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RESUMO

No contexto atual, cada vez mais os trabalhadores primam por satisfacdo das necessidades,
onde inumeros trabalhos de pesquisa e tedricos analisam os fatores motivacionais dos
colaboradores das empresas privadas para avaliar como podem produzir mais com qualidade
de vida e motivacdo. A motivacdo, embora ainda longe das discussfes dentro da area publica
esta aos poucos abrindo horizontes a pesquisadores e tedricos para este estudo, tdo importante
para o cumprimento das metas de eficiéncia e eficacia tdo discutidas desde o Plano Bresser
que reformulou a gestdo publica. Em vista disso, este trabalho teve como objetivo analisar
quais fatores da organizacdo influenciam na motivacao dos servidores publicos da Escola Frei
Placido, em Bagé/RS. Nesse sentido, utilizou-se a abordagem de teorias classicas de
motivacao, teorias mais criticas de motivacao, teorias organizacionais de gestdo publica e
politicas publicas. A metodologia de pesquisa é caracterizada pelo método quantitativo.
Como instrumento de pesquisa um questionario estruturado de perguntas fechadas contendo
14 questdes englobando perguntas sobre fatores motivacionais e fatores higiénicos. Dos
resultados utilizou-se a teoria dos dois fatores de Herzberg, concatenados com autores mais
criticos sobre gestdo publica. Dentro da analise dos resultados é possivel destacar entre 0s
fatores motivacionais que influenciam os servidores da Escola Frei Placido em Bagé/RS,
estdo entre a autonomia para propor melhorias no trabalho, Reconhecimento pelo trabalho,
responsabilidade frente ao trabalho, investimento na formacdo profissional, e entre os fatores
que satisfazem os servidores, classificados como higiénicos ou extrinsecos estdo, bom
relacionamento da equipe e com a direcdo da escola, entre 0os que causam desmotivacdo,
ideias e inovac0es, realizacdo pessoal, avaliacdo de desempenho e entre os fatores higiénicos
que causam insatisfacdo a remuneracao, status, comunicacao e politicas administrativas,

Palavras-Chave: Politicas publicas, comportamento organizacional, gestdo escolar,
motivacao.



RESUMEN

En el actual contexto cada vez mas los trabajadores priman por satisfacion de las
necesidades, donde inumeros trabajos de pesquisa y tedricos analisan los factores
motivacionales de los colaboradores de empresas privadas para evaluar como pueden producir
mas con cualidad de vida y motivacién. La motivacion, aunque muy lejos de las discusiones
dentro de la area publica esta poco a poco abriendo horizontes a pesquisadores y teoricos
para este estudio, tan importante para cumplimiento de las metas de eficiencia y eficacia tan
discutidas desde Plano Bresser que ha reformulado la gestién publica. Delante de eso, este
trabajo tuve como objetivo analisar que factores de la organizacion influen en la motivacion
de los servidores puablicos de la Escola Frei Placido, en Bagé/RS. En ese sentido se ha
utilizado un abordaje de teorias clasicas de motivacion, teorias mas criticas de motivacion,
teorias organizacionales de gestion publica y politicas publicas. La metodologia de pesquisa
se caracteriza en un meétodo cuantitativo. Como instrumento de pesquisa un cuestionario
estruturado de preguntas cerradas para analise conteniendo 14 cuestiones englobando
preguntas sobre factores motivacionales y factores higiénicos. De los resultados se utilizé la
teoria de los dos factores ode Herzberg, concatenados con autores mas criticos sobre gestion
publica. Dentro del analisis de los resultados es posible destacar entre los factores
motivacionales que influencian los servidores en la Escola Frei Placido en Bagé/RS, estan
entre la autonomia para propor mejorias en el trabajo, reconocimiento por el trabajo,
responsabilidad frente al trabajo, inversion en la formacion profesional, y entre los factores
que satisfacen los servidores, clasificados como higiénicos o extrinsecos estan, buen
relacionamiento del equipo y con la administracion de la escuela, entre los que ocasionan
desmotivacién, ideas e inovaciones, realizacion personal, evaluacién de desempefio y entre
los factores higiénicos que causan insatisfacién la remuneracion, status, comunicaciéon y
politicas administrativas.

Palabras clave: Politicas publicas, comportamiento organizacional, gestién escolar,
motivacion.
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1 INTRODUCAO

O cenério mundial pode ser caracterizado por uma grande crise do capitalismo, em que
se esgota a capacidade de crescimento das forcas produtivas, reducdo das taxas de
acumulacdo de capital e com isso aumenta os ataques aos direitos dos trabalhadores. Medidas
para diminuir ou reduzir os efeitos de tal crise tais como, cortes de salarios, corte dos 13° e
14° salarios, aumento da idade para aposentadoria, cortes de investimentos publicos e
desemprego incidem sobre 0 modo como o trabalhador percebe e entende o seu trabalho.

O Brasil apesar de passar por um ciclo conjuntural econémico ascendente, tem em sua
base milhdes de desempregados, e enfrenta problemas em relagdo a manutencdo de
legislagbes de amparo ao trabalhador, em virtude da globalizagdo e acordos com bancos
mundiais, onde desde a reforma do Plano Bresser a partir da década de 1990 vem causando
a massa trabalhadora grandes perdas trabalhistas e consequentemente, aos servidores
publicos, grandes preocupacoes.

Concomitante a essa conjuntura o Governo Estadual do Rio Grande do Sul assume em
2010, com um orcamento estagnado, onde ndo ha previsdo de cumprimento do piso nacional
aos professores e perspectivas de aumento salariais aos demais servidores publicos, sendo que
a educacdo encontra-se em decadéncia de investimentos publicos, servidores publicos com
uma sobrecarga de trabalho, em virtude do grande nimero de aposentadorias na classe do
magistério e a falta de novas admissGes atraves de concurso publico e, em funcdo disso,
aumenta a incidéncia de doencas ocupacionais, fisicas e mentais. Face a tudo isso, ainda
continua a luta pela manutencdo dos direitos adquiridos através do Plano de carreira do
magistério, onde todos os governos, colocam na pauta para reformular ou retirar esses
direitos.

Nas escolas estaduais a crise € maior ainda, em que servidores e professores
desempenham suas funcGes em prédios precarizados, com falta de professores e servidores,
setores prioritarios como bibliotecas, salas de informéatica, SOE, Supervisao, encontram-se
fechados, onde esses colaboradores se organizam para atender as necessidades dos alunos,
muitas vezes atuando na seguranca pessoal, em virtude da violéncia do crime organizado, por
falta de politicas publicas.

Partindo desse pressuposto, a motivacao e a satisfacdo dos colaboradores passam por
esta transformacdo, onde cada vez mais se prima por qualidade de vida, seguranga no

trabalho, estabilidade e incentivos para melhor gerar insumos produtivos.
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A motivagdo, embora ainda longe das discussdes dentro da area publica, é estudada e
pesquisada por VAarios autores no ambiente privado para dar estimulos e elevar o capital
intelectual de organizacdes.

Segundo Bergue (2010, p.21),

[...] reconhecer a complexidade de fatores intervenientes desse
fendmeno permite a vocé superar a limitada perspectiva mecanicista
que subordina a motivacdo a reflexos de como remuneragdo ou
seguranca e a se apropriar de outras “lentes” de analise para o
fendmeno.

Os Efeitos da falta de motivagdo e satisfacdo no ambiente de trabalho e no
desempenho efetivo das fungdes puablicas prejudicam a qualidade da produtividade dos
servigos, caracterizando uma grande perda em se tratando de formacédo de capital intelectual
como sao os estabelecimentos de ensino.

Outro aspecto a ser revisto € a forma em que sdo avaliados os trabalhadores em
educacdo pela gestdo escolar, embora no ambito formal tenha comissdes avaliativas com
representacdes dos segmentos, ainda assim a avaliagdo por desempenho ndo motiva 0s
servidores para um melhor esfor¢o de desempenho em virtude de todos terem nota maxima na
avaliacdo, isso tudo porque nenhum gestor ou comisséo se indispde a fazer uma avaliacao real
e efetiva. Por isso qualquer tentativa de mudar esse contexto gera conflitos internos e como o
gestor quer um bom convivio entre todos se omite dessa oportunidade legal, influenciando
também na motivacéao.

Uma discussdo mais ampla necessita ser travada dentro da escola, para que seja revisto
estes procedimentos, 0 que resultaria em um maior comprometimento de todos para seu
melhor desempenho e motivados por uma avaliacdo eficaz e verdadeira.

Em vista desta introducdo e com a apropriacdo dos conhecimentos na especializacao
em gestdo publica, procura-se através deste trabalho avaliar e pesquisar a motivacao dentro do
servico publico, mais precisamente na Escola Estadual de Ensino Médio Frei Placido em
Bagé, onde, inicialmente, foram pesquisadas teorias classicas de motivacdo e a seguir
evoluindo ao estudo de teorias mais criticas de motivacdo, satisfacdo e gestdo publica. A
realizacdo desta pesquisa tem em seu objetivo principal analisar os fatores que proporcionam
satisfacdo e motivacdo no bom desempenho das funcbes pablica na Escola de Ensino Médio
Frei Placido.

Partindo dos principios em que a satisfacdo dos servigos recebidos entre eles a
educacdo como meta principal de uma boa gestdo esta alicercada no entusiasmo em que 0s

colaboradores envolvidos no processo tiverem. Com o servidor satisfeito e motivado, as metas
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e diretrizes de gestdo tendem a ser atingidas com mais facilidade e eficacia, melhorando
rotinas e qualificando a prestacao de servicos a populacéo.

Grosso modo, costuma-se evidenciar que a problematica principal da motivacao séo 0s
salarios em defasagem atualmente na educacgéo publica no estado do Rio grande do Sul. Este
estudo vai tentar verificar se s6 os salérios sdo os motivadores da melhoria na efetivacdo dos
servicos publicos na escola frei placido.

Portanto, tendo como meta a aplicacdo da aprendizagem obtida através da pos-
graduacdo em Gestdo publica tenta-se avaliar se as politicas Administrativas influenciam na
motivacao ou desmotivacgéo dentro do trabalho.

Em vista disso, a presente pesquisa tem como objetivo principal analisar quais fatores
organizacionais influenciam na satisfacdo e na motivacdo de servidores publicos da Escola
Frei Placido, para isso foram feitos estudos das teorias sobre satisfacdo, motivacéo, gestao de
pessoas e clima organizacional, como também a observacdo das técnicas de gestdo aplicadas
no ambiente estudado, e através da pesquisa aos sujeitos investigados com a aplicacdo de um
questionario com perguntas e respostas condicionadas ao tema e aos objetivos geral e
especificos

Assim, na tentativa de avaliar a motivagdo no campo estudado foi escolhido como
metodologia 0 método quantitativo, por ser o0 método que atende as necessidades ligadas aos
objetivos da investigagéao.

A populacdo desta pesquisa é composta de 71 servidores publicos, entre professores
agentes educacionais em administracdo, infra-estrutura e alimentacdo, efetivos e contratados
em que a escolarizacdo vai desde o nivel fundamental, médio, superior e p6s-graduacéo,
lotados na Escola Frei placido em Bagé/RS.

Considerando, a grande importancia da motivacdo para os colaboradores dentro das
organizagOes, em gue se configura como transformador de qualquer ambiente, como também
em um maior envolvimento, comprometimento, gerando maior eficiéncia e eficicia nas
atividades assim desenvolvidas, busca-se saber: Quais fatores influenciam na motivagdo em

relacdo ao desempenho das funcdes na Escola Frei Placido?
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar os fatores da organizacdo que influenciam na motivacdo dos servidores
publicos no desempenho de suas func¢Ges dentro da Escola Estadual de Ensino Médio Frei

Placido.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar fatores que proporcionem a satisfacdo no desempenho da funcdo publica
na Escola frei placido;

e ldentificar fatores que proporcionem a insatisfacdo do bom desempenho das funcgdes
publicas na escola frei placido;

e Verificar se o0s procedimentos de avaliacdo de desempenho motivam 0s

colaboradores.
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3 JUSTIFICATIVA

A realizacdo desta pesquisa tem em seu fundamento principal analisar os fatores que
proporcionam satisfacdo e motivacdo no bom desempenho das fungdes publica na Escola de
Ensino Médio Frei Placido.

Com o aprendizado obtido no curso de especializacdo em Gestdo Publica foi possivel
ter uma nogao de como s&o as politicas administrativas e como deve ser a gestdo publica.

Partindo dos principios em que a satisfacdo dos servicos recebidos entre eles a
educacdo como meta principal de uma boa gestdo esta alicercada no entusiasmo em que 0s
colaboradores envolvidos no processo tiverem. Com o servidor satisfeito e motivado, as metas
e diretrizes de gestdo tendem a ser atingidas com mais facilidade e eficacia, melhorando
rotinas e qualificando a prestacdo de servi¢os a populacdo. A efetivacdo da motivacdo ou
desmotivacdo depende dentre outros fatores, da democratizacdo dos processos de trabalho e
de uma boa gestéo.

De maneira geral costuma-se evidenciar que a problematica principal da motivacéo
sdo os salarios em defasagem atualmente na educacdo publica no Estado do Rio grande do
Sul. Este estudo vai pesquisar entre os colaboradores se sdo s6 os salarios os motivadores da

melhoria na efetivacdo dos servigos publicos na escola Frei Plécido.
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4 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo busco subsidios para dar sustentacdo a pesquisa sobre Motivacdo no
ambiente escolar. Descrevo o conceito de Politicas Publicas e a influéncia na gestdo Pablica,
comportamento organizacional, as teorias de Motivacdo, o comportamento frente a motivacao
e satisfacdo das necessidades dos colaboradores dentro do servigo publico, focando sempre o
entendimento das teorias concatenadas com a Motivacdo dentro da Gestdo Publica e a

pesquisa de campo.

4.1 POLITICAS PUBLICAS E A INFLUENCIA NA GESTAO

As organizacGes publicas, os servidores publicos e as acGes desempenhadas nos
setores publicos, em destaque neste trabalho, a educacdo, tem como fator principal a
influencia das Politicas publicas.

Partindo do conceito de Politicas Pablicas, conforme Teixeira (2002), que diz

[...] “Politicas publicas” sdo diretrizes, principios norteadores de acdo do
poder publico; regras e procedimentos para as relagdes entre poder publico e
sociedade, mediacGes entre atores da sociedade e do Estado. S&o, nesse caso,
politicas explicitadas, sistematizadas ou formuladas em documentos (leis,
programas, linhas de financiamentos) que orientam agdes que normalmente
envolvem aplicaces de recursos publicos.

Através deste conceito tem-se um entendimento da forca que tem as politicas publicas
para atender as demandas da sociedade.
Teixeira, (2002) descreve varios objetivos das politicas publicas descritos abaixo:

v As politicas publicas visam responder a demandas, principalmente dos setores
marginalizados da sociedade, considerados como vulneraveis. Essas demandas
sdo interpretadas por aqueles que ocupam o poder, mas influenciadas por uma
agenda que se cria na sociedade civil através da pressao e mobilizagdo social.

v" Visam ampliar e efetivar direitos de cidadania, também gestados nas lutas
sociais e que passam a ser reconhecidos institucionalmente.

v Qutras politicas objetivam promover o desenvolvimento, criando alternativas
de geracdo de emprego e renda como forma compensatoria dos ajustes criados

por outras politicas de cunho mais estratégico (econdmicas).
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v Ainda outras sdo necessarias para regular conflitos entre os diversos atores
sociais que, mesmo hegemonicos, tém contradicGes de interesses que nédo se
resolvem por si mesmas ou pelo mercado e necessitam de mediacéo.

v Os objetivos das politicas tém uma referéncia valorativa e exprimem as opcoes
e visbes de mundo daqueles que controlam o poder, mesmo que, para sua
legitimag&o, necessitem contemplar certos interesses de segmentos sociais

dominados, dependendo assim da sua capacidade de organizagéo e negociacao.

Considerando o dltimo objetivo de Teixeira (2002), a gestdo escolar depende das
visGes de quem estd no poder, quais sdo as metas, programas para assim desenvolver uma
gestdo de acordo com as politicas publicas e em consonancia com o regimento escolar que sdo
as politicas internas da escola eleitas pela comunidade escolar.

Outras nuances, destacadas no ambito publico sdo as maneiras de encarar as politicas
publicas que segundo Teixeira (2002), varia de acordo com quem governa, ou seja, conforme

a orientacdo politica do governante ou de sua base politica.

Neste contexto, entram em pauta 0s conceitos e referenciais tedricos sobre

Organizagdo publica, a gestdo escolar e a motivacao para balizar este estudo.

4.2 A ORGANIZACAO ESCOLAR E A MOTIVACAO: Uma necessidade?

Para se entender a organizacdo escolar, primeiramente, sera conceituado o
comportamento organizacional, seguindo de organizacdo escolar, gestdo escolar e avaliagcdo
de desempenho.

Comportamento  organizacional refere-se  conforme Franca (2006, p.3),
“comportamento organizacional é o estudo do conjunto de acles, atitudes e expectativas
humanas dentro do ambiente do trabalho.”

Bergue (2010) analisa que a Administracdo Publica, como qualquer organizacéo,
recebe insumos (recursos), processa-os e gera produtos sob forma de bens e servicos publicos
postos a disposicao da sociedade.

Entre os recursos indispensaveis ao bom desempenho dessas organizagoes,
destacando a educagdo, como ambiente de estudo, sdo as pessoas, com a colaboragdo de um

material chamado capital intelectual na formac&o e capacitacdo dos individuos.



16

Na iniciativa privada os modelos organizacionais vém evoluindo de acordo com a
natureza e finalidade das empresas, passando a trabalhar com novas formas de gestdo, nas
quais os colaboradores envolvidos tém que tomar consciéncia do processo produtivo, contudo
na escola pablica ainda ndo foram apropriados estes modelos, permanecendo ainda modelos
de gestdo arcaicos incidindo na desmotivacao do colaborador da educacéo.

Paro (2003), avalia que dentro desse contexto, é necessario buscar a implementacao de
uma gestdo reflexiva nas escolas, na qual, além da consciéncia pratica, representada pela
utilizacdo racional dos recursos, o sujeito (individual ou coletivo), se acha consciente da
racionalidade do processo e da participagéo nele,

As formac6es de diretores de escola no processo de gestdo democrética incluem em
seu curriculo o estudo de modelos organizacionais préprios de empresas privadas, baseados
no “fordismo” e o “toyotismo”, ndo que ndo se utilize esses modelos, mas a critica principal é
como é transposto, na forma linear de principios e métodos derivados destes modelos
empresariais para a gestao da escola publica.

A principal caracteristica do “fordismo” - sistema organizacional dominante na
industria até a década de 1970 onde a organizacdo da divisdo do trabalho dentro de uma
empresa, separando completamente projeto e execucdo, que aquele que produz (colaborador)
perde a nocdo da totalidade do processo, ou seja, ndo tem consciéncia do significado do seu
trabalho no contexto social (MOTTA, 2003). Na linha de pensamento do “toyotismo”, institui
a producdo em pequenos grupos, que realizam todo o ciclo de producdo, trabalhando de
acordo com a demanda. Cada trabalhador, assim tem maior noc¢do da totalidade do processo
produtivo, mas por outro lado, acentua-se o controle gerencial da empresa sobre o conjunto,
muitas vezes com a colaboracéo dos proprios colaboradores, 0s quais passam a vigiar uns aos
outros para assegurar 0 cumprimento das metas. Este modelo ganhou forca em todo o mundo
a partir da década de 1970 e também no Brasil, sob a ditadura militar (MOTTA, 2003).

Os modelos gerenciais e organizativos de uma empresa privada garantem a sua
racionalidade porque estd de acordo com as suas finalidades, Silva (2008). Numa fabrica de
automoveis é produzida uma série de automdveis iguais, a partir de um mesmo modelo,
todavia a escola forma pessoas, ndo forma serie de pessoas. Assim gerir 0 espago € 0
funcionamento de uma escola a partir de critérios empresariais cria uma irracionalidade
intransponivel entre a forma como o trabalho é desenvolvido e os resultados educacionais que
se quer alcancar.

Em vista disso, Paro (2008, p.126), afirma que o diferencial das empresas em geral,

que visam a producdo em um bem material tangivel ou de um servico determinado,
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imediatamente identificvel e facilmente avaliavel, a escola visa a fins de dificil identificacdo
e mensuracdo. Para ele, outra especificidade da escola diz respeito a seu carater de prestadora
de servicos, que lida diretamente com o elemento humano. Nesse ponto o aluno nédo é mais
beneficiario dos servigos que a escola presta e sim participante de sua elaboracdo, A escola,
portanto, ndo produz coisas, ela forma cidaddos. Secchi, (2009) em artigo publicado na
revista de Administragdo Publica do Rio de janeiro diz que “é importante lembrar que a
presumida “magica” das reformas administrativas deve ser cautelosa”. Este artigo mostrou
que novos modelos organizacionais compartilham algumas caracteristicas com o modelo
burocratico weberiano: continuam a colocar énfase na fungdo controle e ndo se apresentam
como modelos de ruptura.

Secchi (2009), argumenta que outro cuidado que deve ser tomado € que as reformas
da administracdo puablica podem tornar-se facilmente politicas simbolicas de mero valor
retérico. Secchi com base em (GUSTAFFSON, 1983; MARCH E OLSEN, 1983;
BATTISTELLI, 2002) diz que politicos, funcionérios de carreira e empreendedores politicos
em geral tentam manipular a percepgdo coletiva a respeito das organizac6es publicas usando
as reformas administrativas como argumento para isso. Nao sdo raros os esforcos de reforma
da administracdo publica que avangam mais em autopromocao e retérica do que em fatos
concretos (SECCHI, 2009). Por fim, qualquer verificagdo empirica sobre reformas da
administracdo publica deve estar atenta aos aspectos incrementais de mudanga organizacional.

Ao invés de falar em ascensdo, predominio e declinio de modelos organizacionais,
talvez seja mais frutifero falar em um processo cumulativo de mudancas nas préaticas e
valores. Analiticamente um pesquisador pode encontrar fragmentos de burocracia, na
Administracdo Publica Gerencial* (APG, GE) e Gerenciamento P(blico (GP) dentro de uma
mesma organizacdo. Até mesmo o patrimonialismo pré-burocratico ainda sobrevive por meio
das evidéncias de nepotismo, gerontocracia, corrupc¢do e nos sistemas de designacao de cargos
publicos baseados na lealdade politica (MOTTA, 2003).

A escola publica ndo pode ser gerida a partir de planejamento tecnocratico, dissociado
de sua natureza, finalidades e de seu papel social. O planejamento na educacdo deve ser
realizado em consonéncia com sua concepcdo democratica de gestdo, que ndo comporta o
envio de curriculos e planos de trabalho prontos as escolas, mas que, ao contrario, estabelece

uma metodologia na qual as atividades de cada unidade escolar ocorrem com a contribuicéo e

' a administracdo publica gerencial (APG) e o governo empreendedor (GE). Os dois modelos compartilham os
valores da produtividade, orientacdo ao servico, descentralizacdo, eficiéncia na prestacdo de servigos,
marketization 2 e accountability (KETTL, 2005).
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a participacdo da comunidade escolar, que € composta por servidores (funcionarios e
professores), pais e alunos. A gestdo escolar tem que estar em sintonia com 0 pProcesso
educativo e integrada a ele, de tal forma que o planejamento ocorra a realizar as suas
finalidades.

O Parecer do Conselho Nacional de Educacdo (CNE/CEB n° 9/2009) diz que o papel
social da escola, a natureza do trabalho que ali se desenvolve e sua significativa contribuicao
para o exercicio da democracia fundamenta e exige a gestdo democratica da escola, por
intermédio da democratizacdo da escolha dos dirigentes, implementacdo e livre
funcionamento dos Conselhos Escolares e demais instancias de participacdo de toda a
comunidade escolar na concepcdo e implementacdo do projeto politico pedagdgico
coletivamente construido. Em vista disso, Paro (2008, p.126) afirma que o “diferencial das
empresas em geral, que visam a producdo em um bem material tangivel ou de um servico
determinado, imediatamente identificAvel e facilmente avalidvel”, a escola visa a fins de
dificil identificacdo e mensuracgdo. Para ele, outra especificidade da escola diz respeito a seu
carater de prestadora de servicos, que lida diretamente com o elemento humano. Nesse ponto
0 aluno ndo é mais beneficiario dos servicos que a escola presta e sim participante de sua
elaboracdo, a escola, portanto, ndo produz coisas, ela forma cidad&os.

Grosso modo, a gestdo dentro da escola publica utiliza de todos estes recursos para
aprovacao do que € proposto pelos gestores e ndo para elaboracao dos projetos educacionais e
de gestdo porque ainda os constrdi por uma equipe muitas vezes dentro dos gabinetes da
supervisdo ou direcdo, fugindo da democratizacédo e da participacao coletiva.

Nesse contexto, as politicas publicas vém ao encontro do desmantelamento do servico
publico, retirando direitos e a gestdo escolar também ndo oferece espagos para construgdo de
uma gestdo democratica participativa, nesse sentido, esses servidores tendem a desmotivarem-
se e consequentemente produzirem menos.

A escola deve ser um espacgo de pluralismo de ideias, onde o saber adquirido é um
instrumento de formacdo da consciéncia predominando a ideia de liberdade para elaborar e
gerir o projeto politico-pedagogico, com envolvimento de todos 0s segmentos que compdem a
comunidade escolar (MOTTA, 2006).

4.2.1 UM NOVO MODELO DE GESTAO ESCOLAR: Alternativas para Gestdo Escolar

Os atuais insucessos, as adversidades pelas quais passa a escola publica, o clima de

violéncia configuram questdes no processo de gestdo e no contexto educacional que fazem
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com que, aos poucos, se consiga visualizar um novo modelo de gestdo diferenciados dos
demais. Isso significa buscar uma gestdo reflexiva nas escolas, na qual além da consciéncia
pratica, representada pela utilizacéo racional de recursos, tdo exigidos atualmente, como para
a transposicdo de administrar uma empresa privada, como se fosse universal, para a escola
publica. As vérias irracionalidades no interior da escola publica- entre elas o baixo-
desempenho dos alunos, a desmotivacdo dos professores, o adoecimento dos profissionais da
educacdo, advém da logica empresarial, que vé apenas resultados quantitativos e ndo visa a
humanizacao do processo educativo.

Ao fazer esta inter-relacdo, percebe-se que a escola ndo é somente o professor e 0
aluno, tem também a importancia do profissional da secretaria, da merendeira, do monitor de
escola, dos profissionais de infraestrutura, dentro desse contexto, héa saberes e vivéncias que
contribuem no processo de ensino-aprendizagem do aluno e do resultado final que é a
formacdo para a cidadania, portanto, é necessario também, a gestdo escolar incluir formacao
tanto para os agentes educacionais administrativos como os da alimentacdo escolar, da
infraestrutura, como sdo para os professores, porque todos fazem parte do processo
educacional.

A valorizacédo dos trabalhadores em educacdo ndo implica somente na questao salarial
e sim todas as interfaces do processo educacional, em que pese todos 0s avangos que possa ter
tanto em termos de estrutura fisica como infraestrutura na escola puablica, porque o ser
humano que nela estuda ou trabalha, se ndo tiver as necessidades atendidas ele ndo alcancara
0 éxito esperado pela sociedade. Nesse sentido, esse mesmo raciocinio tem que ser
considerado para todos profissionais da educacao.

Assim sendo, é necessario correlacionar a carreira profissional dos educadores com as
politicas de gestdo democratica, financiamento, curriculo, formacéo, avaliacéo e as condi¢bes
de trabalho necessarias para que a escola cumpra sua funcao social.

Outra analise importante é quanto a organizacdo e gestdo democréatica da educacao,
acdo estratégica para consolidacdo do estado publico e democréatico, que parece ter sido
reduzida a eleicdo de diretores e a eleicdo do Conselho Escolar, que na maioria das vezes nao
compreende as acOes previstas.

O modelo de regimento escolar, apresentado pelas Coordenadorias de Educacéo, assim
como plano politico pedagdgico, chega as escolas como um manual a ser seguido e nédo
necessariamente como base para a criagéo, de acordo com as especificidades de cada escola.

Outro item importante a analisar € quanto a natureza deliberativa do Conselho escolar,

ao colocar como presidente nato o diretor (a) do estabelecimento de educacdo, causando uma
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incongruéncia no projeto democratizagdo da escola publica que é para isso que o conselho
escolar foi criado, embora que a direcdo seja eleita pela comunidade escolar, € apropriado que
o/a presidente do conselho escolar seja eleito pelos/as conselheiras, por dois motivos: O
primeiro para retirar do diretor mais esta responsabilidade, pois ja sustenta inumeras. O
segundo motivo, para que ndo fosse o Unico incumbido pela efetivagdo do conselho, mas que
se tornasse corresponsavel, pedagogica e burocraticamente, pelo estabelecimento de ensino,
igual e junto ao conselho escolar e demais 6rgdos colegiados. A préatica deliberativa do
conselho fica prejudicada pela figura tradicionalmente dominante do diretor.

E nesse contexto que a gestdo escolar e o trabalho dos trabalhadores em educagéo e
ndo somente os docentes, devem assumir seu papel e sua identidade de forma a se organizar
em consonancia com o projeto-politico-pedagogico e ndo apesar dele ou em desacordo com
ele.

Na maioria das escolas publicas, 0s gestores ndo investem recursos no aprimoramento
dos agentes educacionais administrativos, alimentacdo e infraestrutura, focando unicamente
nos docentes, outros investem na contratacdo emergencial sem concurso publico e também na
terceirizacdo destes profissionais.

Ao contrario da terceirizacdo, a escola necessita de solugdes para dotar as pessoas
envolvidas na gestdo da escola de competéncias técnicas que devem dizer respeito tanto ao
reconhecimento da coisa administrada, ou seja, 0s aspectos mais propriamente pedagdgicos-
guanto aos processos, metodos e técnicas relacionadas as atividades administrativas. Paro
(2008), diz que a competéncia técnica ndo deve confundir-se, entretanto, com tecnicismo, que
é a hipertrofia do aspecto técnico em detrimento dos demais, ou seja, a utilizacdo técnica pela
técnica, sem consideracdo para com os afins a que ela deve exatamente servir.

Dessa forma, entende-se, que isto tem a ver com as mudancas nas formas de gestdo na
escola, em que é preciso evoluir da gerencia administrativa de empresas privadas, que separa
em niveis diferentes, concepcdo, controle e execucdo das atividades, para uma forma de
gestdo participativa, coletiva, global de gestdo escolar, onde cada profissional seja
reconhecido e valorizado em seu papel especifico, porém integrado a0 mesmo processo

educativo.

4.2.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO SUA FORMA E MODELO

A Lei 6.672/74 organiza a carreira do magistério que preconiza no seu Artigo 26 a

forma de progressdo na carreira, onde atraves da avaliagdo anual nos periodos de 15 de
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outubro do ano anterior a 14 de outubro do ano a ser avaliado, respeitando quando promovido
0 intersticio de trés anos para proxima avaliacdo, também na Constituicdo Estadual em seu
Artigo 3° e incisos abaixo:
Il - Progressdo na Carreira, mediante promocdes alternadas por
merecimento e antiguidade;
IV - Valorizagdo da qualificacdo decorrente de cursos e estagios de
formacado, atualizacdo, aperfeigoamento ou especializacéo.
Art. 5° - As classes constituem a linha de promocgdo dos professores e
especialistas de educacao.
Paragrafo Unico - As classes sdo designadas pelas letras A, B, C, D, E e F,
sendo esta Ultima a final da Carreira.
Art. 6° - Cada classe contera um nimero determinado de cargos, fixados
anualmente em Lei.
Paragrafo Gnico - Os cargos de que trata o artigo serdo distribuidos pelas
classes em proporcdo decrescente, da inicial a final, conforme as

necessidades e o interesse do ensino.

Entretanto, a forma de avaliacdo dos Agentes Educacionais tem outra legislacdo e
forma em que é organizada pela Lei N° 11.407/2000, mas as promocdes por merecimento e
por antiguidade seguem as prescrita na Constituicdo federal Artigo 37 e Constitui¢io Estadual
no seu Artigo 3° e paragrafo 3°.

Dentro das prerrogativas da gestdo democréatica tem também a incumbéncia de formar
comissOes representativas dos colaboradores para fazer parte juntamente com a diretora,
membro nato desta comissdo de avaliacdo, para assim avaliar o desempenho na fungdo dos
servidores da escola, durante o ano.

Estas comissdes foram criadas para democratizar o processo de avaliagdo, sé que com
o0 acumulo de trabalhos e falta de profissionais em diversos setores a maioria dos profissionais
ndo quer ou ndo tem interesse em participar da avaliacdo do grupo, colaborando para que
todos sejam avaliados pela direcdo e muitas vezes somente pela supervisdo o que prejudica
uma avaliacdo justa. Neste processo como o diretor € oriundo pela eleicdo de trés em trés
anos, ndo avalia e sim atribui nota maxima a todos trabalhadores para ndo ocasionar conflitos
e prejuizo na gestao.

Ainda, [...] “se a escola, para os dominantes, procura desenvolver o espirito de

lideranca, a ambicgdo de poder e prestigio, a capacidade de adiar recompensas e a resisténcia a
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frustracdo, a escola para os dominados busca inculcar a disciplina e a conformidade”
(MOTTA, 2003, p.112).

Esse processo é mais um dos fatores em que a gestdo democratica deve ser avaliada e
revista pelos colaboradores.

Na interpretacdo da Escola de Relagbes humanas “em vez de suprimir oS grupos
informais, os administradores devem aprender a utiliza-los” (MOTTA, 2003, p.79).

4.3 A INFLUENCIA DA GESTAO PUBLICA NA MOTIVACAO

As Politicas de gestdo publica conforme Barzelay (2001), compreendem acles em
distintas perspectivas de aplicagdo: a) na perspectiva macro-governamental, cuja unidade de
aplicacdo é o governo como um todo; b) na perspectiva institucional, cuja unidade de
aplicacdo sdo organizacbes governamentais; e ¢) na perspectiva individual, cuja unidade de
aplicacdo é o servidor.

Segundo Marini (2006), a questdo é para que as politicas de gestdo logrem seus
propdsitos ndo basta apenas que haja, nas trés perspectivas (macro-governamental,
organizacional e individual), praticas inovadoras de gestdo de resultados, de melhoria dos
processos (de gestdo de programas, da gestdo em geral e dos servidores) e de racionalizacdo
de recursos. E, sobretudo, necessario que haja alinhamento entre estas perspectivas e que este
alinhamento aponte para a geracao de resultados de desenvolvimento. A melhoria das pessoas
(via capacitacao, por exemplo) deve ser a base da melhoria da gestao.

Ainda Marini, diz que a maioria das politicas de gestdo tem uma posicdo em
perspectivas de recursos, sem impor limitacGes as de processo e resultados, mas toda via,
sacrificando os resultados, mesmo que estejam dentro de uma zona de viabilidade, de outro
angulo muitas politicas de gestdo posicionadas na perspectiva de processos se desviam do
ponto principal que sdo os resultados eficaz e eficientes.

Em virtude do desmonte do servi¢o puablico em que vem ocorrendo a nivel mundial,
onde na Europa, recentemente, Grécia, servidores publicos perderam seus direitos e tantas
outras mudancas que vem ocorrendo, como desde 1998 com a reforma da previdéncia,
sequida pela PEC 40 no governo Lula, em que aumentou a idade para aposentadoria, outros
problemas enfrentados atualmente como o ndo cumprimento do Estado do Rio Grande do Sul,
Governo Tarso, ao Piso Nacional dos professores, isso tudo se reporta a cada troca de governo
a luta incessante para manutengdo do Plano de Carreira dos professores conquistados através

de muitas lutas sindicais e greves.
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Os governantes utilizam-se da educagdo como mershandigem de promocéo politica,
em destaque a noticia recente na midia nacional em que a Presidenta Dilma refere-se a

educacdo e diz:

Que o desenvolvimento do pais depende da educagdo. A educacdo é a
principal ferramenta para a conquista dos sonhos de cada um e também para
gue o Brasil continue crescendo, distribuindo renda, para que seja um pais de
oportunidade para todas as pessoas. Nada ¢ mais importante que a educacao
quando se trata de distribuicdo de renda e de garantia de futuro (AGENCIA
BRASIL, 2012).

Dentro do contexto atual, a falta de investimento na educacdo publica e os baixos-
salarios influenciam na motivacdo dentro do ambiente de trabalho onde preconiza que a
gestdo escolar tenha ferramentas adequadas para conseguir colocar em préatica todos planos,
motivar os colaboradores para concluir projetos e determinacdes da Secretaria de Educacéo
Estadual e Coordenadoria Regional.

Nessa ordem Bergue (2010, p. 161) diz que:

[...] a gestdo de pessoas ndo pode ser vista isoladamente das demais areas
que envolvem a administracdo publica, necessita de planejamento para
desenvolver ndo apenas a parte burocratica que lhe cabe, mas também para
articular mecanismos de desenvolvimento e capacitacdo dos servidores,
propiciando melhorias na qualidade de trabalho e no atendimento a
populagéo.

Né&o bastasse toda essa problematica ainda no final do ano letivo de 2011, o governo
estadual de forma ditatorial inclui reformas no Ensino Médio e mudanca de Bases
Curriculares, causando uma preocupac¢do tanto para os profissionais como para 0s gestores
escolares, que terdo que adaptar e até aumentar a carga horéaria atividade dos professores.

A desmotivacdo é tanta dentro do estabelecimento de ensino pesquisado que causa
espanto o marasmo e a falta de indignacdo dos professores frente a tantas mudangas sem
qualquer democratizacéo.

Esta falta de indignacdo pode ser definida de acordo com Gentili (2005, p. 29)

[...] invisibilidade € a marca mais visivel dos processos de exclusdo neste
milénio que comeca [...]. A excluséo e seus efeitos estdo ai [...]. Entretanto, a
exclusdo parece ter perdido a capacidade de produzir espanto e indignacéo
em boa parte da sociedade. Nos “outros” € em “nds outros”.

Em vista disso, nota-se um desencanto total e uma falta de animo, devido a tantas
retaliacbes em que a escola publica, principalmente nos ultimos 10 anos no Rio Grande do
Sul, vem sofrendo, e isso influencia conseguintemente o modelo de formagdo que estes

professores estdo passando aos alunos, desmotivados e sem vontade de lutar fazendo com que
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esta clientela (alunos), também né&o tenham uma viséo critica sobre 0 mundo e 0s espa¢os em
que ocupam.

Nessa ordem, Pereira (2006), diz que a maneira como a escola tem se organizado para
cumprir seu compromisso de educar distancia o0s individuosda formacdo da
consciéncia critica, ou seja, do exercicio da cidadania, do compromisso da participacdo
coletiva e da apropriacdo do capital cultural historicamente acumulado pela humanidade.
Entretanto, reforcamos aqui acrenca de que precisamosresgatar 0 processo de
humanizacdo e a esperanca de que ainda € possivel contribuir para aformacdo de

pessoas com consciéncia critica sobre o mundo.

4.4 MOTIVACAO E AMBIENTE DE TRABALHO: Subsidios para a Gest&o

O Conceito de motivacdo é tdo abrangente na vida das pessoas, por isso € necessario
conceitué-lo de forma geral antes do enfoque na gestdo de pessoas em organizacoes.

Motivacdo € uma alavanca em qualquer fase da vida de um ser humano, pois quando
ndo temos, vivemos como uma matéria inerte, sem vida, sem cor e sabor, Bergue (2010) faz
um enfoque introducional e diz que:

A motivacdo humana, especialmente no ambiente de trabalho, é sensivel a
influéncia de diversos fatores, entre os quais as limitag@es culturais (crencas,
origem étnica, etc.), os objetivos individuais, os métodos de  diagndstico e
intervencdo (variaveis de analise). Aliado a isso, a utilizagdo das bases
tedricas, que sdo generalizacGes, para a analise e compreensdo dos
fendmenos comportamentais nos ambientes de trabalho, inclusive aqueles
préprios do setor publico, exige uma perspectiva integrada das diferentes
abordagens envolvendo o estudo da motivacdo humana (mecanicistas,
humanistas, comportamentais, etc.) (BERGUE, 2010, p. 20).

Baseado nesta citacdo, este trabalho procura através do entendimento destes conceitos
pesquisar como e porque ocorre motivacdo no ambiente de trabalho estudado, pois varias
teorias foram criadas para entender melhor este comportamento que tem uma grande parcela
de contribuicdo no aumento da produtividade e do comprometimento das pessoas em relacao

ao trabalho eficiente e eficaz.
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4.4.1 COMO MOTIVAR PESSOAS NO AMBIENTE DE TRABALHQO?

A motivacdo embora seja intrinseca e seja parte do comportamento ou carater da
pessoa pode também ser alterado devido ao ambiente motivando-o ou desmotivando. Com
iSS0 0 gestor tem que ter a preocupacao de perceber o que motiva o grupo ou tal individuo.

Pesquisas acerca de como motivar os grupos no trabalho tem se preocupado na forma
de agregar mais alternativas que facam com que o trabalho e as formas de gestdo atuem
conjuntamente em producdo positiva desta motivagdo e ndo causando uma desmotivacgao por
falhas nos processos ou nas politicas de gestao.

Dessa forma, Bergamini afirma que “a grande preocupacdo ndo deve ser a de buscar o que
deve ser feito para motivar as pessoas, mas deve estar particularmente orientado no sentido da busca
de estratégias que visam evitar desmotivar aqueles que chegaram motivados no seu primeiro dia de
trabalho” (BERGAMINI, 1990, p. 31).

Portanto, analisando esses conceitos entende-se que motivacdo tem a ver com o
individuo ou ele tem ou ndo tem, mas que também o ambiente em que esta inserido, as
politicas publicas, as formas de gestdo e a tecnologia acessivel ou ndo, podem ampliar sua
motivacdo ou mesmo desmotiva-lo, interferindo com isso no bom desempenho e na conducgéo
melhor dos processos.

Nesse contexto, é imprescindivel deixar claro que a tarefa da gestdo ndo é a de
motivar as pessoas que trabalham numa organizacéo. Até porque isto € impossivel, levando-se
em consideracdo que a motivacdo € um processo intrinseco; intimo para cada pessoa. No
entanto, a organizacdo pode e deve criar um ambiente motivador, onde as pessoas devem
buscar satisfazer suas necessidades proprias.

Magalhdes, (ZH de 19/05/2011), Em matéria publicada no jornal Zero Hora sobre o
tema “Motivacdo permite solucdes criativas”, diz que € necessario o gestor ter como metas
organizacionais avaliar a motivacdo dos colaboradores e com isso tendo a percepc¢édo de quais
causas motivam ou desmotivam o sujeito, “é fundamental que a organizagdo perceba essas
potencialidades e faga um investimento para aproveitar 0 maximo daquele potencial”.

A verdade é que o mito da motivagdo vem perseguindo o gestor.

Nesse sentido, Bergamini e Coda (1989) apud Archer (1997, p. 24) destaca cinco
interpretacdes erroneas:

1. a crenga de que uma pessoa possa literalmente motivar outra;

2. acrenca de que a pessoa é motivada como resultado da satisfacao;

3. a crenga de que aquilo que motiva o comportamento seja também aquilo
gue determina sua direcdo, tanto positiva como negativamente;
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4. a crenca de que a motivacdo seja o catalisador que induz a
comportamentos positivos; e

5. a crenca de que fatores de motivacdo e fatores de satisfacdo sejam a
mesma coisa.

Segundo o mesmo autor, 0 mito da motivacdo se propagou rapidamente devido a
confusdo entre necessidade e fator de satisfacdo. Esta tendéncia incorreta de perceber o
assunto tem levado a falsas conclusdes em relacédo a motivacdo e ao comportamento humano.

Face a esse enfoque, Silva (2008, p. 209), analisa todas Teorias de motivagédo e
ressalta a preocupacdo em determinar as razdes pelas quais as pessoas adotam determinados
comportamentos e 0 processo que causa tais comportamentos, salientando as teorias cujo foco
estd em “como” o comportamento ¢ motivado sdo chamadas teorias do processo e quando o
foco é o “que” motiva sdo chamadas de teoria de contetdo.

Partindo do pressuposto de o que motiva e como € motivado o sujeito, Silva (2008),
diz que as teorias de contetdo focalizam geralmente as necessidades humanas de algum tipo e
a forca das necessidades e 0 modo especifico como uma pessoa deseja satisfazé-la sdo
usualmente aprendidos pelas teorias de processo.

Para entender a motivacdo varias teorias de conteldo e de Processo seguem abaixo

para melhor esclarecer esse estudo.

442 A MOTIVAQAO SEGUNDO A TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES
HUMANAS

Segundo Cavalcante (2004), uma das teorias mais conhecidas no campo da motivacao
humana é a da hierarquia de necessidades de Maslow (1954-2001). Para Maslow, o que move
0 ser humano é a busca da satisfacdo de necessidades. Essas necessidades podem ser de
diversas naturezas e estdo dispostas segundo uma hierarquia de prioridades, normalmente

identificadas em forma de pirdmide.



27

Auto- !
realizacao

Auto-estima

Seguranca

Funcoes Fisiologicas

Figura 1: Piramide das necessidades humanas
Fonte: Adaptada de maslow (2003)

Morgan (1996, p. 16), assinala que tal teoria exerceu um grande impacto na area de
gestdo, tendo em vista muitas organizacbes que buscavam provocar a motivacdo dos
funcionarios apenas pelo dinheiro ou pela seguranca no emprego. Com base neste estudo
originou um espaco para novas pesquisas e praticas de gestdo, na forma de criar condicGes de
crescimento pessoal que, ao mesmo tempo, contribuissem, para que fossem atingidos os
objetivos organizacionais.

Dentro deste estudo Morgan (1996), procurou exemplificar através de uma escala de

prioridades, dentro das organizacdes, a satisfacdo e os diferentes niveis de necessidades:

Auto-realizagéo - encorajamento ao comprometimento do
empregado;

- trabalho que se torne uma das principais
dimensdes de expressao da vida do empregado.

Estima - criagdo de cargos que permitam realizacdo,
autonomia, responsabilidade e controle pessoal;

- trabalho que valorize a identidade pessoal;
- reconhecimento pelo bom desempenho
(promoc0es,etc.).
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Sociais - organizagdo do trabalho de modo a permitir
interacdo com os colegas;

- possibilidade de atividades sociais e esportivas;
- reunides sociais fora da organizagéo.

Seguranga - seguro-saude e planos de aposentadoria;

- seguranga no emprego;

- divulgacdo do desencadeamento do plano de
carreira dentro da organizagéo.

Fisiologicas - salarios e beneficios;
- condicdes agradaveis de trabalho

Quadro 1: Teoria das Necessidades com base em Morgan
Fonte: Morgan (1996)

Baseado nesta premissa, a motivacdo para atingir um objetivo maior parte da
satisfacdo de uma necessidade anterior, em que hora atingido uma etapa, parte em busca da
satisfacdo de outras necessidades superiores, em que 0 progresso continuo é fundamental
tanto para as pessoas como para as organizagfes porque nada permanece inerte na vida ou na

natureza.

4.4.3 A MOTIVACAO SEGUNDO A TEORIA ERC, DE ALDERFER

Na expectativa de entender as necessidades humanas e os relacionamentos Clayton
Alderfer, autor da Teoria de Existéncia, Relacionamento e Crescimento (teoria ERC),
apresenta somente trés niveis de necessidades de motivacdo dos colaboradores:

v Necessidades de existéncias (E): o desejo fisiolégico e material:

v Necessidades de relacionamento (R): o desejo de satisfacdo das relacdes inter-
pessoais;

v Necessidades de crescimento (C): o desejo de crescimento continuado e
desenvolvimento pessoal.

Silva, (2008), diz que, enquanto a teoria de Maslow argumenta que 0 progresso dos
individuos aumenta a medida que eles sobem na hierarquia das necessidades, como resultado
de satisfacdo das necessidades mais baixas, a teoria ERC, estabelece um Gnico componente de
frustracdo-regressdo. Isso sugere que uma necessidade de nivel mais baixo ja satisfeita pode
se tornar ativa quando uma necessidade de nivel mais alto ndo pode ser satisfeita. Segundo a
teoria ERC, se o colaborador se sente continuamente frustrado em suas tentativas de
satisfagdo das necessidades de crescimento, as necessidades de relacionamento podem intervir

na satisfacdo e podem ser consideradas como motivador-chave, nesse caso. Outro fator a ser
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considerado na teoria ERC é que diferentemente da Teoria de Maslow, mais de uma

necessidade pode ser ativada ao mesmo tempo, motivando ou desmotivando o individuo.

4.4.4 MOTIVACAO SEGUNDO A TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Um dos efeitos da falta de motivacdo no servi¢o publico é provocado nos ultimos
decénios por um conjunto de politicas geradoras de incerteza e inseguranca, gerando graves
problemas tanto para as organizagdes quanto para os cidad&os.

O estudo e a avaliacdo da motivacdo para as pessoas nas organizacOes fazem-se
necessario, uma vez que tal processo configura-se como transformador de qualquer ambiente,
levando, consequentemente, a um maior envolvimento e comprometimento dos colaboradores
no desenvolvimento de suas atividades afins, contribuindo para um melhor desempenho.

Segundo Bergue (2010), através do estudo da teoria dos dois fatores, argumenta que a
compreensdo do sentimento de satisfagdo do individuo no trabalho deve partir da analise da
estrutura fundamental que integra o tecido organizacional com seu cargo. Herzberg (1973)
apud Bergue (2010), através da teoria dos dois fatores caracteriza a motivacao e a insatisfacdo
no desempenho dos cargos conforme descritos abaixo:

o Fatores higiénicos (extrinsecos ao cargo), segundo Herzberg, sdo
fundamentalmente:
- condi¢Oes gerais do ambiente de trabalho (iluminacéo, limpeza, nivel
de ruidos, etc.);
- remuneracao;
- relagBes com superiores e colegas.
o Fatores motivacionais (intrinsecos ao cargo) sao:
- nivel de responsabilidade;
- conteldo e atribui¢des do cargo;
- nivel de responsabilidade do cargo;
- nivel de reconhecimento do trabalho executado.

Com base nesse modelo de analise ha possibilidade de diagnosticar as condi¢des que
alteram a motivagdo ou a satisfacdo dos colaboradores dentro do cargo e funcdes
desempenhadas no servico publico.

Silva (2008, p. 69) ressalta a teoria de Hezberg dizendo que:

Através dos fatores de higiene é representada as necessidades de evitar dor
no ambiente, eles ndo sdo parte intrinseca de um trabalho, mas estdo
relacionados as condigdes sob as quais o trabalho é realizado. Esses fatores
estdo associados a sentimentos negativos, isto, é, sdo fatores relacionados
com as condicdes do ambiente, dentro da manutenc&o.
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O detalhe da proposicdo de Herzberg esta no fato de afirmar que ha um conjunto de
fatores que responde pela satisfacdo, e outro conjunto que responde pela insatisfagdo do
individuo no trabalho. O autor, sustentado em pesquisa cientifica, identificou fatores
relacionados as caracteristicas do cargo como vetores de satisfacdo do individuo no trabalho.

Segundo Silva (2008), Hezberg recomendou o uso dos fatores de higiene para ajudar
as pessoas a sustentar seus niveis mais baixos de necessidades. Os motivadores sdo
recomendados para alcancar niveis mais altos de necessidades. Ainda ressalta as criticas em
que a teoria de Hezberg tem sido submetida, mas a despeito dessas criticas, a teoria dos dois
fatores tem trazido significativas contribui¢cdes no sentido de melhorar o entendimento basico

dos gestores a respeito do comportamento humano (SILVA, 2008).

4.45 MOTIVACAO E A TEORIA DA REALIZACAO, TEORIA DE McClelland

A teoria das necessidades de Maslow identifica as necessidades de realizagdo como
uma etapa a ser atingida e que motiva os individuos a buscé-la através de formacéo,
especializacdo e promoc¢do, mas nem todos individuos tem a mesma necessidade de
realizacdo, dentro desse aspecto David C. McClelland (1917-1998) estudou por mais de 20
anos este assunto e prop0s a teoria de realizacdo, também denominada teoria das
necessidades adquiridas. Segundo McClelland, existem certas necessidades que se aprende no
cotidiano desde que o individuo comeca a interagir com o meio em que vive. Conforme o
estudo, foram classificadas em trés categorias: as necessidades de realizacdo, as necessidades
de afiliacdo e as necessidades de poder.

1- Necessidades de realizacdo: o desejo de alcancar algo dificil exige um padréo
de sucesso, dominio de tarefas complexas e superacdo de outras; é uma
necessidade de desafio para realizacdo pessoal e para 0 sucesso em situacdes
competitivas. McClelland fez um estudo extensivo do motivo de realizagéo e
identificou as seguintes caracteristicas, as quais descrevem as pessoas
realizadoras na condicdo eficaz:

o Essas pessoas gostam de assumir responsabilidades para achar
solugdes de problemas;

o Elas gostam de correr riscos calculados e estabelecer metas
moderadas;

o Elas querem retorno concreto sobre seu desempenho (grandes

realizadoras, gostam de saber qudo bem estéo indo);
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o Grandes realizadores ndo sdo motivados por dinheiro em si, mas
empregam o dinheiro como um bom método de manter o nivel e
suas realizacoes.

2- Necessidades de afiliagdo: € o desejo de estabelecer relacionamentos pessoais
préximos, de evitar conflitos e estabelecer fortes amizades; é uma necessidade
social, de companheirismo e apoio, para desenvolvimento de relacionamento
significativo com pessoas. Individuos com altas necessidades de afiliagdo véem
a organizacdo como uma oportunidade de estabelecer relacionamentos novos e
satisfatorios. Eles sdo motivados pelos cargos que demandam interagdo
frequente com colegas. Essas pessoas ndo obtém sucesso em tarefas que as
obrigue a trabalhar no isolamento.

3- Necessidade de poder: é o desejo de influenciar ou controlar outros, ser
responsavel por outros e ter autoridade sobre eles; € a necessidade de dominar,
influenciar ou controlar pessoas. O poder se refere a habilidade de manipular
ou controlar as atividades de outros, para alcangar os propositos proprios ou de
alguém. Pessoas com alta necessidade de poder procura por posicbes de
liderancas; elas gostam de estabelecer metas, tomar decisdes e dirigir
atividades.

Dentro do aspecto de gestdo, € necessario saber como 0s gestores motivam seus
colaboradores entendendo seu grau e responsabilidades, muitas vezes sem grandes realizacdes
dentro da organizacéo, para isso, McClelland, com sua teoria da realizacdo, estabeleceu uma
orientagdo com quatro pontos importantes, que sao:

1. O individuo deveria se esforcar para obter feedbacks (retornos) frequentes e
concretos;

2. O individuo deveria procurar modelos de realizacdo, isto €, olhar aqueles que
tém desempenhado bem suas tarefas e tentar igualar-se a eles;

3. O individuo deveria imaginar-se como alguém que necessita de sucesso e
desafio e estabelecer metas de trabalho cuidadosamente planejadas e
realisticas;

4. O individuo deveria controlar seus desejos, pensando e conversando consigo
mesmo em termos positivos.

Segundo Silva (2008), diz que Maclland mostrou resultados de uma pesquisa onde

constata que somente 10 por cento dos individuos tém uma necessidade dominante de
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realizacdo e que existe uma correlagdo entre a necessidade de alta realizagdo e alto
desempenho.
As teorias de Contetdos foram aqui explicadas nos itens 3.1.5 a 3.1.8 e segue abaixo

as teorias de processo para explicar a motivacdo conforme a andlise de Silva (2008).

4.4.6 MOTIVACAO E A TEORIA DA EXPECTACAO, DE VROOM

Em 1964, Vicent H. Vroom apresentou a teoria da expectacdo, também chamada de
teoria da expectancia, como alternativa as teorias de conteddo. A teoria da expectacdo
representa uma abordagem compreensiva, vélida e Gtil ao entendimento da motivacgéo
(SILVA, 2008).

Conforme Silva (2008), a teoria da expectacdo é baseada em uma visdo da relacdo
econbmica do individuo, onde vé as pessoas como tendo suas préprias necessidades e
expectativas do que almejam, a partir do trabalho, através de recompensas.

A teoria da expectacdo foi elabora com base em Trés conceitos: valéncia, expectativa e
instrumentalidade;

1. Valéncia: Sao as preferéncias que as pessoas tém por varios resultados ou
incentivos que estdo potencialmente disponiveis para elas. A valéncia se refere
ao valor pessoal que os colaboradores colocam nas recompensas que eles
acreditam que receberdo pelo desempenho;

Silva, (2007) define Valéncia, como “a forca do desejo de um individuo para
um resultado particular; é o valor subjetivo relacionado a um incentivo ou
recompensa”;

2. Expectativa: refere-se ao relacionamento percebido entre um dado nivel de
esforco e um dado nivel de desempenho, isso se refere a intensidade com a
qual o individuo acredita que seus esforcos levardo ao primeiro nivel de
resultado, isto €, ao desempenho Os colaboradores serdo motivados pela crenca
de que o seu desempenho vai levar, no final aos resultados desejados por eles.
Ainda Silva, conceitua Expectativa como “o conjunto de esforgos para o
primeiro nivel de resultados (isto €, a crenca de que esforco conduz ao
desempenho)”.

3. Instrumentalidade: refere-se ao relacionamento entre desempenho e
recompensa. A instrumentalidade prové resposta a questdes como: “a

recompensa sera boa se o desempenho for bom?” A instrumentalidade
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percebida é também um sentimento subjetivo. Se as pessoas notam que seus
desempenhos estdo adequadamente recompensados, a instrumentalidade
percebida serd positiva, o contrario também pode ocorrer. Na conceituacdo de
Silva “a instrumentalidade esta relacionada ao grau para o qual o primeiro
nivel de resultado (desempenho) vai levar a um segundo nivel desejado de

resultado (recompensa).”

Segundo Silva (2008), com base nos conceitos sobre Valéncia, expectativa e
instrumentalidade é possivel construir um modelo geral de comportamento. O Conceito de
Vroom, de forca, € essencialmente equivalente ao de motivagdo. Todavia, o esforco sera
despendido somente se o individuo acreditar ou sentir confianca que tal esfor¢o o levara a
algum nivel de desempenho. Esse nivel é muito importante na obtencdo dos resultados

desejados.

4.4.7 MOTIVACAO E A TEORIA DA EQUIDADE, DE STACY ADAMS

A teoria da Equidade, de Johh Stacy Adams (1925-), € avaliada por Silva (2007),
baseada no fendmeno de comparacéo social aplicada no local de trabalho. Ele estabelece que,
quando um individuo avalia a justica do resultado de seu trabalho em relacdo ao resultado dos
trabalhos de outros, e qualquer iniquidade (desequilibrio) é percebida, entdo ocorre um estado
mental de motivacéo.

De acordo com essa Vvisdo, 0s colaboradores dispensam uma forca nas varias saidas e
resultados, de acordo com a percepcdo da importancia e a capacidade de execugdo desses
resultados. “Quando a relacdo de resultados (recompensa) para esforcos (contribuigdes) se
iguala a razdo percebida dos demais, existe equidade. Quando a avaliacdo de relagdes de
resultados para esforcos resulta em sentimento de desigualdade, ocorre a iniquidade” (SILVA,
2008, p. 69).

Dentro desta teoria é possivel analisar as avaliacdes de desempenho nas organizacdes
publicas, e perceber a motivacdo ou desmotivacdo dos colaboradores quando avaliados
desproporcional ao rendimento.

Portanto, quando qualquer dessas situacGes ocorrerem, o colaborador pode adotar
segundo Adams, um ou mais dos seguintes comportamentos para restabelecer o senso de

equidade:
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v" Mudanca dos insumos de trabalhos: reducdo ou aumento do nivel de esforgo
no trabalho, como, por exemplo, absenteismo e qualidade baixa de producgéo
ou trabalho adicional sem pagamento e aumento da qualidade de producao;

v Mudanca nos resultados: tentativas de alterar resultados, tais como
pagamento, condi¢des de trabalho, status e reconhecimento, sem mudangas nos
recursos;

v’ Distorcdes cognitiva de recursos e resultados: as pessoas podem distorcer,
propositadamente, seus recursos ou resultados para alcangar 0s mesmos
objetivos, tal como distorcer a utilidade de um fato, seja estar trabalhando duro
ou a importancia de um trabalho feito;

v' Abandono da situacao: procura de uma nova situacdo de expectativas, como
transferéncia de setor ou mudanca de emprego.

v' Tomada de acdo sobre outros: tentativas de provocar mudangas nos outros,
como baixar seus esforgos de trabalho ou aceitar desafios de resultados mais
significativos.

v" Mudanca do objeto de comparacéo: troca do grupo de referéncia com que a
comparacdo € feita, tal como alguém ganha mais com baixo esforco, sem
qualquer contribuigédo especial, do que outro com esforco maior, reconhecido
este esforco com uma promocgao por parte da empresa.

A gestdo que analisar o desempenho dos colaboradores e tiver a preocupacdo em levar
tudo isso em conta poderd minimizar as consequéncias negativas quando houver comparacdes
de equidade, pois colaboradores que sdo “pagos a mais”, ou seja, percebem iniquidade
positiva tendem a aumentar a quantidade de seu desempenho, enquanto colaboradores “pagos
a menos”, ou seja, que percebem iniquidade negativa diminui a quantidade ou a qualidade de
seu desempenho dentro da organizagéo (SILVA, 2008).

Encerrando a abordagem sobre motivacdo é possivel argumentar que funcionaria
melhor a motivacao dentro das organizagdes se 0s gestores se apropriassem do conhecimento
tedrico e comportamental dos colaboradores para com isso aprimorarem as técnicas de gestdo
em que fosse mais bem aproveitado e incentivado o desempenho dos servidores, baseado nos
conceitos estudados, a motivacdo individual determina diretamente o esfor¢co no trabalho;
Segundo Silva (2008, p. 69),

[...] a chave para a motivacdo é a habilidade de criar um trabalho que
estabeleca respostas positivas. para as necessidades e metas das pessoas no
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trabalho. Se um trabalho estabelece ou ndo um nivel de motivacdo para
determinada pessoa, isso sé depende da disponibilidade de recompensa e de
seu valor percebido.

Partindo dessa afirmacdo, o estudo e andlise dos conceitos devem ser bem mais
estudados e introduzidos nas formacGes de futuros gestores das escolas publicas para, com
isso, poder promover um melhor desempenho e satisfacdo dos colaboradores dentro da
organizacéo a ser gerida (SILVA, 2008).

Levando em consideracdo os fatores motivacionais e higiénicos apresentados pelos
varios autores estudados, destacamos e utilizamos no presente estudo os seguintes fatores:

v" Fatores de motivacdo ou motivacionais, intrinsecos ou de satisfacao:
o Realizacdo pessoal e profissional;

o Reconhecimento;

o Responsabilidade;

o Desenvolvimento profissional;

o Autonomig;

o Criatividade e inovagédo do trabalho;

o Participagéo.

v" Fatores de higiene ou higiénicos, extrinsecos ou de manutencao:
o Decisdes organizacionais;

o Relacionamento gestor/servidores;

o Remuneracao;

o Relacionamento com os colegas;

o Status/prestigio;

o Seguranca/permanéncia trabalho;

o Comunicag&o.
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5 METODOLOGIA

Este capitulo caracteriza a Escola Estadual Frei Placido de Bagé, RS onde o trabalho
foi desenvolvido, atraveés da caracterizacdo da organizacdo, endereco e a estrutura

organizacional, o0s sujeitos participantes e 0 método utilizado.

5.1 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A Organizagdo pesquisada tem em sua hierarquia administrativa a seguinte
composicao:

Secretaria do Estado de Educacédo do Estado do Rio Grande do Sul.

132 Coordenadoria Regional de Educacéo.

Escola Estadual de Ensino Médio Frei Placido.

A organizacdo pesquisada € uma Escola Estadual de Ensino Médio na cidade de Bage,
situada na Avenida Gen Malet, 01, Bagé, RS.

A Escola Estadual Frei Placido foi criada em 13 de julho de 1957, inicialmente
designada Escola Artesanal Secretdrio Vieira da Cunha, teve esta denominagdo em
homenagem a seu idealizador, Liberato Salzano Vieira da Cunha, natural de Cachoeira de Sul
e que foi Secretario de Educacdo e Cultura do Estado do Rio Grande do Sul, de 1954 até 07
de Abril de 1957, quando foi vitimado por um acidente aéreo na cidade de Bagé, juntamente
com sua esposa. Posteriormente denominada Escola Industrial Secretério Vieira da Cunha.

A partir de 1979, passa a denominagdo de Centro Interescolar Estadual de 1° Grau, para
oferecer ensino nas areas de Tecnologia, Educacdo Artistica e Ciéncias. Em maio de 1992 é
alterada a tipologia de escola transformando-a em Escola Estadual de 1° Grau Frei Placido,
homenageando Frei Pl&cido Pasinato, natural de Vila Flores, no Rio Grande do Sul, que teve
sua vida dedicada ao sacerddcio e ao magistério. Foi presenca constante e marcante nesta
comunidade escolar. Por sua destacada atuacdo comunitaria, recebeu o titulo de cidaddo
Bageense. Através da Lei Estadual n® 10576 de 1995, foram implantadas as séries iniciais
para completar o ensino de 1° grau. Em janeiro do ano 2000 recebe autorizacdo para o
funcionamento do Ensino Médio, passando a partir de entdo, a denominacdo de Escola
Estadual de Ensino Médio Frei Placido. Em 2001, foi implantado o Curso Técnico em

Mecénica, contribuindo para a qualificacdo dos estudantes da regido.
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Com uma historia de mais de 50 anos, a Escola Estadual de Ensino Médio Frei
Placido, ja formou inumeros profissionais, hoje atuantes na comunidade local e em todo o

pais.

5.2 ESTRUTURA ADMINISTRATIVA

A Escola Frei pléacido é constituida de uma gestdo eleita através de processos eleitorais
de trés em trés anos conforme a Lei 10.756/95, alterada pela Lei 11.695/2001, correspondente

a gestdo democratica:

Art. 1° - A gestdo democratica do ensino publico, principio inscrito no artigo
206, inciso VI da Constituicdo Federal e no artigo 197, inciso VI da
Constituicdo do Estado, serd exercida na forma desta lei, com vista a
observancia dos seguintes preceitos:

I - autonomia dos estabelecimentos de ensino na gestdo administrativa,
financeira e pedagogica;

Il - livre organizacdo dos segmentos da comunidade escolar;

Il - participagdo dos segmentos da comunidade escolar nos processos
decisorios e em érgéos colegiados;

IV - transparéncia dos mecanismos administrativos, financeiros e
pedagdgicos;

V - garantia da descentraliza¢do do processo educacional;
VI - valorizagdo dos profissionais da educacéo;
VII - eficiéncia no uso dos recursos.

Art. 2° - Os estabelecimentos de ensino serdo instituidos como 6rgaos
relativamente autbnomos, dotados de autonomia na gestdo administrativa,
financeira e pedagdgica, em consonancia com a legislacdo especifica de cada
setor.

Art. 3° - Todo estabelecimento de ensino esta sujeito a supervisdo do
Governador e do Secretario de Estado da Educagdo, na forma prevista para
as entidades da Administracdo Indireta.

A Escola Estadual de Ensino Médio Frei Placido esta localizada na regido centro-sul
da cidade, atendendo em média 719 alunos, oriundos de diversas areas da cidade e alguns da
zona rural nos trés turnos da escola, (manhd, tarde, noite), sendo composta por um (01)
diretor, trés (03) vice-diretoras, onde uma das vice- diretoras € substituta legal e as outras duas

coordenadoras de turnos da escola, seguindo por uma supervisora geral e duas (02)
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orientadoras educacionais, 01 auxiliar de biblioteca, 02 agentes educacionais em
administracdo,, o setor de pessoal € composto por um servidor concursado para agente
educacional administrativo, a alimentacdo da escola é composta por 03 merendeiras e a
infraestrutura composta por 05 agentes educacionais em infraestrutura e o total de 52

professores em regéncia de classe, conforme organograma da escola destacado na figura 02:

DIRECAO

1
VICE-DIREGAO

SUPERVISAO

|
I 1
VICE-DIREGAO VICE-DIRECAO
|
1 1
INFRAESTRUTRA ALIMENTAGAO
1
1 1 1 i ' !

Figura 02 — Organograma da Escola Estadual Frei Placido - Bagé/RS
Fonte: Elaborado pelo Autor

5.3 METODO DA PESQUISA

Este trabalho utilizou-se da metodologia quantitativa, por ser o0 método que atende as
necessidades ligadas aos objetivos da investigacdo na Escola Estadual de Ensino Meédio Frei

Placido em Bagé/RS.

v Quantitativa: Este trabalho foi elaborado utilizando como enfoque a pesquisa
quantitativa. Dentro desta pesquisa foram feitos levantamento de dados que
posteriormente foram analisados numericamente. A pesquisa traduz em
numeros as opinides e informacgdes para serem classificadas e analisadas,
utilizando técnicas estatisticas. Esse método evita distor¢des na analise das
interpretacdes, garantindo a precisdo dos resultados, além de possibilitar uma

grande margem de seguranca aos questionamentos (RICHARDSON, 1985).
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v Pesquisa Bibliografica: O estudo teve uma abordagem exploratéria para
pesquisa bibliografica na qual foi estruturada através do conhecimento teoérico
sobre os temas: Politicas Puablicas e a influéncia na gestdo Publica,
comportamento organizacional, as teorias de Motivacdo, o comportamento
frente a motivacgdo e satisfacdo das necessidades dos colaboradores dentro do
servico publico, focando sempre o entendimento das teorias concatenadas com
a Motivacdo dentro da Gestdo Publica e a pesquisa de campo, Pois a pesquisa
bibliogréafica significa principalmente tal Vergara (2005):

é 0 estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em
livros, revistas, periodicos, jornais, redes eletronicas, isto €, material
acessivel ao pablico em geral, fornece instrumental analitico para qualquer
outro tipo de pesquisa, mas também pode se esgotar em si mesma
(VERGARA, 2005, p. 48).

5.4 POPULACAO ALVO

A populacéo alvo da pesquisa foi composta por todos servidores da Escola Estadual de

Ensino Médio Frei Placido, perfazendo um total de 71 servidores.

5.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi um questionario com fonte de
pesquisa da autora BRUNELLI, Maria da Graca Mello, Trabalho de Concluséo em
Especializacdo de Gestdo Publica, Motivacéo no Servigo Publico, Porto alegre/RS, 2008, para
Faculdade de Gestdo em Negdcios, que foi aplicado para todos os servidores da Escola
Estadual Frei Placido. Este questionario foi adaptado com algumas questfes substituidas, para
melhor atingir o objetivo da pesquisa, ndo alterando o fundamento principal que € a pesquisa
sobre os fatores de motivagé&o.

5.5.1 QUESTIONARIO:

Barros (2007) explica que questionario é o instrumento mais usado para o
levantamento de informacdes, pode possuir perguntas fechadas ou abertas e ainda a
combinacéo dos dois tipos, necessitando estar restrito a uma quantidade de questdes, pode ser
aplicado de duas formas: por contato direto ou por correio eletrénico.

Neste trabalho, o instrumento aplicado teve as seguintes alternativas abaixo descritas:
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v Primeira parte: Foi composta por cinco alternativas fechadas para identificar o perfil
do servidor pesquisado.

v Segunda parte: Foram consultados os servidores através de 14 (quatorze) questOes
fechadas englobando a influencia da gestdo na motivacdo do ambiente de trabalho, a
satisfacdo e a influencia das politicas publicas.

O instrumento utilizado foi conforme a Escala de Likert em que parte de cinco ou mais
alternativas, ficando entre concordo totalmente para outra em que discorda totalmente da
questdo, onde exige que o0 sujeito possa ter todas as possibilidades de respostas no
instrumento, dentro desta opcao foi colocado a questdo sem condicOes de opinar para deixar

livre 0 sujeito que ndo quisesse opinar, sem causar constrangimento ou coagdo nas respostas.

5.6 COLETA DE DADOS

A pesquisa foi efetuada no ambiente de trabalho do pesquisador, em que
primeiramente pediu autorizacdo a direcdo da Escola, para desenvolver o estudo e em todo o
periodo do desenvolvimento deste trabalho foram sendo informadas a direcdo de todos
procedimentos. A aplica¢do do questionario teve primeiramente a analise da equipe diretiva,
onde foram mudadas algumas questfes para se adaptar ao processo de gestdo, mas nenhuma
das questdes mudou o curso da pesquisa, foram somente substituidos termos por sinébnimos
como a questdo de numero 3.3 concordo com a gestdo da Escola Frei Placido que foi
substituida por concordo com as decisdes organizacionais da direcdo da Escola Frei Placido.
A questdo 3.7 que constava As politicas publicas do governo do estado interfere no bom
desempenho de minha atividade em que foi substituida por as politicas Administrativas do
governo do estado influenciam no bom desempenho de minha atividade.

Apds essas correcdes o gquestionario foi aplicado ha um conjunto de seis servidores, em
um pré-teste, para assim avaliar sua eficicia e entendimento como medida de prevencéo e
sucesso da pesquisa.

Foi assegurado aos servidores pesquisados que em nenhum momento seriam
identificados quanto a suas respostas e que o0s questionarios ficariam de posse da
pesquisadora, compreendendo 0s aspectos éticos da pesquisa e dos sujeitos.

Foi solicitado, também o consentimento livre e esclarecido, impresso em duas vias,
aos sujeitos da pesquisa, ficando o participante com uma coOpia e outra arquivada junto aos

documentos da pesquisa.
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Os dados foram coletados no periodo de 27 de fevereiro a 5 de marco de 2012 através
da aplicagdo do questionario ao total da populagéo, ou seja, servidores da escola.
Todos os questionarios foram coletados ao final da pesquisa, perfazendo um total de

71 instrumentos de pesquisa.

5.7 ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados foi realizada de acordo com as etapas descritas abaixo:

v Ordenacdo dos dados: ap6s o recebimento dos instrumentos de pesquisa os dados
foram analisados conforme a ordem das afirmativas: Discordo totalmente, discordo
parcialmente, concordo, nem concordo nem discordo, concordo totalmente e sem

condicdes de opinar.

v' Classificacdo dos dados: cada alternativa foi separada, tabulada e analisada
guantitativamente e estatisticamente com o auxilio do software Microsoft Office Excel.
A interpretacdo dos dados foi auxiliada pela compreensédo da literatura destacada nas
referencias bibliogréaficas e a anélise dos fatores organizacionais que influenciam na
satisfacdo e na motivacao de servidores publicos da Escola Estadual de Ensino Médio
Frei Placido. Para uma boa interpretacdo foi necessario em dados momentos juntar
afirmativas como discordo totalmente e discordo parcialmente e as concordo
totalmente e concordo, ndo concordo nem discordo e sem condic¢des de opinar, para

assim poder dar um grau exato do que os sujeitos estavam sugerindo como respostas.
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6 ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo tem por escopo a apresentacdo e anélise dos dados obtidos através do
instrumento de pesquisa para analisar os fatores que influenciam na motivacdo e satisfacdo
dos servidores da Escola Frei Placido.

A seguir sera apresentada a andlise dos dados coletados através da aplicacdo do
questionario, Anexo A.

A descricdo e analise dos resultados foram divididas em trés blocos:

a) Descricdo e analise demonstrativa do perfil dos servidores: questfes 7.1

b) Descricdo e anélise dos dados com questdes fechadas das questbes 7.2 que avalia a

motivacao e satisfacao.

c) Descricdo e andlise dos dados com questbes fechadas das questbes 7.3 sobre

fatores higiénicos

A primeira interpretacdo sera dada com respeito ao perfil dos servidores. Logo ap6s
sera interpretado o grau de motivacéo e satisfacao dos servidores

A seguir, serdo demonstrados em forma de graficos os dados obtidos através da
pesquisa.

Os dados abaixo demonstrados tém relacdo com o perfil sociodemogréfico, do total de
71 servidores pesquisados, os resultados apurados e as informagdes coletadas permitiram a
identificacdo do perfil, conforme descricéo a sequir:

Neste grafico é possivel identificar que a maioria dos servidores é do sexo feminino

com um total de 53 mulheres e 18 homens, identificado na figura 03.

Perfil dos Servidores por sexo
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Figura 03: Perfil dos Servidores por sexo
Fonte: retirado dos dados da pesquisa (2012).
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Na mesma ordem a figura 04 dispde sobre o perfil dos servidores em relacgdo a idade,

sendo 53 servidores na faixa etaria media de 40 a 50 anos de idade, mostrando que a

populacdo pesquisada ja tem uma maturidade expressiva.
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Figura 04: Perfil por idades
Fonte: retirado dos dados da pesquisa (2012)

Analisando o perfil por escolaridade da figura 05, é destacado quase um empate

técnico entre 33 servidores graduados contra 30 pos-graduado, dado importante para uma

organizagao balizada na formacéo do conhecimento.
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Figura 05: Perfil por grau de instrugdo
Fonte: retirado dos dados da pesquisa (2012)

A andlise da figura 06, que corresponde ao perfil por tempo de servico, identifica que

do total de 71 servidores 39 tem entre 10 e 20 anos de servico, esse dado identifica servidores
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com tempo médio de trabalho, ainda com expectativas de valorizacéo e crescimento dentro da
carreira, também mostra que 19 estdo entre 20 e 35 anos, estes servidores com tempo
aproximado para aposentadoria, outro dado relevante € que tem poucos servidores novos na
organizacdo, sendo um total de somente 13 entre 01 e 10 anos de servigo, chamando a atengédo

para a falta de concurso publico nos ultimos anos.

perfil por tempo de servico
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Figura 06: Perfil por tempo de servico
Fonte: retirado dos dados da pesquisa (2012)

Nesta parte da figura 07, destacamos o vinculo funcional dos servidores, em que 44
servidores sdo concursados e efetivos e 27 sdo contratados, ou seja, ndo sdo aprovados em

concursos. Este ponto tem relagdo com a figura 06 sobre a necessidade de concurso.

perfil dos servidores por vinculo
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Figura 07: Perfil por vinculo funcional
Fonte: retirado dos dados da pesquisa (2012)
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6.1 ANALISE DOS FATORES MOTIVACIONAIS

A partir da analise destas questdes tera inicio o cumprimento dos objetivos da pesquisa
que é analisar os fatores da organizacdo que influenciam os servidores na motivacédo e
satisfacdo do desempenho de suas funcBes a Escola Frei Placido. As questfes abaixo tém o
carater de analisar a motivacao no trabalho.

As respostas desta questdo identificam a motivacdo que a gestdo proporciona ao
servidor quando este tem autonomia de opinar para propor melhores condi¢Ges de execucdo

no trabalho.

tenho autonomia para propor

melhorias na execu¢ao do trabalho
15%
M Discordo Totalmente
7%

M Discordo Parcialmente

37%
Concordo

Figura 08: Tenho autonomia para propor melhorias na execugéo do trabalho
Fonte: Retirado dos dados da pesquisa (2012)

Estes dados demonstrados identificam que 26 servidores perfazendo 37% do total de
71 servidores concordam que a gestdo da Escola da autonomia aos servidores para proporem
melhorias para o melhor desempenho de suas funcbes, somando-se aos 7 servidores
equivalentes a 10% da alternativa concordo totalmente. Mas, em outro &ngulo d& para reparar
gue ha uma disparidade em que 12 sujeitos equivalentes a 17% diz que discorda totalmente
gue ha autonomia somando-se aos 5 de um percentual de 7% dos que discordam parcialmente.
Neste ponto ha um indice de descontentes com a autonomia. O percentual dos que discordam
pode muitas vezes se sentir desmotivados quanto a relevancia da questéo.

Na alternativa ndo discordo nem concordo e sem condi¢Oes de opinar foram bem
elevados os indices, em um total de 21 servidores perfazendo um percentual de 29%. Uma
analise pode ser feita, atraves do conhecimento da pesquisadora do ambiente pesquisado, 0s

sujeitos que responderam a alternativa ndo concordo nem discordo, concomitante com sem
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condigdes de opinar, ndo querem se comprometer em opinar para melhor execucdo de seu
trabalho.

Nesse sentido Bergamini (1990, p.31) afirma que “a grande preocupacédo nédo deve ser a
de buscar o que deve ser feito para motivar as pessoas, mas deve estar particularmente orientado no
sentido da busca de estratégias que visam evitar desmotivar aqueles que chegaram motivados no seu
primeiro dia de trabalho.”

Esta questdo demonstra a motivacdo dentro da fungéo exercida e a contrapartida da

execucgéo no trabalho.

Realizo-me pessoalmente e
profissionalmente

B Discordo Totalmente
M Discordo Parcialmente
= Concordo

H N3o discordo nem
concordo

Figura 09: Realizo-me pessoalmente e profissionalmente
Fonte: retirados dos dados da pesquisa (2012)

Os dados analisados correspondentes a figura 09, em que 28 responderam entre
concordo e concordo totalmente perfazendo um total 48% do total de 71 sujeitos, ja 30
respondentes responderam que discordam totalmente e discordam parcialmente, perfazendo
um total 45% do total. Entre 0os que ndo querem opinar e ndo discordam ou concordam
somaram 7 sujeitos perfazendo um total 9% do total de servidores.

Estes dados levantados demonstram que quase 50% do total de 71 dos servidores
sentem-se realizados profissionalmente, entretanto tem uma média de 45% somados ao indice
dos que ndo querem opinar ou ndo discordam de 9%, eleva o indice para mais de 50%, visto
que pode colocar em destaque a falta da realizagé@o profissional, levando em conta as teorias
motivacionais pode haver prejuizo em suas motivacdes dentro da profissao (MASLOW, 1996
apud, BERGUE, 2010).
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A interpretacdo das respostas da figura 10 representa como o servidor percebe a
liberdade de expressdo dentro do ambiente do trabalho, neste aspecto é observada a satisfagdo

do servidor em se sentir reconhecido pelas opinides a inovacdo no ambiente profissional.

sinto que minhas idéias de
inovag¢ao sao ouvidas

B Discordo Totalmente

M Discordo Parcialmente

m Concordo

H N3o discordo nem
concordo

Figura 10: Sinto que minhas ideias de inovagéo e sugestfes para criagdo sdo Ouvidas
Fonte: retirado dos dados da pesquisa (2012)

Estes dados mostram que menos de 40% dos servidores se sentem motivados a sugerir
ideias de inovacdo ou outras praticas de trabalho para melhor desempenho de suas funcdes,
pois fica bem identificado que apenas 21 servidores concordam e 4 concordam totalmente que
sdo ouvidas suas sugestdes, somando os dois itens da um total de 36%.

J& observando os outros indices em que 21% discordam parcialmente e 15%
discordam totalmente, mostra que h4 um empate entre 0s que se sentem motivados a sugerir
ideias aos que discordam que suas ideias serdo ouvidas, dentro do ambiente de trabalho. Dos
gue ndo quiseram opinar somando-se aos que nao discordam nem concordam da um indice de
28% de servidores que ndo se sentem afinados em opinar sobre a sugestdo de inovacgdes no
trabalho.

Na ordem de interpretacdo destes dados ha uma andlise a ser feita em relacdo ao
grande numero de profissionais contratados no ambiente pesquisado, que estdo
desempenhando seu trabalho em carater emergencial ndo pretendendo mudar nada ou opinar

sobre os modelos de gestdo ou melhorias no desempenho do trabalho.
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A figura 11 destaca os dados do sentimento de reconhecimento pelo trabalho que
exerce ou executa na escola.

sinto-me reconhecido pelo
trabalho que executo

10%

B Discordo Totalmente

M Discordo Parcialmente

m Concordo

H N3o discordo nem
concordo

Figura 11: Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo
Fontes: dados retirados da pesquisa (2012)

Através da obtencdo destes dados foi possivel verificar que do total de 71
respondentes 39% concordam que se sentem reconhecidos pelo trabalho que executam 13%
concordam totalmente, perfazendo mais que 50% de servidores que se acham reconhecidos
pelo seu trabalho. 16% discordam parcialmente e 10% discordam totalmente dando um
percentual de 36% que ndo se acham reconhecidos pelo seu trabalho. Dos que ndo quiseram
opinar ou nem discordam ou concordam deu um empate de 11% entre as duas respostas,
perfazendo um total de 22% do total destas respostas.

Em consonancia com o objetivo de satisfacdo no ambiente de trabalho é possivel
afirmar que hd um sentimento de reconhecimento na maioria dos pesquisados, isso pode
auxiliar no bom desempenho de suas fungdes. Aqui destacamos que ha motivacdo quando ha
reconhecimento, e que, segundo a teoria de Maclland apud Silva (2007), existe uma
correlagdo entre a necessidade de alta realizacdo e alto desempenho, certamente a cada
necessidade atingida outras virdo a fazer parte das expectativas de crescimento e de
motivacao.

A andlise deste proximo grafico diz respeito sobre a responsabilidade com o trabalho
em que concatenada com as teorias motivacionais ¢ um comportamento motivacional

intrinseco.
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tenho responsabilidade com o
trabalho

B% **

M Discordo Totalmente

M Discordo Parcialmente

m Concordo

W N3o discordo nem
concordo

Figura 12: Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo
Fontes: retirados dos dados da pesquisa (2012)

Estes dados foram bem positivos, pois demonstra que 68% concordam totalmente que
sdo responsaveis pelo trabalho que executam e 32% concordam com a questdo analisada. N&do
houve nenhuma ddvida quanto a responsabilidade, portanto todos os servidores se sentem
responsaveis pelo bom desempenho de suas fungdes.

As teorias motivacionais estudadas destacam que a motivacdo estd alicercada pelo
sentimento de cumprimento do dever, ou seja, ou 0 sujeito tem motivagdo para desempenhar
tal funcdo ou ndo tem, ela € intrinseca, na analise da responsabilidade (SILVA, 2008).

Nesta parte da andlise dos dados da figura 13, o foco é dado a forma que é feita a avaliacdo de
desempenho. Essa questdo vem atingir o terceiro objetivo da pesquisa. Logo, aqui sera feita
uma analise motivacional de equidade, como o servidor sente-se comparado aos outros dentro

do ambiente de trabalho, se concorda ou ndo como é avaliado o seu desempenho.

concordo com a forma que é
feita a avaliacao de desempenho

6% m Discordo Totalmente
H Discordo Parcialmente

m Concordo

Figura 13: Concordo com a forma que é feita a Avaliacdo de Desempenho
Fonte: Retirados dos dados da pesquisa (2012)
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Aqui foi demonstrado um fator importante para avaliacdo das formas de avaliacdo de
desempenho e da maneira que vem sendo efetuada pela gestdo, pois 46% concordam
parcialmente com os meétodos de avaliacdo. Esta resposta tem uma interpretacdo da
pesquisadora, porque todos os servidores efetivos sdo avaliados com nota maxima como foi
bem destacada na revisdo bibliografica e na introducdo deste trabalho. E normal ndo
discordarem totalmente, pois ndo houve prejuizo na avaliagdo o que houve nesta percepcao é
que ha problemas quanto a equidade, enquanto um numero de colaboradores se esforca para
desempenhar bem suas funcGes outros ndo tem o comprometimento total e sdo avaliados da
mesma forma com a mesma pontuagéo.

Do total dos respondentes 17% n&o concordam totalmente com a forma de avaliagao,
esses dados refletem uma frustracdo dos servidores e pode ocasionar prejuizos no bom
desempenho e no esmero de producdo do trabalho, causando um fator desmotivacional ou de
insatisfacdo ao modelo proposto de avaliacgao.

Dos que responderam concordam totalmente e concordam d& um percentual de 10%,
este dado pode estar relacionado aos sujeitos envolvidos na avaliacdo, em que acham correta a
forma que esta sendo desenvolvido o processo de avaliacdo de desempenho.

Os que nédo quiseram opinar ou ndo discordam nem concordam pode estar submetidos
aos contratados que ndo tem avaliacdo de desempenho porque ndo pertencem ao quadro de
carreira dos servidores, destes dados responderam 13% que ndo concordam nem discordam ou
ndo tem condicdes de opinar.

Aqui faco uma concatenacao do que diz Silva (2007), sobre a equidade que é baseada
no fendmeno de comparagéo social aplicada no local de trabalho. Ele estabelece que, quando
um individuo avalia a justica do resultado de seu trabalho em relagdo ao resultado dos
trabalhos de outros, e qualquer iniquidade (desequilibrio) é percebida, entdo ocorre um
estado mental de motivacdo, portanto os indices podem alterar esta motivacdo para fatores

negativos.
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Esta parte da pesquisa estd relacionada com o investimento do servidor em
qualificacdo, para melhor desempenhar e executar com eficiéncia o trabalho.

tenho investido na formacgao
profissional

M Discordo Totalmente

6%

M Discordo Parcialmente

m Concordo

W N3o discordo nem
concordo

H Concordo totalmente

Figura 14: Tenho investido na formagéo profissional
Fonte: retirados dos dados da pesquisa (2012)

Conforme as respostas dos sujeitos, 44% do total dos servidores concorda que investe
em formacéo e qualificacdo e 11% concorda totalmente, formando um percentual de 55% do
total que esta se especializando e investindo na profissdo para melhor enriquecer seu trabalho.
Um dado a analisar esta entre os que responderam concordam parcialmente porque tem um
indice de 22%, este dado pode estar relacionado com problemas na avaliacdo de desempenho
e no plano de carreira dos servidores que ndo ha incentivos salariais ap6s a graduacao e do
magistério que somente da incentivos a quem tem especializa¢do, ndo aumentando o salario
se houver mestrado ou doutorado. Esse ponto é um questionamento as politicas
administrativas do governo do estado, pois desmotiva o investimento na profissao.

Entre os que responderam a opcao sem condicdes de opinar perfaz um indice pequeno
de 6%, demonstrando que existe uma preocupacao com a formacao profissional entre o total
dos respondentes, tendo em vista a organizacdo pesquisada ser uma instituicdo de educacao.

Mclelland apud Silva (2007) argumenta a teoria das necessidades de realizacdo que,
quando o individuo tem o desejo de alcancar algo dificil isso exige um padrdo de sucesso,
dominio de tarefas complexas e superacdo de outras; é uma necessidade de desafio para
realizacdo pessoal e para o sucesso em situacfes competitivas, demonstrado quando o

servidor investe em formacdo qualificada.
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6.2 FATORES HIGIENICOS OU FATORES EXTRINSECOS

Nesta parte serdo analisados os fatores externos ao sujeito, fatores que o motivam ou

causam insatisfacdo no bom desempenho do trabalho.

Relacionamento entre a equipe é
bom

1%
0%

B Discordo Totalmente

H Discordo Parcialmente

m Concordo

W N3o discordo nem
concordo

Figura 15: Relacionamento entre a equipe
Fonte: retirados dos dados da pesquisa (2012)

Aqui os respondentes identificaram que concordam que o relacionamento é bom,
sendo 55% das respostas o que configura 39 servidores, 16% responderam que concordam
totalmente que o relacionamento é bom, 15 servidores responderam em um percentual de 21%
que concordam parcialmente e 7% 0s que ndo concordam nem discordam e um ndmero
pequeno de 1% de sujeitos ndo tem condicBes de opinar.

Estes dados demonstram que hd& um bom relacionamento entre os servidores
auxiliando no bom convivio e no bom desempenho do trabalho, mas com base na motivagéo
este item sé influencia se for observada a falta dele causando insatisfacdo. Portanto ndo é
preponderante para avaliar a satisfacdo os dados obtidos, segundo a Teoria de Hezberg,
(1973) apud Bergue (2010).

A interpretacdo dos dados seguira conforme o grafico a seguir:
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considero bom o relacionamento

com a dire¢ao

1%
0%

B Discordo Totalmente
’ H Discordo Parcialmente
m Concordo

W N3o discordo nem
concordo

H Concordo totalmente

Figura 16: Relacionamento com a direcdo
Fonte: retirado dos dados da pesquisa (2012)

Conforme a analise dos dados respondidos pelos sujeitos da pesquisa € preponderante
a opgéo concordo em que 37 respondentes consideram bom o relacionamento com a diregéo
da escola e 14 concordam totalmente, essas alternativas podem ser agrupadas em um
percentual de 72% do total dos pesquisados. Foram identificadas poucas discordancias em
relagcdo ao relacionamento com a dire¢cdo ndo obtendo mais que 12% do total de servidores,
correspondentes a 9 sujeitos. Os dados que ndo discordam nem concordam ficaram entre 16%
identificados entre 11 servidores.

Analisando esta interpretacdo dos dados da pesquisa, pode-se interpretar que hd uma
elevada satisfacdo com a gestdo da escola, ato que pode causar um bom desempenho nas
funcdes desempenhadas pelos servidores da Escola Frei Placido.

Hezberg (1973) apud Bergue (2010) lista como fator higiénico a relacdo com a chefia
ou superiores como fator de satisfacdo, neste caso estudado os servidores estdo satisfeitos com
isso podem ficar motivados para atingir outros objetivos ou outras necessidades.

No gréafico abaixo esta representado o que os respondentes destacaram como fator

importante nas decisdes organizacionais da escola pesquisada.
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Concordo com as decisoes
organizacionais da direcao

0% 4%
10% o 37 B Discordo Totalmente
’ M Discordo Parcialmente
m Concordo

W N3o discordo nem
concordo

Figura 17: Concordo com as decisfes organizacionais da direcdo
Fonte: retirada dos dados da pesquisa (2012)

Conforme as respostas dos sujeitos pesquisados, 26 responderam que concordam com
as decisdes perfazendo um total de 37% do total de pesquisados e 7 responderam que
concordam totalmente perfazendo um total de pesquisados em concordancia de 44%.

No ponto da insatisfacdo 38% de um total de 27 discordam parcialmente somando-se a
4%, 0 que representa 3 sujeitos que discordam totalmente,perfazendo um total 42%,
destacamos aqui a relevancia dos que estdo insatisfeitos em algumas decisdes organizacionais
da gestdo. Neste Grafico é possivel admitir um empate técnico de opinides que podem ser
relevantes a forma da gestdo nos processos e conteldos motivacionais e de satisfacéo.

Este ponto € importante em relacdo a Teoria de Hezberg, (1973) que destaca um fator
que causa muita insatisfacdo quando ndo atingido pelos individuos no trabalho, podendo
ocasionar perdas na producdo e no bom desenvolvimento do trabalho. Dessa forma, a analise

dos dados pesquisados na Escola Frei Placido esta configurada a seguir, conforme Figura 18.
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Estou satisfeito com minha
remuneragao
. 0%
3% 0% 3% m Discordo Totalmente

M Discordo Parcialmente

m Concordo

B N3o discordo nem
concordo

Figura 18: Estou satisfeito com minha remuneragéo
Fonte: retirados dos dados da pesquisa (2012).

O grafico acima demonstra um percentual elevado de discordancia da remuneragédo
percebida, destacando 77% do total de pesquisados que corresponde a 55 servidores entre 0s
que discordam totalmente, e os que discordam parcialmente 17% representando 12 servidores.
Nessa andlise € possivel identificar uma insatisfagdo quanto a remuneracgdo, interferindo no
bom desempenho das atividades dos servidores.

Este ponto tem a ver com as politicas publicas, em que foi bem destacado na
introducdo da pesquisadora sobre atos relevantes dos conflitos entre a classe do magistério e o
governo do estado, onde lutam arduamente ha algumas décadas por boa remuneracdo. Em
relacdo aos fatores higiénicos aqui destacados, a remuneragédo Silva (2008, pg.69) argumenta
que:

[... ]a chave para a motivagdo é a habilidade de criar um trabalho que
estabeleca respostas positivas.para as necessidades e metas das pessoas no
trabalho.Se um trabalho estabelece ou ndo um nivel de motivagdo para
determinada pessoa, isso s6 depende da disponibilidade de recompensa e de
seu valor percebido.

Abaixo estd destacado o que o0s sujeitos pesquisados na Escola Frei Placido

responderam, conforme Figura 19.
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meu trabalho me proporciona

status
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B Discordo Totalmente
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Figura 19: Meu trabalho me proporciona status
Fonte: Retirados dos dados da pesquisa (2012).

A representagdo dos dados mostra que 38 servidores perfazendo 54% do total
responderam que seu trabalho ndo proporciona status, esse item pode ser agrupado aos que
discordam parcialmente em um indice de 25% identificados como 18 servidores dando um
total do agrupamento de 79%. E muito relevante estes dados negativos, pois como
pesquisadora, foi identificado uma insatisfacdo muito grande entre os servidores ligados a
educacéo nesta pesquisa.

Esses dados tém uma grande relacdo com a questdo anterior, sobre remuneracéo, haja
vista que uma depende de outra, e causam insatisfacdo quando ndo satisfeitas. O status tem a
ver com a valorizagdo que o servidor sente perante a sociedade, 0 que representa a esta
sociedade e para que sua funcédo é importante.

Nesta questdo Gentilli (2005, pg.29) diz que “[...] invisibilidade é a marca mais
visivel dos processos de exclusdo neste milénio que comeca [..]. A exclusdo e
seus efeitos estdo ai [...]. Entretanto, a exclusdo parece ter perdido a capacidade de produzir
espanto e indignagdo em boa parte da sociedade. Nos ‘outros’ e em ‘nds outros’”.

Portanto € notoria a invisibilidade com que se sentem os servidores da educacdo na
Escola Frei Placido. Nota-se um desencanto total e uma falta de &nimo, devido a tantas
retaliacbes em que a escola publica, principalmente nos ultimos 10 anos no Rio Grande do
Sul, vem sofrendo, e isso influencia conseguintemente o modelo de formacgdo que estes
professores estdo passando aos alunos, desmotivados e sem vontade de lutar fazendo com que
esta clientela (alunos), também ndo tenham uma visdo critica sobre 0 mundo e 0s espagos em

que ocupam.
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Os dados abaixo representam o que os servidores da Escola Frei Placido identificaram

como importantes na comunicacédo interna da Escola, que estdo representados na figura 20 do

gréfico abaixo:

A comunicacao é adequada na
escola sobre a divulgacao das
informacgoes

4% 8%
0%

B Discordo Totalmente

M Discordo Parcialmente

Concordo

Figura 20: A comunicagdo é adequada na escola sobre a divulgacao das informacgdes

Fonte: retirados dos dados da pesquisa (2012)

Os servidores pesquisados responderam que discordam totalmente que a comunicagéo

é adequada na Escola Frei Placido perfazendo um indice de 44% de um total de 31 servidores

agrupando-se este aos que discordam parcialmente de 17% em que estdo representados por 12

servidores perfazem um total de 61% que acham a comunicacao inadequada, contra 27% que

acham que a comunicacao é adequada.

Este indice é relevante para a pesquisadora, porque ressalta as técnicas de gestdo

aprendidas durante o curso de especializacdo em gestdo Pablica em que é salutar a boa

comunicacdo dentro da organizacéo para que todos se sintam satisfeitos e desempenhem suas

funcGes da melhor maneira para com isso atingir as metas de uma boa gestao.

Nesta ordem Marini (2006), ressalta que:

[...] muitas politicas de gestdo se posicionam na perspectiva de recursos, ndo
impondo limitagdes, a priori, as perspectivas dos processos e resultados, Mas
via de regra, sacrificando o alcance dos resultados estabelecidos (mesmo
aqueles formulados dentro de uma zona de viabilidade). Por outro lado,
muitas politicas de gestdo posicionadas na perspectiva dos processos se
descuidam de sua necesséria vinculagdo visceral com resultados e com a
eficiéncia.

Portanto, conforme a interpretacdo dos respondentes é necessaria uma preocupagao

com a divulgacdo das informagdes na organizacado, evitando desconformidades e insatisfacdo

dentro da equipe e do rendimento do trabalho.
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Os dados desta pesquisa estdo representado na figura 21 abaixo, correspondendo as
respostas dos pesquisados na Escola Frei Pl&cido.

As politicas administrativas do
governo influenciam no meu bom
desempenho das atividades

6% M Discordo Totalmente

‘ 7%
H N3o discordo nem

0% concordo

M Discordo Parcialmente

= Concordo

Figura 21: As politicas administrativas do governo do estado influenciam no meu bom desempenho
das atividades.
Fonte: retirados dos dados da pesquisa (2012)

Estes dados também sdo relevantes dentro da pesquisa sobre motivacdo e satisfacdo
pois denota que as politicas administrativas influenciam os pesquisados, em que 31 dos
servidores responderam que concordam totalmente perfazendo um total de 44%, este dado
pode ser agrupado ao grupo dos que concordam em que 25 servidores responderam,
perfazendo um total de 35%. Este grupo soma um total de 79% que acham que as politicas
administrativas do Governo do Estado influenciam o bom desempenho do trabalho.

As alternativas seguintes somaram em torno 21% correspondendo a 15 servidores,
portanto este dado ndo é relevante para argumento, em contrapartida ao alto indice dos que
concordam.

As politicas administrativas ou politicas publicas vém ao encontro ao
desmantelamento do servico publico, retirando direitos e a gestdo escolar também ndo oferece
espacos para construcdo de uma gestdo democratica participativa, esses servidores tendem a
sentirem-se insatisfeito desmotivarem-se e, consequentemente, produzirem menos (MOTTA,
2006).
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A gestdo escolar tem se tornado um elemento essencial nas reflexdes que buscam
mudancas significativas para a educacao publica.

Estudar como 0s processos gestores sdo exercidos nos mostram que trazem ainda a
marca da racionalidade técnico-cientifica.

Estas praticas levam gestores e colaboradores a exercerem relagBes superficiais, a
estarem cada vez mais distantes entre si.

Partindo do principio, para que a gestdo atinja as metas € necessario ter um
entrosamento com a comunidade escolar e principalmente com os transformadores dos
processos que séo os colaboradores.

E de extrema necessidade o estudo e a anélise da motivacdo e desmotivacio dos
trabalhadores como também do adoecimento desta classe, atualmente tdo desesperancada
frente ao desmantelamento da educagdo publica.

Portanto, o objetivo deste trabalho foi analisar os fatores da organizacdo que
influenciam na motivacao dos servidores publicos no desempenho de suas fungfes dentro da
Escola Estadual de Ensino Médio Frei Placido.

Em resposta aos objetivos, os fatores higiénicos ou extrinsecos foram destacados como
0s que mais influenciam na insatisfagdo dos servidores em relagéo aos fatores motivacionais
intrinsecos.

E possivel destacar entre os fatores motivacionais que motivam os servidores na
Escola Frei Placido estdo entre a autonomia para propor melhorias no trabalho,
Reconhecimento pelo trabalho, responsabilidade frente ao trabalho, investimento na formacéo
profissional, e entre os fatores que satisfazem os servidores, classificados como higiénicos ou
extrinsecos estdo, relacionamento da equipe e com a direcdo da escola.

Em contrapartida os que causam desmotivacdo estdo entre os fatores, ideias e
inovagdes, realizagdo pessoal, avaliagdo de desempenho e entre os fatores higiénicos a
remuneracao, status, comunicacao e politicas administrativas.

Em conformidade com os dados da pesquisa ficou evidenciado que a grande
probleméatica da motivacdo no servico publico esta na falta de formacgdo adequada aos
gestores publicos, com inovacdo nos modelos de gestdo que visem a motivacgéo de seu capital
intelectual.

Nesse sentido, é possivel interpretar que os problemas estdo em relacdo as préticas de

gestdes com modelos arcaicos, modeladas a empresas que geram produtos com valor definido
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e lucro tangivel, nesse sentido e com a apropriagdo do conhecimento no curso de
especializacdo em gestdo publica, pode-se avaliar que as organizagfes publicas ainda nao
evoluiram no aspecto de incentivo motivacional.

Um destaque deve ser dado a este trabalho, que pode em todas as questdes identificar
de fato os sentimentos e a desmotivacdo quanto aos processos politicos administrativos do
Estado, a remuneracdo e também sobre a avaliacdo de desempenho.

Concluindo esta pesquisa, sugere-se que novas pesquisas sobre motivacao e satisfacao
sejam feitas na area publica e no ambiente pesquisado com o intuito de seguir medindo a
motivacao destes servidores.

Como sugestfes para uma futura pesquisa sdo recomendadas em outro momento
analisar os fatores motivacionais somente dos servidores de carreira, ou seja, concursados,
para poder obter precisamente o sentimento motivacional dos servidores durante toda a
carreira publica, visto que os contratados podem ser substituidos a qualquer momento na
organizacdo, em virtude de concurso publico.

Importante ressaltar a gestdo democratica na escola, em que 0s gestores possam ter
acesso a treinamentos e qualificaces sobre modernas teorias de gestdo publica.

Outro item a sugerir é que a avaliacdo de desempenho seja feita de forma concreta,
utilizando as comissdes representativas de classe. Também, outro fator motivacional
importante a incluir € a melhoria no plano de carreira dos servidores de escola para que
tenham incentivos no aprimoramento de formacdo em especializacdo, (pds-graduacao,
mestrado e doutorado).

Assim, é destacada como item principal a remuneracdo dos servidores da educacéo,
em que o indice de insatisfacdo é total, gerando conflitos internos, com graves consequéncias
na qualidade do ensino, que as politicas administrativas e governamentais incluam nas Leis
esta classe de formadores de capital intelectual e que seja de fato e de direito remunerada pelo
fator preponderante que proporciona ao desenvolvimento sociocultural do pais.

Como limitacOes desta pesquisa, 0s problemas enfrentados foram quanto a literaturas
gue destacassem melhor a motivacdo nas atividades publicas. Outro ponto de limitacdo desta
pesquisa deu-se em relacdo ao processo de aplicagdo dos questionérios devido ao periodo de
recesso escolar, fazendo com que fosse aplicado somente em uma semana, prejudicando a
pesquisadora em um melhor esclarecimento sobre as questdes aos sujeitos envolvidos. E
destacado como fator importante o prejuizo ao acesso de mais literaturas, em virtude deste

trabalho ser realizado no periodo de dois meses.
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APENDICES

APENDICE A — QUESTIONARIO DE PESQUISA
UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL - UFRGS
ESCOLA DE ADMINISTRACAO - EA
CURSO DE ESPECIALIZACAO EM GESTAO PUBLICA — UAB/CAPES
POS GRADUANDA - IARA BERENICE DE OLIVEIRA NEVES MENESES

Modelo de questionario para pesquisa de campo sobre motivacdo no ambiente de
trabalho na Escola Estadual de Ensino Médio Frei Placido:

1.Perfil pesquisado:

1.1 Idade:

( )18 a 28
()29 a 39
( )40 a 50
( )50 a 60

1.2 Sexo:
() Fem () Masc

1.3 Nivel de escolaridade:

( ) Ens Fundamental () Superior
( ) Ens Médio ( ) Pés graduacao
() Mestrado ( )doutorado

1.4 Tempo de servigo:
( )01 al0anos
( )11 a20anos
( )20a35anos

1.5 Vinculo funcional :
( ) Efetivo
() Contratado

2.Questdes sobre motivacao no trabalho
2.1Percebo que tenho autonomia para propor melhorias na execucédo do meu trabalho?

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Néo Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condig0es de Opinar



2.2 Realizo-me pessoalmente e profissionalmente com trabalho que executo

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Nao Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condig0es de Opinar

2.3 Sinto que minhas idéias de inovacao e sugestdes para criacdo sdo Ouvidas

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() N&o Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condig6es de Opinar

2.4 Sinto-me reconhecido pelo trabalho que executo

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() N&o Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condic¢bes de Opinar

2.5 Tenho responsabilidade com o trabalho que realizo

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Ndo Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condic¢bes de Opinar

2.6 Concordo com a forma que é feita a avaliacdo de desempenho

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Néo Concordo nem discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condig0es de Opinar
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2.7 Tenho investido na formacéo profissional, através de cursos correlatos para melhor

desempenhar meu trabalho:

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Nao Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condic¢bes de Opinar

3 FATORES HIGIENICOS

3.1 O relacionamento entre as pessoas da equipe que fago parte é bom:

) Discordo Totalmente

) Discordo Parcialmente

) Concordo

) Ndo Concordo nem Discordo
) Concordo Totalmente

(
(
(
E
( ) Sem CondicGes de Opinar

3.2 Considero bom o relacionamento com a direcéo:

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() N&o Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condigdes de Opinar

3.3 Concordo com as decisfes organizacionais da direcédo da Escola Frei Placido :

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Nao Concordo nem discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condic¢bes de Opinar

3.4 Estou satisfeito com minha remuneracao:

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Néo Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condig0es de Opinar
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3.5 O meu trabalho me proporciona status:

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Nao Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condig0es de Opinar

3.6 Quanto a questdo comunicacdo, acho adequada a divulgacéo de informacdes na
Escola Frei Placido:

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Ndo Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condic¢bes de Opinar

3.7 As politicas administrativas do governo do estado interferem no bom desempenho de
minha atividade:

( ) Discordo Totalmente

( ) Discordo Parcialmente

( ) Concordo

() Ndo Concordo nem Discordo
() Concordo Totalmente

() Sem Condic¢bes de Opinar
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) participante,

Sou aluno (a) do Curso de Especializacdo em Gestdo Publica, da Escola de
Administracdo — Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e estou realizando
uma pesquisa para o Trabalho de Concluséo de Curso (TCC), sob a orientagdo do Professor
Dr. Paulo Peixoto de Albuquerque cujo objetivo é realizar um estudo de caso sobre os fatores
da organizacdo que influenciam na motivacéao dos servidores publicos no desempenho de suas
funcbes dentro da Escola Estadual de Ensino Médio Frei Placido.

A sua participacdo envolve o preenchimento de um questionario. Essa participacdo no
estudo é voluntéria.

Os resultados deste estudo serdo publicados, mas seu nome nao aparecerd e sera
mantido o mais rigoroso sigilo através da omissdo total de quaisquer informacbes que
permitam identifica-lo. Apesar de que vocé ndo tera beneficios diretos em decorréncia de sua
participacdo, o provavel beneficio que Ihe advira por ter tomado parte nesta pesquisa € a
consciéncia de ter contribuido para a compreensdo do fenémeno estudado e para producéo de
conhecimento cientifico. Se vocé tiver qualquer pergunta em relacdo a pesquisa, por favor,

telefone para (53) 99616681. Desde ja agradecemos sua contribuicdo no estudo proposto.

Atenciosamente,

lara Berenice de Oliveira Neves Meneses
Bagé, 23/01/2012

Consinto em participar deste estudo

Participante:

Assinatura do Participante:
Bagé,  / / 2012.




