo das Faculdades mantidas
pela Cesur, sendo que na mesma data foi realizada a primeira visita para

levantamento de dados, pelos colaboradores Jodo Pedro dos Santos Pereira,
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Marilene Maia, e Milton Neemias, representando parte dos membros designados
pela Portaria.
A Faculdade Evangélica, fundamentada em principios cristaos, tem como
missao:
. Promover, com exceléncia, o conhecimento por meio do ensino nos
diferentes niveis, da pesquisa e da extensdo, buscando a formacédo de
cidaddos comprometidos com o desenvolvimento sustentavel.
. A Instituicdo tem ainda a visdo de que serd reconhecida como
instituicdo cristd de educacéo e centro de exceléncia em ensino, pesquisa e
extensdo, utilizando conceitos inovadores de gestao.
. Através do desempenho de sua missdo, a Instituicdo tem como

Valores a competéncia, o profissionalismo e o trabalho participativo,

norteando suas ag8es por Principios éticos, morais e cristaos.

A Faculdade Evangélica de Rubiataba, procura promover o engajamento
dos alunos, professores, mantenedora e comunidade, em torno de objetivos
comuns, apoiando-se em uma politica de acdo que valoriza iniciativas, criatividade e
0 desenvolvimento integral do aluno. Subsistindo & mistica do cooperativiSmo no
ensino superior. Na graduacdo, hoje (2017), estdo funcionando dois cursos,
Administracdo e Direito, ambos j& reconhecidos pelo MEC. No passado, a Facer
mantida pelo Cesur tinha seis cursos de graduacado. Os cursos de Filosofia e Historia
foram iniciados e tiveram alunos formados, porém, a demanda esgotou e nao estao
mais em funcionamento. Ja os cursos de Marketing e Turismo, nunca tiveram
demanda e também foram encerrados. Quanto a pos-graduacéo, oferece cursos na
area de Educacao, Administracéo e Direito.

Por fim, na extensdo, desenvolve atividades para sua comunidade
académica e para a sociedade civil organizada, ndo esquecendo, assim, de seu
papel e sua responsabilidade social.

A observagdo empirica sobre a problematica da motivacdo e satisfagédo
no trabalho docente em ensino superior substanciou a elaboracdo da presente
pesquisa e foi determinante para a escolha dos métodos e procedimentos utilizados.

O estudo desta pesquisa foi desenvolvido mediante o estudo de caso ja
que o ‘foco da pesquisa se encontra em fendbmenos contemporaneos inseridos em
algum texto da vida’ Mozini (apud, YIN, 2005, p. 19). E um estudo de caso

exploratdrio, pois oferece base para explanacdes e generalizacdes significativas.
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A pesquisa ja realizada por Schmidt (1990), Fossile (2005) e Mozini
(2010). As adaptacdes da autora (2017), obedeceram as versdes anteriores
trabalhadas. Houve algumas adaptacdes de acordo com a realidade da Faculdade

Evangélica de Rubiataba.
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CAPITULO 3
3 PROCEDIMENTOS DE COLETAS E ANALISE DE DADOS

Foram entregues 7 questionarios, sendo 5 para docentes do Direito, e
outros dois para docentes de Administracéo. Dentre eles, 4 do Direito preenchidos
por completo e 2 de Administragdo completo. Foi escolhida a opg¢ao de “analise
conjunta” pelo fato de ter docentes que ministram aulas em ambos 0s cursos a
disposicéo. Apoés a verificacdo do resultado, apresentou-se algumas sugestdes com
relacdo na base tedrica dessa pesquisa.

A andlise dos dados de satisfacdo, motivagdo e grau de intensidade de
desmotivacdo na instituicdo de ensino superior, juntamente com a analise das fontes
bibliograficas, permitiu substanciar a elaboracdo da presente pesquisa que teve a
seguinte distribuigao:

3.1 Procedimento para analise dos questionarios

Para avaliar o perfil dos docentes entrevistados, selecionamos o0s
seguintes pontos: idade, categoria de sexo, estado civil, nimero de filhos, categoria
docente, area de atuacéao, tempo de servico, titulos académicos.

A analise dos 7 docentes entrevistados em relacdo a idade ficou da

seguinte forma:

Grafico 1 — Distribuicdo dos entrevistados por faixa etaria

Idade

M De 26 a 30 anos
W De 31 a 35 anos
0% De 36 a 45 anos
M De 46 a 55 anos

Pode-se notar que a maioria dos docentes tem a idade entre 31 e 35 anos
(43%), sequido de (29%) que tem entre 46 e 55 anos, sequencialmente (28%) dos

docentes tem entre 26 e 30 anos. P6de-se observar no decorrer da pesquisa, que 0
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periodo de formacg&o e busca continua de conhecimento esta entre 26 a 45 anos.
Apoés essa idade, tem-se maior produtividade pelo fato de varias formacdes no

curriculo e um grau de conhecimento e experiéncia elevado.

Foi avaliada a quantidade de docentes homens e mulheres que ministram

aulas nos cursos de Administracao e Direito na IES.

Grafico 2— Distribuigdo dos entrevistado por sexo

Categoria de Sexo

B Masculino H Feminino

0% 0% _ 0% 0%

Pbdde-se notar, que o numero de docentes entrevistados masculinos é de
14% superior que o sexo feminino, sendo 57% homens e 43% mulheres. Porém,
esse resultado ndo define a quantidade total dos docentes, pelo fato de somente 7

participarem da pesquisa.

Sabe-se que uma IES ndo funciona sozinha, e para isso precisa dos
docentes para contribuir com o ensino, sendo assim n&o importa quantos homens e
mulheres, o importante € atingir o objetivo da instituicdo e que tenham um bom

relacionamento.

Foi analisada a quantidade de docentes que tem compromissos familiares

com esposo (a) e filhos (as), sendo que podera influenciar na qualidade do servico.
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Grafico 3 - Prevaléncia dos entrevistado por estado civil

Estado Civil

M Solteiro M Casado W Separado

B Desquitado ® Divorciado M Viluvo 0%
0% 0% 0%

Avaliou-se, que 57% dos entrevistados sdo casados e 43% ainda
solteiros. Supde-se, que um docente solteiro tem uma vida financeira mais estavel e
tenha mais facilidade em buscar formacao para sua profissdo. Foi possivel notar que
o docente casado tem um pouco mais de dificuldade por causa da familia, porém
essa questao nao o impede de adquirir formacéao e ter mais responsabilidade com os
discentes, pelo fato de serem pais e se doarem aos alunos quando necessario. No
entanto, o docente que tem uma carga afetiva em relacdo a familia acolhe o discente

de forma diferente.

Grafico 4 — Quanto ao numero de filhos

Numero de Filhos

B Nenhum M1 Filho 2 Filhos

14%

Através da analise do gréfico acima, percebeu-se que existe um
equilibrio entre docentes que tem 1 filho (43%) e o docente que ndo tem filhos
(43%), dos docentes entrevistado tem que dois filhos corresponde a (14%) da
pesquisa. Notou-se, que alguns alunos ndo tém apoio da familia em sua formacéo
profissional, e o docente que ja tem filhos pode ser o suporte que esse aluno

precisa.
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Foi possivel entdo notar, que um docente pai/mae tem maior facilidade
em lidar com o discente quando esta envolvido em problemas familiares de maneira

a afetar os seus estudos.

Grafico 5 — Distribuicdo quanto a titulacao

Categoria Docente

0% _ 0%

M Especialista
B Mestre

Doutor

Os docentes com titulos de mestrado correspondem a 57% da pesquisa,
em seguida temos 43% especialistas. Esse ponto € de grande importancia para a

imagem e formagé&o da IES. Sendo que nenhum dos entrevistados possui doutorado.

De acordo com Philippe Perrenoud (2001):

E preciso reconhecer que os professores ndo possuem apenas saberes,
mas também competéncias profissionais que ndo se reduzem ao dominio
dos conteudos a serem ensinados, e aceitar a ideia de que a evolugéo exige
que todos os professores possuam competéncias antes reservadas aos

inovadores ou aqueles que precisavam lidar com publicos dificeis.

O docente esta buscando sempre novas experiéncias para aprimorar o
conhecimento passado aos discentes, de forma que esse conhecimento possa ser

compartilhado por ambos.
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Grafico 6 - Quanto a area de atuacao

Area Académica

B Administracdo M Direito

0% 0%

Os docentes que ministram o curso de Direito correspondem a 78% dos

entrevistados, em seguida 22% ministram no curso de Administragéao.

FACER (online):

Um curso superior em Administracdo visa preparar o aluno a adquirir
competéncias tedricas e praticas sobre varias areas das organizacdes e do
mercado. O curso de Direito propicia formag¢do humanista generalista de
bacharéis em Direito, com sélido conhecimento interdisciplinar das matérias
inerentes a um projeto de curso juridico, voltado tanto a formagdo das

carreiras juridicas do Estado.

Os docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba sdo preparados para

levar o discente encontrar uma diregao em sua formagé&o profissional.

Grafico 7 — Distribuicdo por tempo de atuacdo na area académica

Tempo de Servigo Docente Total

M De2a5anos MDe6al0anos M Dellal5anos M Maisde 15 anos
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No grafico acima, pode-se analisar que 57% dos entrevistados tem o tempo
minimo de servi¢o. A imagem mostra que 15% dos docentes ja atuam nessa area e
esse fator gera confianca para a sociedade, seguida de 14% deles possuem mais de
15 anos de pratica docente. O tempo de servigo pode servir para avaliar o nivel de
experiéncia de cada docente, quanto maior o tempo de profissdo mais conhecimento

adquirido.

Grafico 8 - Distribuicdo por tempo de docéncia na IES

Tempo de Servigo Docente
na IES

B Dela3anos De4a6anos M Maisde7anos

0%

Pode-se ver no grafico que existem docentes que compdem a
comunidade académica por mais de 7 anos e isso gera confianca nos académicos,
pelo conhecimento na IES e experiéncia profissional. Em seguida 28% dos
entrevistados atuam de 4 a 6 anos na IES e o restante de 28% atua de 1 a 3 anos
na IES. Os docentes com mais experiéncia na Instituicdo de Ensino Superior a
conhecem melhor, e sabem o0 que esperre dele e assim, poderdo ser repassadas

aos novos colegas de profisséo as experiéncias vividas na IES.
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Grafico 9 — Distribuicdo por pés-graduacdes me andamento

P6s-Graduagao em Andamento
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Segundo as informacdes representadas graficamente acima, podemos
notar que 57% dos entrevistados buscam o aprimoramento do conhecimento, que
compde seu perfil profissional. Logo apos 14% acrescenta o Doutorado e em
seguida 29% néo estdo fazendo nenhum curso no momento. Entretanto a Faculdade
tem docentes capacitados para transmitir o conhecimento necessario para os alunos

em formacéao.

O docente ao mesmo tempo em que ensina, pode aprender. Esseé um
fator de grande relevancia , pois a recepgdo do discente pode motiva-lo a buscar
estar sempre atualizando-se e aprimorando seu conhecimento, o0 que

consequentemente leva a um ensino de maior qualidade.

Grafico 10 — Distribuicao por titulacédo

Titulos Académicos

M Bacharel/Licenciado M Mestre Doutor M Livre-Docente

0%
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Observa-se que o titulo € muito importante para a formacao académica e
profissional, é necessario buscar uma especializacdo na area de atuacéo, sendo que
iISSO € um pré-requisito para ingressar numa IES. De acordo com a pesquisa 50%
possui o titulo de Bacharel, e ao mesmo tempo os docentes que possui o titulo de
Mestre compde os outros 50%. E importante ressaltar que existe docente com mais

de um titulo. Porém, nenhum dos entrevistados possui 0 doutorado.

3.2 Hierarquia das necessidades motivacionais dos docentes dos cursos de

administragdo e direito da Faculdade Evangélica de Rubiataba

Nesta fase foi realizada uma pesquisa para avaliar o grau de importancia
das necessidades motivacionais consideradas mais importantes da carreira do
docente da IES.

Gréfico 11 — Quanto ao grau de necessidades sociais

Grau de Necessidades Sociais
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Necessidades sociais, as pessoas tem necessidade de se sentirem

aceitas, pertencentes a um grupo.

De acordo com os entrevistados, o grau de necessidade social ficou bem
dividido, pois 29% deles ndo acham que seja tdo importante se sentir aceito em
lugar para estar motivado. Por outro lado, 29% concorda que, é de fato importante
se sentir aceito para estar motivado. Sendo 14% dos entrevistados assinalaram em
3 opcdes o grau de aceitacdo (1; 3; 6). Estda bem relativo, alguns docentes tém
motivacdo que vem de si e ndo acham necessario que outras pessoas estejam de
acordo com eles. Em seguida, tem o docente que ndo acha necesséario e, no
entanto, cré que faz bem ser aceito para ter satisfacdo. Logo apds tem o docente

gue vé essa necessidade como principal motivo para ser aceito em grupo.
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Para Maslow (1999) as necessidades sociais, sdo: amizade, inclusdo em

grupos.

Grafico 12 — Distribuicdo por necessidades fisioldgicas

— Necessidades Fisiologicas
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Necessidades fisiologicas sdo necessidades basicas para a
sustentacdo da prépria vida, tais como comida, abrigo, sono. De acordo com o0s
entrevistados, a maioria deles relata que precisam suprir essas necessidades para
estarem satisfeitos. No entanto, 28% acredita que pode viver bem sem satisfazer

suas necessidades primarias.

Para Maslow (1999) as necessidades fisiologicas fazem parte do ciclo de

vida, as pessoas precisam receber amor, carinho, reconhecimento e outros.

Grafico 13 — Quanto a necessidade de suprir o status ou a estima

Necessidades de Status ou
Estima
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149% 0% 0%

A necessidade de status ou estima, ou mesmo, ser estimado, respeitado

pelos outros. Passa a sentir necessidade de poder, prestigio, status etc.
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Pbdde-se ver no grafico, que 43% considera essa necessidade com nivel 3
de intensidade, que é médio e pode ou nédo fazer diferenca na vida do docente.
Sendo que 29% acredita que essa necessidade ndo tem muita relevancia no seu
grupo. E 14% deles colocaram o grau 4 de intensidade, pois esse fator é sim
relevante. E outros 14% colocaram como grau de intensidade 2, consegue

sobreviver sem status e prestigio.

Maslow (1999) afirma que as necessidades de estima, que sao:

reputacao, reconhecimento, auto respeito, amor.

Grafico 14 — Quanto a necessidade de seguranca e recompensa

Necessidade de Seguranca e
Recompensa
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Segundo Maslow (1999) a necessidade de recompensa é a de receber
salarios e beneficios em troca do trabalho realizado e que a necessidade de
seguranca inclui protecao contra danos fisicos e morais.

Pbdde-se ver na pesquisa, que 43% dos docentes entrevistados nao
consideram que essa necessidade tenha tanta relevancia. E os outros 14,25%
votaram aleatoriamente, pois compreendem que a recompensa € consequéncia do

seu trabalho e conseguem progredir se o tem.
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Grafico 15 — Distribuicdo da avaliagdo quanto a necessidade de auto realizacao

Necessidade de Auto Realizagao
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A necessidade de auto realizacdo € o desejo de tornar-se aquilo que a
pessoa € capaz de ser, maximizar seu potencial, realizar tudo que seja possivel.
Pode-se ver no grafico, a opinido dos docentes, 43% e 29% deles consideram muito
relevante tornar-se aquilo que sonha e se superar as expectativas sobre seu
trabalho. Por outro lado, a minoria considera esse fator importante para seu

crescimento profissional.

Para Maslow (1999), no topo da piramide estdo necessidades de auto
realizacdo, que sdao: realizagdo do potencial, utilizacdo plena dos talentos
individuais.

A hierarquia das necessidades sociais teve papel fundamental para

analisar, bem como comparar as informac¢des obtidas pela tabulagcéo das respostas
do questionario aplicado com a teoria de Maslow.

Esse questionario € composto por questdes fechadas e o docente teve a
liberdade para assinalar o grau de importancia em cada uma delas. Assinalando de
1 (menos importante) a 6 (mais importante). O quadro a seguir demonstra o

resultado obtida na pesquisa.
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Resultados

Quadro 1 — Comparativo dos resultados

1° lugar (Grau de intensidade 6) Necessidades Fisiologicas

1° lugar (Grau de intensidade 6) Necessidade de Auto realizacao

2° lugar (Grau de intensidade 5) Necessidades Sociais

2° lugar (Grau de intensidade 5) Necessidade de Seguranca e
Recompensa

3° lugar (Grau de intensidade 3) Necessidade de Status

Pbode-se analisar ap0s esses dados, que os docentes tém como
prioridade a auto realizacdo, essa necessidade € de grande importancia para a
satisfacdo do docente, e logo apés vem as necessidades fisiolégicas que tem a
mesma prioridade que a auto realizacao.

Em seguida temos lado a lado as necessidades sociais e a necessidade
de seguranca e recompensa em segundo lugar, se pode ver que os docentes
sentem a necessidade de estar envolvidos em grupo, como também ter seguranca
para a realizacdo de suas atividades. Para os docentes, o status € um tanto
irrelevante, pois, o trabalho em si € um fator que gera a recompensa que precisa.

BOWDITCH (2002) avalia que:

A pesquisa sobre as teorias de processo da motivacdo indica que as
pessoas variam consideravelmente no modo como reagem aos mesmos
aspectos de seus trabalhos, que muitas necessidades diferentes podem
estar em acdo simultaneamente, e que podem haver outros fatores além de
necessidades insatisfeitas influenciando a motivacgao.

Todos podem ter diferentes formas de motivacdo, cabe a cada um

exercer sua fungédo de forma que o possa satisfazer.
3.3 A satisfacdo dos docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba

Foram selecionados 12 itens para analisar o grau de satisfacdo dos
docentes, eles poderdo atribuir notas variando de 1 (menor conceito) até 10 (maior
conceito).

Mozini (2010, p.69), utilizou o grau 8 como meta média de satisfacao na
instituicio. Empregamos essa meta de satisfacdo para analisar o grau de satisfacéao
dos docentes da Faculdade Evangélica de Rubiataba em versdo adaptada pela
autora (2017).
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De acordo com Herzberg (2005), é totalmente motivador recompensar 0s

profissionais pelos seus trabalhos, enfatizando o reconhecimento.

Gréfico 16 — Quanto ao grau de satisfacdo docente em relacado IES

Qual seu grau de satisfacdo em relagdoa ...?
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Pdde-se notar, que a satisfagdo no trabalho, a organizacdo do trabalho e
a imagem da IES mantém a motivacdo do docente, fazendo com que eles sintam
seguranca em permanecer vinculados a instituicdo. E de grande importancia avaliar
a insatisfacdo do docente que esta relacionado ao bem estar pessoal, isso passa a
ser um desconforto para o docente e consequentemente para a IES.

Para CHIAVENTO (1999) as pessoas formam uma organizagcao ou se
engajam em algumas delas porque esperam que sua participacdo satisfaca algumas

necessidades pessoais.
3.4 Aintensidade da desmotivacéo dos docentes

O questionédrio que avalia o item intensidade da desmotivacdo foi
entregue junto com 0s outros instrumentos para facilitar a averiguacdo do referido
fator, caso ele existisse. Este questionario foi aplicado por Schmidt (1990).
Readaptado e aplicado por Mozini (2010). E atualmente adaptado pela autora
(2017).
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Este questionario contém 37 perguntas, onde sao pontuadas pelo de 1 a
5 pelo grau de intensidade. (1) Nada (2) Pouco (3) Mais ou menos (4) Bastante (5)
Muitissimo. Essa parte do questionario € calculada somente trés dos sete aplicados,
pelo fato de estar respondido corretamente. Foram aplicados 7 questionarios, no
entanto, somente 3 obtiveram respostas completas nessa parte da entrevista. As
respostas serdo divididas pelo nimero de docentes que responderam as questdes

para melhor compreensédo como, docentel, docente 2, e docente 3.

Tabela 1 - A intensidade da desmotivacao dos docentes

Intensidade de Desmotivagao Docente | Docente | Docente

1 2 3

A liberdade para desenvolver minhas atividades profissionais na 1 2 4

instituicdo é limitada.

As responsabilidades do meu trabalho séo insuficientemente 1 2 3

definidas.

Minhas aulas s&o interrompidas com frequéncia devido a 2 1 5

reunibes e atos culturais.

Minhas atividades docentes sdo excessivamente controladas 1 3 5

pela instituicdo.

Percebo que ha incongruéncia entre os objetivos do curso e o 1 2 2

contelido da(s) minha (as) disciplina (as).

Acho que o Departamento se mostra indiferente pelos meus 1 2 5

esfor¢os e resultados trabalhados e méritos profissionais.

Sinto-me insatisfeito em relacdo ao desenvolvimento de minha 1 1 3

carreira docente.

Percebo que a instituicdo ndo reconhece meus trabalhos e 2 2 5

meéritos profissionais.

Sinto que minhas sugestbes e recomendacfes ndo séo 1 2 3

relevantes nas decisdes dos 6rgaos colegiados.

Observo que Ha falta de lealdade e cooperacdo entre os colegas 2 2 3

de trabalho.

Percebo, na instituicdo, situagdes permanentes de conflito entre 1 2 2

grupos de colegas.

Sinto que a ética profissional é ignorada por muitos colegas da 2 2 3

instituicao.

Observo que ha “panelas” ou “grupinhos” de colegas que 2 2 1

dominam o ambiente académico.

Acho que o desempenho profissional de certos colegas é 1 2 3

insatisfatorio.

Ha dificuldades de relacionamento profissional com outros 1 2 2

colegas de meu curso e de outros na instituicdo.

Ha sobrecarga de atividades administrativas, a mim atribuidas, 1 2 5

gue atrapalham minhas atividades de ensino e pesquisa.

O acumulo de atividades socioculturais da instituicdo prejudica 1 2 3

minha atuacdo como docente.

A excessiva carga burocratica sob minha responsabilidade. 1 2 5

As frequentes reunides, para tratar de temas sem relacdo direta 1 2 4

com meu interesse profissional, prejudicam minhas

responsabilidades docentes.

O tempo que disponho para minhas atividades docentes é 2 2 4

suficiente.

Sinto que as exigéncias do meu trabalho conflitam muitas 2 2 3
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vezes, com minhas responsabilidades pessoais e familiares.

E desgastante ter que trabalhar em casa para poder completar 1 1 5
minhas obrigac6es com a instituicao.

Fico constrangido ao estar exposto a avaliagdo de meu 1 2 3
desempenho por parte de alunos.

Sinto-me frequentemente decepcionado com os resultados da 5 2 1
avaliacdo dos meus alunos.

N&o me sinto a vontade ao ensinar novos tépicos com os quais 2 2 1
néo estou suficientemente familiarizado (a).

Minhas atividades de ensino ficam prejudicadas pelo excessivo 1 1 1
numero de alunos em classe.

Minhas atividades de ensino sdo prejudicadas pelo reduzido 1 2 1
namero de alunos em sala de aula.

Sinto dificuldade em manter o controle e o interesse dos alunos 2 2 2
na sala de aula.

Ocorrem interrup¢des frequentes de estranhos durante minhas 2 2 4
aulas que atrapalham o andamento das mesmas.

A insuficiente titulagdo acarreta-me sérias dificuldades de 2 2 1
integracdo académica e de desenvolvimento profissional.

N&o disponho de recursos e instalacdes apropriadas para 2 2 1
cumprir com minhas responsabilidades profissionais.

Dificilmente consigo apoio oficial e recursos para a realizacéo 1 2 4
dos meus trabalhos de pesquisa e de atualizacéo profissional.

As atividades que realizo durante o periodo escolar sao, em 3 2 3
geral, repetitivas e rotineiras.

Os principais problemas que enfrento, atualmente, giram em 1 2 3
torno do meu trabalho.

Meu salario atual ndo é adequado para cobrir minhas Nao 2 1
necessidades pessoais e familiares. marcou

Minha situacdo econ6mica ndo me permite realizar projetos de N&o 2 1
lazer para meus periodos de folga. marcou

Sinto que o cargo de professor universitario ndo constitui 2 2 1
condicdo suficiente para usufruir de prestigio na comunidade.

Pode-se observar que os trés docentes participaram da pesquisa tem
uma opinido clara sobre os assuntos referentes a satisfacdo no trabalho. Apesar de
somente trés responderem essas questdes, podemos analisar o perfil de cada um
deles, nota-se que o docente 1 e 2 tem basicamente a mesma opinido e nao se
deixam abater pela forma burocratica que a IES € conduzida. Enquanto o docente 3

destaca esse fator como desmotivador.

Na tabela, podemos notar que o relacionamento como 0s colegas nao é
um fator que podera desmotivar o docente, fazendo com que ele ndo se envolva

com o grupo, pois demonstram esse fator como irrelevante.

Como base no numero de alunos, a dificuldade de manter os alunos
concentrados em sala de aula, na relagéo instituicdo e docente, podemos observar
gue os assinalam nada e pouco, nesse caso eles tem um bom desempenho em

relacédo a IES.
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Para CHIAVENATO (1999):

As pessoas agrupam-se para formar organizagfes e através delas alcancar
objetivos comuns que seriam impossiveis de atingir individualmente. O
estado 6timo da interacéo ocorre quando “uma parte da interagao individuo-
organizacdo obtém seus recursos necessarios no processo de satisfazer as
demandas da outra parte — e vice-versa”.

3.5 Anélise dos dados

Mozini (2010), “as restrigdes econdbmicas, sao frequentemente citadas na
literatura neste campo de estudo como fonte de estresse. A insuficiéncia de
compensacao salarial representa, em geral, uma aguda situacdo estressante em
docentes”. (apud SCHMDMIT, 1990, p.71). Baseado nas respostas que os docentes
assinalaram pode-se analisar o quao importante é a profissdo docente, e como eles
se superam e se esforcam para se manter motivados e desempenhar um bom
trabalho. No entanto, alguns quesitos sdo desafiadores e causa de desmotivacao,
como o desinteresse dos alunos, a falta de tempo para planejar suas tarefas, tendo
gue continuar em casa. A dificuldade de receber apoio para realizacdo dos trabalhos

de pesquisa para atualizacéo profissional.

Nota-se que existe satisfacdo na profissdo docente, e que a maioria gosta
do trabalho que desenvolve na instituicdo. E possivel notar que todos exercem sua

funcdo da melhor forma possivel preparando o aluno para a vida profissional.
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CONSIDERACOES FINAIS

Conforme o conteudo pesquisado, foi possivel entender a importancia da
satisfacdo e motivacdo do docente em uma Instituicdo de Ensino Superior. Sendo
que esse assunto € pouco abordado entre a comunidade académica. E importante
apresentar fatores que possam fazer com que os docentes se sintam realizados em
fazer parte do crescimento de tantos profissionais. Para que isso aconteca, €
necessario que haja interesse por parte da instituicdo para que cologuem em pratica

simples agdes os envolvendo dia a dia.

De acordo com a pesquisa, foi possivel identificar alguns pontos que
agregam valor a essa profissdo, sendo a organizagdo da IES, a imagem que
transmite o nimero de alunos em sala de aula, a qualidade dos servicos prestados
pelos colaboradores da IES, a participacdo do trabalho em grupo. Entretanto, esses
fatores ndo sao suficientes para manter o docente satisfeito e motivado

definitivamente, pois existem docentes que nao se satisfazem com essas acoes.

Foi possivel notar os pontos que afetam de forma negativa, sendo a carga
excessiva de trabalho, o dificil apoio para atualizacéo profissional, levar trabalho
para casa para cumprir com as obrigacdes, interrupcdes de estranhos durante a
aula, as atividades repetitivas e rotineiras. Diante dos resultados, propbe-se a IES
uma analise de satisfagdo dos docentes, a fim de corrigir e melhorar os fatores que

geram insatisfacdo podendo causar danos a IES.

Como analisado, aumenta a procura pela graduacdo, por isso a
necessidade de docentes preparados para sobressair nesse mercado. O ambiente
de trabalho funciona como engrenagem, todos com o mesmo objetivo e olhando na

mesma direcao e assim proporciona a todo o grupo satisfacdo e motivacao.

E importante ressaltar, que este estudo precisa ser mais aprofundado,
ouvir de todos os docentes a opinido de forma positiva para melhorar a prestacao de
servigos aos discentes. Isso exigird um acompanhamento mais longo para analisar a

satisfacdo de cada docente e o que mantém motivado diariamente.
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ANEXQOS
QUESTIONARIO

Questionério aplicado aos professores da Faculdade Evangélica de Rubiataba/GO, a
fim de colaborar na concluséo da pesquisa para o Trabalho de Conclusdo do Curso.

PARTE 01

Marque com um X no correspondente paréntese, o numero indicativo que lhe
for aplicavel:

1- Idade

() Até 25 anos

( ) de 26 a 30 anos
( ) de 31 a 35 anos
( ) de 36 a 45 anos
( ) de 46 a 55 anos
( ) mais de 55 anos

2- Sexo
( ) Masculino
( ) Feminino

3- Estado Civil
( ) Solteiro

( ) Casado

( ) Separado

( ) Desquitado

( ) Divorciado

() Viavo

4- Numero de filhos
( ) Nenhum

() 1filho

() 2 filhos

() 3filhos

() 4filhos

( ) 5 ou mais filhos

5- Categoria docente
( ) Professor (especialista)
( ) Professor (mestre)
( ) Professor (doutor)

Area académica
Administracao

6-
()
( ) Direito
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7- Tempo de servigo docente (total)
( ) Menos de dois anos

( ) De 2ab5 anos

( ) De 6 a0 anos

( ) De 11 a 15 anos

( ) Mais de 15 anos

8- Tempo de servigo docente na IES
( ) Menos de 1 ano

( ) Dela3anos

( ) De 4 a6 anos

( ) Mais de 7 anos

- Pé6s-graduacédo (em andamento)
( ) Mestrado
( ) Doutorado

10-  Titulos académicos
( ) Bacharel/licenciado

( ) Mestre

( ) Doutor

() Livre-docente

PARTE 2: Hierarquias das Necessidades Motivacionais dos professores dos
cursos de Administracédo e Direito da Faculdade Evangélica de Rubiataba.

O entrevistado deve responder a alternativa que mais se ajusta as suas
caracteristicas, ideias ou sentimentos.

1- Objetivo: detectar as necessidades motivacionais consideradas mais
importantes no desenvolvimento da carreira do professor da IES.

Classificar hierarquicamente os 6 tipos de necessidades apresentados abaixo, de 1
(necessidade menos importante) 2, 3, 4, 5 a 6 (necessidade mais importante) no
tocante ao desenvolvimento da sua carreira na IES.

( ) Necessidade social: Por serem sociais, as pessoas tem necessidade de se
sentirem aceitas, pertencentes a um grupo.

() Necessidades fisioldgicas: Sao necessidades basicas para a sustentacdo da
propria vida, tais como comida, abrigo, sono.

() Necessidade de status ou estima: necessidade de serem estimadas,
respeitadas pelos outros. Passam a sentir necessidade de poder, prestigio, status
etc.

() Necessidade de recompensa: necessidade de receber salarios e beneficios
em troca do trabalho realizado.
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( ) Necessidade de auto realizacao: é o desejo de tornar-se aquilo que a pessoa é
capaz de ser — maximizar seu potencial, realizar tudo que seja possivel.

( ) Necessidade de seguranca: Sao necessidades que inclui seguranca e protecao
contra danos fisicos e emocionais.

PARTE 3: A Satisfacdo dos docentes da faculdade Evangélica de Rubiataba

1 - Objetivo: pontuar o grau de satisfacdo dos professores da IES no tocante aos 12
itens referidos abaixo:

Procedimento:
Os professores deverao atribuir pontuacdo em numeros inteiros, variando de
10 (maior conceito) até 1 (menor conceito).

Qual seu grau de satisfacdo em relacéao a...?

( ) Relacionamento/espirito de grupo
( ) Confianca na IES

( ) Valorizagao/reconhecimento
( ) Remuneracéao/beneficios
( ) Imagem da IES

( ) Qualidade dos servicos
() Satisfacao no trabalho
( ) Ambiente/instalacdes

( ) Organizacéao do trabalho

( ) Participacao

( ) Gestéo de Recursos Humanos
( ) Bem estar pessoal

FrASTIOMmMoOOw>

PARTE 4: A intensidade da Desmotivacdo dos docentes

Responda todas as questdes, indicando, nos parénteses, o namero que
corresponde ao grau de intensidade com que vocé percebe as situagcbes
desmotivantes especificadas em seguida:

Grau de intensidade:

1- Nada

2- Pouco

3- Mais ou menos
4- Bastante

5- Muitissimo

A liberdade para desenvolver minhas atividades profissionais na instituicdo &
limitada.

As responsabilidades do meu trabalho séo insuficientemente definidas.
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Minhas aulas séo interrompidas com frequéncia devido a reunides e atos
culturais.

Minhas atividades docentes sdo excessivamente controladas pela instituicao.

Percebo que ha incongruéncia entre os objetivos do curso e o contetdo da(s)
minha (as) disciplina (as).

Acho que o Departamento mostra-se indiferente pelos meus esforgos e
resultados trabalhados e méritos profissionais.

Sinto-me insatisfeito em relagdo ao desenvolvimento de minha carreira
docente.

Percebo que a instituicAdo ndo reconhece meus trabalhos e méritos
profissionais.

Sinto que minhas sugestdes e recomendacdes ndo sado relevantes nas
decisbes dos 6rgéos colegiados.

Observo que Ha falta de lealdade e cooperacdo entre os colegas de trabalho.

Percebo, na instituicdo, situacdes permanentes de conflito entre grupos de
colegas.

Sinto que a ética profissional é ignorada por muitos colegas da instituicao.

Observo que ha “panelas” ou “grupinhos” de colegas que dominam o
ambiente académico.

Acho gue o desempenho profissional de certos colegas € insatisfatorio.

Ha dificuldades de relacionamento profissional com outros colegas de meu
curso e de outros na instituicdo.

Ha sobrecarga de atividades administrativas, a mim atribuidas, que
atrapalham minhas atividades de ensino e pesquisa.

O acumulo de atividades socioculturais da instituicdo prejudica minha
atuacdo como docente.

A excessiva carga burocratica sob minha responsabilidade (relatorios,
pareceres, requerimentos, etc. atrapalha o desenvolvimento das minhas
funcdes de ensino e pesquisa).

As frequentes reunides, para tratar de temas sem relacdo direta com meu
interesse profissional, prejudicam minhas responsabilidades docentes.

O tempo que disponho para minhas atividades docentes é suficiente.

Sinto que as exigéncias do meu trabalho conflitam muitas vezes, com
minhas responsabilidades pessoais e familiares.

E desgastante ter que trabalhar em casa para poder completar minhas
obrigacdes com a instituicao.

Fico constrangido ao estar exposto a avaliacdo de meu desempenho por
parte de alunos.

Sinto-me frequentemente decepcionado com os resultados da avaliacdo dos
meus alunos.

N&do me sinto a vontade ao ensinar novos topicos com 0s quais ndo estou
suficientemente familiarizado (a).

Minhas atividades de ensino ficam prejudicadas pelo excessivo numero de
alunos em classe.

Minhas atividades de ensino sdo prejudicadas pelo reduzido niumero de
alunos em sala de aula.

Sinto dificuldade em manter o controle e o interesse dos alunos na sala de
aula.

Ocorrem interrupcdes frequentes de estranhos durante minhas aulas (avisos,
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convites, propaganda e similares) que atrapalham o andamento das
mesmas.

A insuficiente titulacdo acarreta-me sérias dificuldades de integracao
académica e de desenvolvimento profissional.

N&o disponho de recursos e instalacdes apropriadas (sala de trabalho,
biblioteca, laboratério, sala de aula, sala de reunibes e similares) para
cumprir com minhas responsabilidades profissionais.

Dificilmente consigo apoio oficial e recursos para a realizagdo dos meus
trabalhos de pesquisa e de atualizacao profissional.

As atividades que realizo durante o periodo escolar sdo, em geral, repetitivas
e rotineiras.

Os principais problemas que enfrento, atualmente, giram em torno do meu
trabalho.

Meu salario atual ndo é adequado para cobrir minhas necessidades pessoais
e familiares.

Minha situacdo econdémica ndo me permite realizar projetos de lazer para
meus periodos de folga.

Sinto que o cargo de professor universitario ndo constitui condi¢do suficiente
para usufruir de prestigio na comunidade onde resido.




