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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar os fatores motivacionais presentes no
corpo docente da PUC PR, que determinam a manutengdo do vinculo entre o professor ¢ a
Universidade. Buscou-se para o estudo, compreender a dindmica existente entre o individuo ¢
a organizagdo, assim como a importdncia da motivacdo ¢ das expectativas que operam neste
contexto, para a manutengdo do chamado contrato psicolégico, observando-o sob a 6tica do

professor.

A fundamentagio teorica utilizada contemplou principalmente a Teoria da Higienc -
Motivagdo de Herzberg, a Teoria das Expectativas, além de conhecimentos sobre

organizagdces universitarias e seus professores.

Para levar a efeito o estudo foi utilizado o método do estudo de caso, tendo sido o
corpo docente da Pontificia Universidade Catélica do Parana o foco de analisc. Foi efetuada
pesquisa de campo, utilizando-se para tanto, formulario para coleta de dados ¢ entrevistas

individuais.

O corpo docente da PUC PR, objeto deste estudo foi segmentado a fim de possibilitar
a operacionalizagdo da pesquisa: foram considerados para andlise, os professores unicamente
com fun¢do docente pertencentes ao Quadro de Carreira Docente, ou seja: aqueles

professores das classes Assistente, Adjunto e Titular.

Estabeleceu-se um corte a partir de 5 anos de vinculagdo a Universidade, sendo um
tempo julgado suficiente para que o professor reconheca tanto as caracteristicas da
Universidade como as suas proprias motivagdes em relagio a cla e scja capaz de empreender

analise de ambas.



O instrumento para coleta de dados da pesquisa, constou de questionario com questdes
abertas e fechadas, respondidos por 80 professores componentes dc uma amostra
probabilistica original de 120 professores. Foi considerada representativa da populacio,

mantendo proporgdes semelhantes s definidas para a amostra,

A analisc dos dados realizada através de analise de conteudo das respostas abertas,
calculos de médias ¢ percentuais das questdes fechadas ¢ a verificagdo de dependéncia entre
as variaveis apontaram para a conclusio de que o que mobiliza o professor a permanccer na
Universidade sdo fatores motivadores, isto ¢, fatores de ordem intrinseca conforme definido
na Teoria da Motivagao-Higienc. Estes sdo ligados & natureza do trabalho, a responsabilidade,

a0 reconhecimento, oportunidade de progresso e realizaciio pessoal.

Verificou-se também que os fatores de natureza extrinseca ou ambientais, ou scja,
ligados as condigdes de trabalho, recompensa financeira, relagdes interpessoais, supervisio e
politicas administrativas encontram-se em sua maioria, em nivel abaixo do esperado pelo

professor.

w11



1 INTRODUCAO

1.1 TEMA, PROBLEMA E JUSTIFICATIVA

O tema desenvolvido refere-se ao relacionamento entre individuo e organizagio como
uma interagdo que se desenvolve através de mitua influéncia e de continua evolugdo num

processo dindmico, enquanto existem condigdes favoraveis a manutengio do vinculo.

A permanéncia do individuo vinculado a uma organizagdo € fato complexo, fruto tanto
de fatores ligados 4 organizacio como de fatores ligados ao individuo. Procurar determinada
organizagdo para trabalhar possui uma conotagdo de oportunidade e um traco sutil de
identificagdo com a organizagdo, muitas vezes idealizada, ja que até entdo o individuo a
percebe de um dngulo externo a ela. Porém, permanecer na organizagdo implica em uma
decisdo de ficar, em uma analise das vantagens e desvantagens, dos riscos e do indice de
satisfagdo das necessidades que o impeliram para aquele trabalho e aquela organizagio em
particular. Claro estd, que a permanéncia ¢ também fruto da aceitagdo do individuo pela
organizagdo, uma vez que esta também mantém expectativas quanto ao individuo e utiliza

seus mecanismos para desliga-lo caso nio as satisfaga.

As pessoas ao ingressarem nas organizagdes buscam a consecucdo de seus objetivos
individuais; em contrapartida, a organizagdo existe em fungio de sua missio, objetivos e
metas que procura alcangar. Assim, a busca da consecucdo dos objetivos individuais e
organizacionais ¢ campo de continua interacdo entre individuo e organizacgdo. Estabelece-se
entre eles, um contrato psicolégico, que para Schein', "¢ um conjunto ndo explicito de
expectativas atuando em todos os momentos e em todos 0s membros da organizagdo". Este

contrato psicologico tem alcance para além do contrato formal que se estabelece entre as

' SCHEIN, Edgard H. Psicologia organizacional. 3.ed. Rio de Janeiro’ Prentice-Hall, 1982, p. 18.



partes, onde se define a base do vinculo: horas de trabalho, remuneragdo, atribuigdes e

beneficios recebidos. Ainda, segundo Schein,’
"a melhor forma de se conceituar o problema da motivagio e dos incentivos ou
recompensas organizacionais ¢ vé-lo como uma situagdo de continua e complexa
negociagdo entre a organizagdo e seus membros. Esta continua negociacdo envolve
decisdes de ficar ou sair, o grau de afinco com que se ira trabalhar, o grau de
criatividade a desenvolver, assim como sentimentos de lealdade e dedicacio,
expectativas de ser recompensado e de encontrar um sentimento de identidade atraveés

da fun¢do que exerce na organizag@o e uma série de outras decisdes, expectativas e

sentimentos”,

Entdo, este contrato é dindmico, modifica-se a medida que as necessidades das
organiza¢des mudam e as dos individuos também. Em vista da complexidade e do dinamismo
do comportamento humano, que nas organizagdes mescla-se com os objetivos desta, ¢
importante considerar o que motiva o individuo, como um dos pontos chave da compreensio

da interagdo entre individuo e organizagio, assim como as expectativas que ele traz para a

situagdo de trabalho.

A investiga¢do dos fatores motivacionais que mantém o professor vinculado a PUC
PR, objeto deste estudo, busca ampliar e sistematizar conhecimentos sobre este segmento da
comunidade universitaria cujo papel no contexto, ¢ decisivo nos resultados alcangados pela
propria institui¢do, participando diretamente dos objetivos a que esta se propde, sendo parte

importante na atividade fim.

Definindo-se o espago da Universidade como o contexto onde ocorre a interagdo,

vislumbra-se, de um lado, as caracteristicas organizacionais, sua missdo, seus valores, sua

2SCHEIN, Edgard H. Psicologia organizacional...



cultura, objetivos, estratégias e estrutura que a definem como uma organizagio complexa e de
outro, a figura do professor, que traz sua propria bagagem de caracteristicas pessoais, de
necessidades, de motivos, de habilidades, de competéncias que o tornam (nico em sua

individualidade e na forma de contribuir para a consecugdo dos objetivos organizacionais.

De acordo com Névoa®’, a figura do professor agrega questdes de ordem pessoal,
profissional e organizacional. Pessoal, porque, ndo se pode encarar o professor como um
transmissor de conhecimentos, mas como um facilitador da aprendizagem, onde suas proprias
caracteristicas pessoais devem ser desenvolvidas para melhor realizar seus propdsitos.
Profissional, no sentido de evolucio do seu proprio conhecimento e desenvolvimento técnico
através do continuo processo de capacitagdo. Organizacional, que contempla a dimensio
pessoal e profissional integradas a um contexto determinado, definido por normas, politicas,

objetivos, estrutura, que s3o o continente para a participa¢do do individuo.

A continua negociagio do contrato psicologico passa entdo, pela observagdo e
avaliagdo da relagdo existente entre suas necessidades ¢ o resultado obtido tanto no ambito

pessoal, como no profissional e no organizacional.

A investigagdo dos motivos pelos quais os professores permanecem vinculados a PUC
PR, conduzida neste estudo, considera, de acordo com a literatura pesquisada: os fatores
intrinsecos e extrinsecos, além das expectativas individuais que operam neste contexto,
buscando embasamento na Teoria da Motivagdo-Higiene de Frederick Herzberg e na Teoria
das Expectativas. Entre os pressupostos bdsicos da Teoria das Expectativas, segundo Lawler’
tem-se que o comportamento e as atitudes sdo determinados por uma combinagdo de forgas

do individuo e do ambiente - nem o individuo sozinho nem o ambiente determinam o

*NOVOA, Antonio. Os professores e sua formagdo. Lisboa: Publicagdes Dom Quixote,1992. p.15-31.

*LAWLER III, Edward, NADLER, David A. Motivation: a diagnostic approach. In: LEAVITT, Harold J. ef al.
(Coord). Readings in managerial psychology. 4. ed. Chicago: University of Chicago Press, 1989. p.5.



comportamento. O individuo ao ingressar numa organizagdo traz experiéncias e toda uma
histéria de desenvolvimento que lhe proporcionou necessidades especificas, modos de ver o
mundo e expectativas de como as organizagdes devem trata-lo. Todos estes fatores internos
influenciam o modo como o individuo ira responder a organizagdo, assim como os fatores
externos correspondentes ao ambiente de trabalho. Depreende-se também da Teoria, que as
pessoas tem diferentes tipos de necessidades, desejos e metas e diferem em que tipos de
recompensas desejam. Ainda segundo este autor, estudos baseados na Teoria das Expectativas
demonstram que os individuos tendem a escolher aqueles empregos que eles sentem que
podem oferecer aquelas recompensas que sio por eles valorizadas. A Teoria baseia-se na
premissa de que o individuo tem expectativas acerca dos resultados que advirdio em
conseqiiéncia de suas agdes e ainda, devido a preferéncia de certos resultados ¢ que faz a
escolha entre as condutas que levem aos resultados esperados. Assim, a escolha de uma

organizagdo para trabalhar parece responder a uma expectativa de resultados esperados pelo

individuo.

A Teoria da Higiene-Motivagdo de Herzberg’, diz que as pessoas sd0 movidas por
duas categorias diferentes de necessidades, independentes entre si € que influenciam o
comportamento no trabalho de maneiras diferentes. Sdo os Fatores Higiénicos e os Fatores
Motivacionais. Os Fatores Higiénicos referem-se ao contexto do trabalho, portanto fatores
extrinsecos, englobando as condigdes fisicas e ambientais, o salario, o tipo de supervisdo
recebida, as relagdes interpessoais e as politicas de administragdo. Os fatores Motivacionais
530 intrinsecos, possibilitam a satisfagio das necessidades de auto-realizagdo no trabalho.
Referem-se ao conteudo do cargo, envolvendo sentimentos de realizagdo, de crescimento, de
reconhecimento profissional manifestados por meio do exercicio de atividades significativas.

Herzberg sugere que as organizagdes devem prover os fatores de higiene como forma de

*HERZBERG, Frederick. The motivation-Hygiene Theory. In: VROOM, Victor H., DECI, Edward (org.)
Management and motivation. Harmondsworth: Peguin Books, 1973. p. 86-90.



evitar insatisfagdo no trabalho e ir continuamente possibilitando o alcance dos fatores
motivacionais. Com base principalmente nestas teorias e também contemplando outros
estudos sobre motivagio, procura-se langar luzes sobre o contrato psicolégico estabelecido,
particularmente sob a ética de um dos signatdrios: o professor. Procurou-se pesquisar a
questdo motivacional a partir da realidade vivenciada pelos sujeitos pesquisados, no seu

ambiente de trabalho, de acordo com uma visdo fenomenologica.

Assim, o primeiro capitulo visa oferecer uma visio panordmica do seu conteudo e
apresentar uma breve descrigdo dos elementos do contexto — as pessoas, a organiza¢do e suas

normas.

O segundo capitulo destina-se a estabelecer os passos metodologicos seguidos para
obtengdo dos dados, assim como para a sua analise, além da explicitacdo das caracteristicas

da pesquisa e sua instrumentalizacio.

O terceiro capitulo expde o referencial tedrico onde se procurou considerar a interagdo
entre o individuo e a organizacéo, estando a motivagdo incluida neste topico; considerou-se
também pertinente expor idéias sobre a Universidade como organizacdo, que com suas

peculiaridades pode justificar muito do que ocorre na interagdo individuo-organizagio.

O quarto capitulo destina-se a apresentagdo e analise dos dados obtidos na pesquisa,
trazendo em primeiro lugar a caracterizagdo da populagdo entrevistada e a analise das
variaveis pesquisadas: as expectativas, os fatores higiénicos e motivadores e as devidas

comparagdes entre as variaveis.

No quinto capitulo sdo expostas as conclusdes que se conseguiu obter pelo estudo

realizado, assim como as recomendagdes julgadas pertinentes.



1.2 DESCRIGCAO DO CONTEXTO - A PUC PR

1.2.1 Identidade e Caracteristicas
De acordo com seu Estatuto, aprovado pelo Ministério da Educagio e do Desporto em
07/02/95, a Pontificia Universidade Catolica do Parana ¢ uma Institui¢do de Ensino Superior,

organizada sob a forma de associagdo, fundada em 1959 e reconhecida pelo Governo Federal

nos termos do Decreto no. 48.232, de 17/5/60.

Tal como expressa em seu Plano de Agdo 94/97 a PUC PR tem como missio: “a
promog¢do ¢ o desenvolvimento da verdade e das ciéncias tanto Humana como Divina,
orientada pelos principios cristdos”. Para atingi-la, prioriza os seguintes aspectos:

« Académico - proporcionar aos seus alunos o acesso ao conhecimento, valorizando o
processor de ensino-aprendizagem, em busca da formagio integral das pessoas;

+ Social - disseminar a cultura e o conhecimento para a comunidade, por meio da pesquisa e
da prestagdo de servigos promovendo o progresso, o desenvolvimento social € a dignidade
do homem;

« Funcional - viver num clima de comunidade fraterna e solidaria.

A Pontificia Universidade Catélica do Parand, caracteriza-se como uma Universidade
particular, comunitaria e confessional. Sio caracteristicas de uma Universidade comunitaria,
de acordo com Brandio® :

a) ser publica, ndo estatal:
b) no possuir proprietario individual, familiar ou empresarial;
¢) ndo possuir bens vinculados a particulares nem direitos de herangas de pessoas;

d) em caso de extingdo, seus bens serdo utilizados exclusivamente para fins educacionais:

SBRANDAO, Euro. Identidade e filosofia da Pontificia Universidade Catélica do Parand. 2 ed. Curitiba:
EDUCA, 1994. p. 21-22.



¢) ndo auferir lucros, devendo eventuais "superavit" serem empregados em beneficio das
proprias finalidades educacionais e de pesquisa;

f) usufruirem de condi¢des de entidade de utilidade publica ou filantrdpica;

g) estarem integradas as necessidades educacionais da regido;

h) ter carater confessional ou fundacional.

E confessional, pois vinculada a uma mantenedora catélica, pauta-se pela Constituigdo
Apostolica das Universidades Catélicas, aprovada pela Santa S¢. Ainda, de acordo com
Brandio’ sob este prisma caracteriza-se pela;

a) inspiragdo cristd - A Instituigdo proclama, incentiva, valoriza os ensinamentos cristdos e
procura ter em Cristo o modelo e exemplo:;

b) contribuicdo ao conhecimento humano a luz da fé - dirige toda a razfio de ser do
conhecimento para a dignificagdo do homem criado por Deus;

¢) fidelidade a mensagem cristd transmitida pela Igreja;

d) servigo do povo de Deus - o servigo em beneficio da comunidade, buscando promover a

melhoria das condig¢des de vida principalmente das populagdes mais carentes.

Mantida pela Sociedade Paranaense de Cultura, sociedade civil sem fins lucrativos,
fundada em 31 de dezembro de 1950 com o objetivo de fundar e manter uma Universidade,
concretizou-o em 14 de margo de 1959, quando em reunido do seu Conselho Diretor, funda a
Universidade Catdlica do Parand. A fundacio da-se agregando as escolas de orientacio
catolica existentes: Escola de Servigo Social, fundada em 1944, Faculdade de Filosofia,
Ciéncias e Letras de Curitiba, fundada em 1950; Escola de Enfermagem Madre Leéni,
fundada em 1953; Faculdade Catélica de Direito do Parana, fundada em 1956; Faculdade de

Ciéncias Médicas, fundada em 1956; Faculdade de Ciéncias Econdmicas, fundada em 1957 e

"BRANDAO, Euro. /dentidade e Jilosofia da Pontificia Universidade Catdlica do Parand. 2 ed. Curitiba:
EDUCA, 1994. p. 27-28.



desagregada em 1977. A partir de dezembro de 1973 passou a ser dirigida pelos Irmaos

Maristas, vinculados a Provincia de Sdo Paulo. Foj logo em seguida implantada a Reforma

Universitaria, instituida pela Lei 5540/68, definindo a presente estrutura da Instituicdo e sua

organizagdo em Centros e Departamentos. Em 08 de novembro de 1985 recebe o titulo de

Pontificia, concedido pela Sacra Congregatio Pr6 Institutione Catlholica de Roma, como

designagdo honorifica que distingue a Universidade por relevantes servigos prestados tanto a

Igreja como a sociedade® .

De acordo com seu Estatuto, a PUC PR tem por finalidades:

« Manter e desenvolver a pesquisa e o ensino da Teologia, Filosofia, das Ciéncias, Letras e
Artes;

» Promover a cultura intelectual, fisica, artistica, civica , moral e espiritual;

o Preparar profissionais com sélida formagéo cristd, notaveis pelo saber, habilitados para o
eficiente desempenho de suas fungdes, com senso de responsabilidade social e que sejam
testemunhas de sua fé no mundo;

« Cooperar para o desenvolvimento sécio-econémico e cultural da comunidade, do Estado e
do Pais;

 Promover o intercAmbio com outras universidades e instituigdes cientificas e culturais,

nacionais e estrangeiras.

1.2.2 Organizagio Académica
Funciona atualmente em dois Campi: o Campus de Curitiba e Campus de Sfo José dos
Pinhais. Oferece trinta e seis cursos de graduagdo, em seis Centros Universitarios:
« Centro de Teologiae Ciéncias Humanas, com os cursos: Filosofia, Pedagogia, Letras-
Inglés, Letras-Portugués, Educacéo Fisica e Secretariado Executivo.
« Centros de Ciéncias Juridicas e Sociais, com 0s cursos: Direito, Servigo Social,

Comunicagéo Social (Publicidade, Propaganda e Jornalismo).

* PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DO PARANA PUC PR em dados. Curitiba: EDUCA, 1995,



« Centro de Ciéncias Biologicas e da Saude, com os cursos: Medicina, Odontologia,
Enfermagem e Obstetricia, Psicologia, Fisioterapia, F onoaudiologia, Farmacia e Biologia.

« Centro de Ciéncias Exatas e Tecnologicas, com os cursos: Quimica Industrial, Matematica,
Engenharia Quimica, Engenharia Mecénica, Engenharia Elétrica, Engenharia da
Computagio, Engenharia de Alimentos, Engenharia Civil, Desenho Industrial, Ciéncia da
Computagdo, Bacharelado em Informatica e Arquitetura e Urbanismo.

« Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas, com os cursos: Administra¢do, Ciéncias Contabeis,
Ciéncias Econdmicas, Bacharelado em Informatica, Direito e Pedagogia.

« Centro de Ciéncias Agréarias e Ambientais, com o0s cursos: Medicina Veterinaria,

Agronomia e Zootecnia.

Além dos cursos de graduacio existe a oferta de cursos de Especializagio (em
diferentes areas do saber, programados de acordo com as necessidades do mercado), um de
Mestrado em Educagfo (Pedagogia Universitaria e Gestio de Institui¢des de Ensino), um em
Medicina (Cirurgia do Trauma), um em Odontologia (Ortodontia) ¢ um em Computagio.
Para atender ao niimero de cerca de 14 mil alunos conta com um corpo docente de 951

(novecentos e cinqiienta e um) professores (dados de maio de 1996).

1.2.3 Estrutura Organizacional e de Governo
A PUC PR ¢ mantida pela Sociedade Paranaense de Cultura, cujos socios efetivos sdo

os Irmdos Maristas da Provincia de Sio Paulo. A estes, cabe tanto o gerenciamento da PUC

PR como da SPC.

A PUC-PR ¢ regida pela Legislagdo Federal de Ensino, pelas disposi¢des do Direito
Candnico, pela "Constituigdo Apostolica sobre as Universidades Catolicas", pelo Estatuto da
SPC, pelo seu Estatuto e Regimento Geral, por atos normativos internos, expedidos pelos

orgdos singulares ou colegiados competentes.
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De acordo com seu Estatuto, a Administragdo Superior da PUC PR compde-se de:

» Gra-Chancelaria - 6rgdo de supervisio, sendo o arcebispo de Curitiba o Grio-Chanceler.
Tem a fungdo de zelar para que a Universidade alcance suas finalidades enquanto
Instituigdo Catélica de Ensino Superior,

« Conselho Universitario - CONSUN - orgdo consultivo e deliberativo, cuja atribuigdo ¢
zelar pela consecugio dos fins da Universidade:

- Conselho de Ensino; Pesquisa e Extensdo - CONSEPE - orgdo consultivo, deliberativo e
normativo, supervisiona, coordena e orienta o Ensino, a Pesquisa e a Extensio.

« Conselho de Administragio Econémico-Financeira - CAEF - orgdo de deliberagio, para
assuntos de ordem econdmico-financeira.

« Conselho de Desenvolvimento - CONDES - orgdo de consulta e assessoramento da
Reitoria, tem a finalidade de cooperar com o0 CONSUN e a Entidade Mantenedora no zelo
pelo patriménio moral e cultural da Universidade, bem como no provimento de recursos
necessarios a manutengdo e ao desenvolvimento da Institui¢do.

« Reitoria - 6rgdo executivo que centraliza, superintende, coordena e fiscaliza todas as
atividades universitarias. Exercida pelo Reitor e auxiliado em suas fungdes por um Vice-
Reitor, Pro-Reitor Académico, Pro-Reitor Administrativo, Pro-Reitor de Po6s-Graduacio,
Pesquisa e Extensdo, Pro-Reitor Comunitario, Pro-Reitor de Plangjamento e
Desenvolvimento, que sdo nomeados pelo presidente da SPC, ouvidos seu Conselho

Diretor e 0 Grao Chanceler por mandato de quatro anos.

A Administragdo Intermediaria é constituida pelos Centros Universitarios, que sdo
congregagbes de Departamentos. A Administragdo de cada Centro ¢ exercida por um
Decano. O Decano deve ser escolhido entre os Chefes de Departamento do Centro e
superintende, coordena e fiscaliza as atividades administrativas, didatico-cientificas e
disciplinares do Centro. Existem ainda, o Conselho Interdepartamental que é 6rgio consultivo
e deliberativo do Centro, a Congregagio de cada Centro e os Colegiados de Curso, que

responsabilizam-se pela coordenacio didatica de cada curso.
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1.2.4 A Carreira Docente

A Carreira Docente € a organizagdo ¢ disposi¢io dos professores do Quadro em
nivels progressivos. A primeira regulamentagdo do sistema de admissio e promogéo do Corpo
Docente da PUC PR data de 12 de Dezembro de 1977, através de resolugdo do CONSUN
(Conselho Universitario). Na mesma data, o CONSUN aprova regulamentagdo do processo de
enquadramento dos atuais membros do corpo docente na nova situagdo, criada com a
implantagdo da carreira docente, que determinava o enquadramento do professor em uma das

categorias previstas, ou seja: Auxiliar de Ensino, Professor Assistente, Professor Adjunto ¢

Professor Titular.

O CONSUN em 20 de Abril de 1978 regulamenta a contratacio de professores de
Primeiro Provimento, que sdo aqueles professores responsaveis por novas disciplinas
integrantes de cursos em fase de implantagdo. Estes, podiam ser contratados em situacdo

especial como Adjuntos e passarem a Titular quando do reconhecimento do curso.

Em vigor atualmente, a Resolugdo n°. 01/94 CONSUN, que aprova alteracdes na
regulamentagio do sistema de admissio e promog¢do do Corpo Docente e apresenta como
anexo a nova regulamentagdo do Sistema de Admissio e Promogdo do Corpo Docente da
PUC PR, donde sdo extraidos os pontos descritos a seguir;
1.2.4.1 O Corpo Docente

O Corpo Docente da PUC PR abrange as seguintes categorias:

+ Auxiliares de Ensino - professores que apds estagio probatorio poderdo habilitar-se a
ingressar no Quadro, como Professor Assistente.

+ Professores do Quadro - (Professor Assistente [, IT e III; Professor Adjunto I, IT e III e
Professor Titular).

+ Professores Visitantes e Conferencistas - podem ser contratados por tempo determinado,

para fungdes e/ou eventos especificos, tanto de Ensino, Pesquisa e/ou Extensio.
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« Professores de contrato especial - que podem ser contratados em carater excepcional para

atender atividades de Ensino, Pesquisa e/ou Extensio.

1.2.4.2 A Admissdo ao Magistério na PUC PR.

Os candidatos ao Magistério na PUC PR deverio ser apresentados por professores da
Instituigdo e declarar aceitagio a identidade da PUC PR ¢ & Constituigdo Apostolica sobre as
Universidades Catolicas. As admissdes devem ser propostas pelo Departamento a Diregdo do

Centro e seus processos encaminhados a Pré-Reitoria Académica para as medidas pertinentes.

A selegdo dos professores da-se segundo forma e critérios estabelecidos pelo Conselho
de Ensino, Pesquisa e Extensio (CONSEPE), pelo Conselho Universitario (CONSUN) e pelo
Conselho de Administragdo Econdmico-Financeira (CAEF).

O professor ingressante no Magistério da PUC PR cumpre estagio probatorio de dois
semestres letivos e sua permanéncia e prosseguimento na carreira docente dependerio de

avaliacdo deste periodo probatério.

A admisso podera ser feita na condigio de Professor Auxiliar de Ensino, de Professor

Assistente ou de Professor Adjunto, de acordo com os seguintes critérios:

- Para a categoria de Auxiliar de Ensino: o exercicio efetivo de atividades técnico-
profissionais e/ou docentes de nivel superior comprovado, durante no minimo dois anos,
acrescido de Certificado de curso de Especializagdo ¢ aprovacdo em prova didatica de
Habilitagao.

- Para a classe de Professor Assistente: titulo de Mestre e comprovagdo de exercicio de
Magistério Superior de pelo menos um ano ou aprovagdo em prova didatica de
Habilitag3o.

« Para a classe de Professor Adjunto: titulo de Doutor ou Livre Docente e comprovagio de
exercicio de Magistério Superior de, pelo menos um ano, ou aprovagdo em prova didatica

de Habilitag3o.
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1.2.4.3 Promogio

A promogdo de professores as diferentes classes do quadro ¢ condicionada ao

resultado de concursos. A progressdo na carreira docente podera ocorrer;

de um nivel para outro, imediatamente superior, dentro da mesma classe - resultante de
avaliagdo de desempenho académico e cumprimento de intersticio de dois anos no nivel
respectivo;

de uma classe para o nivel inicial da classe seguinte, mediante habilitagio em concurso e

provas e titulos.

Poderdo habilitar-se a concurso:
Para a classe de Professor Assistente: os Auxiliares de Ensino devidamente habilitados
para o Magistério no Ensino Superior e aprovados no estagio probatério. Constardo dos
concursos as seguintes provas: de titulos, escrita, didatica e pratica, esta quando exigida
pela natureza da disciplina.
Para a classe de Professor Adjunto: os professores Assistentes com, no minimo dois anos
de Magistério nesta classe, nesta Universidade e que tenham concluido o curso de
Mestrado. Constara do concurso prova de titulos.
Para a classe de Professor Titular, os professores Adjuntos portadores do titulo de Doutor
ou de Livre Docente, apds cumpridos trés anos de magistério nesta classe, nesta
Universidade. Constara do concurso, prova de titulos e apresentagdo de defesa de trabalho
académico preparado para a oportunidade.

Para os concursos de promogao, serdo considerados além de outros itens:
assiduidade e pontualidade as aulas e as reunides dos Colegiados.
qualidades didaticas, eficiéncia, seriedade e equilibrio no exercicio das fungdes;
Cursos de atualizagio, publicagdes, producio cientifica e didatica;
adequado cumprimento dos programas e créditos das disciplinas;
relacionamento com as autoridades universitarias, com os membros dos corpos Docente,

Discente e Administrativo da Universidade:;
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« Integragdo ao espirito proprio da Universidade.

1.2.4.4 O Regime Juridico de Trabalho

O regime juridico do pessoal docente da PUC PR € o da Legislagdo do Trabalho e
Previdéncia Social, legislagdo complementar e¢ demais leis aplicaveis, assim como das
disposi¢des do Estatuto, Regimento Geral da Universidade e da propria regulamentacio da
carreira, firmada pela Resolugdo n°. 01/94 CONSUN. Cabe as autoridades universitarias e
conselhos competentes, satisfeitos os dispositivos estatutarios e regimentais, determinar

tabelas de vencimentos e horarios de trabalho.

A rescisdo do contrato de trabalho do docente da PUC PR podera ocorrer a qualquer
tempo, por iniciativa do contratado ou da Universidade, na forma do previsto pela Legislacio
do Trabalho ¢ da Previdéncia Social. Se a programagdo de um determinado ano letivo ndo
previr carga horaria para um professor e nfio lhe forem conferidos outros encargos, o

contrato de trabalho podera ser rescindido.

O 6rgo consultivo e de assessoria ao Reitor para assuntos pertinentes a politica da
Carreira Docente € a Comissdo Permanente da Carreira Docente (CPCD), composta por um
Professor Titular (representante de cada Centro Universitario, eleito pelo respectivo Conselho

Interdepartamental) ¢ trés Professores Titulares ( indicados pelo Reitor, com mandato de dois

anos, podendo ser reconduzidos).

1.2.5 Caracterizagdo do Corpo Docente

Serdo expostas a seguir caracteristicas do quadro de docentes desta universidade, na
forma em que se encontrava definido a época da pesquisa, ou seja, Maio de 1996. Nesta data
o corpo docente da PUC PR encontrava-se composto por um contingente de 951 professores,
excetuando-se aqueles professores afastados, em licenga sem remunerago, que somavam 74

individuos. Os professores assim se distribuem pelos setores da Universidade:



15

Quadro 1.1 Distribuicéo dos professores nos setores da PUC PR,

Setores Professores
Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Satde (CCBS) 354
Centro de Ciéncias Exatas e Tecnologia (CCET) 239
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais (CCIS) 125
Centro de Teologia e Ciéncias Humanas (CTCH) 97
Campus Universitario de S3o José dos Pinhais 109
Administracdo 27

FONTE: Divisdo de Recursos Humanos e Divisio de Processamento de Dados.

Conforme demonstrado através do Quadro 1.1 o CCBS possui 0 maior contingente de
professores. Embora nio seja 0 maior centro em numero de alunos, a especificidade dos
cursos deste Centro Universitario, em muitos casos exige a presen¢a do professor em aulas
praticas, atendimentos e acompanhamento de pequenos grupos de alunos — cursos de
Medicina, Fisioterapia, Psicologia, F onoaudiologia, Enfermagem. Isto implica na contratagio
de professores em maior niimero, embora frequentemente com carga horaria reduzida. Esta
pratica € possibilitada pelo regime horista de contratacdo de professores praticado por esta

Universidade.

A seguir, demonstragdo da carga horaria ocupada pelos professores na PUC PR,
excetuando-se do numero total, 158 professores que acumulam fungdes administrativas as
letivas, respondendo por chefias de departamento, de orgdos suplementares, de setores

administrativos ou participando da Administragido Superior.
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Quadro 1.2 Carga hordria.

Centros Ate 10h. 11 a 20h. | 21 a 30h. 31 a 40h. Total
CCBS 197 82 33 14 326
CCET 76 61 26 15 178
CCJS 75 22 14 6 117
CTCH 29 19 12 15 75
CSJP 66 23 7 1 97
TOTAL 443 207 92 51 793

FONTE: Divisdo de Recursos Humanos ¢ Divisdo de Processamento de Dados.

Demonstra-se com base no Quadro 1.2, que 650 professores, ou o equivalente a
81,96% do corpo docente dedica a Universidade menos de 20 horas/aula semanais de
trabalho, sendo que 55.71% do total de professores possuem carga horaria de até 10
horas/aula semanais. Tal dado verifica-se também, segundo pesquisa da Divisdo de Estatistica
e Pesquisa Institucional que registra nos Gltimos anos, como média da carga horaria semanal
em fung¢do docente os seguintes numeros, de acordo com PUC em Dados (1995):

« em 1991 - 11 horas semanais;
« em 1992 - 11,3 horas semanais;
« em 1993 - 12 4 horas semanais;

« em 1994 - 11,9 horas semanais;

« em 1995 - 13,3 horas semanais.

Quanto a data de ingresso do professor 4 Universidade, os professores distribuem-se
como o exposto na Tabela 1.1, sendo que a data de admissdo mais antiga constante dos

registros consultados ¢ do ano de 1953.



Tabela 1.1 Ingresso do professor a PUC PR,
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Ano de Ingresso Freqii€ncia Freqiiéncia relativa
Até 1960 < 0.4%
1961 a 1970 23 2.4%
1971 a 1980 133 13.9%
1981 a 1990 349 36.6%
a partir de 1991 442 46,4%

FONTE: Divisdo de Recursos Humanos e Divisdo de Processamento de Dados

No que se refere a posi¢do na carreira docente, os professores distribuem-se na

proporgdo abaixo descrita, considerando-se entretanto, como pertencentes ao Quadro de

Carreira apenas os professores das classes Assistente, Adjunto e Titular.

Tabela 1.2 Posicdo na carreira docente.

Classe Freqiiéncia Freqiiéncia relativa
Professor 276 29%
Auxiliar de ensino 80 8.4%
Assistente 354 37.2%
Adjunto 176 18,5%
Titular 65 6.,8%

FONTE: Divisdo de Recursos Humanos e Divisdo de Processamento de Dados

Com relagdo a Tabela 1.2, observa-se que 356 professores, ou seja, 37,4% do total

encontram-se fora do Quadro de Carreira Docente, isto €, os Professores e Auxiliares de

Ensino, sendo que destes, 274 ingressaram a partir do ano de 1991. O maior niimero de

professores concentra-se na classe Assistente, onde ocorre numero significativo de

contratagdes.
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2 METODOLOGIA

Neste capitulo € apresentada a metodologia utilizada na pesquisa, com a descrigdo de
S€us passos, as questdes objeto da pesquisa, sua delimitacdo, as definigdes constitutiva e

operacional dos termos e variaveis e as técnicas de coleta de dados.

Tendo como objeto de analise a Motivagdo, o referencial tedrico utilizado foi
principalmente o da Teoria da Motivagdo-Higiene de Herzberg e a Teoria das Expectativas,
além de uma visdo geral sobre outras teoria que tratam do tema. As teorias sobre Motivagio
forneceram o suporte para a construgdo do instrumento de pesquisa que propiciou a analise
dos fatores motivacionais que determinam a manutengdo do vinculo do professor com a
PUC PR, objetivo principal deste estudo assim como, das analises outras que dai derivam. Em
vista da contextualizagio estabelecida, buscou-se fundamentos relativos as organiza¢des - as

universidades, em particular - e & interagdo entre o individuo e a organizacaio.

2.1 PERGUNTAS DE PESQUISA

A questdo basica que norteia esta pesquisa refere-se aos fatores motivacionais
determinantes da manutengio do vinculo entre o professor e a PUC PR, Impulsionado pelo
desejo do conhecimento deste segmento da comunidade universitaria e baseado na
fundamentagéo tedrico-empirica consultada, foram formuladas as seguintes perguntas basicas
para o desenvolvimento da pesquisa:

« Que fatores motivacionais determinam a manutengio do vinculo do professor com a PUC
PR?

» Quais expectativas mobilizaram o professor a ingressar nesta Universidade e em que grau
as v€ satisfeitas?

- Existe relagdo entre o tempo de vinculagio e 0s motivos de permanéncia?
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2.2 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Fori utilizado nesta pesquisa o método de estudo de caso, tomando o corpo docente da
PUC PR como unidade de andlise, integrando-se os dados e suas conclusdes, permitindo um
estudo detalhado de um segmento da Instituigdo. Para Bruyne, Herman ¢ Schoutheete(1991)',
o estudo de caso €: "o estudo em profundidade de casos particulares, isto é, uma analise
intensiva, empreendida em uma Unica ou algumas organizagoes reais. O estudo de caso retine
informagdes tdo numerosas e detalhadas quanto possivel com vistas a apreender a totalidade

de uma situagio".

Por suas caracteristicas o trabalho pode ser enquadrado como um estudo descritivo,

W 2 ¥ i
que, de acordo com Trivifios (1992)" pretende descrever com exatiddo os fatos e fendmenos
de determinada realidade, ndo se restringindo a coleta, ordenagdo e classificagiio de dados,

mas pode estabelecer relagdes entre variaveis.

A perspectiva da pesquisa € sincronica, uma vez que analisou os fatores motivacionais
em um periodo definido. O periodo da coleta de dados compreendeu de fevereiro a julho do
ano de 1996. Foram estabelecidas relagdes entre caracteristicas motivacionais € os diversos
dados demograficos da populagdo entrevistada porém considerando-se um dado grupal , sem

considerar a evolugao destas caracteristicas na histdria individual.

2.3 DEFINICAO CONSTITUTIVA DE TERMOS E VARIAVEIS,

. Carreira docente - Organizagdo ¢ disposi¢do dos professores no Quadro de Carreira em

'BRUYNE, Paul de, HERMANN J acques, SCHOUTHEETE, Marc de. Dindmica da Pesquisa em Ciéncias
Sociais. 5. ed. Rio de Janeiro; Francisco Alves, 1991. p. 224

2TRIVINOS, Augusto N.S. Introdugio a pesquisa em ciéncias sociais. Sao Paulo: Atlas, 1992. p. 110.
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classes e niveis progressivos, permitindo a ascensdio vertical e o deslocamento horizontal,
obedecendo a critérios de qualificagio e tempo de vinculagio a Instituigdo,
correspondendo a elevagdo salarial.

» Motivagdo - Genericamente designado na literatura como a inclinagio para a acfo, que
tem origem num motivo.(Archer, 1990)3 ;

« Fatores Higiénicos - De acordo com a Teoria da Motivagio-Higiene de Herzberg
(Herzberg, 1959)", sdo fatores que representam condigdes essenciais do contexto do
trabalho e que previnem a insatisfagiio do trabalhador.

- Fatores Motivacionais - De acordo com a Teoria da Motiva¢io-Higiene de Herzberg
(Herzberg, 1959, sdo fatores que possibilitam a satisfagdo de necessidades de auto-
realizagdo no trabalho.

« Reconhecimento - Sentimento positivo provocado por demonstragdes de que o trabalho e
0 esforgo sdo vistos como valiosos para a Instituigio e para a comunidade.

« Natureza do Trabalho - A natureza da atividade, definida pelas suas caracteristicas e
habilidades necessarias para sua execugio.

- Responsabilidade - Obrigacao de responder pelos prdprios atos ou pelos atos de outrem.

« Realizaciio - Sentimento de que as potencialidades individuais vem sendo utilizadas e
desenvolvidas.

- Progresso - Oportunidade de ascensdo na vida profissional, abrangendo tanto o aspecto
formal da carreira como o crescimento na compensagdo financeira.

+ Politicas de Administracido - Conjunto de principios e objetivos que fornece a base para
as diretrizes administrativas da Instituig#o.

- Supervisdo - Forma como ¢ exercida a autoridade instituida por posigdo hierarquicamente

superior.

3 ARCHER, Ernest. O Mito da Motivagéo. In: BERGAMINI, Cecilia W. Psicodindmica da vida organizacional.
Sdo Paulo: Pioneira, 1990. p.4.

4 HERZBERG, Frederick. The Motivation... p.87.

SHERZBERG, Frederick. The Motivation.. p.88.
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« Recompensa financeira - A compensagio financeira oferecida ao trabalhador como
contrapartida ao trabalho executado, podendo ser direto e indireto (beneficios, vantagens).

- Relagdes interpessoais - Interagfio que se estabelece entre as pessoas que mantém contato
por for¢a de qualquer circunstincia, onde intervém as caracteristicas de personalidade
individual e os fendmenos inerentes aos processos grupais.

« Condicdes ambientais de trabalho - As condi¢des do contexto do trabalho, no que diz
respeito ao ambiente fisico, condi¢des de estabilidade da Institui¢do e do profissional.

- Expectativa - Percepgio subjetiva da possibilidade de satisfagio das necessidades como

decorréncia de agdo praticada.

2.4 DELIMITACAO DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada junto ao Corpo Docente da PUC PR. A populagdo total
compde-se de 951 professores com diferentes tipos de contrato de vinculagio, de acordo com
a regulamentagdo do Quadro de Carreira, ou seja: Professor (fora do Quadro), Auxiliar de
Ensino (fora do Quadro), Assistente I, Il e III, Adjunto I, II e III (do Quadro) e Titular, além
do Professor Visitante e Conferencista e Professores de Contrato Especial. Ndo foram
incluidos na pesquisa o professor Visitante, Conferencista e em Contrato Especial, uma vez
que tem periodos curtos de permanéncia e sdo contratados para eventos especificos, nem o
Professor € o Auxiliar de Ensino por ndo fazerem parte do Quadro de Carreira. Ndo foram
incluidos também na pesquisa os professores em licengca sem remuneragdo, por estarem
afastados da Universidade. Os professores assim se distribuem, de acordo com sua situagio
de vinculagdo a Universidade:

- Professor - 276

« Auxiliar de Ensino - 80
« Assistente - 354

« Adjunto - 176

o Titular - 65
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» Licenga sem vencimentos - 74

Foram considerados para fins de defini¢io da amostra, entdo, os professores do

Quadro, ou seja: Assistentes, Adjuntos e Titulares.

De acordo com a orientagio teérica levantada e o interesse particular da pesquisa,
optou-se por incluir na amostra aqueles professores cujo tempo de vinculagio a Universidade
ultrapassa os 5 anos. Considera-se que seja este um periodo razoavel para que o individuo
passe pelas fases iniciais de reconhecimento e adaptacdo e tenha estabelecido ou niio com a
Universidade uma relacio mais consciente, tendo reconhecido as suas caracteristicas,

potencialidades e limitagdes com maior dominio e tenha decidido ficar.

Foram também excluidos da amostra aqueles professores com duplo papel dentro da
Instituigdo, isto €, aqueles que desempenham fungdes administrativas além das docentes,
ocupando cargos diretivos nos diversos niveis. Tal segmentagdo deu-se pelo julgamento de
que sdo segmentos com atribui¢des diferenciadas, o que poderia interferir nos resultados da
pesquisa, a ndo ser que fossem tratados como segmentos independentes e analisados

comparativamente, extrapolando, porém o objetivo da presente pesquisa.

Com isto, o estudo limitou-se aqueles professores com mais de 05 (cinco) anos de
vinculagdo a Universidade, com atividade unicamente dirigida a docéncia. Tal segmento da
populagio compde-se entdo, de 341 individuos, assim distribuidos nos Centros Universitarios:
« CCBS-183
« CCET-71
« CCIS-42
« CTCH-45
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Para efeito de analise das diferencas dos fatores determinantes da vinculagdo do
professor com a Universidade entre as diversas faixas de tempo de vinculo, estes ficaram
seccionados em 3 faixas, de acordo com o ano de ingresso a Institui¢do, ou seja: (1) até 1980,
(2) de 1981 a 1985 e (3)de 1986 a 1990, havendo, por conseguinte a distribuicdo dos

professores, de acordo com o ano de ingresso conforme demonstrado a seguir;

Tabela 2.1 Professores de acordo com ano de ingresso e Centro Universitdrio.

Centros até¢ 1980 de 81 a 85 de 86 a 90 Total
CCBS 54 62 67 183
CCET 24 17 30 71
CCJS 17 14 11 42
CIcH 13 13 19 45

TOTAL 108 106 127 341

FONTE: Divisdo de Processamento de Dados e Divisdo de Recursos Humanos.

2.4.1 Amostragem
O tipo de amostragem probabilistica empregada foi a estratificada, proporcional as
faixas de tempo de vinculagdo e classe na carreira, com retirada sistematica, através de tabua

de numeros probabilisticos. A amostra ficou constituida de 120 professores em atividade na

PUC PR.

2.5 TIPOS DE DADOS

Os dados apresentados nesta pesquisa sdo provenientes basicamente de duas fontes:
« relatorios da Divisdo de Recursos Humanos e Divisdo de Processamento de Dados da PUC
PR onde constam o nome do professor, 0 ano de ingresso, o nivel e classe na carreira, o

departamento a que pertence e a carga horaria semanal (letiva e administrativa),
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- formulario para coleta de dados e entrevista realizados com os professores, embasados no
referencial teérico consultado. O questionario obedeceu ao modelo da Escala Likert A

entrevista realizada de forma ndo-estruturada.

2.6 TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados primédrios deu-se através da Escala Likert, que permite a
transformagdo de dados qualitativos em quantitativos, o que possibilita o tratamento

estatistico dos dados para a posterior analise e interpretagio.

A construgdo do instrumento e pesquisa obedeceu a seguinte metodologia:
primeiramente, apos levantamento do referencial teorico, foram realizadas entrevistas com
professores e autoridades universitarias, com o objetivo de aprofundar o conhecimento do
segmento docente desta Universidade. Apos, foi elaborado um grande numero de sentengas
sobre aspectos significativos sobre o assunto em tela, buscando a impressdo dos professores

sobre as mesmas.

Apos seleg@o e aprimoramento das questdes, estas foram arranjadas no formulario que
serviu de instrumento de pesquisa. Estas, referiram-se aos Fatores Higiénicos e Motivadores

propostos pela Teoria de Motivagdo-Higiene de Herzberg.

Optou-se por oferecer no formulario questdes abertas, visando analisar através destas,
a questdo das expectativas que os professores tem com relagdo a Universidade e ainda uma

resposta direta acerca dos motivos que os azem permanecer nesta Universidade.

Visando a analise demografica da amostra, a primeira parte do questionario compds-se
de dados pessoais, que forneceram subsidios & analise das relagdes entre as variaveis, quando

da interpretagdo dos dados. O instrumento que serviu de base para a pesquisa foi submetido a
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um teste prévio, onde participaram 18 professores, cujas caracteristicas eram as mesmas da
amostra ja definida. Este procedimento alertou para alguns problemas de interpretacio e
entendimento das questdes e orientou as reformulagdes necessarias até a elaboragdo final do
formulario. Apds, o mesmo foi distribuido aos professores nas Secretarias dos Centros

Universitarios, mediante uma carta de apresentagdo do trabalho.

Foi solicitada a realizagdo de entrevista com uma parte dos componentes da amostra,
envolvendo 13 professores. A entrevista nao-estruturada, segundo Richardson et al. (1985)°
. . ; . .

visa a obter do entrevistado o que ele considera os aspectos mais relevantes de determinado
problema, as suas descrigdes de uma situagio em estudo”. Com isto, procurou-se enriquecer a

analise qualitativa do problema em estudo.

2.7DEFINICAO  OPERACIONAL DE TERMOS E INSTRUMENTALIZACAO DA
PESQUISA

A seguir, descrigdo da forma como foram investigados os dados de interesse para a
pesquisa. Dados relativos a carreira docente, como a classe e o nivel atuais do professor,
foram pesquisados na primeira parte do instrumento de pesquisa, onde se pergunta a classe e

o nivel atuais de carreira.

Quanto ao aspecto de Motivacio, foi estudada em relacdo ao corpo docente da PUC
PR, embasado na Teoria da Motivagdo-Higiene de Herzberg’ e na Teoria das Expectativas,
mediante utilizagdo de escala tipo Likert e questdes abertas para resposta livre e ainda em
entrevista ndo-estruturada. A presenga dos fatores higiénicos e motivacionais foi analisada

mediante questdes especificas para cada um dos fatores. O formulario ficou constituido

SRICHARDSON, Roberto Jarry et al. Pesquisa Social. S3o Paulo: Atlas, 1985. p. 161.

"HERZBERG, Frederick. The Motivation... p. 86-90.
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como explicitado a seguir:

Fatores Higiénicos - Foi analisado em que medida o professor os encontra na Instituigéo,

mediante questdes sobre: condigdes ambientais, relacionamento interpessoal, remuneragio,

supervisdo e politicas administrativas.

Condigdes de trabalho - Foi investigado através de questdes sobre o ambiente fisico, assim
como a seguranga e estabilidade na Instituigdo, como segue:

Questdo 5 - A PUC PR oferece as condigdes materiais (equipamentos, instalagdes, materiais,
pessoal auxiliar) necessérios ao desenvolvimento do seu trabalho.

Questéo 6 - O nimero de alunos por turma costuma ser mas elevado que o desejavel para o
bom andamento do trabalho na PUC PR.

Questdo 7 - A carga horéria destinada ao professor na PUC PR normalmente nio é suficiente

para a execucdo das atividades (aulas, corre¢do de trabalhos e provas, preparagdo de aulas

praticas, atendimento a alunos, etc.).

Relagdes Interpesssoais - procurdu-se sondar o clima existente no ambiente de trabalho no
que diz respeito a interagéo entre as pessoas.

Questéo 15 - O trabalho na PUC PR propicia a existéncia de relagdes de cooperagdo e
amizade entre os professores.

Questdo 16 - Disputas de poder e conflitos de interesses, freqiientemente ocorrem e
dificultam as relagdes entre os professores na PUC PR.

Questdo 17 - A convivéncia com profissionais com expectativas e necessidades semelhantes

as suas tem sido enriquecedora no ambiente da PUC PR.

Recompensa financeira - foi considerado tanto o salario direto como indireto, relacionando-
0 a questdes da vida financeira do docente.
Questdo 8 - O vinculo empregaticio com a PUC PR oferece seguranga e condicdes de realizar

planejamento de médio e longo prazos em sua vida particular.
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Questdo 9 - A remuneragio oferecida pela PUC PR representa recompensa adequada ao
trabalho que realiza.

Questdo 11 - A remuneragio oferecida pela PUC PR ¢ compativel com os valores praticados
pelo mercado.

Questdo 14 - A progressio na carreira na PUC PR propicia compensagdo financeira

condizente.

Supervisdo - buscou-se investigar como o docente percebe a agdo das chefias de
Departamento e outras instancias superiores.

Questdo 10 - Os professores ressentem-se da falta de um sistema eficaz de avaliagdo do
trabalho docente na PUC PR.

Questdo 23 - As instancias superiores, representadas pela Chefia de Departamento, Decano e
Pro-Reitorias assumem papel de apoio ao professor na PUC PR.

Questdo 25 - O professor da PUC PR néo sabe a quem recorrer em situagdes em que sinta

dificuldades de ordem académica ou administrativa.

Politicas Administrativas - Procurou-se verificar se o professor conhece as diretrizes e
objetivos da Instituigdo.

Questdo 13 - As normas que regem a carreira docente na PUC PR sio seguidas
rigorosamente, proporcionando seguranga ao professor, através de critérios objetivos de
promocao.

Questdo 27 - A PUC PR torna clara aos seus professores as suas politicas e acoes
administrativas, através de um sistema eficaz de comunicagio.

Questdo 28 - A PUC PR néo torna explicito aquilo que realmente espera do seu professor.
Questdo 29 - O Departamento tem politica definida de distribuigdo de horas/aula de modo

que atenda com justiga aos interesses dos professores.
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Fatores Motivadores - Foi analisada a percep¢do do professor com relagio aos sentimentos

gerados por fatores ambientais e/ou internos, capazes de gerar motivagio no trabalho,
mediante questdes sobre: progresso, responsabilidade, a natureza do trabalho, reconhecimento
e realizagio, segundo modelo da escala Likert.

Realizacdo - Foi analisado através de questdes que visaram esclarecer se o individuo
considera estar desenvolvendo o seu potencial na atividade docente na Universidade.

Questdo 18 - A atividade docente na PUC PR tem favorecido a utilizagio de suas
potencialidades, propiciando o auto-desenvolvimento continuo.

Questdo 19 - O(a) Sr(a). pode afirmar: “Sinto-me satisfeito com a qualidade do meu

desempenho na atividade docente na PUC PR”.

Reconhecimento - Foi analisado através de questdes que visaram esclarecer como o
individuo percebe a valorizagéo que recebe da Instituicdio e da comunidade.

Questdo 31 - Fazer parte do corpo docente da PUC PR oferece prestigio e reconhecimento da
comunidade em geral.

Questdo 32 - Sdo comuns as manifestagdes de encorajamento ao professor por parte de seus
pares na PUC PR.

Questdo 33 - Ocorrem manifestagdes de reconhecimento ao trabalho do professor, por parte

de seus superiores nesta Universidade.

Natureza do trabalho - questdes procuraram esclarecer se a atividade de Magistério ¢, em si
mesma, compensadora para o individuo.

Questdo 20 - O gosto pela atividade docente € o principal determinante de sua dedicagdo a
esta Universidade.

Questdo 21 - A atividade docente, por sua natureza, estimula a continua atualizagio de
conhecimentos; isto tem sido levado a efeito em sua atuagdo na PUC PR.

Questdo 22 - O contato com os alunos tem sido fonte de satisfagdo no trabalho nesta

Universidade.
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Responsabilidade - Buscou-se investigar a percep¢do do professor sobre autonomia e
participa¢do em decisdes que impactam a sua atuacio.

Questdo 24 - E estimulada e valorizada a participagdo do professor nas decisdes do
Departamento.

Questdo 26 - Existem fatores que impactam negativamente seu desempenho na PUC PR, mas
que estdo fora de alcance para modifica-los.

Questdo 30 - E delegada autonomia ao professor, para que conduza seu trabalho, de acordo

com seus proprios critérios, observando as diretrizes gerais da PUC PR.

Progresso - Procurou-se verificar como o professor percebe a possibilidade de ascensdo
profissional na carreira docente nesta Universidade, tanto em relagdo ao seu aspecto
normativo como da recompensa financeira por ela proporcionada.

Questdo 12 - A estruturagio da carreira docente na PUC PR n3o favorece o progresso do

professor.

Expectativa - O professor foi estimulado a discorrer sobre quais elementos esperava
encontrar na Universidade quando do seu ingresso e avaliar a medida em que efetivamente os
tem encontrado.

Questdo 1 - A literatura referente a motivagio no trabalho diz que as pessoas ao se integrarem
a uma situagdo de trabalho possuem expectativas quanto a ela. No seu caso, quais as
expectativas o mobilizaram ao ingressar 8 PUC PR?

Questdo 2 - Quais destas expectativas vem sendo atendidas?

Questdo 3 - O que esperava encontrar na PUC PR e ndo vem encontrando?
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2.8 TRATAMENTO DOS DADOS

Para o tratamento, analise e demonstragdo dos dados, as técnicas estatisticas
escolhidas foram:
- tabelas de distribuigo de freqiiéncia;
« calculo do qui-quadrado:

« graficos.

Na organiza¢do dos dados, nos procedimentos estatisticos e na demonstracdo dos
resultados foram utilizados programas de computador ( EPI Info, Microstat e Microsoft

Graph).

Para as questdes abertas do questiondrio, o procedimento utilizado foi analisar o
conteido de todas as respostas, codifica-las e agrupa-las por codigos. Neste procedimento
percebe-se, como esclarece Mucchielli® “diante da variedade aparente das respostas a pessoa
encarregada da apuragdo deve inicialmente tranqiiilizar-se porque embora as respostas sejam

diversas na sua formulacéo, classificam-se sempre dentro de alguns poucos conceitos-chave.”

Os depoimentos obtidos nas entrevistas individuais ndo estruturadas foram tratados

qualitativamente, com o objetivo de enriquecer a analise dos dados.

sMUCC HIELLI, Roger. O questiondrio na pesquisa social. Sio Paulo: Martins Fontes, 1979. p. 36.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 UMA INTRODUCAO A TEORIA SOBRE MOTIVACAO

Ingressar em uma organizacdo para fazer parte de sua for¢a produtiva revela-se um
conjunto de processos interativos complexos, que envolvem desde os primeiros contatos do
individuo com a organizagdo até o estabelecimento de bases contratuais e acertos de ordem
formal e objetiva que satisfagcam a ambos os lados envolvidos. A organizagdo por seu turno,
procura atrair individuos capazes de contribuir positivamente para a consecucio daqueles
objetivos aos quais se destina, oferecendo-lhes entdo condigdes objetivas e explicitas que se
materializam num contrato formal de trabalho. De outro lado, os individuos ao buscarem
integrar-se a uma organizagdo trazem consigo toda uma bagagem de experiéncias anteriores,
de conhecimento, de valores, sentimentos, gostos, habilidades, limitacdes e expectativas a

respeito daquilo que esperam obter através do trabalho e daquela organizagdo em particular.

AS pessoas para engajarem-se as organizagdes estio dispostas a fazer investimentos
pessoais no sentido de integracdo a mesma, visando a satisfagdo de suas necessidades e
permanecem constantemente procurando avaliar a medida de seus investimentos em
comparagdo com o esperado. Segundo Vroom (1970)', o resultado de varias pesquisas
demonstram que a escolha das pessoas por determinado trabalho e numa determinada
organizagdo e a probabilidade de que elas continuem neste sistema, sdo dependentes tanto de

variaveis pessoais como situacionais.

A dinamica da interagdo entre o individuo ¢ a organiza¢do ¢ um processo de mutua

negociagdo que implica tanto em aspectos formais e objetivos que se expressam no contrato

'VROOM, Victor H. Industrial Social Psychology. In: Vroom, Victor H .(org) Management and motivation.
Harmondsworth: Penguin Books, 1973. p.91-106.
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formal estabelecido como também aqueles aspectos de natureza subjetiva ¢ implicita, de
ambos os lados. Esta vinculagdio revela-se um contrato complexo, dindmico, designado como
um contrato psicologico, que segundo Schein (1982)* ¢ "um conjunto ndo explicito de
expectativas atuando em todos os momentos entre todos os membros de uma organizagio".
Ainda de acordo com Schein, o contrato psicologico diz respeito aquelas expectativas que o
individuo traz com relagfo ao trabalho e a organizagdo e vice-versa. Tanto as pessoas como as
organiza¢des criam suas expectativas a partir de suas necessidades internas, das imposi¢des
do ambiente, das experiéncias passadas e de outras fontes. Quando as necessidades ou os
fatores ambientais se modificam, mudam também estas expectativas, 0 que torna o contrato

dinamico, a ser constantemente renegociado.

Assim, tem-se que a decisdo de participar de uma organizagdo parece ser determinada
pela relagdo existente entre a contribui¢do individual e a percepgdo do retorno oferecido pela
organizagdo, e em que medida o individuo vé satisfeitas as suas necessidades. Encontra-se em
Vroom (1970)° a afirmagéo de que a atratividade de um sistema social para uma pessoa € a
probabilidade de que ela se retire voluntariamente estdo relacionadas as satisfagdes e

insatisfagdes resultantes do pertencimento a organizacao.

Para Bergamini (1980)*, "a dinimica da interagdo individuo-organizagdo tem algo a
ver com as formas pelas quais as solicitagdes dos individuos e os recursos oferecidos pela

empresa s¢ combinam € se trocam".

Na medida em que as expectativas vdo sendo frustradas e o individuo percebe

dissonédncias com relagdo ao contrato tende a modificar a intensidade de sua vinculagio,

* SCHEIN, Edgard H. Psicologia... p. 18
*VROOM, Victor H. Industrial...p.91.

YBERGAMINI, Cecilia W. Desenvolvimento de recursos humanos. S@o Paulo: Atlas, 1980. p. 128.
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podendo vir a desligar-se do sistema. Pode-se encarar a mudanga de emprego como um

processo de busca de condigdes mais favoraveis de satisfagdo de necessidades.

Com relagdo ao nivel de envolvimento dos membros da organizagio, Schein (1982)°,
cita Etzioni que distingue trés tipos de envolvimento;
a) alienado - onde a pessoa ndo estd psicologicamente envolvida, mas & obrigada a
permanecer como membro;
b) calculista - onde a pessoa estd envolvida na medida em que o seu trabalho e a sua
vinculagdo lhe apresentem retorno financeiro;
¢) moral - onde a pessoa esta intrinsecamente envolvida e identificada com a missdo da

organizagio.

Schein acrescenta ainda que o que a organizagdo consegue em termos de
envolvimento de seus membros esta de acordo com o que ela oferece como recompensa ¢ de
acordo com o tipo de autoridade que ela usa. A organizagdo exerce o seu lado no contrato
psicologico através do exercicio do poder e da autoridade, que sio aspectos formais inerentes
as organizagdes. J, como se viu, o individuo pode apresentar diferengas na sua forma de agir,
reduzir sua participac¢do, atuar em desconformidade com o que a empresa espera dele e até

retirar-se.

Depreende-se dai, que o envolvimento pode sofrer alteragdes dependendo da forma de
conducdo da organizagdo e da consequente administragio do contrato psicolégico: ou
consegue evolugdo em busca do envolvimento moral ou pode causar a transformagiio de um
envolvimento moral em calculista ou alienado, at¢ que néo seja mais vidvel a manutengio do
vinculo. Assim, a ruptura do vinculo pode dar-se por iniciativa de qualquer um dos

signatarios. A organizagdo corre riscos caso seus membros mantenham um baixo nivel de

*SCHEIN, Edgard H. Psicologia...p.77.
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envolvimento com os objetivos organizacionais. O processo de exame da reciprocidade do
vinculo € constante, isto é, cada uma das partes continuamente avalia o que esta oferecendo e

0 que esta recebendo em troca.

A concepgdo de homem que o administrador possui, influencia a administragio e
tende a imprimir as organizagdes praticas onde esta visdo tende a transparecer. Douglas
McGregor (1973)° explicita as diferentes abordagens subjacentes & préatica administrativa e
defende que cada uma destas abordagens reflete uma visio diferente sobre a natureza do
comportamento humano. Através do que denominou Teoria X, expde o modelo mecanicista
da Administragdo Cientifica, com seus pressupostos - alguns explicitos e outros implicitos, na
forma de gerenciamento. A Teoria X supde que as pessoas sdo, por natureza, indolentes e
trabalham o minimo possivel; sdo preocupadas consigo proprias e indiferentes as
necessidades da organizagdo; sdo resistentes a mudangas, sem ambigdo, nio gostam de
assumir responsabilidades e preferem ser conduzidas; sdo crédulas, ingénuas e prontas para a
a¢do de demagogos e charlatdes. Por conseqiiéncia, a administragdo ¢ exercida de forma
centralizada e controladora, buscando modificar o comportamento das pessoas para que
passem a contribuir para o atingimento das necessidades da Organizagdo. As pessoas
deveriam ser entdo, persuadidas, recompensadas, punidas, controladas, ter suas atividades

dirigidas, pois ndo possuem auto-determinacdo para a ac¢do na organizagio.

Considerando as Ciéncias Sociais, que modificaram a visio do ser humano e
mostraram que as pessoas realmente comportavam-se daquela forma no trabalho, nio por
serem realmente assim, mas que a filosofia administrativa empregada as levava aquela
determinada forma de agfio, McGregor opde a visdo mecanicista, uma abordagem mais

humanista da natureza e motivagdo humanas: chamou-a Teoria Y. Afirma que as pessoas nio

*McGREGOR, Douglas. The human side of enterprise. In: VROOM, Victor H. Management and motivation.
Harmondsworth: Penguin Books, 1973. p.306-319.
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sao naturalmente passivas ou refratarias as necessidades da organizagio. A motivagdo, o
potencial para o desenvolvimento, a capacidade de assumir responsabilidades, a disposigdo
para despender esfor¢os para a consecugio dos objetivos da organizagdo estdo presentes nos
individuos, ndo € a organizagio que os colocara dentro das pessoas. Cabe a administragdo
tornar possivel ao individuo o reconhecimento e o desenvolvimento destas caracteristicas,
mediante a criagdo de oportunidades, removendo obstaculos, encorajando o crescimento e

fornecendo orientagio.

De acordo com Hoy e Miskel (1982), apesar de o constructo da Teoria Y ndio ser uma
panaceia, ja que falha na percepgdo das diferengas individuais, pois nem todas as pessoas
tem o mesmo grau de aceitagdo de responsabilidade ou afinco com que trabalham, seus
pressupostos devem ser considerados, principalmente pelos administradores que possuem
em sua organizagdo profissionais de nivel mais elevado de formagdo, como é o caso dos
professores do ensino superior. Estes, conforme Rodriguez (1983). requerem autonomia na
diregdo de suas atividades, sob pena de tornarem-se passivos ao perder o controle sobre seu

trabalho.

Muito se tem estudado e buscado explicagdes a respeito do que faz os individuos
comportarem-se de uma ou de outra forma. Ndo se encontra, entretanto, sendo explicagdes
parciais, calcadas na concepgdo de homem inerente a cada um dos enfoques que se preocupa
em responder as questdes. A corrente cognitivista, pressupde que os individuos possuem
valores, opinides e expectativas em relagdo ao mundo, lutam para atingir seus objetivos,
baseados na representagdo internalizada do ambiente. Para os cognitivistas a motivagdo do

comportamento humano € um processo psicologico complexo em que estio envolvidos

"HOY, Wayne K., MISKEL, Cecil G. Liducational administration. 2 ed. New York: Random House,
1982, p. 172-174.

*RODRIGUES, L. L. Novos enfoques sobre administra¢do universitaria. In: Administracdo universitaria em
tempo de crise. Vol 1. Salvador: OUI, 1983. p. 277.
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outros processos psicologicos, como a percepeao e o pensamento (Aguiar, 1980).” J4 entre os
behavioristas, ainda segundo Aguiar, a énfase ¢ dada a aprendizagem, onde as respostas
dadas pelo individuo no presente sio conseqii€ncias das respostas dadas por ele no passado:;
assim, o que ativa o comportamento sdo as conseqiiéncias dos efeitos produzidos pelo
comportamento no passado, que podem ser recompensa ou punigdo. Portanto, os
behavioristas ndo se referem a motivacdo de forma diferente de seus esquemas de
condicionamento, isto ¢, todo comportamento observavel ¢ fruto de aprendizagem que se

realizou através de condicionamento.

Para Freud, sdo as forgas instintivas que direcionam o comportamento e, portanto,
atuam quase sempre fora do nivel da consciéncia A motivagdo humana ¢ a busca de

satisfagdo dos instintos.

Embora ndo se tenha explicagdes conclusivas a respeito do tema, o que existe como
pontos em comum a maioria dos enfoques, (com excecio do behaviorista) é que: as pessoas
ndo fazem as mesmas coisas movidas pelos mesmos motivos; ndo buscam as mesmas coisas,
nem em comparacdo as outras pessoas nem em comparagdo as diferentes fases de suas
proprias vidas. Ainda, que o comportamento humano tem sempre subjacente um ou mais

motivos a determina-lo, sendo variavel o nivel de consciéncia dos motivos para o individuo.

Para se iniciar a explanagdo do tema, ¢ necessaria a defini¢do de alguns termos, tais
como se encontram em Archer (1990)" " Motivagéo ¢ uma inclinagio para a agdo que tem
origem em um motivo (necessidade). Um motivador nada mais ¢ do que uma necessidade.
Um fator de satisfagdo ¢ algo que satisfaz uma necessidade. Satisfa¢do € o atendimento de

uma necessidade ou sua eliminagdo "

’ AGUIAR, Maria Aparecida F. Psicologia aplicada & administragdo. Sio Paulo: Atlas, 1980, p. 143,

' ARCHER, Ernest R. O mito da motivagio. In: BERGAMINI, Cecilia W., CODA, Roberto (org, )
Psicodindmica da vida organizacional. So Paulo: Pioneira, 1990. p. 4.
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A motivagdo nasce das necessidades humanas; o individuo estard motivado para se
comportar a partir da existéncia de uma necessidade energizando o seu comportamento.
Necessidade, por sua vez, pode-se designar como uma condig#o interna, que pode estar ativa
ou latente, e que funciona como uma lacuna que exige seu preenchimento para que o
organismo possa voltar ao estado de equilibrio. Todos os individuos possuem complexos
padrdes de necessidades, intimamente ligados a personalidade, sendo também expressdo dela

propria.

Bergamini (1980)"'! define a motivagdo como "uma fungio tipicamente interna a cada
pessoa, uma forga propulsora que tem suas fontes freqiientemente escondidas no interior de
cada um e cuja satisfagdo ou insatisfagdo fazem parte integrante de sentimentos que sdo tdo

somente experimentados dentro de cada pessoa”.

Leboyer (1994)" define motivagdo como "um processo que implica na vontade de
efetuar um trabalho ou de atingir um objetivo, o que cobre trés aspectos: fazer um esforgo,

manter este esforgo até que o objetivo seja atingido e consagrar a ele a necessaria energia".

Hoy e Miskel (1982)" também contemplam a questdo da ativagio e manutengio da
atividade em sua defini¢do, onde: "a motivagdo ¢ um conjunto de forgas complexas, energia,
necessidades, tensdo e outros mecanismos que iniciam e mantém a atividade voluntaria

dirigida a consecugdo de objetivos individuais”.

O mecanismo genericamente definido como responsavel pelo comportamento

N BERGAMINI, Cecilia W. Caracteristicas motivacionais nas empresas brasileiras. Revista de administracdo de
empresas. Sdo Paulo: out-dez, p. 41-52,1990.

LEVI-LEBOYER, Claude. 4 crise das motivagdes. So Paulo: Atlas,1994. p.40-41,

“HOY, Waine K.: MISKEL, Cecil G. Educational...p. 137.
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motivado € de que uma deficiéncia naquilo que o individuo tem como necessidade cria um
estado de desequilibrio ou tensdo. O individuo procura entdo, adotar certos comportamentos
para retornar ao estado de equilibrio, pela consecugdo de suas metas ou atingimento de
objetivos. O resultado de suas ag¢des funciona como feedback que modifica o estado interior

pela redugdo ou elevagio do estado de equilibrio interno.

O intelecto atua para conseguir satisfagio das necessidades através da busca e
armazenamento do conhecimento ¢ do direcionamento das fungdes motoras no sentido de
buscar os fatores de satisfagdo no ambiente. O intelecto busca, armazena, sistematiza e avalia
0s conhecimentos no sentido de satisfazer as necessidades. Aqueles elementos com maior ou
menor potencialidade de satisfagdo das necessidades sio como que classificadas pelo
intelecto. Preferéncia, entfio, é o valor que o intelecto atribui aos fatores de satisfacdo ou de
contra-satisfagdo. Os fatores de satisfagio sdo aqueles que preenchem as necessidades

sentidas pelo organismo.

Archer (1990)"* alerta para interpretagdes incorretas acerca da motivagio e do
comportamento humano onde aquilo que satisfaz uma necessidade ¢ freqiilentemente
confundido com a propria necessidade. Quando fatores de satisfagio sio percebidos como
necessidades ddo a falsa impressdo de que as necessidades tem origem no ambiente, e por
conseguinte que as pessoas podem motivar outras pessoas. O autor afirma que os fatores de
satisfacdo sdo a antitese das necessidades, pois as eliminam. Segundo este argumento pode-se
afirmar que as necessidades sdo os motivadores, € portanto, a motiva¢io nasce somente
destas e ndo daqueles elementos que as satisfazem . As necessidades humanas nio sdo
consequi€ncias diretas nem da satisfagdo nem da contra-satisfagfo; sdo conseqiéncias da

natureza intrinseca da pessoa e podem estar latentes ou ativas.

'* ARCHER, Emest R. O mito da motivagdo... p4.
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Uma vez que a satisfagiio das necessidades envolve interagdo entre a pessoa e o
ambiente, tem-se que considerar a importincia dos processos perceptivos nesta interagio, e
também que a realidade objetiva sofre agdo do intelecto e da afetividade ao ser percebido
pelo individuo. Assim, € a percepgdo que seleciona dentre os inimeros fatores que estimulam
o individuo, aqueles que apresentam aspectos particularmente significativos para ele, sejam
advindos do ambiente externo ou sejam do proprio mundo interior. H4, porém, limitacdes na
capacidade perceptiva do individuo, motivadas pelo dinamismo do ambiente, pela
interferéncia de outros processos mentais que sdo, por sua vez, sujeitos a perturbagdes
(memoéria, pensamento) e a propria limitagio dos 0rgdos sensoriais que sdo os canais de
contato com o ambiente. A percepgdo sofre também influéncia dos fatores emocionais, das
necessidades, valores, das experiéncias passadas, das caracteristicas de personalidade.
Portanto, o individuo relaciona-se com o ambiente da forma que o percebe, resultando em um
processo subjetivo, proprio de cada individuo. Para se tentar compreender 0s motivos que
levam a pessoa a agir de determinada forma em uma situagdo € necessario compreender como

ela define a situagio.

Estas consideragdes sobre a percepgdo cabem tanto a explicagdo do comportamento
do individuo no ambiente de trabalho como ao proprio enfoque dado & motivagdo pelos
diferentes tedricos e linhas de pensamento. Além dos processos motivacionais em si, existem
ainda as teorias que se propde a explicar a dindmica da motivagdo para o trabalho, que serdo
abordadas a seguir. Bowditch'® propde a separa¢do das teorias motivacionais em trés grupos:

as Teorias de Conteudo Estatico, as de Processo e as Teorias Baseadas no Ambiente.

As chamadas Teorias Motivacionais de Contetdo Estatico referem-se a variaveis

individuais ou situacionais, que se supde, sejam responsaveis pela conduta e preocupam-se

" BOWDITCH, James L., BUONO, Anthony F. Elementos de comportamento Organizacional. Sio Paulo:
Pioneira, 1992. p. 39.
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em responder a questdo: o que energiza o comportamento humano? Entre estas, estdo a
Teoria da Motivagdo-Higiene de Herzberg € a Teoria de Necessidades Socialmente
Adquiridas de McClelland, além da Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow ¢ a

Teoria ERC de Alderfer,

O outro grupo de teorias, as chamadas Teorias Motivacionais de Processo objetivam
explicar o processo pelo qual a conduta se mantém e termina, num processo dindmico de
mutua influéncia entre o individuo e 0 meio; buscam responder a questdo: como a motivagio
ocorre? Entre estas, a Teoria das Expectativas, a Teoria da Motivagdo pelo Caminho-Meta € a

Teoria do Estabelecimento de Metas.

As Teorias de Motivagdo Baseadas no Ambiente, enfocam os antecedentes das
variavels as quais normalmente se atribui o comportamento motivado € a forma como o
comportamento se mantém ao longo do tempo. Designadas como a Teoria do
Condicionamento e Reforgo Operantes, a Teoria da Comparagdo Social, Teoria da Eqiiidade,

Teoria do Intercambio e Teoria do Aprendizado Social.

Serdo expostas a seguir idéias basicas de cada uma das teorias citadas, com maior
detalhamento para a Teoria da Motivagdo-Higiene e a Teoria das Expectativas, que
forneceram o suporte tedrico para a pesquisa, além da Teoria da Hierarquia de Necessidades
de Maslow, por ser um conhecimento classico sobre o tema. Primeiramente sera feita uma
breve exposi¢ao sobre as teorias citadas, de acordo com Bowditch (1992)'¢:

» Teoria das Necessidades Socialmente Adquiridas de McClelland- Teoria Motivacional de
Contetido, postula que as pessoas desenvolvem trés tipos de necessidades que operam com
maior ou menor intensidade dependendo do momento: sio as necessidades de realizagdo,

poder e afiliagdo. Entretanto, para cada pessoa, uma destas necessidades assumira uma

' BOWDITCH, James L., BUONO, Anthony F. Elementos....
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influéncia predominante, dependendo de suas experiéncias de vida.

Teoria ERC de Alderfer - Uma das teorias de Contetdo Estatico, apresenta-se como uma
modificagdo de Teoria de Maslow, reduzindo entretanto, os niveis de necessidades. Para
Alderfer, os niveis de necessidades sdo trés: as necessidades basicas de existéncia ou
sobrevivéncia, as necessidades de relacionamento e as necessidades de crescimento, Estas,
apesar de apresentarem uma progressdo de um estagio para outro, também podia ocorrer
sobreposigdo, ou seja, as pessoas passarem de um nivel a outro sem ter satisfeito
inteiramente o primeiro nivel de necessidade.

Teoria da Motivagdo pelo Caminho-Meta - Derivada da Teoria das Expectativas. Seu
enfoque basico é o exame da motivagio e 0 modo como um diagnéstico pode influenciar a
administracdo do desempenho, A idéia central ¢ que as pessoas fazem opgdes que
refletem suas preferéncias em termos da relativa utilidade delas para si, ou seja, uma
espécie de hierarquia de resultados pessoais.

Teoria do Estabelecimento de Metas - Teoria Motivacional de Processo, intimamente
relacionada com a Teoria das Expectativas, a premissa basica ¢ que as intengdes
conscientes de uma pessoa s30 os principais determinantes da motivagdo relacionada a
tarefa, visto que as metas dirigem os comportamentos e agoes.

Teoria do Condicionamento e Reforgo Operantes - Teoria Baseada no Ambiente. O
enfoque € nos antecedentes do comportamento e baseia-se na suposi¢do basica de que o
comportamento humano ¢ determinado e mantido pelo ambiente, posigdo sustentada por
Skinner. Assim,. para os behavioristas, o que motiva o comportamento sio as
consequéncias produzidas pelo comportamento passado, sejam estas, de recompensa ou
punigio.

Teoria da Comparagdo Social - Teoria de Motivagdo baseada no ambiente, a teoria
examina como as pessoas véem a realidade com base nas proprias experiéncias e utilizam
comparagdes internas e externas para determinar a propriedade de um certo
comportamento; caso ndo encontrem explicagdes objetivas, criam significados subjetivos

que justifiquem seus esforgos. Um exemplo da Teoria de Comparagio Social € a Teoria da



Equidade. Sua base € que as pessoas comparam a propor¢do entre seus esforcos e seus
resultados com as relagdes esforgos-resultados de outras pessoas, que sejam vistas como
comparaveis. Se o individuo vé desigualdade nesta relagdo, tentara reduzir a iniqiiidade.

+ Teoria do Intercdmbio - A teoria vé o comportamento como resultado de diversos
incentivos que possam ser oferecidos por uma organizagdo, porém com o individuo
continuamente analisando a correspondéncia entre o que investe na organizagdo e o que
recebe em troca.,

- Teoria do Aprendizado Social - Baseia-se na premissa da influéncia reciproca entre o
comportamento ¢ o ambiente; caracterizada pela nogdo de determinismo reciproco, onde o

comportamento € visto como uma funcfo de sinais e consequéncias internas e externas.

A seguir, exposi¢do sobre as Teorias Motivacionais que deram suporte ao estudo.

3.1.1 HIERARQUIA DE NECESSIDADES DE MASLOW

Um estudo que se tornou chave para o estudo da motivagdo humana foi formulado por
Abraham Maslow - A Teoria da Hierarquia de Necessidades e representa uma abordagem
humanista na Psicologia, onde, de acordo com Aguiar( 1980)” , 0 homem ndo ¢ redutivel a
sua fisiologia, ndo ¢ um respondente mecénico a estimulos e nio ¢ dominado por instintos

unicamente. A natureza humana ¢ complexa € constituida por fatores biopsicossociais.

Maslow (1973)"* calca sua teoria no conceito de homeostase, que no referencial da

Biologia refere-se ao esforgo automatico do organismo para manter o equilibrio interno;

' AGUIAR, Maria Aparecida F. Psicologia aplicada... p. 147.

¥ MASLOW, Abraham H. A theory of human motivation. In: VROOM, Victor H., DECIL, Edward. Management
and motivation. Harmondsworth: Penguin Books, 1973. p. 27-41.
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demonstra assim, que o individuo busca o equilibrio de seu sistema interno. A Teoria

apresenta como postulados basicos: a) as necessidades sdo universais e sio dispostas numa

hierarquia em que as necessidades dos niveis mais inferiores devem ser relativamente

satisfeitas para que as necessidades mais elevadas possam ser sentidas e satisfeitas. Moscovici

(1985)" assim define este processo: "O homem pode ser considerado um animal que deseja e

raramente alcanga um estado de completa satisfagfio, a nio ser por curtos periodos de tempo.

Logo que satisfaz um desejo, surge outro, sucessivamente".

Maslow identificou cinco niveis de necessidades dispostos em forma de piramide,

onde, da base para o apice assim se colocam as necessidades humanas:

Necessidades fisiologicas - fome, sede, sexo, sono, exercitar os sentidos do olfato, gosto,
tato; estas necessidades exigem satisfagdo urgente, pois estio ligadas diretamente a
sobrevivéncia.

Necessidade de seguranga - protegdo contra perigos e ameagas, necessidade de estrutura,
ordem, leis, limites e estabilidade.

Necessidades sociais - associagdo satisfatéria com outros; pertencer a grupos, dando e
recebendo amizade e afeigdo.

Necessidade de estima - auto-respeito, confianca e competéncia. Merecer respeito dos
outros, alcangar status, reconhecimento, dignidade e apreciagdo. A necessidade de estima ¢
geralmente dirigida para dois sentidos: a propria auto-estima e o desejo de estima dos
outros. Esta necessidade satisfeita gera sentimentos de confianca em si proprio, enquanto o
inverso pode gerar sentimentos de menos valia e dificuldade de posicionar-se no ambiente.
Necessidade de auto-realizagdio - realizagdo do potencial individual, 0 maximo auto-

desenvolvimento, criatividade e auto-express3o.

P MOSCOVICI, Fela. Desenvolvimento interpessoal. 3 ed. Rio de janeiro: Livros Técnicos e Cientificos Ed.,

1995. p.58.
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Segundo Maslow, as necessidades humanas encontram-se inter-relacionadas, dispostas
em hierarquia de importancia, onde as necessidades mais prementes pressionam o organismo
para serem satisfeitas. A necessidade mais forte ¢ aquela que tem menor grau de satisfacio.
Esta observagdo conduz ao postulado fundamental da Teoria de Maslow: as necessidades
mais elevadas sdo ativadas quando as mais basicas estdo relativamente satisfeitas. Uma
necessidade satisfeita deixa de ser o foco do comportamento, emergindo entdio outra, com
forga suficiente para tornar-se o centro da busca do comportamento motivado, num ciclo
continuo. Maslow explicita que as diferengas individuais podem determinar alteragdes na
hierarquia das necessidades, que portanto, sua teoria ndo pode ser interpretada rigidamente.

Admite excegdes e inversdes na hierarquia.

Uma interpretagdo errénea da Teoria de Maslow & que uma necessidade deve ser
inteiramente satisfeita para que a necessidade seguinte possa emergir. Maslow afirma que os
individuos normalmente tem suas necessidades basicas apenas parcialmente atendidas,
especialmente as necessidades de estima e auto-realizagéo, que sdo motivadores permanentes
porque raramente sdo satisfeitos completamente. Depreende-se da teoria, que o homem se

realiza a medida que tem condigdes de desenvolver-se fisica, psicolégica e socialmente.

3.1.2 TEORIA DA MOTIVACAO-HIGIENE DE HERZBERG

Conforme exposto por Herzberg na coletdnea Management and Motivation
(Vroom,1973), por volta de 1959, Frederick Herzberg realizou juntamente com
colaboradores, pesquisa junto a 203 engenheiros e contadores de onze indtstrias da 4rea de
Pittsburg. Utilizou-se de entrevistas, pelo método dos incidentes criticos, onde solicitava que
as pessoas relatassem ocasides ocorridas no trabalho, que tivessem levado a uma melhoria
em termos de satisfagdo no trabalho ou que houvessem reduzido a satisfagdo. A analise dos
dados destas entrevistas levou Herzberg a conclusio que as pessoas tem duas categorias

diferentes de necessidades, essencialmente independentes entre si e que influenciam o
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trabalho de maneiras diferentes. O estudo mostrou que os eventos positivos eram associados
ao trabalho em si, ao reconhecimento, 4 realizagdo, responsabilidade e progresso. Os eventos
negativos referiam-se as condigdes do meio, tais como o ambiente fisico, as relagdes

interpessoais estabelecidas, o tipo de supervisdo recebida, as politicas administrativas. 2

Baseado nestes resultados, os pesquisadores distinguiram as duas classes de fatores em
Fatores Higiénicos ou de Manutengiio e Fatores Motivadores. O termo higiene foi adotado em
analogia ao sentido médico do termo, que encerra no¢des de ambiente e prevencido. Sio
fatores higi€nicos porque dizem respeito ao ambiente em que as pessoas vivem e tem a
fungdo primaria de prevenir a insatisfagio no trabalho; de manuten¢do porque nunca sio
completamente satisfeitos, ou seja, precisam ser mantidos continuamente, pois seus efeitos
ndo asseguram satisfagdo por um periodo muito longo de tempo. Foram identificados por
Herzberg os seguintes fatores higiénicos:

« condigbes de trabalho - relacionado ao ambiente fisico e suas condigdes de instalagdes,
materiais e equipamentos;

- relagdes interpessoais - estabelecidas por contingéncia da situagdo de trabalho e que
envolve relagdes com superiores, pares e outros:

- salario - as condigdes de remuneragdo oferecidas ao trabalhador:

« supervisdo - o estilo de supervisdo adotado pela organizacgéo:

- politicas de administragio - refere-se desde as decisdes basicas referentes 4 missio e a
estruturagdo organizacional até as politicas referentes ao papel do individuo na

organizagio.

Os fatores motivadores referem-se mais diretamente a tarefa em si e aos sentimentos
que desperta nos individuos; estes sdo eficazes, motivam as pessoas a um desempenho

superior, criam estimulagdo psicologica para a agfio, para o desenvolvimento de

" HERZBERG, Frederick. The motivation... p. 86-90.
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potencialidades, estimulam a busca de auto-realizagdo e tem carater permanente. Foram

identificados por Herzberg os seguintes fatores motivacionais:

« reconhecimento - valorizagio recebida como decorréncia do trabalho executado.

- realizagdo - a satisfagdo pelo uso das capacidades e talentos individuais através de um
trabalho que oferega desafio;

+ 0 trabalho em si - o contetdo do trabalho e a natureza das tarefas;

* Progresso - representado pelo crescimento profissional, tanto ao nivel intelectual como
material.

» responsabilidade - representado pela necessidade de responder frente aos demais por

aquilo que realiza.

Para Herzberg®! | satisfagdo e insatisfagdo nio sio parte de um mesmo continuum, sio
fatores distintos, onde o oposto de satisfagdo ndo seria insatisfaciio, mas sim, nenhuma
satisfagdo; da mesma maneira, o oposto de insatisfagdo profissional seria nenhuma
insatisfagfio profissional. Postula entdo, que os fatores higiénicos que sio extrinsecos, ndo
motivam o individuo, apenas previnem a insatisfagdo e sdo da esfera de responsabilidade da
organizagdo; além de que, cumprem seu papel de modo temporario; estes irdo definir as
condigdes basicas de trabalho que determinardo no individuo as atitudes com relacdo a sua
participagdo, a sua produtividade e a sua atitude geral em relagdo ao trabalho, como parte
importante do contrato psicoldgico estabelecido entre o individuo e a organizagdo. Ja os
fatores motivadores sio intrinsecos, fazem parte da 4rea de dominio do trabalhador e que,
estando despertos, criam uma condigdo favoravel a realizacdo do trabalho porque mobilizam
energias individuais para atividades auto-determinadas. De acordo com Herzberg:

"O principal resultado da analise dos dados da pesquisa, foi sugerir que os fatores
higi€nicos ou de manutengio conduzem a insatisfag@o no trabalho devido a necessidade

de evitar o desconforto; os fatores motivacionais conduzem a satisfagdo no trabalho

*' HERZBERG, Frederick. The molivation... p. 86-90,
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devido a necessidade de crescimento e auto-realizagdo. Ao nivel psicoldgico, as duas
dimensdes das atitudes no trabalho refletem uma estrutura bi-dimensional: um sistema

de necessidades para a evitagdo do desprazer e um sistema paralelo de necessidades de

crescimento pessoal”.

A importincia relativa das necessidades de nivel mais elevado, em relagdo a
motivacdo do comportamento aumenta com o desenvolvimento psicologico. A medida que a
pessoa amadurece, suas necessidades de reconhecimento e auto-realizagdo crescem de
importancia como motivadoras. Herzberg propde o enriquecimento de tarefas para estimular a
motivagdo do individuo, e isto quer dizer niio somente a variabilidade das tarefas pela
inclusdo de atividades diversificadas, mas sim, um aumento de responsabilidade, da

amplitude e do desafio representado pelo trabalho.

3.1.3 TEORIA DAS EXPECTATIVAS

Originalmente proposta por Victor Vroom e modificada posteriormente por outros
estudiosos, a Teoria das Expectativas apoia-se em duas premissas principais, de acordo com
Nadler e Lawler 11 (1989)*

»  Os individuos tomam decisdes sobre seu proprio comportamento nas organizagdes, usando
a razdo ¢ antecipando eventos futuros. Os individuos tém expectativas acerca dos
resultados que advirdo em consequiéncia das suas agdes, e decidem quanto ao tipo de
comportamento organizacional que manterdo, isto é, suas atitudes como membro da
organizagdo: a quantidade de esforgos que despenderio, quanto produzirio e com que
qualidade.

« O comportamento ¢ determinado por uma combinagio de forgas do individuo e do

“’NADLER, David A., LAWLER II[, Edward E. Motivation: A diagnostic Approach. In: LEAVITT, Harold J et
al (Coord.). Readlings in managerial psychology. 4.ed. Chicago: University of Chicago Press, 1989. p. 3-19.
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ambiente, onde nem o individuo sozinho nem o ambiente determinam o comportamento. Os
valores individuais, a bagagem de experiéncias que o individuo traz consigo ao ingressar na
organizacdo, interagem com os componentes ambientais para influenciar o comportamento.
Assim, todos os fatores encontrados no ambiente de trabalho compdem um cenario, que

percebido pelo individuo irfo influenciar o seu comportamento.

A Teoria das Expectativas analisa 0s mecanismos motivacionais apoiando-se em trés
conceitos basicos: a expectativa, a instrumentalidade e a valéncia. Explicitando-se os
conceitos tem-se:

- Expectativa - refere-se a probabilidade subjetiva de que um dado esfor¢o conduzira a um
especifico nivel de performance: ¢ a percepedo do individuo de que sua performance
guarda correlagdo direta com o nivel de esforgo, que acaba traduzindo-se como o nivel de
confianga na eficacia dos esforgos praticados pelo individuo.

« Instrumentalidade - refere-se & probabilidade percebida de que uma recompensa advira
como resultado de um desempenho de determinada qualidade. A teoria explicita que estas
probabilidades sdo percebidas, € ndo necessariamente objetivas. No dizer de Leboyer
(1994) "a instrumentalidade é um dado subjetivo, a maneira pela qual cada um percebe a
relagdo que existe entre, de um lado, o trabalho que ¢ feito e, de outro, aquilo que o
trabalho traz". O conceito de instrumentalidade da entdo, segundo o autor, o entendimento
de como o individuo percebe e compreende a ligagdo existente entre o trabalho que faz e
as vantagens que dai se originam. Este elemento - instrumentalidade - n3o desempenhara
seu papel se estas vantagens ndo representarem um valor real para o individuo que
trabalha. Surge dai o conceito de valéncia.

« Valéncia - ligado & premissa de que todos os elementos percebidos no ambiente sdo
dotados de um significado, valéncia refere-se ao valor positivo ou negativo, a utilidade que

S¢ espera fer,caso os resultados do comportamento efetivamente ocorram. Leboyer
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(1994)*  assim explicita o conceito: "valéncia no sentido psicologico da palavra
caracteriza a ligagdo que se estabelece entre cada trabalhador e cada uma das
recompensas possiveis do trabalho"; isto explica porque recompensas ligadas ao trabalho
podem satisfazer a algumas pessoas e a outras, ndo. Estas recompensas podem ser de
natureza extrinseca ( advindas do ambiente ¢ normalmente dependem de outrem, como
superiores € colegas) ou intrinsecas (ocorre diretamente no individuo e incluem os
sentimentos despertados pelo trabalho, como realizagdo pessoal, responsabilidade e

orgulho pelo que faz.

Segundo a Teoria, a Expectativa, a Instrumentalidade e a Valéncia sdo componentes
essenciais a motivagio, e o comportamento de qualquer trabalhador, em qualquer nivel, é
fungdo de sua percepgio sobre a consecugdo de suas metas individuais através da atividade
que realiza. A Teoria preconiza também o enriquecimento de tarefas como uma forma de
elevar a motivagdo, pela satisfagio pessoal de realizar atividades desafiadoras, porém,
considerando as diferencas individuais, diz que nem todas as pessoas tem as mesmas
necessidades e, portanto, o enriquecimento de tarefa pode ndo ser igualmente motivador para

pessoas diferentes.

A principal contribui¢io da Teoria das Expectativas ¢ a consideragio de como as

diferengas individuais atuam na busca de satisfagdo de necessidades, e que, portanto, nem

todos os individuos sentem-se motivados pelos mesmos fatores.

Uma critica feita a Teoria ¢ que o modelo ¢ baseado na suposigdo de que os
individuos tomam decisdes racionais apds uma abrangente exploragdo de todas as alternativas
possiveis; porém, a observagdo da realidade demonstra que os processos de decisdo sdo

freqientemente menos completos: as pessoas param de examinar as alternativas quando

“LEBOYER, Claude Levi. 4 crise das motivagoes...p.66.
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encontram alguma satisfatoria, embora existam outras a serem avaliadas, Ha também a
questdo da limitagdo do volume de informagdes que uma pessoa consegue processar hum

determinado tempo, estando entdo, o processo de escolha, sujeito a interferéncias subjetivas.

A Teoria das Expectativas ndo oferece uma explicagdo simples da motivagio para o
trabalho aplicada a todas as pessoas: seus principios indicam que as pessoas normalmente
querem diversas coisas a0 mesmo tempo, buscam tanto recompensas intrinsecas como

extrinsecas e este processo ¢ resultado da interagdo entre o individuo e o meio.

3.1.4 RELACAO ENTRE MASLOW, HERZBERG E A TEORIA DAS EXPECTATIVAS

E possivel perceber relagdo evidente entre aos Teorias de Maslow e Herzberg, ja que
ambas sdo teorias de contetdo e sua preocupagio basica € com a determinagio das variaveis
individuais ou ambientais que se supde, sejam responsaveis pela conduta do individuo na

situagéio de trabalho.

Ja as teorias de processo, como é o caso da Teoria das Expectativas, preocupam-se em
explicitar o processo pelo qual a conduta se inicia, se mantém e termina, na identificacdo do

processo comportamental, sua escolha e persisténcia.

Ha entretanto, pontos de contato entre as duas vertentes, situando-se o contexto do
trabalho. De acordo com Hoy (1982)* . a relagdo que se estabelece entre Maslow e Herzberg
da-se porque as duas teorias se completam: Maslow enfoca as necessidades humanas em seu
aspecto geral e universal, ja Herzberg enfoca como o trabalho afeta aquelas necessidades
humanas. Assim, na intersecgio das duas teorias vé-se que os fatores higiénicos, responsaveis

pela auséncia de insatisfagio no trabalho correspondem a satisfagdo das necessidades

*HOY, Wayne K.; MISKEL, Cecil G. Educational.. p.150.
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fisiologicas, as de seguranca e sociais. E, ainda, que os fatores que conduzem a atitudes
positivas no trabalho - os motivadores - o sdo, devido ao seu potencial de satisfazer as
necessidades de auto-realizagio. Um trabalho pode representar uma importante oportunidade

de auto-realiza¢do para o individuo.

A Teoria das Expectativas baseia-se na premissa geral de que a motivagio para o
desempenho de um individuo apoia-se na antecipagdo que ele faz do resultado futuro de suas
agoes. Estes resultados podem ser de natureza extrinseca ou intrinseca. Encontra-se ai o elo
entre as teorias, onde os fatores extrinsecos correspondem aos higiénicos de Herzberg e as
necessidades basicas de Maslow. Os resultados intrinsecos correspondem entdo, aos fatores

motivadores de Herzberg e a auto-realizagio de Maslow.

3.1.5 PESQUISA COM PROFESSORES BASEADA NA TEORIA DA MOTIVACAO-
HIGIENE

Embora os estudos de Herzberg tenham sido realizados em ambiente industrial, seus
achados foram testados em pesquisas realizadas fora do contexto industrial, inclusive com
professores. Thomas Sergiovanni (1977)*, apresenta resultados de pesquisa com professores,
onde adotou a metodologia utilizada pelo estudo original de Herzberg argiiindo professores a
respeito de sentimentos positivos e negativos despertados pelo seu trabalho. Obteve que
realizacdo e reconhecimento foram identificados como os mais fortes motivadores. @]
trabalho em si ndo foi mencionado como motivador, pois ha varios aspectos rotineiros
inerentes a fungdo de professor que ndo sdo motivadores. O estudo aponta também, que a
supervisdo inadequada, o relacionamento interpessoal pobre tanto com o0s pares como com 0s

alunos, politicas de administrag@o injustas sio fatores que contribuem significativamente para

** SERGIOVANNI, Thomas. Handbook Jfor effective department leadership. 2 ed. Massachussets: Allyn and
Bacon, 1984.
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a 1nsatisfagdo dos professores. Sergiovanni conclui que o magistério ¢ uma ocupagio que
oferece diminutas oportunidades de progresso na forma como é normalmente estruturado,
onde sdo raras as chances de elevagdo na hierarquia das organizagdes de ensino. Encontrou na
pesquisa, também, que como os professores interagem muito mais com seus alunos que com

Seus superiores, € neste contexto que ocorrem mais problemas ou mais satisfagdes.

3.2 A ORGANIZAGCAO UNIVERSITARIA

As universidades enquanto organizagbes tem suas caracteristicas particulares,
definidas pelos diversos aspectos que a compde, porém, possuem uma série de condigdes
gerais que lhes sdo comuns e permitem seu estudo como uma categoria diferenciada de

organizagao.

As universidades sfio designadas na literatura como organizagdes complexas. As
organizagdes complexas, segundo Owens ( 1976),° se distinguem pela coexisténcia de
caracteristicas peculiares: a estrutura formal e a informal. Possui uma hierarquia que
compreende a estrutura formal, com individuos ocupando papéis definidos de acordo com
normas pre-estabelecidas. A estrutura dos papéis permanece invariavel, ainda que mudem as
pessoas. Ha entretanto, permeando a estruturagdo formal, outra, ndo expressa por
organogramas nem obediente a hierarquias, que é a organizagio informal. Ainda que a
organizagdo formal procure ordenar a agdo dos diferentes papéis, sdo as pessoas que

interagem, com sua personalidade propria e definem a estrutura informal,

“ OWENS, R. G. Organizaciones complejas y burocracias. In: La escuela como organizacion. Madrid:
Santillana, 1976. p.84.
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A par de serem consideradas organizagdes complexas, as Universidades possuem
caracteristicas que as distinguem das demais organizagdes. Baldridge (1982)% explicita as
caracteristicas especiais que fazem as diferengas: a primeira delas refere-se aos objetivos,
trazendo-os como objetivos ambiguos, vagos e conflitantes, pois imbutido nas fungdes
classicas de Ensino, Pesquisa e Extensdo, inserem-se a administragdo de instalagdes
especificas, o apoio as artes, a resolugdo de problemas sociais e tantos outros numa missdo de
ser tudo para todos, com dificuldade de estabelecer prioridades, j4 que os diferentes grupos

que convivem na Universidade tendem a valorizar objetivos diferentes.

Uma segunda caracteristica ¢ a tecnologia difusa e problematica utilizada para tentar
responder a todos os objetivos a que se propde. Silva ( 1991)* explica que torna-se dificil
de definir claras relagdes meio-fim que possibilitem a criagdo de mecanismos e instrumentos
a0 adequado estabelecimento de rotinas e a0 atendimento das necessidades diferenciadas dos
seus clientes. A seguir, contempla a clientela especial que a Universidade atende na sua tarefa
de "processar gente". Neste processo acorrem as expectativas dos proprios alunos, dos seus
familiares que normalmente os financiam e da sociedade, que sdo os clientes da Universidade

e que demandam participagfio no processo decisério.

A situagdo da Universidade em relacdio ao ambiente & outro fator que a caracteriza
como organizagdo complexa, pois esta relagio também nio ¢ bem clara e definida: a0 mesmo
tempo que deve ser sensivel as mudancas ambientais. que influem na sua administragdo,
principalmente no que se refere a captagdo dos recursos necessarios, necessita manter um
certo grau de autonomia na esséncia dos processos de ensino e atividades de pesquisa (Silva,

1991)” . Porém, mesmo neste ambito ¢ sujeita a legislagdo pertinente, que lhe confere uma

“ BALDRIDGE, J. Victor et al. Alternative models of governance in higher education. In: BIRNBAUM,
Rabert(org.) Organization and governance in higher education. Massachussets: Ginn Custon Publishing, 1983.

*¥SILVA, Clévis M. da . Modelos burocratico e politico e estrutura organizacional de universidades.
In: Temas de administracdo universitdaria. Florianopolis: NUPEAU, 1991. p.84.
*SILVA, Clévis M. da . Modelos burocratico. . p.85.
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autonomia relativa. Alem disso, esta inserida numa sociedade, da qual é um reflexo e a quem

responde.

A questdo do profissionalismo nas Universidades, ainda de acordo com Silva, ¢ outro
dos fatores que impactam na sua administragdo. O grande numero de trabalhadores nas
Universidades ¢ representado por profissionais que desenvolvem atividades nio rotinizaveis,
ligadas a qualquer um dos objetivos classicos da Instituicdo, Ensino, Pesquisa e Extensio.
Requerem autonomia para a realizagdo do seu trabalho, sio comumente refratarios a
supervisdo e a qualquer tipo de controle, tendem a ndo subordinar-se as exigéncias
administrativas, sendo este um campo de conflito constante entre estas duas dimensdes da
organizagdo - a académica e a administrativa. A tendéncia ¢ da priorizagdo dos valores
profissionais e a expectativa de reproduciio do seu modelo profissional na da Universidade,
nao raro, conflita com as exigéncias administrativas. Debate-se, portanto, entre uma espécie
de dupla lealdade, a profissdo a qual pertence e a organiza¢do na qual trabalha. Como
conseqiéncia, ndo reconhecem avaliagdes de seu desempenho por vias administrativas,

considerando legitimas apenas as avaliagdes realizadas através de seus pares.

A se julgar pelas caracteristicas expostas anteriormente, pode-se enquadrar a
Universidade no modelo politico de organizagdo, "as Universidades sio arenas politicas que
hospedam uma variedade complexa de individuos e grupos se degladiando", onde as decisdes
importantes envolvem a alocagdo de recursos que sdo sempre escassos. As organizagdes sdo
compostas por grupos de interesse, que variam nos valores, nas crengas € nas percepgoes da
realidade. A abordagem politica das organizagdes centra a analise no conflito, que € visto
como natural e inevitavel, cuja solugdo obtém-se através de processos de negociagdo, onde se
evidenciam as questdes relativas ao poder. Entretanto, as Universidades também possuem
caracteristicas que as incluem no modelo burocratico de organiza¢do. De acordo com o

modelo ideal definido por Weber, a organizagdo burocritica pode ser caracterizada pelos



55

seguintes elementos: formalismo, impessoalidade e profissionalismo ( Motta e Pereira,
1988)°° . Ainda segundo os autores, o formalismo se refere a um sistema de normas racionais,
escritas e definidas, que conduzem a agdo dos participantes da organizagio aos objetivos por
ela definidos. A impessoalidade faz com que a autoridade € o seu corolério, a obediéncia,
sejam exercidas de forma ndo personalizada, baseada na hierarquia, com objetividade e
racionalidade. O caréter profissional que se vé no modelo burocratico ideal de organizagio ¢
expresso pelo conhecimento especializado, pela presenca do administrador profissional, pela
fidelidade ao cargo, pelos sistemas racionais de remuneragdo € pelos sistemas de carreira. A
estrutura do modelo burocratico de organizagdo pressupde objetivos claros, estrutura
hierdrquica bem definida e decisdes tomadas através de critérios pré-estabelecidos, como se
tudo estivesse a mostra e em seus devidos lugares, sendo previsiveis entdo, as proprias

consequéncias das decisdes.

Como modelos ideais, tanto o politico como o burocratico podem contribuir para o
entendimento das universidades enquanto organizagdes, ja que coexistem os modelos neste

tipo de organizagio.

A partir das caracteristicas das organizacdes universitarias, foram criados modelos
teoricos de processo decisério e sua formas de governo. Segundo Trevizan (1987):*! "em uma
universidade, governar envolve decisdes a respeito dos objetivos basicos e de sua missdo.
Governar € tomar decisdes que versam sobre politicas e valores que conduzem a sua missio
basica, seus programas, seu desempenho e 4 maneira como obter maiores recursos e melhor
aproveita-los. O modelo de governo escolhido é que vai determinar a a¢do a ser empreendida

para influenciar o processo decisorio”. Assim, os principais modelos tedricos de governo

**PRESTES MOTTA, Fernando C .» BRESSER PEREIRA, L. C. Introdugéo a organizagdo burocrdtica.
Sdo Paulo: Brasiliense, 1983.

*' TREVIZAN, Maria Julia. O processo decisorio em uma universidade particular: o caso da PUC PR.
Florianopolis, 1989. Dissertagdo (Mestrado em Administragdo) - Departamento de Ciéncias da Administragio,
Universidade Federal de Santa Catarina. p.13.
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académico sdo: o burocrdtico, o politico, o colegiado e o denominado anarquia organizada.

O chamado modelo burocratico, baseado na racionalidade, na estrutura organizacional
hierarquizada, com processos e rotinas bem definidos, refere-se aos aspectos formais e
racionais da organizagio, nio considerando o informal, o ndo racional que permeia qualquer
tipo de organizagio. Apesar de as universidades possuirem caracteristicas que as identificam
com o modelo burocratico, por exemplo: a divisio dos professores por categorias (Assistente,
Adjunto e Titular), a divisio dos conteudos em disciplinas, as concentragdes de
Departamentos em centros universitarios, este modelo ndo a descreve em sua totalidade, pois

nao considera a complicada rede de relagdes que se estabelece numa instituigdo universitaria.

O modelo colegiado contempla a universidade como um sistema participativo, onde o
poder ¢ exercido pelos professores, visto que a autoridade ¢ baseada no conhecimento.
Privilegia-se o dialogo na busca do consenso, j4 que sio reconhecidas as idéias conflitantes e
divergentes. Todos os segmentos tem voz e voto nos Conselhos e ha uma tentativa de

composigdo de interesses entre todos os segmentos.

No modelo politico, Baldridge (1982)* afirma que as decisdes na universidade se ddo
muito mais por parametros politicos que por quaisquer outros. Neste, as decisdes sdo tomadas
por poucos, porque a grande maioria ndo se envolve em processos administrativos ou a
participagdo ¢ seletiva, baseada no interesse especifico de grupos em determinados
momentos. A negociagio € a forma de se trabalhar ¢ resolver os conflitos e torna-se processo

continuo, ja que consenso inexiste neste tipo de organizacio.

*“BALDRIDGE, J.Victor e al. Caracteristicas de la organizacion de los colleges y de las universidades. In:
Estruturacion e politicas de liderazgo efectivo en la educacion superior. México; Moema Ed., 1982.
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No chamado modelo "anarquia organizada", proposto por Cohen ¢ March (1974)  a
universidade € apresentada com estruturas pouco claras, utilizando-se de tecnologia
problematica e abriga uma clientela que exige participagdo no processo decisério. Ao
contrario das abordagens anteriores, a anarquia organizada considera a turbuléncia e
nebulosidade do ambiente, marcado pela ambigiiidade e incerteza. Nesta Visdo, as coisas tem
vida propria e vdo se acomodando, independente da forma como as decisdes sio tomadas, As
decisdes ndo apresentam solugdes definitivas e os problemas tendem a voltar e serem

repensados.

- COHEN, Michael D., MARCH, James G. The process of choice. In: BIRNBAUM. Robert (org).
Organization and governance in higher education. Massachussets: Ginn Custon Publishing, 1983.
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4 APROXIMACAO DOS ENVOLVIDOS NA PESQUISA

Neste capitulo descrever-se-4 a populago entrevistada, através dos dados
demograficos colhidos na primeira parte do questionario, suas caracteristicas €, quando
possivel, a comparagio com o universo composto pelos professores da PUC PR. Foram
coletados dados referentes ao ano de ingresso, idade, sexo, estado civil, titulagdo atual e ao
ingressar, outra atividade profissional além da universidade ¢ o percentual da renda familiar

representada pelo ganho na PUC PR.

Tabela 4.1 Ingresso da populacéo alvo e questiondrios respondidos.

Ingresso Populagdo alvo Questionarios Percentual
até 1980 108 28 25,9%
de 81 a 85 106 25 23,6%
de 86 a 90 127 2 19,7%

FONTE: Questionarios respondidos.

A Tabela 4.1 mostra o numero de professores componentes da populagdo alvo
(aqueles cujo ingresso a PUC PR deu-se até 1990, que exercem fung¢do unicamente docente)
que responderam ao questionario. A proporgdo encontrada entre o0 niimero da populagao alvo
e de professores que responderam ao questionario foi considerada significativa, permitindo o

levantamento dos dados, a analise estatistica e o estudo proposto.

Tabela 4.2 Respostas obtidas quanto ao sexo.

Sexo Freqiiéncia Frequiéncia Relativa
Feminino 34 42,5%
Masculino 46 57.5%

FONTE: Questionarios respondidos
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Segundo o cadastro de 1995, o quadro de professores era constituido por 36% de

mulheres e 64% de homens. Portanto, o percentual de professores que responderam a

pesquisa € aproximado ao quadro de 1995.

Tabela 4.3 Faixas etdrias dos participantes.

Idade Frequiéncia Freqii€ncia Relativa
até 35 anos 15 18,8%

36 a45 40 50,0%

46 a 55 14 17,5%

56 a 65 7 8,7%

66a75 4 5,0%

FONTE: Questionarios respondidos

A distribuigdo por idade dos professores que responderam ao questionario,

corresponde a populagéo geral dos professores da PUC PR, onde a maioria deles concentra-se

na faixa etaria entre os 30 e 45 anos.

Tabela 4.4 Estado civil dos participantes.

Estado Civil Frequéncia Freqiiéncia Relativa
Solteiro 11 13,9%
Casado 60 76,0%

Desquitado 6 7,6%
Viavo > 2.5%

FONTE: Questionarios respondidos

Observa-se o predominio acentuado dos professores casados, no universo da pesquisa.

Um dos professores que respondeu ao formulario ndo preencheu esta informagio.
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Experiéncia anterior Frequéncia Freqiéncia Relativa
Nenhuma 33 41,3%
Até 5 anos 28 35,0%
De 6 a 10 anos 12 15,0%
Mais de 10 anos /4 8.7%

FONTE: Questionarios respondidos.
A Tabela 4.5 demonstra que a maioria dos professores que responderam ao
questionario ndo possuiam nenhuma experiéncia docente ao serem contratados pela PUC PR.

Ainda, uma proporgio significativa de professores revela ter ingressado & Universidade com

menos de 5 anos de graduagio.

Tabela 4.6 Distribuicdo por classe e nivel na carreira,

Classe Frequiéncia Frequiéncia Relativa
Assistente [ 8 10,3%
Assistente 11 9 11.5%
Assistente 111 33 42.2%

Adjunto I 8 10,3%
Adjunto 11 - 5,1%
Adjunto 111 8 10,3%

Titular 8 10,3%

FONTE: Questionarios respondidos

Observa-se entre os 78 professores que responderam a questdo, propor¢do semelhante
a encontrada na populagdo dos professores desta Universidade: o maior nimero concentra-se
entre os professores Assistentes, que é o primeiro nivel do Quadro de Carreira, seguido dos

Adjuntos e Titulares. Dois professores ndo responderam a esta questio.



61

Tabela 4.7 Titulacdo ao ingressar e atual.

Titulagdo Ao Ingressar Atual
Freqiéncia | Freqiiéncia Relativa | Freqgiiéncia | Freqiéncia Relativa
Graduagao 45 56,3% 2 2,5%
Especializacdo 29 36.2% 49 61,3%
Mestrado 4 5,0% 27 33,7%
Doutorado 2 2,5% 2 2.5%

FONTE: Questionarios respondidos

Pode-se verificar através da Tabela 4.7 que 56,3% dos professores que responderam
ao questionario, possuiam o curso de Graduacio: 36,2% possuiam Especializagdo, 5%

possuiam Mestrado e apenas 2,5% possuiam Doutorado ao ingressar a esta Universidade.

Pode-se observar também a elevagdo da titulagdo dos entrevistados, comparando a
titulag@o ao ingressar com a titulagfo atual. O numero de professores Graduados foi reduzido
de 56,3% para 2,5%, enquanto se elevou o niimero de Especialistas de 36,2% para 61,3% ¢ o
de Mestres de 5% para 33,7%. Entre os entrevistados, permaneceu inalterado o ntmero de
Doutores. O que possibilitou esta elevagdo da titulagio foi um esforco concentrado da
Universidade para melhorar a qualificagio do corpo docente, especialmente de 1985 em
diante. As agdes neste sentido foram: criagdo de cursos de Especializagdo, com énfase
principalmente no de Metodologia do Ensino Superior, especifico para a atividade docente,

sendo oferecidas bolsas de estudo integrais.
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Tabela 4.8 Carga hordria.

Carga horaria Freqiiéncia Frequéncia Relativa
Até 10 horas 20 25,0%
11 a20 horas 26 32,5%
21 a 30 horas 18 22.5%
31 a 40 horas 16 20,0%

FONTE: Questionarios respondidos

Através da Tabela 4.8. pode-se verificar que a maioria dos professores que
responderam a pesquisa possui carga horaria entre 11 e 20 horas/aula semanais. Estes
nimeros diferem dos encontrados na populagdo, pois no global, os professores em sua

maioria possuem menos de 10 horas semanais de trabalho, conforme demonstrado no

primeiro capitulo.

Tabela 4.9 Qutras ocupagées realizadas pelos pesquisados.

Outras At€ 10h/semanais | 11 a 20h/semanais | Mais de 21h/semanais
Ocupagdes Freq. % Freq. % Freq. %
Profissional liberal 1 1,4 13 18,3 16 22.5
Professor/Outra Instituigio b 9.8 11 15.5 6 8,5
Outra atividade 3 472 6 8.5 8 11,3

FONTE: Questionarios respondidos

A Tabela 4.9 demonstra que entre os professores que responderam a esta questéo,
42,2% atuam como profissionais liberais, e em sua maioria, permanecem nesta atividade
além de 20 horas semanais. Também vé-se que 33,8% dos professores o sdo também em
outras instituigdes de ensino, além da PUC PR. Ainda, que 24,0% exercem outro tipo de

atividade fora da Universidade, que ndo se enquadra em nenhum dos tipos anteriormente
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citados. Cabe analisar que alguns professores exercem mais de um tipo de atividade externa e

que 19 professores (23,7%) dos entrevistados ndo possuem outra atividade além da PUC PR.

Tabela 4.10 Comparagdo entre a renda familiar e o ganho na PUC PR.

Percentual da renda familiar Freqiiéncia Frequéncia Relativa
Até 25% 30 37,5%
26 a 50% 38 47,5%
51a 75% 0, 6,3%
76 a 100% 7 8,7%

FONTE: Questionarios respondidos

A Tabela 4.10 demonstra que apenas 15% dos professores que responderam ao

questionario tem seu ganho na PUC PR representando além de 50% da renda familiar. Este

dado complementa-se pelo elevado percentual de professores que possuem atividades

externas € a comparagao entre a carga horaria exercida dentro e fora da Universidade, o que

remete a necessidade de complementagdo do orgamento.



64

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

5.1 INTRODUCAO A ANALISE DOS DADOS

O presente capitulo refere-se a descriciio e andlise dos dados obtidos na pesquisa,
dados estes, extraidos do formulario, constituido de duas partes:
a) questdes abertas visando investigar as expectativas do professor com relagéo ao trabalho e
0s motivos pelos quais mantém o vinculo com a Universidade;
b) questdes fechadas, construidas de acordo com a escala Likert, que investigam a presenca
de fatores higi€nicos e motivadores no trabalho docente nesta instituicéo.
Consta também da descricdo e analise dos dados, o conteido obtido mediante
entrevistas ndo-estruturadas realizadas com 13 professores, com o intuito de enriquecer as

analises e esclarecer pontos do proprio questionario.

As tabelas a seguir foram elaboradas para evidenciar os resultados obtidos. A
exposi¢do inicialmente constara de tabelas onde se verifica os percentuais correspondentes as
expectativas que os respondentes citaram existir no ingresso e suas obtencdes. Em seguida,
sera apresentado o estudo das questdes fechadas do questionario, cujas possibilidades de
resposta sdo: Concordo, Concordo Parcialmente, Indeciso, Discordo Parcialmente e
Discordo, conforme o modelo de Escala Likert. Procurando enriquecer a andlise dos dados
serdo também mencionados aspectos levantados nas entrevistas ndo estruturadas, realizadas
com uma parcela dos que responderam ao questionario. Foram utilizadas tabelas de

frequiencia e graficos demonstrativos.

A analise dos resultados das questdes abertas de nimero 01, 02 e 03 sera feita de

modo a integrar as 3 questdes, visto que se relacionam intimamente.
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A questdo 04 do questionario, foi definida para investigar os motivos de permanéncia
do professor vinculado 2 PUC PR ser4 tratada em separado.
Sera também apresentada a verificagio de dependéncia entre as variaveis, por meio de

tabelas onde se aplicou o calculo estatistico qui-quadrado.

A seguir, sera demonstrado um quadro compilativo dos niveis de resposta a cada uma
das questdes. As respostas as questdes abertas do questionario foram analisadas
individualmente e apos a realizagéo da analise de contetido foram agrupadas de modo a tornar

possivel a sua contabilizagéo.

Leia-se na Tabela:

« QOI - Questdo 01 do questionario - Quais expectativas o mobilizaram ao ingressar a PUC
PR? ( Numero de citagdes);

« Q02 - Questdo 02 do Questionario - Quais destas expectativas vem sendo atendidas?
(Numero de citagdes);

« Q03 - Questdo 03 do Questionario - O que esperava encontrar na PUC PR e ndo vem
encontrando? (Numero de cita¢des).

« % - Nas colunas Q1 e Q3, o percentual refere-se ao niimero de citagdes de cada fator em
comparagdo com o numero total de questiondrios respondidos. J4 na Questdo 02, o
percentual € derivado das respostas da Questdo 01, ja que a segunda questdo refere-se as

respostas da primeira. Vale dizer que os percentuais foram arredondados



5.2 EXPECTATIVAS AO INGRESSAR E SEU ATENDIMENTO

Tabela 5.1 Expectativas ao ingressar e seu atendimento.

Expectativa Questio

Q1 Yo Q2 % Q3 %
Busca de atualizagfio constante 31 39 29 93
Identificagdo com o Magistério 2] 26 21 100
Convivio com ambiente académico 20 23 19 95
Possibilidade de seguir carreira 17 21 16 94
Instituicdo sélida e grande 14 17 10 74
Remuneragio condizente 13 16 7 53 11 i3
Ser util a sociedade 13 16 13 100
Atuar no curso que se formou Tl 13 3 27
Dedicar-se a pesquisa 10 12 3 37 8 10
Conhecimentos para a profissio 10 12 2 20
Reconhecimento da comunidade 9 11 5 55
Estabelecer relacées sociais 5 6 5 100
Horario de permanéncia 14 17
Valorizagdo pela dire¢do 13 16
Investimento na qualificagdo 11 13
Colaboragdo entre professores 10 12
Departamento mais atuante 7 8
Alunos com melhor nivel 6 7
Interesse por problemas sociais 5 6
Coeréncia entre discurso/pratica . 5
Informar recursos disponiveis 2 2

FONTE: Questionarios respondidos
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Grafico 5.1 Expectativas ao ingressar e seu atendimento.
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FONTE: Questionarios respondidos.

Legenda:

[ Busca de atualizagdo constante 5 Institui¢do sélida e grande 9 Dedicar-se a pesquisa

2 Identificagio com o Magistério 6 Remuneragfio condizente 10 Conhecimentos para a profissdo
3 Convivio ambiente académico 7 Ser util & sociedade 11 Reconhecimento da comunidade
4 Possibilidade de seguir carreira & Atuar no curso que se formou 12 Estabelecer relagdes sociais

A analise da freqiiéncia com que as respostas ocorrem, demonstra que cada professor
ao responder, tinha liberdade para mencionar quantas respostas julgasse necessarias. O

grafico, foi construido de modo a demonstrar as respostas em ordem decrescente do numero

de citagdes.

Verifica-se que o numero mais significativo de respostas concentra-se no topico
referente a busca de atualizacdo constante, como uma forte expectativa a mobilizar o
professor a ingressar a PUC PR (39% dos entrevistados mencionou este topico). A
atualizagdo constante representa caracteristica importante da profissdo docente, sendo parte

da propria natureza do trabalho. Tendo o professor um papel preponderante na transmissiio de
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conhecimentos e na facilitagdo da aprendizagem, manter-se atualizado tanto em relacdo aos
conteudos que ministra, como em aspectos mais abrangentes que o auxiliem a incrementar
sua performance, sdo importantes. Na PUC PR, entre os professores entrevistados, dos que
mencionam a expectativa de atualizagdo constante, 93% revelam té-la atendida. Para os
demais, a nao consecu¢io desta expectativa aponta para fatores como possiveis causas: 0
baixo nivel de incentivo da Universidade para a realizagio de cursos, congressos, seminarios
€ outros, que propiciem a atualizacdo. Neste sentido, professores mencionam a dificuldade
em conseguir auxilio financeiro para eventos em geral. Ainda as auséncias para realizagido
destes, quando ocorrem, devem ser repostas, geralmente em horarios diferentes dos normais
de aula, o que cria dificuldades tanto para os alunos como para os professores. Além disso, ha
a Incerteza quanto a volta dos professores que se ausentam para a realiza¢io de cursos de
maior duragdo e ficam sujeitos a nova distribui¢do de carga horaria, muitas vezes menor que
aquela que possuia anteriormente. Com isto, julgam que o aperfeigoamento em grande parte,
tem de ser buscado pelo proprio professor, sem contar com o incentivo e apoio da Instituigéo.
O aparecimento da expectativa de busca de atualizag@o constante por parte dos professores
revela a existéncia de um forte motivador de origem intrinseca, que repercute em sentimento
de auto-realizagdo quando atendido. Ha expectativas de que o provimento de condi¢des para a
atualizacdo que os professores almejam seja realizado pela Instituigdo e se tal ndo ocorre,
pode levar a uma frustragdo da expectativa. Sendo porém, um motivador intrinseco, o

individuo tende a buscar por sua propria iniciativa os meios para realiza-la.

O segundo tipo de expectativa mencionada pelos prefesseres que responderam ao
questionario, refere-se a identificacdo com o magistério, num percentual de 26% dos
entrevistados. Observa-se ai a operagdo de um motivador intrinseco, que contribui para a
dedicac¢do do individuo ao trabalho, pelo fato de representar uma fonte de realizag@o pessoal;
tanto que, a comparagdo estabelecida entre as questdes 1 ¢ 2, da conta que 100% dos que
apontaram o gosto pela atividade docente como uma expectativa ao ingressar, manifestam a

estar encontrando no desenvolvimento de suas atividades, donde se pode inferir que para a
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maioria destes, a atividade docente é compensadora. Para Herzberg, a natureza do trabalho ¢
um fator motivador, na medida em que a dedicagdo do individuo a alguma atividade que lhe
seja prazerosa, com a qual se identifique, ¢ uma das formas de se conseguir satisfacio e

sentimento de realizagdo no trabalho.

O convivio com o ambiente académico em seguida, citado em 25% dos questionarios,
refere-se a oportunidade de convivéncia com profissionais de areas afins, com tecnologias
atualizadas, com a diversidade de conhecimentos, com a dinamicidade imposta pelas
necessidades do corpo discente, exigéncias do mercado e outras influéncias. Ainda, estas
necessidades podem favorecer o contato com outras universidades e até mesmo instituicdes
de outra natureza, o que o objetivo académico torna mais facilitado. A quase totalidade dos
que mencionaram esta expectativa (95%) manifestam té-la atendida. A citacdo desta
expectativa com relagdo ao trabalho na Universidade revela a instrumentalidade do trabalho,
isto €, a relagdo existente entre a atividade e o que ela pode representar em ganhos para o
individuo. Devido a mostrar-se um fator composto de multiplos aspectos diferenciados, a
satisfagdo encontrada pode ser resultante da compensagio dindmica entre os varios
componentes do contexto. Tanto que ndo existem diferencas estatisticamente significativas
entre as diferentes faixas de tempo de vinculagdo a Universidade, de carga horéria, titulagdo

ou outra caracteristica.

Mencionado com a quarta pontuagdo, encontra-se a possibilidade de seguir carreira,
sendo citado por 21% dos entrevistados. Esta, refere-se a profissio do Magistério como uma
carreira onde se pode alcangar niveis mais elevados, oferecendo uma sensagdo de progresso
profissional dentro de uma certa previsibilidade, ja que existem critérios bem definidos de
como s¢ da a ascensdo profissional na carreira. Os que mencionaram esta expectativa,
percebem a oportunidade de ingresso a Universidade como a possibilidade de vislumbrar uma
carreira de futuro. Interessante pontuar que um percentual elevado dos professores que

responderam ao questionario possuem outra atividade fora da Universidade (88,7%) e buscam
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outras fontes de renda (85%). Entretanto, a quase totalidade destes, ou seja: 94%, diz ter
satisfeita a expectativa de progredir na carreira dentro da Universidade. Esta expectativa
parece ter correlagdo com o que Herzberg traz como um dos fatores motivacionais: o
progresso dentro do trabalho, onde sentir a possibilidade de ascensdo profissional € um dos

fatores que despertam motivagio para o trabalho.

Foi citado por 17% dos entrevistados pertencer a instituicdo sélida e grande como
uma das expectativas ao ingressar, esta evoca a seguranga representada pela imagem
institucional desta Universidade, além da expectativa de encontrar condigdes favoraveis ao
bom desempenho do trabalho. Esta expectativa encontra-se atendida para 74% dos que a

mencionaram.

A expectativa de encontrar na Universidade remuneragdo condizente com o trabalho
realizado, foi mencionado por 16% dos entrevistados. O fator financeiro parece nédo
representar forte mobilizador para ingressar, e como se viu, aparece depois de expectativas
mais ligadas a mnatureza do proprio trabalho. Destes, 54% ndo consideram atendida a
expectativa que possuiam ao ingressar, com relagio ao aspecto de remuneragdo. A
remuneragao € um dos fatores higiénicos definidos pela Teoria da Motivagdo-Higiene, e de
acordo com esta, ndo se satisfaz completa e permanentemente. Os saldrios quando
reajustados, tem um efeito temporario de satisfagdio, que com o passar do tempo vai se
reduzindo. Para a teoria, a remuneragio adequada serviria para prevenir a insatisfagdo no
trabalho, mas ndo para criar comportamento motivado. Portanto, pode-se dizer que para 54%
dos professores que citaram o fator remuneragio como uma expectativa ao ingressar, esta tem

sido uma fonte de auséncia de satisfacdo no trabalho.

Ser util a sociedade foi citado por 16% dos entrevistados como uma expectativa que o
mobilizou ao ingressar a Universidade. Fica caracterizada ai a fungfo social da escola e, em

especial a do professor, no que diz respeito a transmissdo da cultura e em sentido mais amplo,
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a propria educagdo. Professores entrevistados mencionam especificamente o desejo de
transmitir conhecimentos e tornar disponivel aos outros, aquilo que aprenderam na sua
propria formagdo académica. A totalidade dos que citaram esta expectativa, a véem satisfeita.

Tal fator pode ser enquadrado como um fator motivador.

Citada por 14% dos entrevistados encontra-se a oportunidade de atuar no curso em
que se formou. Destes, apenas 27% voltaram a manifestd-la como uma expectativa atendida.
Esta resposta evidencia a importdncia que o ingresso ao magistério teve para alguns
professores, no sentido de lhes propiciar a oportunidade de iniciar suas carreiras profissionais.
O ingresso a Universidade, muitas vezes na condigdo de recém-formado, com poucas horas de
dedicagéo, em condigdo de substituigdo temporaria a outros professores teve para estes, 0
valor de abrir-lhes portas para a vida profissional. A meng#o a esta expectativa evidencia um
carater instrumental que o trabalho na Universidade teve para alguns, no sentido de fornecer a

primeira oportunidade de trabalho.

Citada como uma expectativa ao ingressar por 12% dos entrevistados, a possibilidade
de dedicar-se a pesquisa. A pesquisa, um dos sustentaculos da Universidade, classicamente
definido, € buscado por um numero significativo de professores. Porém, dos que
mencionaram a expectativa de realizar pesquisa, apenas 37% a véem atendida. Observa-se
uma concentragdo maior na freqiiéncia de mengio desta expectativa entre os professores que

ingressaram apos 1985 e que pertencem ao Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Saude.

Para 12% dos entrevistados, o ingresso a Universidade representava a oportunidade de
estar em ambiente propicio a aquisi¢do e atualizagdo de conhecimento para utilizar fora da
Universidade, em sua vida profissional, em profissdes liberais, onde o aprofundamento
tedrico obtido na fung¢do académica ¢ benéfico para a atividade pratica. Destes, 20%

consideram atendida a expectativa.
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O reconhecimento pela comunidade foi citado por 11% dos entrevistados como um
dos determinantes do ingresso a Universidade, e neste sentido, tanto a credibilidade da
profissdo docente como a imagem da prépria Universidade se mesclam para atrair
profissionais. O reconhecimento € tido por Herzberg como um fator motivador, que quando
existe, ocasiona satisfagdo no trabalho. Neste caso, 55% dos que citaram a expectativa de

reconhecimento, consideram-na atendida.

Foi citado em 6% dos questionarios, o estabelecimento de relacdes sociais como uma
expectativa ao ingressar. Todos os que a citaram, a véem atendida, o que evidencia a presenca
de um fator higiénico em nivel favoravel para a garantia de auséncia de insatisfagdo no fator

para estes que o mencionaram,

De maneira geral, pode-se verificar uma certa ordem entre as expectativas citadas
pelos professores, havendo entre aquelas citadas por um nimero maior de professores um
predominio dos fatores motivadores, ficando em menor numero de citagdes os fatores
higiénicos. Ocorreram, entretanto, algumas inversdes, como oaspecto de remuneracdo ¢ da
seguranga representada pelo pertencimento a Instituicio sélida e grande, que podem ser
enquadrados como higiénicos e apareceram entre os mais citados. Em contrapartida, fatores
coOmo; atuar no curso em que se formou, dedicar-se a pesquisa e ampliar conhecimentos para
a profissdo, ligados aos fatores motivadores, foram citados em freqiiéncias mais reduzidas,

com baixo nivel de atendimento.

Em resposta a questdo 03 surgiram outras expectativas, ndo citadas anteriormente. O
objetivo da Questéo foi fornecer um estimulo adicional para que o professor manifestasse as
expectativas que possui, e a confrontagdo com a realidade do que nio vé satisfeito. Esta,
complementa as questdes 01 e 02. Mencionado por 17% dos questiondrios o hordrio de
permanéncia, ja que para estes professores, o horario disponivel para as atividades na

Universidade ndo ¢ suficiente para a realizagdo de todas as atividades envolvidas pela
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docéncia, como por exemplo: a preparacdo de aulas, corregio de trabalhos e provas, pesquisa
de conteudos para as aulas e principalmente o atendimento aos alunos. Os professores
manifestam interesse em estar mais proximos e disponiveis para o atendimento do aluno,
tanto para questdes e duvidas com relagcdo aos conteudos ministrados, como também para
discussdo e orientagdo mais amplos que possam necessitar. Curioso destacar que 71% dos
professores que mencionaram a necessidade de horario de permanéncia sdo professores cuja
carga horéaria semanal ¢ maior que 20 horas, o que faz supor um envolvimento maior destes

professores com as atividades que realizam,

Foi citado em 16% dos questionarios a questdo da maior valorizagdo do professor
pela dire¢do, pois segundo estes professores, o trabalho do professor nio ¢ visto pela diregéo,
ndo existem mecanismos para premiar o mérito. Mencionam novamente a questdo da
supervalorizagdo do aluno e a desvalorizagdo do professor. 13% dos professores esperavam
encontrar um nivel maior de investimento na qualificacio do professor, como o apoio para
cursos, maior facilidade para concessio de bolsas-auxilio, 0 que contribuiria para demonstrar
a valorizagdo do professor por parte da diregdo. Ainda, 5% dos questiondrios menciona a falta
de coeréncia entre discurso e pratica por parte da alta administragio da Universidade,
quando “pelo discurso diz priorizar as questdes de natureza humana, mas pelas agdes
demonstra estar mais preocupada efetivamente, com as questdes fisicas de instalagdes ¢

equipamentos”.

Doze por cento dos entrevistados, mencionaram que esperavam encontrar maior
colaboragdo entre os professores, ja que o que percebem é que cada um domina sua area de

conhecimento especifico havendo pouca interagdo e ajuda mutua.

Para 7% dos entrevistados, existia a expectativa de encontrar alunos de melhor nivel,
tanto em termos de conhecimentos basicos para corresponder as exi géncias académicas como

também com maior nivel de consciéncia de seus objetivos em relagdo ao curso superior.
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Relatam nas entrevistas individuais; “os alunos ingressam a Universidade muito cedo, ainda
muito imaturos sem saber ao certo o que querem”. Ainda, “o aluno quando ingressa na
Universidade muitas vezes ndo sabe ao certo o que € o curso, a que se propde, vem com
expectativas que ndo condizem com a realidade”. Outra, “lidar com aluno ndo ¢ facil: a
propria educagdo freqiientemente ¢ falha, leva-os a assumir postura de confronto com o
professor que queira impor quaisquer limites. E um desafio para o professor estabelecer
vinculo de respeito e amizade mutuos com os alunos”. Ha ainda quem diga, em tom de

brincadeira, que “dar aulas ¢ bom, o que atrapalha sdo os alunos”.

Fora citado por 6% dos entrevistados, a questdo do interesse da Universidade pelos
problemas sociais, onde ndo s6 a atuagdo a nivel de Extensdo visasse problemas sociais, mas
também uma preocupagdo maior de discussdo e busca de solugdes para as questdes sociais,

aproveitando a interdisciplinaridade abrigada pela Universidade.

Para 2% dos entrevistados faltam informacoes sobre os recursos disponiveis na
Universidade, que muitas vezes ndo sdo utilizados por desconhecimento de sua existéncia e

por estarem “espalhados” pelo Campus, ou até mesmo fora dele, no caso de convénios com

Institui¢des externas.

5.3 FATORES HIGIENICOS E MOTIVADORES NA SITUACAO DE TRABALHO

A seguir, far-se-4 a descrigdo das respostas dadas as questoes fechadas do formulario,
que procuraram investigar a existéncia dos fatores higiénicos e motivadores na situagdo de
trabalho. Cada um dos quadros se refere a um dos fatores, com a respectiva questdo utilizada
para investiga-lo, os niveis de intensidade das respostas € os valores percentuais obtidos em
cada uma. Antes da descricio das respostas serdo apresentados tabela e grafico

demonstrativos.



Tabela 5.2 Fatores higiénicos e motivadores.
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Fatores Insatisfagdo Auséncia de Insatisfagdo
Condigées de Trabalho 60 38
Recompensa Financeira 59 36
Higiénicos Supervisdo 48 40
Politicas Administrativas 46 45
Relagdes Interpessoais 30 63
Desmotivagido Motivagdo
Progresso 40 40
Realizagdo Pessoal 17 80
Motivadores Natureza do Trabalho 5 95
Responsabilidade 4] 53
Reconhecimento 31 60

FONTE: Questionarios respondidos.



76

Grafico 5.2 Intensidade dos fatores higiénicos e motivadores.
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FONTE: Questionarios respondidos.

Legenda:

Insatisfagdo - Auséncia de Insatisfagdo Desmotivagdo - Motivagdo
I Condigdes de Trabatho 4  Politicas Administrativas 6 Progresso 9 Responsabilidade
2 Recompensa Financeira 5 Relacdes Interpessoais 7 Realizagdo Pessoal 10 Reconhecimento
3 Relagdo com Superiores 8 Natureza do Trabalho

Pode-se verificar que quando os professores apontam suas insatisfagdes, estas
geralmente recaem com maior intensidade naqueles fatores oferecidos pela institui¢do,
componentes ambientais. J4, quando declinam satisfacdo, estas geralmente referem-se aos
fatores ligados ao trabalho em si e os sentimentos que gera, ou seja, aos sentimentos de
reconhecimento, realizagdo, responsabilidade, progresso e identificagdo com a natureza do
trabalho. Esta descoberta portanto, na maioria dos fatores estudados assemelha-se a de
Herzberg, onde o que era mencionado como fonte de insatisfagdo eram justamente os fatores

ambientais e os apontados como fontes de motivagdo eram aqueles ligados ao trabalho em si.

A seguir, descrigdo das questdes e respectivas respostas, demonstradas em tabelas que

deram origem ao grafico e tabela anteriormente apresentados.



Leia-se nas tabelas:

Questio ( de 05 até 33)

D = Discordo

DP = Discordo Parcialmente

I = Indeciso

CP = Concordo Parcialmente

C = Concordo
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Média = Média aritmética dos percentuais obtidos em cada intensidade de resposta, relativa a

variavel considerada. Nas questdes formuladas com valoragdo invertida, ndo foram colocadas

as medias na tabela demonstrativa, tendo sido apenas comentado. Sera assinalada nas tabelas

a construgdo das questdes da seguinte forma:

T Afirmativa que expressa satisfagdo - questdo construida de forma que a concorddncia com

a proposigio indica satisfagdo

{  Afirmativa que expressa insatisfacdo - questdo construida de forma que a concordancia

com a afirmativa expressa insatisfacio.

Tabela 5.3 Condigoes de trabaiho.

Questao [tem DP CP
F |l % | F | % % | F | % | F | %
s T Condigdes materiais | - - 4 5 - 41 | 51 | 35 | 44
6 | Alunosporturma | 10 | 13 | 2 | 3 - |19 |24 | 48 | 60
74 Carga hordria 314 (21(2 1 | 15119 58 | 73
FONTE: Questionarios respondidos.
Legenda:
T Afirmativa que expressa satisfagdo { Afirmativa que expressa insatisfagdo
D Discordo DP Discordo parcialmente
I Indeciso CP Concordo parcialmente
C Concordo F Freqiiéncia
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A Tabela 5.3 demonstra os resultados relativos as condigdes de trabalho, no que se
refere as condigdes materiais, numero de alunos por turma ¢ a carga horaria destinada ao

professor.

Em resposta a questdo 5, referente as condi¢Ges materiais (A PUC PR oferece as
condi¢des materiais - equipamentos, instalagdes, materiais e pessoal auxiliar - necessarios ao
desenvolvimento do seu trabalho) apresenta nivel elevado de concordancia, onde 51%
assinalaram Concordo Parcialmente e 44% assinalaram Concordo, denotando auséncia de
insatisfagdo em relagdo as condi¢des materiais existentes. Citam inclusive, a diferenga
encontrada entre as condi¢des materiais encontradas na PUC PR em comparagdo com outras
instituigdes de ensino, onde geralmente estas condigdes sdo mais modestas € mesmo, em
alguns casos, precarias. Mencionam os equipamentos audio-visuais disponiveis, os
laboratérios, as salas de aula, especialmente as mais novas, que propiciam todo o conforto
tanto ao professor como aos alunos. Alguns mencionam como dificuldade o pessoal auxiliar,

que em alguns locais sdo em niimero inferior ao necessario.

A questdo 6 (O nimero de alunos por turma costuma ser mais elevado que o desejavel
para 0 bom andamento do trabalho na PUC PR), foi formulada de modo que a concordancia
com a proposi¢ado implica na afirmagdo de que o nimero de alunos por turma costuma ser
mais elevado que o desejavel para o bom andamento no trabalho. Assim, 60% assinalaram
Concordo e 24% assinalaram Concordo Parcialmente. Ainda, 13% dos entrevistados
assinalou Discordo, 0 que merece ser também levado em consideragdo. Tal fato pode dever-
se a questdo mencionada nas entrevistas, de que a medida que 0s cursos avangam, 0 nUMmMero
de alunos decresce, mas que nas séries iniciais & freqiiente 0 acumulo de alunos, as vezes
dificultando até mesmo a locomogdo entre as carteiras em sala de aula e prejudicando o

atendimento ao aluno em aulas praticas.
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Ja com relagdo 4 questio 7 (A carga hordria destinada ao professor na PUC PR
normalmente néo ¢ suficiente para a execugdo das atividades - aulas, corregiio de trabalhos e
provas, preparagdo de aulas praticas, atendimento a alunos, etc.) a concordiancia com a
proposi¢do implica na afirmagéo de que a carga horaria destinada ao professor normalmente
nao € suficiente para a execucio de suas atividades. Neste sentido, 92% dos entrevistados
concordam, distribuindo-se em Concordo Parcialmente (19%) e Concordo (73%), valendo
entdo, dizer que na opinido destes professores, a carga horaria destinada ao professor nio &
suficiente para o desempenho de todas as atividades. Professores entrevistados
individualmente, abordam esta questdo, referindo-se a necessidade de tempo remunerado de
permanéncia para a realizagio de tarefas como preparagdo de aulas, correcdo de trabalhos e
provas ¢ principalmente, para o atendimento a alunos. Este dado remete as respostas dadas a
Questdo 1 do questionario, onde 17% dos professores citam o horario de permanéncia como

uma expectativa nio atendida.

Depreende-se, entio, que com relagdo as condigdes de trabalho, apresenta-se como
aspecto favoravel o ambiente fisico e seus Tecursos, porém com outras condigdes - carga
horéria e nliimero de alunos por turma -como pontos desfavoraveis ao bom andamento do

trabalho.

As respostas dadas a estas questdes, agrupadas de modo a demonstrar os dois polos:
auséncia de insatisfagdo e insatisfagdo, assim se definem: 61% dos entrevistados manifestam-
se discordantes quanto a presenca de condigbes de trabalho favoraveis, enquanto 39%
concordam que estas existam. Estes resultados apontam para a auséncia de um fator
higi€nico, que segundo Herzberg, tem a fungio de prevenir insatisfagdo no trabalho. Portanto,
no que se refere as condigdes de trabalho investigadas nesta pesquisa, pode-se dizer que para

os professores que responderam ao questionario este ¢ um fator gerador de insatisfacio.
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Tabela 5.4 Recompensas financeiras.

Questdo [tem D DP I CP €

F % | F|1%|F|%|F|%|F|%

8§ T Seguranga 23 129 [ 11 (14| 3 | 4 [26(32]17] 21

9 T |Recompensaadequada| 37 | 46 | 16 |20 | 2 | 3 | 20125 | 5 | ¢

117 Comparagdo mercado | 27 | 34 | 12 | 15| 8 | 10 | 23|20 | o 11

14 7 Compensagio 45 156 (16 |[20({ 4 | 5 |13116] 2| 3

Meédia 42 17 5 26 10

FONTE: Questiondrios respondidos.

Legenda:

T Afirmativa que expressa satisfagio

D Discordo DP Discordo parcialmente
[ Indeciso CP Concordo parcialmente
C Concordo F Fregiiéncia

As questdes referentes a recompensa financeira apresentam-se assim definidas: em
termos de média: Concordo e Concordo Parcialmente = 36% e Discordo e Discordo

Parcialmente = 59%, expressando insatisfacio dos participantes quanto a este fator higiénico.

A questdo 8 (O vinculo empregaticio com a PUC PR oferece seguranca e condig¢des de
realizar planejamento de médio e longo prazos em sua vida particular) obteve concordancia

em 53% dos casos e discordancia em 43% deles.

Quanto a consideragdo relativa a adequagiio da recompensa recebida em relagdo ao
trabalho realizado (Questio 9 - A remuneragiio oferecida pela PUC PR representa
recompensa adequada ao trabalho que realiza), 66% das respostas assinalam a area de
discordancia (Discordo = 46% e Discordo Parcialmente = 20%), enquanto 31% assinalaram

a area de concordéncia, evidenciando insatisfagio dos participantes em relagdo a este fator.
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Na comparag@o com o mercado (Questdo 11 - A remuneracdo oferecida pela PUC PR
¢ compativel com os valores praticados pelo mercado) igualmente se evidencia predominio
da area de discordancia (Discordo = 34% e Discordo Parcialmente — 15%), enquanto na area

de concordancia aparecem 40% das respostas.
p p

A progressdo na carreira ndo representa compensagdo financeira condizente, segundo
76% dos entrevistados (Discordo Parcialmente = 20% e Discordo = 56% ) em resposta a

Questdo 14 (A progressio na carreira na PUC PR propicia compensa¢io financeira

condizente).

Pode-se depreender entdo, que no que tange a remuneragdo, a pesquisa identifica
como fator considerado desfavoravel, pois para a maioria nio representa recompensa
adequada ao trabalho que realiza, ainda, situa-se abaixo dos valores praticados pelo mercado

e ndo vislumbra melhoria financeira compensadora com a progressdo na carreira.

A Teoria da Motivagdo-Higiene de Herzberg define a remuneragdo como um fator
higiénico, cuja existéncia em niveis adequados servem para prevenir os sentimentos de
insatisfagdo. No presente estudo, verifica-se que a questdo da remunera¢dio ndo vem
cumprindo esta fun¢do, sendo entio, fonte de insatisfacdo para a maior parte dos professores
que responderam ao questionario. Tal fato evidencia-se especialmente na resposta a questdo
14 que se refere especificamente & percepgio da adequagdo da recompensa na progressio na

carreira.



82

Tabela 5.5 Relagdo entre professores e superiores hierdrquicos.

Questio Item D DP I CP C

Fl% | F | % | F|%|F|%|F|%

10 | Avaliacdo docente 6 8 T 19 [ I3[ 1721 (27| 31| 40

23 T | Apoioaoprofessor | 9 | 11 | 14 [17{ 7 | 9 | 31 39| 19 | 24

25 & Aquemrecorrer | 24 | 30 [ 11 | 14| 3 | 4 | 2036 13! 16

FONTE: Questionarios respondidos.

Legenda:

T Afirmativa que expressa satisfagdo { Afirmativa que expressa insatisfagdo
D Discordo DP Discordo parcialmente

I Indeciso CP Concordo parcialmente

C Concordo F Freqiiéncia

A Tabela 5.5 refere-se a forma como se estabelecem as relagdes entre os superiores e
os professores em termos de supervisdo do trabalho docente. Na questdo 23 (As instdncias
superiores, representadas pela chefia de Departamento, Decano e Pré-Reitorias assumem
papel de apoio ao professor na PUC PR), 63% dos entrevistados concordam, sendo que 39%
Concordo Parcialmente e 24% Concordo. Entretanto, o indice de /ndeciso nesta questdo €
elevado em comparagdo com as outras questdes. Isto, aliado ao percentual de 28% de
discordancia (11% Discordo e 17% Discordo Parcialmente) e a relatos obtidos nas
entrevistas individuais, ddo conta de que o apoio das instancias superiores ao professor ¢
relativo. Pode ocorrer em situagdes de problemas pessoais, onde o professor necessite de
algum tratamento especial, e , nisto a Universidade é vista como atenta. Entretanto, as
situagdes que envolvam conflito com alunos, o professor manifesta sentimento de desamparo
em relagdo as instdncias superiores, uma vez que € muitas vezes, forcado a rever seus

Julgamentos, reconsiderar suas posi¢des, levando a favorecimento aos alunos.

A questdo 25 afirma que o professor ndo sabe a quem recorrer em situagdes em que
sinta dificuldades de ordem académica ou administrativa. Esta, apresenta valoragéo invertida,

onde a concorddncia com a afirmativa expressa uma dificuldade nesta area. Ocorre um
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predominio das respostas na area de concordancia (52%), enquanto a area de discordancia
apresenta percentual de 44%. Este resultado fornece indicios de que o fluxo de informacio
ndo ¢ uniforme. Observa-se nesta questdio, que embora 63% dos entrevistados manifestem
encontrar apoio nas instancias superiores, apenas 44% dizem saber a quem recorrer nas

situagdes em que sintam dificuldades de ordem académica ou administrativa

A questdo 10 refere-se a um sistema de avaliagiio do trabalho docente (Os professores
ressentem-se da falta de um sistema eficaz de avaliagdo do trabalho docente na PUC PR).
17% dos entrevistados manifestam-se contrarios a afirmagdo. Entretanto, 67% dos
entrevistados concordam com a afirmacdio (Concordo Parcialmente - 27% e Concordo -
40%) Alguns manifestaram na entrevista, que o sistema de avaliacio "poderia contribuir para
0 auto-desenvolvimento do professor, ¢ levar a melhoria da qualidade do ensino, desde que 0s
alunos também participassem, como ja acontece em outras instituigdes de ensino”. Chama a
atencdo, entretanto, o numero de /ndeciso (17%), que se mostra o mais elevado em relagdo as
demais questdes apresentadas. As entrevistas ndo estruturadas, apontam para a questio de
que qualquer sistema de avaliagdo do trabalho ¢ desempenho docentes funciona como
mecanismo de controle, coisa que o professor tende a resistir, o que pode ter sido expresso

pela opgdo pelo /ndeciso.

Ao se agrupar as trés questdes em termos de indicadores de satisfacdo, obtém-se que
aproximadamente 48% dos entrevistados manifestam insatisfacdo quanto ao fator analisado,
enquanto 40% declaram auséncia de insatisfagdo e 10% declaram-se indecisos quanto a
questdo. O estilo de supervisdo adotado pela organizagdo, citado por Herzberg como um dos
fatores de prevencdo de insatisfagdo no trabalho & percebido como ndo atendido para a
maioria dos entrevistados, embora com um predominio nem tio acentuado. Este dado
provavelmente indica a presenga de diferentes situagdes com relagio a supervisdo entre 0s

Departamentos, denotando uma influéncia marcadamente setorial de sua existéncia.
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Tabela 5.6 Politicas administrativas.

Questio Item D 15 | CP C

137 Cumprimentode normas | 9 | 11 [ 16 (20| 11 | 13|22 (28|22 | 78

27 T Comunicagio 30 /38|14 [ 18 5 (6 |19 (2411 14

28 4 Explicitacdo 101214 (17| 5| 6 {31]39]20] 25

29 T | Distribuigdo de horas/aula | 18 |22 [ 10| 12| 7 | 9 231292227

FONTE: Questiondrios respondidos.

Legenda:

T Afirmativa que expressa satisfagdo {4 Afirmativa que expressa insatisfagio
D Discordo DP Discordo parcialmente

1 Indeciso CP Concordo parcialmente

C Concordo F Freqiiéncia

A Tabela 5.6 refere-se a investigacdo da percepgdo sobre as politicas administrativas
praticadas pela universidade. Na questio 13 (as normas que regem a carreira docente na PUC
PR sdo seguidas rigorosamente, nio ameagando a seguranga do professor, através de critérios
objetivos de promogdo), 56% dos entrevistados manifestam-se em concordancia com a
afirmagio (Concordo Parcialmente= 28% ¢ Concordo—= 28%), enquanto 32% manifestam-se

em discorddncia com a afirmativa.

A questio 27 refere-se a comunicagdo das politicas e a¢oes administrativas (A PUC
PR torna claras aos seus professores as suas politicas e agdes administrativas, através de um
sistema eficaz de comunicagfo). Para 56% dos entrevistados a afirmativa néo ¢ verdadeira (
38% Discordo e 18% Discordo Parcialmente). Os professores mencionam nas entrevistas
individuais, uma falha na comunicagfo entre a administragdo e o corpo docente, em todos os

niveis de decisdo. Consideram que ndo existem canais de comunicagdo eficientes.

Na questéio 28 (A PUC PR n#o torna explicito aquilo que realmente espera do seu

professor) 64% dos entrevistados manifesta concordincia, expressando entfo, que realmente
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ndo ha uma explicitagdo das expectativas por parte da universidade. De acordo com
declaragdes nas entrevistas individuais, o professor fica sem saber ao certo o que se espera do

seu papel. Tal observago provoca inseguranga com relagdo a atitudes que o professor precise

tomar.

Na questéo 29 (O Departamento tem politica definida de distribuicio de horas/aula de
modo que atenda com justiga aos interesses dos professores) aparece um predominio pouco
acentuado na area de concordédncia (29% Concordo Parcialmente e 27% Concordo em
contraposi¢do a 22% Discordo ¢ 12% Discordo Parcialmente), o que faz Supor que as
diferencas observadas possam se referir aos diferentes departamentos e as politicas

administrativas adotadas pelos mesmos.

Agrupando-se as respostas em termos de satisfagio e insatisfagdo, verifica-se uma
igualdade entre a area de concordancia e a 4rea de discordéncia, pois 46% das respostas
apontam como fatores ndo satisfeitos enquanto 45% como fatores satisfeitos. De acordo com
Herzberg, as politicas administrativas dizem respeito desde as decisdes basicas ligadas a
missdo € a estruturagdo organizacional até as politicas referentes ao papel do individuo na
organizagdo. No caso em estudo, os professores manifestam predominantemente um nio
atendimento deste fator higiénico, sendo, em conseqiiéncia um gerador de insatisfagdo no

trabalho.
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Tabela 5.7 Relagdes interpessoais.

Questao Item L D DP I CP C

[5 T | Cooperagio/amizade | 7 | 9 | 7 | 9 | 3 | 4 |30 |37 (33 | 41

16 ¥ | Disputasiconflitos | 18 (22 [ 6 | 7 | 4 | 5 | 28 | 35| 24 | 30

17 7 Enriquecimento 516121345 1]124/30]45]536

FONTE: Questionarios respondidos.

Legenda:

T Afirmativa que expressa satisfago + Afirmativa que expressa insatisfagdo
D Discordo DP Discordo parcialmente

I Indeciso CP Concordo parcialmente

C Concordo F Freqiiéncia

A Tabela 5.7 analisa a forma como sdo percebidas as relagdes interpessoais entre
professores na PUC PR. A questdo 15 (O trabalho na PUC PR propicia a existéncia de
relagdes de cooperacio e amizade entre os professores) refere-se a existéncia de vinculos de
cooperagdo e amizade entre os professores. Nesta, 78% dos professores manifesta-se em
concorddncia com a afirmativa, sendo que 37% concordam parcialmente e 41% ratificam a

afirmativa. Enquanto isto, 18% das respostas referem-se ao polo de discordancia.

Ja a questdo 16 (Disputas de poder e conflitos de interesse, freqiientemente ocorrem e
dificultam as relagdes entre os professores na PUC PR) obteve que 65% dos entrevistados
manifesta-se em concordancia com a afirmativa, sendo que 35% concordam parcialmente e
30% concordam; enquanto isto, 22% discordam e 7% discordam parcialmente. Nesta
resposta, a concordancia com a afirmativa sinaliza para a insatisfagdo quanto ao fator. Tal
dado parece relacionar-se com as diferengas de clima existentes nos diferentes
departamentos, tendo sido trazidas a tona por alguns relatos de professores nas entrevistas
individuais. Mencionam protecionismo por parte de chefes de Departamento e necessidades

de se sobressair a qualquer custo, encontrada em alguns colegas.
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Na questdo 17, onde se contempla a oportunidade de enriquecimento interior, pela
convivéncia com outros profissionais com expectativas e necessidades semelhantes, 86% dos
entrevistados respondeu afirmativamente, sendo que 30% concordam parcialmente e 56%
concordam, onde se identifica entdo, que a oportunidade de convivéncia com outros
profissionais tem sido enriquecedora no ambiente de trabalho. Mencionam, entretanto, nas
entrevistas individuais que ndo existem muitas possibilidades de troca de idéias e impressdes
entre eles, j& que este contato restringe-se ao pouco tempo disponivel nos intervalos em sala

de professores.

Pode-se verificar pela analise das questdes, que houve manifestagdo favoravel por
parte dos entrevistados quanto as relagdes de amizade e cooperacdo entre os professores,
assim como da oportunidade de enriquecimento proveniente deste convivio. Ha entretanto, a
concordancia quanto & existéncia de conflitos entre os professores, o que pode dificultar as

relages, parecendo coexistirem ambas as condicdes.

Ao se agrupar os resultados em areas de insatisfagio e auséncia de nsatisfacéo,
verifica-se que 63% dos entrevistados manifesta-se em termos de satisfagdo do fator
analisado, sendo que 30% deles dizem ndo ver neste aspecto um fator de satisfagdo. O fator
higiénico designado como relacionamento interpessoal revela estar sendo percebido como

favoravel no contexto estudado, isto é, cumprindo a fungiio de nio provocar insatisfacdo no

ambiente de trabalho.



88

Tabela 5.8 Oportunidades de Progresso.

F 1% | F{%|F|%|F|%|F

Questdo Item ( D DP I , CP e

12 4 Estrutura da carreira | 22 } 28| 18 (22| 8 , 10 J 121520 ) 25

FONTE: Questionarios respondidos.

Legenda:

T Afirmativa que expressa satisfagdo v Afirmativa que expressa insatisfagdo
D Discordo DP Discordo parcialmente

I Indeciso CP Concordo parcialmente

C Concordo F Freqiiéncia

A Tabela 5.8 referente a Progresso, analisa a carreira docente e sua estrutura formal.
Na Questdo 12, formulada de modo que a concordéncia com a sentenga expressa insatisfagdo
com relagdo ao fator, obteve predominio das respostas de discordancia, ( A estruturagdo da
carreira docente na PUC PR ndio favorece o progresso do professor), sendo que 50% dos
entrevistados manifestaram-se contrarios a sentenca, dizendo que esta favorece o progresso
do professor (Discordo = 28% e Discordo Parcialmente = 22%), enquanto 40% concordam
com a afirmativa. Vé-se entdo, que com predominio pouco acentuado, os professores
entrevistados entendem que a estrutura formal da carreira oferece oportunidade de progresso,

entretanto, apontam também haver uma certa lentiddo neste processo de ascencgio.

De acordo com Herzberg, a percepedo da possibilidade de progresso é designada
como um fator motivador, que quando presente favorece o comportamento motivado no
trabalho. Demonstra-se, portanto, que as oportunidades de progresso na carreira docente estio

representando fator motivacional suficiente para os professores.
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Tabela 5.9 Realizagdo pessoal.

Questido Item D DP I e #
F|1 % | F|%|F |% | F|(%]|F %
18 T | Auto-desenvolvimento| 8 | 10 [ 6 | 8 | 4 | 5 |30 38|31 | 39
197 Satisfagdo 516 [ 7191212 (465820125
Média 8 9 3 48 32
FONTE: Questionérios respondidos.
Legenda:
T Afirmativa que expressa satisfagio
D Discordo DP Discordo parcialmente
[ Indeciso CP Concordo parcialmente
C Concordo F Freqiiéncia

A Tabela 5.9 demonstra a possibilidade de realizagio pessoal encontrada na atividade
docente nesta Universidade. Em relacdo a média, 80% dos entrevistados manifesta-se em

concordancia com as proposigdes, sendo 48% = Concordo Parcialmente e 32%= Concordo).

A questdo 18 (A atividade docente na PUC PR tem favorecido a utilizagdo de suas
potencialidades, propiciando o auto-desenvolvimento continuo) teve 38% de concordancia
parcial e 39% de concordancia absoluta, enquanto 18% dos entrevistados manifestam-se em
discordancia (10% Discordo e 8% Discordo Parcialmente), isto é, para estes, a atividade
docente na PUC PR nio tem favorecido o desenvolvimento continuo e atualizagdo de suas
potencialidades. A resposta a questdio 12 confirma o resultado encontrado na primeira questdo
do instrumento de pesquisa. Naquela questdo, 39% dos entrevistados citaram a busca de
atualizagdo constante como uma expectativa importante ao ingressar, dos quais a quase

totalidade mencionava como expectativa atendida,

A questdo 19 foi formulada para investigar o nivel de satisfagdo com relagdo a
qualidade do desempenho na atividade docente (O senhor. pode afirmar: “Sinto-me satisfeito

com a qualidade do meu desempenho na atividade docente na PUC PR) onde se encontrou
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83% de respostas afirmativas (respectivamente Concordo Parcialmente = 58% e Concordo =

25%), indicativa de que os professores estdo satisfeitos com o nivel do seu proprio

desempenho.

A realizagdo pessoal expressa pela satisfacdo pelo uso das capacidades e talentos
individuais e pela utilizagio de potencialidades ¢ trazido por Herzberg como um fator
motivador, que cria estimulagdo psicolégica para a agdio e motiva os individuos para um
desempenho superior. Entre os entrevistados, pode-se verificar a existéncia deste fator
motivacional no contexto do trabalho, sendo um fator favoravel 4 motivagiio do professor

nesta Universidade.

Tabela 5.10 Natureza do trabalho.

Questdo Item D DP I CP C
F 1% | F | % | F|%|F|%|F | %
20 T | Gostopeladocgncia | 1 | 1 | 1| 1| - | . 16 | 20 | 62 | 78
217 Atualizacio 4 | S| -1 -1-1-1]116]20]59197s
22 1 Contato com alunos - - 5 6 1 1 21 1 26 | 53 | 66
Média 2 3 < 2 73

FONTE: Questionérios respondidos.

Legenda:

T Afirmativa que expressa satisfago

D Discordo DP Discordo parcialmente
I Indeciso CP Concordo parcialmente
C Concordo F Freqiiéncia

A Tabela 5.10 refere-se a aspectos ligados a natureza do trabalho, onde foram
investigados: na questéio 20, o gosto pela atividade docente (O gosto pela atividade docente ¢
o principal determinante de sua dedicagdo a esta Universidade). Ai concentram-se no polo de

concordancia 98% das respostas (Concordo Parcialmente = 20% e Concordo =78%), o que
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demonstra que a quase totalidade dos entrevistados manifesta que o gosto pela atividade

docente € o principal determinante de sua permanéncia na Universidade.

A questdo 21 (A atividade docente por sua natureza, estimula a continua atualizacio
de conhecimentos; isto tem sido levado a efeito em sua atuacdio na PUC PR) refere-se a
atualizagfo de conhecimentos propiciada pela atividade docente, onde 95% das respostas
expressam concordancia com a afirmativa, sendo que 20% concordancia parcial € 75%
expressam concordancia. Este dado ¢ complementado pelos dados de entrevista, onde foi
mencionado que a atualizagdo constante de é obrigatoria para o professor que deseja passar
conhecimentos atualizados a seus alunos, e que esta busca de conhecimentos depende da
iniciativa pessoal e ha pouco incentivo institucional para isto. Enfatizam que na necessidade
de afastamento para realizagdo de cursos mais prolongados, o professor corre o risco de, ao

voltar, ndo ter de volta sua carga horaria anterior, 0 que causa inseguranga.

A questdo 22 refere-se a satisfag@o propiciada pelo contato com os alunos (O contato
com os alunos tem sido fonte de satisfagdo no trabalho nesta Universidade). 92% dos
entrevistados refere-se a este ponto como uma grande fonte de satisfacdo (Concordo
Parcialmente = 26% e Concordo = 66%). Aparecem, entretanto, nas entrevistas individuais,
relatos de professores decepcionados com o nivel dos alunos, “tanto no que se refere ao
aspecto cognitivo como também freqiientemente a falta de interesse, a passividade, a falta de
visdo de objetivos para o futuro, que os leva a fazer um curso superior sem saber bem o por
qué”. Por outro lado, mencionam também as qualidades positivas dos alunos, como a
vivacidade, a espontaneidade e atestam que muitos deles denotam caracteristicas de
responsabilidade ¢ talento para aquilo a que se langam. Relatam encontrar alunos com
postura de profissionais, com metas individuais razoavelmente delineadas e com um nivel de

maturidade compativel com as responsabilidades da vida universitaria.
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Ao se agrupar as respostas em relagio a média tem-se que 95% delas encontram-se na
area de concordéncia, indicando ser a natureza do trabalho e a composigdo da tarefa docente

em si mesma um importante fator motivador para os professores estudados.

Tabela 5.11 Responsabilidade no trabalho.

Questido Item D DP I ep C

Fl% | F|l% | F|% | F|%|F| %

24 1 Participaciio 21 127 | 13|16 6 | 7 24130116120

26 4 Fatores fora de alcance| 10 | 13 5 6 4 5 25 | 32 1 35 1 44

30 1 Autonomia -l - 15]16|1]i1118121s517

FONTE: Questionarios respondidos.

Legenda:

T Afirmativa que expressa satisfacdo { Afirmativa que expressa insatisfagdo
D Discordo DP Discordo parcialmente

I Indeciso CP Concordo parcialmente

C Concordo F Freqiiéncia

A Tabela 5.11 refere-se a responsabilidade que ¢ dada e assumida pelo professor. A
questdao 24 refere-se a participagdo dos professores nas decisdes dos Departamentos (E
estimulada e valorizada a participagdo do professor nas decisdes do Departamento). Nesta
questdo, 43% dos entrevistados manifestam-se contrarios a afirmativa, sendo que 27%
discordam e 16 % discordam parcialmente. Ja 50 % dos entrevistados concordam que existe
estimulo a participagdo. Tal equilibrio pode dever-se, como referido em entrevistas
individuais, as diferengas de clima nos departamentos, determinados em grande parte, pela

caracteristicas pessoal e gerencial do Chefe de Departamento.

A questdo 26 investiga a existéncia de fatores que impactam negativamente o
desempenho do professor, mas que se encontram fora do seu alcance para modifica-las. 76%

dos entrevistados manifestam-se favoravelmente a esta afirmativa. Af a pesquisa ndo permitiu
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identificar a natureza destes fatores, até para investigar se estes sdo realmente da
responsabilidade da Universidade ou de sua prépria responsabilidade, porém, os professores
citam alguns problemas que ilustram a questdo: a matricula atrasada de alunos chamados para
o preenchimento de vagas, € que normalmente entra na turma fora de sintonia com os demais,
depois de muitos conteudos ja haverem sido estudados. Isto acarreta a necessidade do
professor retroceder ou dar tratamento especial ao aluno até que se encaixe a turma. Acontece
também muitas vezes a demora na disponibilizagio de material necessario para o
desenvolvimento de atividades. A questdo da falta de horario disponivel para o atendimento a
alunos e execucdo de pesquisas, elaboragdo de aulas, verificagdo de provas e trabalhos

tambem sdo apontados como dificultadores do trabalho.

A questdo 30 ( E delegada autonomia ao professor, para que conduza seu trabalho, de
acordo com seus proprios critérios, observando as diretrizes gerais da PUC PR) revela a
percepedo favoravel do professor com relagdo 4 autonomia de que dispde para executar o seu

trabalho. Noventa e dois por cento das respostas apontam para a satisfagiio do fator.

Ao se agrupar os resultados em termos da existéncia ou nio do fator motivador,
observa-se ligeiro predominio da 4rea de concordancia (41% de discordincia e 53% de
concordancia) da existéncia dos fatores que demonstram a possibilidade do professor atuar de
forma mais auténoma em seu trabalho. Apesar de predominante, a area de concordancia nio
o € muito acentuadamente. A existéncia de condigBes para o desenvolvimento do trabalho
com autonomia apontado por Herzberg como motivador, é também trazido na literatura sobre
a organiza¢do universitaria conforme contemplado no capitulo 3, como um fator inerente aos

docentes.
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Tabela 5.12 Reconhecimento profissional.

Questio Item D DP ’ I CP C

31 1 Pela comunidade 314145506 |25(3|4]s3

327 Pelos pares 22 |28 | 4 | 5 | 4|5 (25322329
33 Pelos superiores 33 [ 41 (10| 12| 7 9 [ 18 (221215

Meédia 23 7 6 29 33

FONTE: Questiondrios respondidos.

Legenda:

T Afirmativa que expressa satisfagdo { Afirmativa que expressa insatisfagdo
D Discordo DP Discordo parcialmente

I Indeciso CP Concordo parcialmente

C Concordo F Freqiiéncia

A Tabela 5.12 refere-se ao fator reconhecimento e investiga o reconhecimento ao
trabalho do professor pela comunidade, pelos pares e pelos superiores. Em termos de média,
as respostas localizam-se predominantemente no polo de concordancia, porém as questdes

independentemente, apresentam diferencas.

A questdo 31 refere-se ao sentimento de prestigio e reconhecimento da comunidade
em geral que a vinculagio a PUC PR pode oferecer ao professor. Neste sentido, 85% dos que
responderam ao questionario concordam com a afirmativa (32% Concordo Parcialmente e
53% Concordo). As entrevistas individuais apontam para um dado curioso: ao se mencionar o
objetivo do estudo, isto ¢, verificar quais os fatores pelos quais os professores se mantém
vinculados a PUC PR, foram muito freqiientes as respostas rapidas e espontaneas, dizendo: “é
o status”. Status, entendido como posi¢do de destaque frente a sociedade. Muitos apontam ser
esta a unica razdo pela qual tantos professores tem uma carga horaria reduzida na
Universidade. Apesar disso, nenhum dos entrevistados admite ser esta uma das razdes

determinantes de sua prépria permanéncia.
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A questdo 32 refere-se a existéncia de manifestagdes de aprovagio e encorajamento ao
professor por parte de seus pares. 61% dos que responderam ao questionario concordam com
a afirmativa (32% Concordo Parcialmente € 29% Concordo). Entretanto, 33% discordam,
sendo curiosa a proporgdo entre o Discordo (28%) € o Discordo Parcialmente (5%), onde
parece ficar caracterizada a impressdo de discorddncia total quando o tragco existe. As
entrevistas individuais apontaram para a questdo do clima entre os professores dos diferentes
departamentos: em alguns existe maior competigdo, relagdes interpessoais mais restritas,
enquanto em outros, as relagdes fluem mais abertamente. Trazem também a questdo de que
normalmente, o trabalho do professor ¢ solitario. vem a Universidade, traz sua aula
preparada, € ap0s, vai-se embora, sem muita oportunidades de convivéncia. Existem poucas
oportunidades de troca de experiéncias; as poucas reunides de Departamento normalmente
versam sobre questdes administrativas e ndo ha oportunidade de discussdo sobre o trabalho

docente de sala de aula.

A questdo 33 refere-se a existéncia de reconhecimento ao trabalho docente pelos
superiores. Ai, 53% das respostas discordam da afirmativa, sendo mais significativo o
numero de respostas Discordo (41,3%); Discordo Parcialmente aparece com 12%. Trinta e
sete por cento das respostas expressam concorddncia com a afirmativa. As entrevistas
individuais apontam para impressdes de que o trabalho ndo ¢ visto pelas instdncias superiores,
que ndo existem mecanismos para premiar o mérito, e principalmente, que em situagdes onde
haja conflito entre professor e aluno, o professor sempre fica em desvantagem, sendo
obrigado a rever posigdes e reconsiderar decisdes, como se ficasse caracterizado o valor

maior dado ao aluno.

De acordo com a Teoria da Motivagdo-Higiene, o reconhecimento sentido pelo
individuo acerca do seu trabalho, prestado pelos seus pares, superiores € pela comunidade em
geral tende a ser um forte mobilizador de energia motivacional, quando se acha presente. No

estudo em questdo observa-se que os professores que responderam ao questionario
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manifestam-se favoravelmente 4 existéncia deste fator no Ambito do seu trabalho nesta
Universidade, devendo entfo, ser este um fator de motivagdo em sua atividade profissional.
Cabe entretanto, ressaltar uma parte importante deste reconhecimento, que ndo ¢ sentido
pelos professores e que se refere ao reconhecimento pelos superiores, que de certa forma

aparece compensado pelo reconhecimento pelos pares e pela comunidade.

5.4 MOTIVOS DE PERMANENCIA

Na sequéncia, serfo descritos os resultados obtidos na questdo 4 do instrumento de
pesquisa que investigava a percepcdo dos professores acerca dos motivos pelos quais
permanecem vinculados a Universidade. A questdo foi assim formulada: “Cite e comente as
principais razdes pelas quais mantém-se vinculado a PUC PR”. A intengdo da colocagdo desta
questdo no instrumento de pesquisa foi investigar diretamente os motivos de permanéncia,

que por uma via indireta seriam investigados pelas questdes fechadas do instrumento.

A Tabela 5.13 apresentada a seguir, demonstra a frequiéncia de respostas em cada
faixa de ingresso a Universidade, o nimero total de mengdes de cada um dos fatores e o

percentual correspondente.



Tabela 5.13 Motivos de permanéncia.
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Motivo Ingresso

At€¢ 80 | 81a85 | 86a90 | F %
1. Identificagdo com Magistério/Realizagio 14 19 13 46 57
2. Oportunidade de atualizagdo constante 4 11 12 27 33
3. Necessidade financeira 7 8 6 21 26
4. Convivio com ambiente académico 9 8 10 27 33
5. Ser atil a sociedade - 8 5 17 21
6. Vinculo afetivo com a Universidade 5 6 2 13 16
7. Boas condig¢oes de trabalho ] 3 4 8 10
8. Esperanca de melhorias 3 2 2 7 8
9. Reconhecimento pela comunidade 3 1 2 6 7
10. Identificagdo com filosofia da PUC PR 4 1 ] 6 7
11. Bom ambiente de trabalho 1 3 1 5 6
12. Conhecimentos p/ utilizar na profissdo - 3 1 4 5

FONTE: Questionarios respondidos

A Tabela 5.13 demonstra a percepgio dos professores quanto aos motivos de sua

permanéncia vinculados a esta Universidade. Segundo os professores que responderam a

pesquisa, os motivos de permanéncia sdo descritos a seguir. a identificagdo com o

magistério/realizagdo pessoal foi apontado por 57% dos entrevistados, que mencionam o

gosto pela docéncia e a possibilidade de exercé-la como fortes motivadores para continuarem

vinculados a esta Universidade. Aliado a isto, a oportunidade de atualizacdo constante

propiciada pela atividade docente, citada por 38% dos entrevistados apontam para os fatores

motivadores de Herzberg, como fatores que mobilizam energia psiquica, favorecem a

atividade produtiva.
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Para 33% dos professores entrevistados, um dos determinantes de sua permanéncia na
Universidade € o convivio com o ambiente académico, por proporcionar contatos com
profissionais de muitas areas, por abrir portas para contatos comerciais interessantes para a
sua profissdo fora da universidade, por ampliar seus conhecimentos, ja que a profissdo
docente propicia um aprofundamento tedrico; também por propiciar o contato com os alunos
€ 0 convivio com a juventude. A analise de conteudo das respostas que se referiram ao
convivio como ambiente académico demonstram ligagdes com o fator motivador designado

como natureza do trabalho, pois aponta para caracteristicas inerentes a profissio docente.

Para 26% dos entrevistados, a necessidade financeira foi citada como fator
determinante da sua permanéncia na Universidade, o que evidencia a necessidade de fatores
higiénicos para a satisfagio de necessidades basicas, embora tenha surgido entre as

necessidades de nivel mais elevado, entre os fatores motivadores.

Mencionam a necessidade de ser itil a sociedade, 21% dos professores entrevistados,
que julgam desempenhar um papel social tanto na educagido da juventude, como no preparo
de profissionais para o futuro, sentindo-se co-responsaveis pela qualidade do profissional que

emergira da Universidade.

Para 16% dos entrevistados um forte motivo de permanéncia é o vinculo afetivo com a
Universidade, vinculo este, muitas vezes cultivado desde o seu préprio curso de graduagdo, e
que se estendeu pela vida profissional. H4 relatos onde o professor menciona “o grande
orgulho de ver a Universidade transformando-se tdo rapidamente”, ou “gostar da
Universidade como uma parte de sua propria vida”. Ainda, 7% dos professores que
responderam ao questionario mencionam a identificagdo com a filosofia da Universidade,

especialmente no que se refere a formag@o humana que pretende passar ao aluno.
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As boas condigdes de trabalho sio importantes para 10% dos entrevistados como fator
determinante da permanéncia na Universidade. Ainda, para 6% dos professores um bom
motivo para permanecer na Universidade & o bom ambiente de trabalho, traduzido pelo
relacionamento estabelecido com as pessoas com quem tem contato, o clima organizacional

existente, fatores estes, citados por Herzberg como higiénicos.

Mencionam esperanca de melhoria, 8% dos entrevistados, pois julgam que
dificuldades existem em quaisquer instituigdes, e percebem haver um esforco desta

universidade em particular no sentido da superagdo das dificuldades encontradas.

Sete por cento dos professores que responderam ao questionario apontam o
reconhecimento pela comunidade como importante para a manuten¢do do vinculo com a

Universidade.

De acordo com 5% dos professores que responderam ao questionario, a oportunidade
de aprimorar conhecimentos para utilizar na profissdo fora da Universidade, visando a
integragdo teoria ¢ pratica na sua propria experiéncia profissional é um fator determinante da

manutengao do vinculo.

5.5 COMPARACAO ENTRE AS EXPECTATIVAS AO INGRESSAR E OS MOTIVOS DE
PERMANENCIA

Pode-se perceber através da comparagdo entre a Tabela 5.1 (Expectativas ao ingressar)
¢ a Tabela 5.13 (Motivos de permanéncia), algumas relacbes interessantes de serem
pontuadas. A identificagdo com o magistério apareceu citada por 26% dos entrevistados como
uma das expectativas que mobilizaram o professor a ingressar nesta Universidade. Aparece

como um dos motivos de permanéncia, citado por 57% dos professores entrevistados. Este
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dado pode ser interpretado como uma descoberta que ocorreu na vida de alguns professores,
onde o decorrer do tempo e experiéncia na atividade docente trouxeram este sentimento de

1dentificagdo com o magistério.

A expectativa de busca de atualizagdo constante mencionada por 39% dos

entrevistados, como importante ao ingressar, apresenta-se citado em 33% dos questionarios

como motivo de permanéncia.

Ja o convivio com ambiente académico, citado por 25% dos entrevistados como uma
das expectativas ao ingressar, ¢ citado por 33% como um dos motivos de permanéncia,
revelando que este aspecto da atividade do magistério passou a ser mais valorizado pelos

professores, apos ingressar a Universidade.

A questdo da remuneragdo condizente aparecia como uma expectativa importante ao
ingressar para 16% dos entrevistados, entretanto aparece como motivo de permanéncia para
26% deles, na forma de necessidade financeira. Ao ingressar, aparecia como expectativa de
ter uma remuneragao que recompensasse justamente seus esforgos. Apesar de 53% dos que a
citaram, ndo estarem encontrando o nivel desejado, este fator mostra-se importante como um

fator higiénico, de satisfagdo de necessidade basica.

A expectativa também como motivo de permanéncia por 16% dos professores que
responderam ao questionario, a questdo do vinculo afetivo com a Universidade, que se
estabeleceu durante o tempo de permanéncia, uma vez que ndo foi citado como existente ao
ingressar. Desenvolver relagdes de afetividade com o local de trabalho € importante para o

trabalho, no sentido de manter envolvimento ¢ comprometimento com 0 mesmo.
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5.6 RELACAO ENTRE AS CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS E OS FATORES
HIGIENICOS E MOTIVADORES

Nesta parte do trabalho serdo analisados os resultados obtidos na pesquisa, no que se
refere & dependéncia ou independéncia entre as variaveis demograficas e os fatores higiénicos

€ motivacionais.

Para a analise estatistica da relagdo entre as variaveis foi utilizado o calculo do qui-
quadrado. De acordo com Kerlinger ( 1980)" “qui-quadrado € util para se avaliar a
significncia dos dados de freqiiéncia e o seu afastamento em relagdo a expectativa do

acaso”. A férmula utilizada para o calculo do qui-quadrado é:

%=10,~ er?+ &
onde: 0; = freqiiéncia observada

¢, = freqii€ncia esperada

Baseado nos resultados obtidos no calculo do qui-quadrado, conclui-se pela
dependéncia ou ndo das varidveis que se buscou comparar. Neste estudo foi adotado o nivel
de significancia de até 5%, sendo que, quanto mais proximo de zero, mais se comprovara a

relagdo de dependéncia.

Para se levar a efeito o calculo da dependéncia foi necessario agrupar-se os dados,
como explicitado a seguir. As questdes foram agrupadas de acordo com os fatores que
procuram investigar, conforme ja exposto no item anterior. Portanto, as freqiiéncias
apresentadas nas tabelas sdo o somatdrio das respostas dadas ao grupo de questdes que visava

analisar cada fator. As tabelas com os valores encontrados para cada questdo podem ser

'KERLINGER, Fred N. Metodologia da pesquisa em ciéncias sociais: um tratamento conceitual. Sio Paulo:
EPU: EDUSP, 1980.
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consultadas na parte destinada aos Anexos. A intensidade de resposta (Discordo, Discordo
Parcialmente, Indiferente, Concordo Parcialmente, Concordo) foram agrupados por area de
Concordancia e area de Discordancia. Conveniente lembrar que a area de discordincia
expressa insatisfagdo quanto ao fator analisado, enquanto que a area de concordincia
expressa auséncia de insatisfagdo, quando se refere aos fatores higiénicos. Ja quando se refere
aos fatores motivadores, pode-se falar em motivadores e desmotivadores.

Exemplificando: Na verificagdo de dependéncia entre carga horaria e

responsabilidade.

Tabela 5.14 Relagdo entre carga hordria e responsabilidade.

Questdo Opcio Até 10h { 11 a 20h 21 a 30h 31 a40h | Significincia
24 Desmotivagao 8 \ 8 9 9 45,30%
Motivagéo 12 { 14 8 6
26 ( Desmotivagio 15 19 16 11 41,86%
( Motivagio 2 7 2 4

30 { Desmotivagdo 1 1 1 2 66,18%
[ Motivagio 19 25 17 13

Total [ Desmotivagio 24 23 26 22 53,13%
[ Motivagio 33 46 27 33

FONTE: Questionarios respondidos

Na Tabela acima, estdo expostas as freqiéncias de resposta de cada uma das questdes,
agrupadas por fator que analisaram, apresentando ao final, a somatoria das respostas que
expressam a presenga ou auséncia de fatores motivadores. Nas tabelas a seguir, os niimeros
referem-se a somatoria indicada. Foram analisadas as relagdes de dependéncia entre as
variaveis demograficas de tempo de vinculagdo, idade, sexo, classe na carreira, carga horaria
dedicada a Universidade, realizagdo de atividade externa e¢ percentual da renda familiar

representada pelo ganho na PUC PR e os fatores higiénicos e motivadores.
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Tabela 5.15 Relagdo entre tempo de vinculagio e fatores higiénicos e motivadores.

Questdo Fatores Opgoes +de 15 10a 14 5a9 Nivel de
anos anos anos Significdncia
5,6 Condicdes Insatisfagdo 47 48 47 61,67%
e7 de Trabalho Auséncia de Insatisfagdo 32 35 25
8, 9, Recompensa Insatisfagdo 60 68 58 70,89%
l11e 14 Financeira Auséncia de Insatisfagdo 38 37 40
15, 16 Relagbes Insatisfacdo 23 29 22 65,32%
el7 Interpessoais Auséncia de Insatisfagdo 47 53 55
10, 23. Supervisio Insatisfagdo 23 28 27 82,20%
e25 Auséncia de Insatisfacdo 45 44 48
13, 27 Politicas Insatisfagdo 52 53 43 11,63%
28¢29 Administrativas | Auséncia de Insatisfacio 36 42 55
i2 Progresso Desmotivacido 12 13 6 17,34%
Motivagio 11 13 16
18 e Realizacio Desmotivagio 9 10 7 78,97%
19 Motivacio 40 44 43
20, 21 Natureza do Desmotivacio )| 8 2 2,44%*
e22 Trabalho Motivagdo 77 75 75
24, 26 Responsabilidade Desmotivagdo 31 40 28 31,59%
e 30 Motivagido e 40 45
31,32 Reconhecimento Desmotivagio 26 27 23 60,26%
e 33 Motivacio 44 46 53

FONTE: Questdes 5 a 33 do mstrumento de coleta da dados.

* indica relagdo de significancia

A Tabela 5.15 demonstra que o fator tempo de vinculagdo a Universidade obteve

relagdo de significancia ao nivel de 2,44% com a natureza do trabalho, donde se vé que o
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tempo de permanéncia do professor ligado & institui¢io foi determinante da acentuada
resposta na area de concordéncia, que expressa a existéncia deste fator motivador na situagdo

de trabalho.

O tempo de vinculagio também apresentou relagio de dependéncia com o fator
analisado pela questdo 14, ou seja, a compensagio financeira representada pela progressio na
carreira docente evidenciando ser esta uma area de marcada insatisfagdo, especialmente entre

aqueles professores cujo ingresso deu-se entre os anos de 81 e 85.

O tempo de vinculagdo ndo apresentou relagio de dependéncia com nenhum dos

outros fatores estudados.



Tabela 5.16 Relagdo entre carga hordria e Jatores higiénicos e motivadores.
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Questdo Fatores Opg¢oes Até¢ 10 | 11a20 [21a30 [ 31a40 Nivel de
horas | horas | horas | horas Significancia

5,6 Condigdes Insatisfagio 33 46 41 24 43,06%
e7 de Trabalho Auséncia de Insatisfacdo 30 28 21 14

8, 9, Recompensa Insatisfagdo 48 63 42 34 90,41%
11el4 Financeira Auséncia de Insatisfacdo 31 34 28 22

15, 16 Relagdes Insatisfagdo 15 28 15 15 71,16%
el7 Interpessoais Auséncia de Insatisfacdo 41 50 35 30

10, 23. Supervisio Insatisfacio 16 29 17 15 58,80%
e 25 Auséncia de Insatisfacio 37 40 32 28

13, 27 Politicas Insatisfagdo 32 47 41 | 28 92,31%
28 €29 | Administrativas | Auséncia de Insatisfagio | 35 46 | 38 24

i

12 Progresso Desmotivagdo 8 9 7 6 94,23%
Motivacgio 11 14 9 6

18 e Realizacio Desmotivagio 6 11 5 4 66,85%
19 Motivagio 35 38 28 26

20, 21 Natureza do Desmotivagio 1 6 3 1 30,99%
e22 Trabalho Motivagio 58 72 51 46

24,26 | Responsabilidade Desmotivagio 24 28 25 22 57,54%
e 30 Motivagdo 33 46 27 23

31,32 | Reconhecimento Desmotivacio 12 22 22 20 4,41%*
e 33 Motivagio 42 50 27 26

* indica relagdo de significancia

A Tabela 5.16 demonstra que a carga horaria cumprida pelo professor na PUC PR,

guarda relagdo de significAncia com o fator motivacional de Reconhecimento, que pela
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definigio do presente estudo, refere-se ao reconhecimento pelos pares, superiores e
sociedade, onde a relaggo de significdncia aponta para a maior valorizagdo sentida através dos
pares e da comunidade em geral, especialmente entre aqueles professores que permanecem na

Universidade até 20 horas semanais.

Buscando investigar mais profundamente as relagoes de dependéncia entre as
variaveis, identificou-se relagio significante entre a carga horaria desempenhada pelo
professor € o componente das condigdes de trabalho, analisado na Questdo 6, referente ao
numero de alunos por turma. Verifica-se entdo, que a carga horaria cumprida pelo professor
foi determinante da resposta que evidencia que o numero de alunos por turma ¢ mais elevado
que o desejavel para o andamento do trabalho, principalmente entre os professores que

cumprem carga horaria de 11 a 20 horas semanais.( Ver Tabela 7.2).

Os demais fatores higiénicos e motivacionais nio se relacionaram significativamente

com a carga horaria.



Tabela 5.17 Relagao entre classe na carreira e Jatores higiénicos e motivadores.
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Questio Fatores Opcoes Assistente | Adjunto Titular Nivel de
Significancia
5,6 Condicdes Insatisfac@o 93 38 15 90,04%
&7 de Trabalho Auséncia de Insatisfagdo 62 22 10
8.9, Recompensa Insatisfagio 123 49 14 20,78%
llei4 Financeira Auséncia de Insatisfagdo 72 28 16
15, 16 Relagoes Insatisfagdo 48 18 6 95,64%
el? Interpessoais Auséncia de Insatisfacdo 103 30 15
10, 23. Supervisio Insatisfagéo 73 38 7 0,04%*
225 Auséncia de Insatisfagio 65 16 16
13,27 Politicas Insatisfagio 9] 44 13 18,55%
28 € 29 | Administrativas Auséncia de Insatisfagdo 100 30 __ 16
12 Progresso Desmotivag¢do 21 11 - 4,52%*
Motivacdo 26 8 6
18 ¢ Realizagdo Desmotivagdo 14 7 5 12,08%
19 Motivacao 87 32 9
20, 21 Natureza do Desmotivagio 4 2 1 85,81%
e22 Trabalho Motivagio 148 57 23
24,26 | Responsabilidade Desmotivagio 61 25 10 88,30%
e 30 Motivagio 88 31 13
31, 32 | Reconhecimento Desmotivagdo 4] 28 7 2.46%*
e 33 Motivagao 100 29 16

* indica relagfo de significincia

A Tabela 5.17 demonstra relagdes de significdncia entre a classe na carreira e os

fatores motivadores de Progresso na Carreira e de Reconhecimento, além do fator higiénico
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de Supervisdo. Pode-se entdo depreender que a progressio na carreira, definida pelas
diferentes classes a que os professores pertencem ¢ determinante da avaliagdo que o professor

realiza de todos estes fatores.

O fator motivador progresso com um nivel de significancia encontrado de 4.52%
demonstra a relagdo de dependéncia com a classe na carreira efetivamente ocupada pelo
professor, tendo sido a classe de professor Assistente a determinar esta relagdo de

dependéncia.

A classe na carreira apresenta relagio de dependéncia com o fator motivador de
reconhecimento, num nivel de significancia de 2,46%, indicando que o fato de progredir na
carreira ¢ sentido como reconhecimento por parte dos professores, e isto verifica-se na

situagdo de trabalho, apresentando predominio das respostas que expressam a presenga do

fator motivador.

Observa-se também relagdo de significAncia entre a classe na carreira e o fator
higi€nico de supervisdo, sendo que a classe que definiu a significincia foi a dos professores

Assistentes, onde as respostas apontam para a insatisfagdo com relagio a este fator.

Os demais fatores higiénicos e motivadores ndo se relacionaram significativamente

com a classe na carreira ocupada pelo professor.



Tabela 5.18 Relagdo entre atividade externa e fatores higiénicos e motivadores.
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Questdo Fatores Opgdes Nenhuma | Até 20 | Mais de Nivel de
horas 21 horas Significdncia
5,6 Condigdes Insatisfagcdo 36 39 66 92,11%
e7 de Trabalho Auséncia de [nsatisfagdo 23 28 42
8 9 Recompensa Insatisfagdo 43 35 87 53.31%
I11e 14 Financeira Auséncia de Insatisfagdo 35 34 52
15, 16 Relagdes Insatisfacdo 19 30 27 9,85%
el? Interpessoais Auséncia de Insatisfagio 39 34 61
10, 23. Supervisao Insatisfacdo 21 28 3i 88,74%
e 25 Auséncia de Insatisfacdo 39 44 55
13, 27 Politicas Insatisfagao 31 61 61 0,03%*
2829 | Administrativas | Auséncia de Insatisfacdo 44 __ 31 64
12 Progresso Desmotivagdo 9 9 14 95,43%
Motivagdo 10 12 18
18 e Realizagio Desmotivagio 6 9 13 94,33%
19 Motivagio 30 40 54
20, 21 Natureza do Desmotivagio 3 9 2 1,93%*
e 22 Trabalho Motivagio 57 68 103
24, 26 | Responsabilidade Desmotivagio 25 35 43 29,79%
e 30 Motivagdo 37 40 52
31,32 | Reconhecimento Desmotivagio 18 30 27 17,84%
e33 Motivagio 38 42 69

* indica relagdo de significancia

A Tabela 5.18 demonstra a relagdo de dependéncia entre a varivel atividade externa e

os fatores higiénicos e motivadores. Na primeira parte do questionario de coleta de dados, foi
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solicitado o numero de horas que o professor realizava em atividade docente em outra
institui¢do de ensino, ou como profissional liberal ou outra atividade. Estas 3 possibilidades

foram agrupadas sob a denominagéo “atividade externa” para efeito de tratamento estatistico.

Num nivel de significincia de 1,93% verificou-se dependéncia entre a variavel
atividade externa e a natureza do trabalho, 0 que demonstra que mesmo quando o professor
tenha uma atividade profissional fora da universidade, a sua permanéncia como docente na
Instituigdo esta fortemente ligada ao gosto pela atividade de magistério. fator evidenciado

pela diferenga significativa entre a expressio de satisfagdo e de insatisfagdo.

Foi encontrado também nivel de significancia de 0,03% na relagdo entre a variavel
atividade externa e as politicas administrativas praticadas pela Universidade, apontado como
fator determinante de insatisfagdo, acentuando-se com o aumento da carga horaria dedicada a

atividade externa.

Nao foi encontrada relagio de dependéncia entre a dedicagdo a atividade externa e

outros fatores higiénicos e motivadores,
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Tabela 5.19 Relacdo entre percentual de renda familiar representado pela PUC PR e fatores
higiénicos e motivadores.

Questio Fatores Opgoes Até25 126250 |51a75 | +de75 Nivel de
% % % % Significancia
5,6 Condigdes | Insatisfagdo 54 66 10 12 | 58,44%
e7 de Trabalho Auséncia de Insatisfagio 43 36 5 8
8,0, Recompensa Insatisfagio 79 74 13 16 81,26%
11 e 14 Financeira Auséncia de Insatisfacio 46 54 ) 11
15, 16 Relagdes Insatisfagdo 28 31 5 9 71,75%
el7 Interpessoais Auséncia de Insatisfagao 66 65 10 12
19, 23. Supervisio Insatisfagiio 33 34 5 7 97,86%
e 25 Auséncia de Insatisfacdo 59 57 8 10
13,27 Politicas Insatisfacdo 52 68 10 16 20,39%
28 e 29 AdministLatﬁgs Auséncia de Insatisfacio 66 60 7 9
12 Progresso Desmotivagio 11 10 3 6 6,68%
Motivaciio 19 19 2 1
18¢ Realizagdo Desmotivago 12 9 2 - 33,53%
19 Motivagio 52 55 8 14
20, 21 Natureza do Desmotivacio 3 6 - 1 58.35%
620 Trabalho Motivagio 96 90 15 20
24,26 | Responsabilidade Desmotivacio 45 37 7 10 52,47%
e 30 Motivagio 49 60 7 11
31,32 | Reconhecimento Desmotivagio 30 33 6 7 95.43%
e33 Motivagdo | 60 59 9 14

* indica relagdio de significancia
Nao foram encontradas relagdes de dependéncia entre o percentual da renda familjar

representada pelo ganho na PUC PR e os fatores higi€nicos e motivadores.
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Questdo Fatores Opgdes At€ 35 | 36a45|46a55 | +dess Nivel de
anos anos anos anos | Significdncia
5,6 Condigdes Insatisfagéo 29 67 30 15 46,38%
ed de Trabalho Auséncia de Insatisfagdo 15 42 18 16
8, 9, Recompensa Insatisfagdo 42 87 31 22 15,96%
ilel4 Financeira Auséncia de Insatisfagdo 16 59 26 19
15, 16 Relagdes Insatisfacao 13 39 12 8 74,18%
e 17 Interpessoais Auséncia de Insatisfagdo 31 71 23 23
10, 23. Supervisdo Insatisfacao 19 38 12 9 37.41%
€25 Auséncia de Insatisfagdo 21 71 25 23
13,27 Politicas Insatisfagdo 27 76 24 20 96,48%
28 €29 | Administrativas | Auséncia de Insatisfagio 20 72 25 18
12 Progresso Desmotivagio 6 18 2 3 4,95%*
Motivagdo 8 14 13 5
18 e Realizacdo Desmotivagdo 9 8 3 5 5,84%
19 Motivagio 2] 68 23 15
20, 21 Natureza do Desmotivag¢io 5 6 - - 5,07%
e22 Trabalho Motivagdo 40 101 42 33
24,26 | Responsabilidade Desmotivagdo 18 38 11 10 68,70%
e 30 Motivagdo 25 60 26 19
31,32 | Reconhecimento Desmotivacao 13 38 11 10 72.75%
€33 Motivagdo 28 68 31 21

* indica relagdo de significancia

A Tabela 5.20 demonstra o relacionamento entre a variavel idade e os fatores

higiénicos € motivacionais, onde ocorre relagdo de significancia ao nivel de 4,95%, entre o
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fator idade € a percepgo de progresso na carreira, sendo mais determinante desta resposta, a

faixa etaria compreendida entre 46 e 55 anos.

Em nivel proximo de significdncia , ou seja, ao nivel de 5,07% aparece relagdo entre a
natureza do trabalho ¢ a idade, tendo sido apontada com forte predominio, a existéncia deste

fator motivador.

Ao aprofundar a analise, verifica-se dependéncia entre a idade ¢ a lotagdo por turma
(um dos componentes do fator higiénico condi¢des de trabalho), sendo a faixa etéria entre 36

e 45 anos a apresentar diferenga significativa, marcadamente demonstrativa de insatisfagio.

Nao foram encontradas relagbes de dependéncia entre a idade e outros fatores

higi€nicos ¢ motivadores.
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6 EPILOGO

6.1 CONCLUSOES

O objetivo principal do presente estudo foi caracterizar a motivagdo daqueles que
permanecem vinculados a PUC PR ¢, a partir dai compreender a motivagdo do professor para
a situagdo que vivéncia nesta instituigdo ¢ avaliar o estado do contrato psicoldgico

estabelecido entre o professor ¢ a universidade.

Embora sc¢ tenha consciéncia da impossibilidade de abranger totalmente a
complexidade dos motivos humanos capazes de provocar comportamentos de ficar ou sair,
buscou-se langar luzes sobre o problema e produzir conhecimento sistematizado sobre uma

parte da comunidade universitaria, no caso, o corpo docente.

Muito se falou durante o desenrolar do trabalho em satisfagdo ¢ insatisfacio,
parccendo em alguns momentos té-los usado como substitutos ao termo motivagdo. Ha que se
diferenciar, entretanto, uns do outro, embora guardem pontos de contato muito estreitos.
Segundo Locke, citado por Coda ( 1990)" “satisfagdo no trabalho é um estado de prazer
emocional resultante da avaliagio que um profissional faz sobre até que ponto seu trabalho
apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de seus objetivos e valores”.
Ainda segundo Coda, a satisfagio representa um conceito mais administravel, ja que pode ser

influenciado por fatores externos, enquanto a motivagao € intrinseca.

Partindo-se do entendimento de que o que motiva o individuo ¢ um dos pontos chave
da compreensdo da interagdo entre o individuo e a organizagio, serio expostas a seguir as

conclusdes a que foi possivel chegar através do presente estudo.

1BERGAJ\/H?\IL Cecilia W.; CODA, Roberto. PsicodinAmica da vida organizacional. S3o Paulo: Pioneira, 1990,
p.88.
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No que sc refere aos fatores higiénicos quc compde o contexto representado pelo
ambiente onde a agfo laboral se desenrola, a percepedo dos professores entrevistados assim se
define: os fatores higiénicos em sua maioria nio se apresentam em niveis positivos de
satisfagdo. Considerando-se as condicdes de trabalho: como descrito no capitulo anterior, as
instalagdes fisicas e equipamentos nio representam  problema para a maioria dos
entrevistados, sendo até motivo de comparagio com outras institui¢des de ensino, havendo
condigdes muito favoraveis apontadas pelos professores. Entretanto, que aspectos como o
numero de alunos por turma e a carga horaria destinada ao professor, resultam em fatores
desfavoraveis ao desenvolvimento do trabalho, determinando um resultado onde predomina o
aspecto de insatisfagdo. Este aspecto relaciona-se com a expectativa mencionada como ndo
atendida por dezessete por cento dos entrevistados, da existéncia de horérios de permanéncia
para o atendimento a alunos, claboragio e correcio de provas, verificacdo de trabalhos e

outras tarcfas que acabam por utilizar um tempo da vida particular do professor.

O fator higi€nico recompensa financeira aparece com nivel de insatisfagdo de 59%
enquanto 36% em nivel de auséncia de insatisfagdo. Vé-se que este fator aparece também
citado como expectativa ao ingressar, sob a forma de uma necessidade de receber recompensa
financeira condizente com o esforgo despendido. De acordo com Herzberg, o fator higiénico
de remuneragdo, assim como os outros tem a fungo de prevenir a insatisfagio; logo, quando
oferecido em niveis abaixo do esperado tendem a causar insatisfacdo, como parece ser o
ocorrido neste caso. Ha de se ponderar também a questdo da necessidade basica representada
pela questdo financeira, j& que para 85% dos professores entrevistados o percentual da renda

familiar representado pelo ganho na Universidade ¢ de até 50%,

Com predominio ndo muito acentuado, ou seja, 48% de insatisfagdo ¢ 40% de
auséneia de insatisfagdo posicionou-sc o fator supervisdo ou relagio com os superiores
hicrarquicos. A lideranga em qualquer situagfo de trabalho é importante para a criagdo de um

clima de confianga, de espago concedido para a participacio e o exercicio das motivagdes
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intrinsecas. Bergamini (1993)° assim se refere a funcdo do superior hierdrquico: “a simples
exigéncia da unica qualidade de manter a disciplina dé lugar a outras solicitagdes que exigem
habilidades multiplas especialmente talhadas para sc conseguir, de um lado, o aproveitamento
de todo o potencial do qual as pessoas sejam capazes ¢, de outro, o sucesso em atingir
objetivos propostos por organizagdes complexas e multidisciplinares”. Mais ainda, por sc
referir a uma organizagdo universitaria, cujas caracteristicas a colocam entre as chamadas
organizagdes complexas. Este tipo de organizagdo, conforme comentado no capitulo 3,
revela  problematicas como o profissionalismo  encontrado grandemente  nas
universidades, onde profissionais requerem autonomia no desenvolvimento do trabalho,
sendo refratarios a qualquer tipo de supervisio ou controle. Este dado tedrico parece
confrontar-se com o que sc obteve na pesquisa, onde se verificou sentimentos de insatisfagéo
decorrentes da relagio com superiores hierdrquicos no sentido da supervisdo do trabalho
docente. Ali aparece a supervisio num sentido de orientagdo ¢ apoio ao professor, além
da avaliagdo do trabalho docente, apontados predominantemente como fatores ausentes e
portanto, causadores de insatisfagdo. Como sc vé, entretanto, as diferengas sdo pouco
acentuadas. Pode-se analisar que isto se deu em razio das difcrengas neste ambito, por conta
das diferengas individuais entre as instancias superiores representadas pelos Chefes de
Departamento ¢ Decanos e, ainda, que seja este um campo de conflito e incerteza para o
professor, ja que quer sentir a presenga de algo definido como supervisio, mas nio deseja o

aspecto de controle, pois valoriza sua autonomia no direcionamento de sua atividade.

Quanto & percepgdo das politicas administrativas, apresenta uma média de 51% de
referéneia aos aspectos ligados a ela, como geradores de insatisfa¢do. Este dado denota tanto
a Insatisfagdo pela percepedo de que as politicas administrativas praticadas pela universidade
ndo serem eficazmente comunicadas, como por ndo serem suficientemente esclarecidas ao

professor. Entende-se que as politicas administrativas sio fatores importantes para a defini¢io

*BERGAMINI, Cecilia W. Morivagdo. Sao Paulo: Atlas, 1993, p.115.
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do contrato psicolégico ¢ na medida que sdo percebidas como insuficientemente claras ou
ndo comunicadas geram sentimentos de insatisfagdo devido a falta de seguranga nos

posicionamentos ¢ decisdes.

Ja no que diz respeito as relagdes interpessoais a situacdo mostra-se mais favoravel: o
valor médio das respostas em torno de 63% indica a auséncia de insatisfagio deste fator
higiénico. Pode-se entretanto, ponderar que a questdo das relagdes interpessoais, entre os
fatores higiénicos, isto €, os fatores ambientais de responsabilidade da organizagio, ¢ o que
mais sofre influéncia das caracteristicas pessoais do individuo, de como cada um constréi a
sua rede de relagdes ¢ sc move no ambiente. Portanto, apesar dos conflitos ¢ disputas de
poder que freqiientemente ocorrem e dificultam as relagdes, existe um clima de cooperacio,

amizade e enriquecimento propiciados pelo convivio com seus pares.

Assim sendo, no que se refere aos fatores higiénicos, em sua maioria nio se acham
satisfeitos, o que, segundo a teoria de Herzberg, ¢ fonte geradora de insatisfagdo no trabalho
quando estes fatores ndo sdo oferecidos em niveis adequados. De certa forma, estes dados
confirmam achados na literatura, como encontrado em Millet, citado em Katz &
Rozenzweig (1976) que aponta as seguintes expectativas do corpo docente:

“Antes de mais nada, todo membro do corpo docente espera que o sistema de
organizagdo ¢ de operagdo vigente na sua escola ou Universidade reconheca a
importancia do seu papel como professor, ¢ que lhe confira um “status” digno e
considerado. O membro do corpo docente ndo se tem na conta de empregado da escola
ou Universidade para a qual trabalha. (...) Em segundo lugar o membro do corpo docente
cspera que lhe sejam postos a disposigdo instalagdes que lhe permitam o exercicio de sua

profissdio, bem como que lhe seja paga uma remuneragio adequada pelos seus servigos.

?KAST, Fremont, ROSENZWEIG, James E. Organizagdo e administracdo: um enfoque sistémico. Sdo Paulo:
Pioneira, 1976. p.645.
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Em terceiro lugar, o0 membro do corpo docente cspera gozar de bastante liberdade para o

exercicio de sua profissdo especializada.”

Com relagdo aos fatores motivadores, isto ¢, os de carater permanente, ligados ao
proprio trabalho ¢ os sentimentos por ele gerados, a percepgdo dos professores entrevistados
aponta para a existéncia em niveis favordveis, em sua maioria. Observa-se forte presenga do
fator motivador de realizagdo pessoal experimentado pelos professores que responderam a
pesquisa. Este sentimento de realizagdo, proveniente da atividade que realiza, das
oportunidades de utilizagio e desenvolvimento de potencialidades ¢ a satisfagfio pessoal
cncontrada na atividade ¢, segundo a teoria, desencadeador de forga interior dirigida ao
trabalho que vai se auto-estimulando e retroalimentando enquanto perdure o interesse do

individuo pela atividade.

O fator responsabilidade, embora apresente diferencas com relacio a diferentes
aspectos abordados, o dado geral ¢ da existéncia de situacdo em quc a responsabilidade pode
ser exercida. O aspecto que definiu a valoragdo positiva dos dados referentes a
responsabilidade foi a questdo da autonomia no trabalho, que conforme a teoria preconiza, €

inerentc ao magistério.

O reconhecimento, foi analisado neste estudo como um sentimento de valorizacdo
experimentado pelo professor, proveniente de seus pares, superiores € da comunidade cm
geral. Convém analisar em separado estes dados, uma vez que o reconhecimento obtido pelo
professor por parte da comunidade néio depende diretamente da universidade prover ou nio,
mas fazer parte desta instituicdo, de acordo com a pesquisa, ¢ fator que propicia o
reconhecimento da comunidade. Porém. onde se poderia evidenciar mais fortemente o

reconhecimento como fator motivador, ligado diretamente a situa¢do de trabalho seria a
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verificagéo do reconhecimento por parte dos superiores, aspecto este, que encontra-se em alto

nivel de insatisfagdo. Segundo Bergamini (1993 ) -
"o envolvimento dos principais administradores ou dos dirigentes e seu COmMpromisso
pessoal com relagdo a valorizagdio da eficacia resultante do comportamento motivado
propde-se como primeira e basica condi¢iio para que se possa fazer fluir liviemente a
energia oriunda da predisposi¢do motivacional de cada um dos individuos considerados
como contribuintes e co-participantes dos objetivos organizacionais. (...) O entendimento
de que cada um precisa sentir-se tratado como um ser humano integral, com a seriedade e
a sinceridade de propositos que merece, deve ser transformado em atitudes concretas que

deixem transparecer a retiddo de intencdes da cupula administrativa™.

Os componentes mais diretos da atividade em si, ou seja, a natureza do trabalho,
manifesta valores bastante elevados, sendo aquelas caracteristicas que se referem a
composi¢do da atividade docente. Os professores expressam satisfacio tanto no que se refere
ao gosto pelo magistério como pela oportunidade de atualizacdo constante propiciada por esta
atividade, como também a satisfagdo obtida no contato com os alunos. Estes dados aparecem
também referidos como expectativas ao ingressar € um dos principais fatores apontados pelos

entrevistados como motivo de permanéncia vinculados & instituigdo.

Com relag@o ao fator progresso, a média das respostas as questdes que o investigam
demonstra ser este um fator motivador na maioria dos casos,. As oportunidades de sentir-se
progredindo na carreira que abragou ¢ fonte de motivagdo para o individuo, pois reforga
aquilo que ele estabeleceu como meta para a sua vida e tem ligagdes com a propria auto-

imagem.

Em sintese, pelas descobertas efetuadas através do presente estudo, verifica-se que os

*BERGAMINI, Cecilia. Motivagdo...p.113.



fatores higiénicos encontram-se predominantemente ndo-satisfeitos, enquanto os fatores
motivadores encontram-se em niveis favoraveis. A repercussao deste fato pode ser analisado a
luz do que € trazido por Bergamini (1993)’ :
“afirmar que o impulso motivacional nasce no interior de cada um nio significa que sua
manuten¢do dependa unica e exclusivamente so dessas pessoas. De nada adianta esta
sinergia individual se 0 ambiente organizacional nio esteja facilitando o seu livre curso.
Muitas séo as restri¢des organizacionais que podem bloquear a energia motivacional dos
diferentes individuos a todos os niveis e nas mais variadas circunstincias

organizacionais”.

Estas restrigdes organizacionais citadas pela autora, podem referir-se a toda série de
fatores insatisfeitos, levantados na presente pesquisa. De acordo com Kast & Rosenzweig’
“os membros do corpo docente apresentam ao sistema, exigéncias que precisam ser atendidas

¢ 0 que se deseja € obter de sua parte uma cooperacio plenos na execugiio das tarefas

técnicas fundamentais que cabem a Instituicdo™.

Buscando enriquecer a pesquisa, procurou-se verificar as expectativas que
mobilizaram o professor ao ingressar nesta Universidade, formulando-se entdo, a segunda
pergunta da pesquisa. Expectativas sdo aqui entendidas como aquilo que as pessoas vieram
buscar na universidade para satisfazer algumas de suas necessidades. O exame mais detalhado
destas, encontra-se no Capitulo 4. Em conclusdo, verificou-se que os grandes fatores a
mobilizar para o ingresso — associando-se a Teoria de Herzberg — foram fatores motivadores,
ligados a natureza do trabalho docente, como a oportunidade de manter-se em processo
continuo de atualizagéo, propiciado pelo convivio com o ambiente académico, a identifica¢do

com o magistério, a possibilidade de ingressar em uma profissdo que oferece chance de

*BERGAMINI, Cecilia W. Motivagdo. ...p.112.

& KAST, Fremont, ROSENZWEIG, James E. Organizacdo e ... p.646.



progressdo em carreira, a necessidade de ser util a sociedade através do trabalho que realiza e

de ser reconhecido pela comunidade pelo trabalho desempenhado.

Surgem também como expectativas a questdo financeira ¢ o pertencimento a uma
instituido sélida e grande, como referéncia ao preenchimento de necessidades basicas.
Outras ainda, respondendo a necessidades de iniciar a vida profissional no curso em que havia
concluido a graduagdo ou de buscar um aprofundamento tedrico desejavel para a aplicagdo

cm atividade profissional fora da Universidade.

De acordo com o enfoque pretendido no presente estudo, o atendimento ou ndo destas
expectativas tem influéncia decisiva na qualidade do vinculo que sc estabelece entre o
individuo € a organizagdo. No que se refere as expectativas referentes 4 motivacio intrinseca
verificou-se que elas sdo atendidas em sua maior partc; isto &, a universidade tem propiciado
oportunidades para que sejam satisfeitas as necessidades motivacionais, que conduzem a

sentimentos de auto-realizagio.

Em alguns pontos, como a recompensa financeira o atendimento a expectativa ¢
rebaixado, ficando a desejar o atendimento a este fator higiénico, cujas implicagdes ja foram
anteriormente mencionadas. Expectativas também nfo atendidas, citadas em menor nimero
pelos professores entrevistados, remetem a uma imagem pouco favoravel da administragdo
superior, em que o professor ndo se sente valorizado pela diregdo e pereebe insuficiente
investimento na qualificagdo do corpo docente, sendo interpretado por alguns, como uma
falta de coeréncia entre o discurso e a pratica. Além dessa questdo, ao ingressarem na
instituigdo, esperavam ter hordrios de permanéncia para realizagdo de trabalhos extra-classe,
maior colaboragio entre os professores, departamentos mais atuantes e mais presentes na
pratica da atividade docente. Aparece, também, uma expectativa de encontrarem alunos com
melhor nivel, tanto em termos de conhecimento como de maturidade para a vida

universitaria.



A analisc da significdncia das respostas aponta para a independéncia da varidvel
tempo de vinculagdo e os fatores higiénicos ¢ motivadores. Verificou-se rclagio de
dependéncia com o fator natureza do trabalho, onde se pode observar que o0s aspectos que
compde o trabalho docente em si mesmo, ¢ determinante da permanéncia do professor

vinculado a Universidade.

Tais achados remetem a questdo da vocagio para o magistério, onde parece residir a
explicagéio principal para a manutengdo do vinculo do professor com a universidade. Pode-se
interpretar que existem fatores higiénicos ndo satisfeitos ¢ expectativas nio atendidas, mas o
que realmente mobiliza o professor para o magistério ¢ a motivagio intrinseca representada
pelo gosto das atividades que compdem o trabalho docente, scja este traduzido pela
oportunidade de atualizagdo constante, o contato com os alunos, o convivio com o ambiente
académico, o reconhecimento pela comunidade ¢ a sensacdio de estar sendo util 4 sociedade.
Tais motivadores intrinsecos revelam-se responsaveis pelo sentimento maior de realizagdo
experimentado pelos professores nesta universidade e, segundo os indicios apresentados, 0s

mobiliza a permanccer.

Heath (1994)" menciona que “a maioria dos professores continua a responder ao
chamado do magistério por razdes de idcal e raramente por pagamento, poder ou status. Seus

ganhos principais sdo o que cles esperam que os alunos adquiram: a alegria de aprender, a

integridade. Continuam a acreditar na nobreza da profissdo”.

Em certo sentido, a presenga dos fatores motivadores, ativos na situagdo laboral
reforgam a identificagdo com o magistério citada com destaque por grande parte dos
entrevistados, ¢, pode-se dizer que para estes professores que permanccem, o gosto pela

atividade em si tem sido mais relevante que as insatisfagdes que possam ecstar sentindo com

"HEATH, Douglas H. Schools of hope. San Francisco: Jossey-Bass. 1994. p.260.
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relacdo aos fatores higiénicos. Porém, ha de se considerar, conforme Schein®. citado na
introdugdo a este trabalho, que o contrato psicologico estabelecido entre o individuo ¢ a
organizagdo ¢ um contrato dinimico, que continuamente ¢ avaliado e negociado. Assim, ao
cxaminar a reciprocidade do vinculo, o individuo pode sentir-se motivado a buscar a

satisfac@o de suas necessidades em outra institui¢fo.

Ao se proceder 4 conclusdo do presente estudo, convém levar em consideracdo fatores
importantes para o seu entendimento. O estudo centra-se em dimensdes subjetivas, buscando
a percepgdo dos individuos acerca dos diversos fatores que se propds estudar ¢ que podem
fornecer indicios seguros do que se queria descobrir. As respostas sdo, portanto, fruto da
percepedo, isto ¢, sujeitas a subjetividade dos respondentes, podem ter sido influenciadas por
fatores ambientais presentes na ocasido, ou por estados psiquicos momenténecos. Dependem
ainda, do grau de consciéncia que cada individuo possui acerca de seus proprios motivos e
dos fatores que compde o seu ambiente. Logo, os resultados obtidos nio podem ser
considerados definitivos ou imutaveis, mas fornecem um indicativo da situagdo atual do

vinculo entre o professor e a Universidade.

6.2 SUGESTOES

A proposta de pesquisar um tema tio abrangente como o que se procurou efetivar na
presente pesquisa revelou-se tarefa complexa, ¢ pela extensdo da tematica, impossivel de
aproximar-se da totalidade do fendmeno, ou quiga, de cobrir-lhe uma grande parte. Assim, ao
se desvendar uma parcela do problema, outras dividas e questionamentos se abrem, agucando

aquilo que se pode ter como um dos motivadores a descoberta: a curiosidade.

Lacunas de conhecimento sobre a realidade deste segmento da comunidade

¥ SCHEIN, Edgard H. Psicologia. ..



universitaria podem ser objeto de futuras pesquisas referem-se a:

a) diferencas quanto ao aspecto motivacional entre os professores unicamente com fungio
docente ¢ 0s que exercem fungdes administrativas;

b) o processo de passagem da fungdo docente a administrativa:

¢) investigago sistematica sobre a cultura ¢ o clima organizacionais:

d) investigagdo sobre o interesse pelo magistério para os professores que também exercem

atividades como profissionais liberais

6.3 RECOMENDACOES

O processo de mergulhar em determinada situagdo, procurar conhecé-la mais
profundamente, além do que se “tem a impressdo” superficial, ou do que € tido como verdade
pelo senso comum, leva a confirmar ou refutar parcial ou totalmente o conhecimento anterior,
amplia-lo ou de alguma forma, modifica-lo. Ao comunicar o resultado destas observagdes,
entretanto, ¢ ingénuo se pretender mudangas advindas das descobertas efctuadas. Cabe ao
pesquisador, entretanto, a comunicagiio de seus achados, sem a pretensdo de modificar a
realidade do que ndo lhe compete decidir. Julgou-se relevante tecer os comentarios expostos a

SCguir.

Partindo do dado teorico de que “ninguém motiva ninguém”, ndo se pode pretender
sugerir medidas genéricas para incrementar a motivagio do corpo docente, como se medidas
extrinsccas pudessem fazé-lo. Saber-se que o professor encontra-se motivado intrinsecamentc
para as atividades que realiza ¢ fator importante para uma fungdo como a docente, que ndo
utiliza somente o aspecto cognitivo, mas mobiliza capacidades da pessoa como um todo.
Entretanto, como se viu anteriormente, ndo se pode esperar que a motivagdo intrinseca seja
responsavel por tudo o que ocorre na situagdio laboral, pois sc a organizagdo nio facilitar a
utilizag@o deste potencial, e ainda contra-satisfizer as necessidades higiénicas, a motivagio

ficara bloqueada.



Os chamados fatores higiénicos, em seu papel de prevengdo de insatisfagdo, ndo
podem ser descuidados e algumas medidas podem ser implementadas visando compatibilizar
as cxpectativas dos docentes com a busca dos resultados desejados pela Universidade. Uma
destas medidas poderia ser a concessio de horarios de permanéncia proporcionais as
horas/aula realizadas pelo professor a fim de executar atividades extra-classe. O horario de
permanéncia além do tempo em sala de aula, pode contribuir para estreitar o relacionamento
entre professor ¢ aluno, trazendo possibilidade de enriquecimento mutuo. Além disso, pode
vir a propiciar um melhor contato entre os professores, facilitando a troca de experiéncias, a
comunicagdo de id¢ias ¢ a propria interagdo social salutar aos vinculos pessoais. Tais fatores
sdo fundamentais ao se pensar na avaliagio do desempenho docente. Segundo trata a
literatura, como citado no Capitulo 3 de acordo com Silva (\1991)9, o alto grau de
profissionalismo dos professores os faz refratarios a qualquer avaliagdo que ndo seja realizada
pelos proprios pares. Caso num processo de evolugio qualitativa da Universidade haja uma
intengdo de realizagdo desta modalidade de avaliagio ¢ de fundamental importancia facilitar

a integragfo entre os membros do corpo docente.

A questdo da recompensa financeira por si s6, vem scndo tema para inumeras
pesquisas e o seria também nesta instituigio. Qualquer proposta de alteragdo da politica
salarial praticada teria de passar por estudo mais aprofundado para verificar sua adequacio,
inclusive estabelecendo-se comparagdes com os niveis oferecidos pelo mercado. Importante
considerar a ligagdo cntre este fator ¢ a questdo das horas extra-classe, pois caso haja um
estimulo a permanéncia, devera representar recompensa financeira condizente, caso contrario
o professor tendera a manter sua atividade externa como provedora de suas necessidades

basicas de manutengio.

?SILVA, Clévis M da. Modelos burocratico ..p.34.



Outro fator importante a sc¢ considerar refere-se & relagdo do professor com os
superiores hierarquicos, dos mais imediatos até a alta dircgdo, pois parece existir um vacuo,
um espaco de interagdo ndo preenchido. Neste ambito, pode resultar produtivo um programa
sistematizado de integragdo do professor que ingressa a Universidade, fornecendo-lhe
informagdes gerais acerca da instituigdo, seus aspectos historicos, estruturais ¢
administrativos bem como sobre a 4reca onde ird atuar, suas normas ¢ procedimentos. A
recepgdo estruturada ao professor ingressante pode facilitar a adaptagdo inicial por meio do

conhecimento de dados importantes, por uma via oficial, nio contaminada.

Em vista da presenga dos fatores motivadores, predominantemente intrinsecos, cabe
recomendar o investimento continuo no aperfeigoamento docente — o que vai ao encontro
direto da expectativa manifesta — preferencialmente buscando, junto aos professores,
investigar as reais necessidades neste 4mbito, a fim de nfo se investir recursos em diregdes
cquivocadas. Ha de se pensar também no aproveitamento do professor ao retornar de um
curso de Mestrado ou Doutorado, tanto no que se refere a secguranca de uma carga horéria
préxima a que possuia anteriormente, como também no real aproveitamento do conhecimento

adquirido.

Para finalizar, cabe reafirmar que compete a Universidade propiciar um terreno fértil,
onde as motivagdes individuais possam ser desenvolvidas ¢ resultem em beneficios tanto para
o proprio individuo como para a Instituigdo. Qualquer organizagfo que pretenda cumprir com
suas finalidades necessita cstar atenta as ocorréncias internas e dedicar-se eficazmente a
proporcionar condigdes favoraveis para que o potencial motivacional de seus membros possa
ser desenvolvido e otimizado. Nesta diregdo, por certo a descjada exceléncia aflorard com

todo o vigor.
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7 ANEXOS

7.1 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

7.2 TABELAS DEMONSTRATIVAS DOS RESULTADOS OBTIDOS EM CADA
QUESTAO E AS RELAGOES ENTRE VARIAVEIS



Curitiba, Junho de 1996

Prezado (a) Professor (a)

Sou integrante do quadro de funcionarios da PUC PR na Divisdo de Recursos
Humanos, onde atuo como Psicéloga. Desenvolvo atualmente dissertagio intitulada
Fatores Motivacionais Determinantes da Manutengio do Vinculo do Professor
com a PUC PR, visando a conclusdo do curso de Mestrado em Educagio - Gestiio de
InstituigGes de Ensino, nesta Universidade.

Escolhi o presente tema pela importincia do fator motivagdo para a
realizagéo de qualquer atividade humana e também visando contribuir para a construgdo
de conhecimento sistematico sobre um segmento da comunidade universitaria, neste caso
o Corpo Docente.

Venho entdo, solicitar sua colaboragéo na resposta ao presente questionario
que € o mstrumento vital para a realizagéo do trabalho a que ora me proponho.

Solicito sua especial atengdo no sentido de devolver este questiondrio
respondido no prazo maximo de 5 dias Gteis na Secretaria do Centro. Ao devolvé-lo,
queira eliminar a etiqueta com seu nome.

As mformagdes contidas neste questionario serdo utilizadas unicamente para
fins de estudo, ficando assegurado o sigilo das informagdes.

Na certeza de contar com sua colaboragio, essencial para a realizagio do meu
trabalho, agradego antecipadamente.

Lenita Calegari Canalli
Mestranda



Questionario de Coleta de Dados para Dissertagdo de Mestrado

DADOS PESSOAIS
AQO INGRESSAR ATUALMENTE
= Ano de Ingresso: = Idade: Estado Civil: Sexo:
* Classe e Nivel de Carreira:
* Maior Titulagdo ao Ingressar: | Assistente: 1[0 11 [ I O
U Graduagdo Adiunto:I 0 IO 1m0
U Especializagéo Titular: []
O Mestrado * Departamento:
O Doutorado * Carga Horaria Semanal: h/aula
* Maior Titulagéo:
* Experiéncia Docente Anterior [ Graduagdo [J Especializagdo
a PUC: Anos O Mestrado O Doutorado
5 [0 Pés-Doutorado
* Anode Graduaglo: |, Titulagdo Obtida no ano de:
* Outra Ocupagéo Além da PUC PR;
[ Profissional Liberal: h/semana
U Professor Em Outras Instituiges  de
Ensino: h/semana
[J Outra Atividade: h/semana
* Percentual da Renda Familiar Representada
pelo Ganho na PUC PR: %

Instrugdes Gerais

O Sr(a). encontrard neste questiondrio perguntas abertas onde podera
responder livremente e perguntas fechadas as quais respondera com a alternativa que
melhor represente a sua opiniio,assinalando o circulo correspondente.

E essencial que sua resposta retrate o mais fielmente possivel a sua percepgio
pessoal a respeito dos assuntos questionados, referentes 4 PUC PR. Cabe lembrar que o

questionario é confidencial.




1. A literatura referente 8 motivagdo no trabalho diz que as pessoas ao se integrarem a
uma situagao de trabalho possuem expectativas quanto a ela.
No seu caso, quais expectativas o mobilizaram ao ingressar a PUC PR?

2. Quais destas expectativas vem sendo atendidas?

3. O que esperava encontrar na PUC PR e ndo vem encontrando?

4. Cite e comente as principais razdes pelas quais mantém-se vinculado a PUC PR.



10

11

12

13

14

15

16

concordo

concordo parcialmente |
indeciso | |
discordo parcialmente | | |
discordo | | | |
R 2R N
A PUC PR oferece as condigdes materiais (equipamentos, ORERORONG)
mstalagGes, materiais, pessoal auxiliar) necessdrios ao
desenvolvimento do seu trabalho.
O nimero de alunos por turma costuma ser mais elevado ORERONCNG)
que o desejavel para o bom andamento do trabalho na
PUC PR.
A carga hordria destinada ao professor na PUC PR ORCNONORO)

normalmente ndo € suficiente para a execugdo das
atividades (aulas, corregdo de trabalhos e provas,
preparagéo de aulas praticas, atendimento a alunos, etc).

O vinculo empregaticio com a PUC PR oferece seguranga
e condigdes de realizar planejamento de médio e longo
prazos em sua vida particular.

A remuneragdo oferecida pela PUC PR representa
recompensa adequada ao trabalho que realiza.

Os professores ressentem-se da falta de um sistema eficaz
de avaliagdo do trabalho docente na PUC PR.

A remuneragdo oferecida pela PUC PR é compativel com
os valores praticados pelo mercado.

A estruturagdo da carreira docente na PUC PR ndo
favorece o progresso do professor.

As normas que regem a carmreira docente na PUC PR sdo
seguidas rigorosamente, proporcionando seguranga ao
professor, através de critérios objetivos de promogéo.

A progressio na cameira na PUC PR propicia
compensagdo financeira condizente.

O trabalho na PUC PR propicia a existéncia de relagdes
de cooperagdo e amizade entre os professores.

Disputas de poder e conflitos de interesses,
frequentemente ocorrem e dificultam as relagdes entre os
professores na PUC PR.

ONCRONCONC

ONCREORONG)
ONCRENCRG)
ORCRORCORE)

UNERERCNO
ORCRORONS

ORCRONONE
ORERORORE)

ORCRENCRE)



17

18

19

20

21

2

23

24

28

26

27

28

concordo

concordo parcialmente

indeciso |

discordo parcialmente | |
discordo | | |

A convivéncia com outros profissionais com expectativas
e necessidades semelhantes as suas tem sido
enriquecedora no ambiente da PUC PR.

A atividade docente na PUC PR tem favorecido a
utilizagao de suas potencialidades, propiciando o auto-
desenvolvimento continuo.

O(a) Sr(a). pode afirmar: “Sinto-me satisfeito com a
qualidade do meu desempenho na atividade docente na
PUC PR”.

O gosto pela atividade docente ¢ o principal determinante
de sua dedicagdo a esta Universidade.

A atividade docente por sua natureza, estimula a continua
atualizagéo de conhecimentos; e isto tem sido levado a
efeito em sua atuagio na PUC PR.

O contato com os alunos tem sido fonte de satisfagdo no
trabalho nesta Universidade.

As instdncias superiores, representadas pela chefia de
Departamento, Decano e Pro-Reitorias assumem papel de
apoio ao professor na PUC PR.

E estimulada e valorizada a participagdo do professor nas
decisOes do Departamento.

O professor da PUC PR nao sabe a quem recorrer em
situagdes em que sinta dificuldades de ordem académica
ou administrativa.

Existem fatores que impactam negativamente seu
desempenho na PUC PR, mas estdo fora de alcance para
modifica-los.

A PUC PR toma claras aos seus professores as suas
politicas e agdes administrativas, através de um sistema
eficaz de comunicagao.

A PUC PR nio toma explicito aquilo que realmente
espera do seu professor.

|
|
}
Vil
ORERENCRE)

ORERERCRG!
ONERONCORE

ORERORORE

ONCRORCNS

ORCRENCRS

ORERERCRE

ONERERORG)

ONCRONORS
ONCGRENORE
ONGRORCRE

ORCRERCRE



29

30

31

32

33

concordo

concordo parcialmente |
indeciso | |
discordo parcialmente | | |
discordo | | | |
il
O Departamento tem politica definida de distribuigdo de M R@AEQE
horas/aula de modo que atenda com justiga aos interesses
dos professores.
E delegada autonomia ao professor, para que conduza seu ORCRORONC)
trabalho, de acordo com seus proprios critérios,
observando as diretrizes gerais da PUC PR.
Fazer parte do corpo docente da PUC PR oferece prestigio DEAEQE
e reconhecimento da comunidade em geral.
Sdo comuns as manifestages de aprovagio e ONCRERCONG)
encorajamento ao professor por parte de seus pares na
PUC PR.
Ocorrem manifestagdes de reconhecimento ao trabalho do M @34 5)

professor, por parte de seus superiores nesta
Universidade.

No geral, o que V.S? pensa sobre esta Universidade?
APUC PR ¢ um lugar:  [] Excelente para trabalhar
U Bom para trabalhar
[0 Regular para trabalhar
[1 Péssimo para trabalhar

« Espago destinado a comentdrios que julgue necessérios.



7.2 TABELAS DEMONSTRATIVAS DOS RESULTADOS OBTIDOS EM CADA

QUESTAO E AS RELACOES ENTRE VARIAVEIS.

Tabela 7.1 Relagdo entre carga hordria e recompensa financeira.

Questio Até 10h 11 a 20h 21 a30h 31 a 40h Significancia
8 Insatisfacdo 10 10 9 5 89,86%
Auséncia de Insatisfagio 11 13 10 9
9 Insatisfacdo 14 19 11 9 49.91%
Auséncia de Insatisfagio 7 5 8 5
11 Insatisfagdo 9 13 9 8 99,50%
Auséncia de Insatisfagao 8 11 7 6
14 Insatisfag¢ao 15 21 13 12 89.04%
Auséncia de Insatisfagio 5 3 3 2
Total Insatisfagdo 48 63 42 34 90,41%
Auséncia de Insatisfagio 31 34 28 22
Tabela 7.2 Relacdo entre carga hordria e condicbes de trabalho.
Questdo Até 10h 11 a 20h 21 a 30h 31 a 40h Significincia
5 Insatisfacio - 1 1 2 29,58%
Auséncia de insatisfagio 21 24 19 12
6 Insatisfagdo 14 21 20 12 2,81%*
Auséncia de insatisfagio 7 3 - 2
7 Insatisfacdo 19 24 20 10 67,54%
Auséncia de insatisfagio 2 1 2 -
Total Insatisfagdo 33 46 41 24 43,06%
Auséncia de insatisfagio 30 28 2] 14
Tabela 7.3 Relagdo entre carga hordria e relagoes Interpessoais.
Questio Até 10h 11 a20h 21 a 30h 31 a 40h Significincia
15 Insatisfagao 2 5 3 e 68,30%
Auséncia de insatisfacio 17 21 14 11
16 Insatisfacdo 12 19 10 11 61,48%
Auséncia de insatisfagio 7 6 7 4
17 Insatisfagdo 1 4 2 - 38,70%
Auséncia de insatisfagio 17 23 14 15
Total Insatisfacio 15 28 15 15 71,16%
Auséncia de insatisfagio 41 50 35 30




Tabela 7.4 Relagdo entre carga hordria e relagdo com superiores hierdrquicos.

Questdo | Até 10h 11a20h | 21a30h | 31a40h | Significincia
25 Insatisfagdo 8 15 13 6 6,94%
Auséncia de insatisfagio 11 12 3 9
23 Insatisfagio 3 9 4 7 20,74%
Auséncia de insatisfacio 15 14 13 8
10 Insatisfagdo 5 5 1 2 25,82%
Auséncia de insatisfagdo 11 14 16 11
Total Insatisfagdo 16 29 18 15 58,80%
Auséncia de insatisfacio 37 40 32 28
Tabela 7.5 Relagdo entre carga hordria e politicas administrativas.
Questdo Atée 10h 11 a 20h 21 a 30h 31 a40h Significancia
27 Insatisfagéo 10 14 12 8 93,90%
Auséncia de insatisfagio 7 8 10 S
28 Insatisfacdo 12 13 15 11 20,84%
Auséncia de insatisfagio 4 12 4 4
29 Insatisfagdo 6 9 9 < 89,84%
Auséncia de insatisfagio 12 15 11 7
13 Insatisfagio < 11 5 5 35,28%
Auséncia de insatisfacio 12 11 13 8
Total Insatisfagdo 32 47 41 28 92,31%
Auséncia de insatisfa¢io 35 46 38 24
Tabela 7.6 Relagdo entre carga hordria e oportunidade de Progresso.
Questdo Até 10h 112 20h 21 a 30h 31 a40h Significdncia
12 Desmotivacdo 8 9 7 6 94,23%
Motivagio 11 14 9 6
Total Desmotivagio 8 9 7 6 94,23%
Motivagio 11 14 9 6
Tabela 7.7 Relacdo entre carga hordria e realizacdo pessoal.
Questdo Até 10h 11 a 20h 21 a 30h 31 a40h Significincia
18 Desmotivagao 4 4 4 2 86,60%
Motivagio L7 19 12 13
19 Desmotivacio 2 7 1 2 22,78%
Motivagio 18 19 16 13
Total Desmotivagio 6 11 5 4 66,85%
Motivagio 35 38 28 26




Tabela 7.8 Relacdio entre carga hordria e natureza do trabalho.

Questao Até 10h 11 a 20h 21a30h | 31a40h Significancia
20 Desmotivagio - 2 - ] - 22.47%
Motivagdo 20 24 18 16
21 Desmotivagdo - 1 2 1 47,35%
Motivagio 19 25 16 15 |
22 Desmotivagio ] 3 ] . | 51,61%
Motivagio 19 23 17 15
Total Desmotivagio 1 6 3 1 30,99%
Motivagio 58 72 51 46

Tabela 7.9 Relagdo entre carga hordria e responsabilidade.

Questio Até 10h 11 a 20h 21 a 30h 31 a 40h Significincia
24 Desmotivagao 8 8 9 9 45,30%
Motivagio 12 14 8 6
26 Desmotivagio 15 19 16 11 | 41,86%
Motivagio 2 7 2 4
30 Desmotivagio 1 1 1 2 66,18%
Motivagio 19 25 17 13
Total Desmotivagdo 24 28 26 22 53,13%
Motivagio 33 46 27 23
Tabela 7.10 Relagdo entre carga hordria e reconhecimento.
Questio Até 10h 11 a20h 21 a 30h 31 a 40h Significincia
31 Desmotivagdo - 2 2 3 24,68%
Motivacdo 19 22 14 12
32 Desmotivagdo 4 6 9 7 17,38%
Motivagio 13 18 8 9
33 Desmotivagio 8 14 11 10 46,24%
Motivagio 10 10 5 5
Total Desmotivacio 12 22 22 20 4.41%*
Motivagio 42 50 29 26
Tabela 7.11 Relagdo entre tempo de vinculagéo e condicdes de trabalho.
Questdo Até 80 81 a 85 86 a 90 Significincia
5 Insatisfagao 2 - 2 30,17%
Auséncia de insatisfagdo 24 29 23
6 Insatisfagio 20 26 21 26,24%
Auséncia de insatisfacio 6 2 4
7 Insatisfacdo 25 24 24 26,14%
Auséncia de insatisfagcao 2 3 0
Total Insatisfagdo 47 50 47 61,67%
Auséncia de insatisfagio 32 35 27




Tabela 7.12Rela¢do entre tempo de vinculagdo e recompensa financeira.

Questio | Até80 81a8 | 86a90 Significincia
8 Insatisfagio | 10 12 | 12 78,53%
Auséncia de insatisfagio 14 17 12
9 Insatisfagio 17 22 14 39.60%
Auséncia de insatisfagio 8 i 10
11 Insatistacdo 14 10 14 60,40%
Auséncia de insatisfagdo 10 12 10
14 Insatisfagdo 19 24 18 4,52%
Auséncia de insatisfagao 6 1
Total Insatisfacdo 60 68 58 70,89%
Auséncia de insatisfagdo 38 37 40
Tabela 7.13 Relagdo entre tempo de vinculagdo e relagdes interpessoais.
Questdo Até80 |  81a8s 86290 | Significancia
15 Insatisfagdo 6 5 3 | 54,52%
Auséncia de insatisfagio 19 22 22
16 Insatisfacdo 14 21 17 40,41%
Auséncia de insatisfagio 9 6 9
17 Insatisfacdo 3 3 2 79,90%
Auséncia de insatisfacio 19 25 24
Total Insatisfacdo 23 29 22 65,32%
Auséncia de insatisfagiio 47 53 55
Tabela 7.14 Relagdo entre tempo de vinculagdo e relacéo com superiores.
Questio Até 80 81a85 | 86290 Significincia
25 Insatisfagdo 10 19 3 42,04%
Auséncia de insatisfagio 12 11 12
23 Insatisfagdo 9 8 6 60,62%
Auséncia de insatisfagdo 16 15 19
10 Insatisfagdo - 1 8 8,89%
Auséncia de insatisfagdo 17 18 17
Total Insatisfagio 23 28 27 82,20%
Auséncia de insatisfagdo 45 4 48
Tabela 7.15 Relagdo entre tempo de vinculagdo e politicas administrativas.
Questio Até 80 81 a 85 86 a 90 Significincia
27 Insatisfacio 15 17 12 22.51%
Auséncia de insatisfagio 7 9 14
28 Insatisfagao 18 17 16 64,57%
Auséncia de insatisfagio 6 10 8
29 Insatisfagdo 10 9 9 36,08%
Auseéncia de insatisfa¢io 10 21 14
13 Insatisfacdo 9 10 6 26,75%
Auséncia de insatisfagio 13 12 19
Total Insatisfagdo 52 53 43 11,63%
Auséncia de insatisfagdo 36 52 55




Tabela 7.16 Relagdo entre tempo de vinculagdo e oportunidade de PFOgresso.

Questio Até 80 81 a 85 86 a 90 Significincia
12 Desmotivagdo 12 13 6 17,34%
Motivagio 11 13 16
Total Desmotivagdo 12 13 6 17,34%
Motivacgio 11 13 16
Tabela 7.17 Relagdo entre tempo de vinculagdo e realizacdo pessoal.
Questio Até 80 81a 85 86.a 90 Significancia
18 Desmotivacio 6 5 3 50,37%
Motivagio 18 21 22
19 Desmotivagio 3 ] 5 4 83,58%
Motivacdo 22 23 21
Total Desmotivagdo 9 10 7 78,97%
Motivagido 40 44 43
Tabela 7.18 Relacdo entre tempo de vinculagio e natureza do trabalho.
Questio | | At680 | 81a8s 86 a 90 Significancia
20 Desmotivagio - 1 1 60,90%
Motivagio 26 27 25
21 Desmotivagdo 1 3 - 17,19%
Motivagdo 25 24 26
22 Desmotivagio = | 4 ] 8,31%
Motivagio 26 [ 24 24
Total Desmotivagio | ] 8 2 2,44%
| Motivagio ] 77 75 75
Tabela 7.19 Relagdo entre tempo de vinculagdo e responsabilidade.
Questio | [ Ate 80 81 a85 86a 90 Significancia
24 Desmotivagao 12 15 7 15,61%
Motivagio 13 11 16
26 Desmotivagao 18 21 21 96,91%
Motivagdo 5 5 5
30 Desmotivagio 1 4 - 8,52%
Motivagio 26 24 24
Total Desmotivagio | 31 40 28 31,59%
Motivagio [ 44 [ 40 45




Tabela 7.20 Relacdo entre tempo de vinculacdo e reconhecimento.

Questio Até 80 81a85 | 86a90 Significancia
31 Desmotivagio 1 3 | 3 68,44%
Motivagio 20 23 24
32 Desmotivagao 11 7 8 59,65%
Motivacio 14 15 17
33 Desmotivagdo 14 17 12 43,96%
Motivagio 10 8 12
Total Desmotivagio 26 27 23 60,26%
[ Motivagio 44 46 53
Tabela 7.21 Relacdo entre idade e condicées de trabalho.
Questio Até 35 anos | 36a45 46 a 55 mais de 55 | Significancia
anos anos anos
5 Insatisfagio 1 1 1 1 81,89%
Auséncia de insatisfagio 14 36 15 10
6 Insatisfacdo 14 32 15 5 0,06%*
Auséncia de insatisfagio 1 1 5
7 Insatisfagido 14 34 14 9 54,18%
Auseéncia de insatisfagdo - 2 2 1
Total Insatisfagdo 29 67 30 15 46,38%
Auséncia de insatisfagdo E 42 19 16 |
Tabela 7.22 Relagdo entre idade e recompensa financeira.
Questio Até35anos| 36a45 46a 55 mais de 55 | Significincia
anos anos anos
8 Insatisfagio 5 17 6 5 | 81,22%
Auséncia de insatisfacdo 9 19 10 5
9 Insatisfagdo 13 25 8 6 24,68%
Auséncia de insatisfacdo 2 14 7 4
11 Insatisfacio 10 15 7 5 44%
Auséncia de insatisfagio 4 18 6 5
14 Insatisfagio 14 30 10 6 13,83%
Auséncia de insatisfacdo 1 8 3 5
Total Insatisfagio 42 87 31 22 15,96%
Auséncia de insatisfagdo 16 59 26 19
Tabela 7.23 Relacdo entre idade e relagdes interpessoais.
Questao Ate 35anos | 36a45 46 a 55 mais de 55 | Significancia
anos anos anos
15 Insatisfagéo 1 7 5 2 30,34%
Auséncia de insatisfacio 13 29 9 9
16 | Insatisfagdo 11 29 6 5 14,74%
Auséncia de insatisfagdo 4 6 3
17 Insatisfagao 1 1 1 99.16%
Auséncia de insatisfagdo 14 34 10 9
Total Insatistagdo 13 39 12 8 74,18%
Auséncia de insatisfagao 31 71 25 23 |




Tabela 7.24 Relagio entre idade e relacio com superiores..

Questio Até35 anos | 36a45 46 a 55 mais de 55 Significdncia
anos anos anos
25 Insatisfagio 10 21 I 4 50%
Auséncia de insatisfagio 5 17 6 7
23 Insatisfacdo 5 12 2 3 79,25%
Ausencia de insatisfagiio 9 26 9 8
10 Insatisfacdo 4 5 3 2 50,97%
Auséncia de insatisfagdo 7 28 9 7
Total Insatisfagiio 19 38 12 9 37,41%
Auséncia de insatisfagio 21 71 24 22
Tabela 7.25 Relacdo entre idade e politicas administrativas.
Questdo Ate 35 anos 36a45 46 a 55 mais de 55 Significancia
anos anos anos
27 Insatisfagdo 9 21 6 7 70,40%
Auséncia de insatisfacio 6 17 7 3
28 | Insatisfacio 9 26 9 6 80,54%
Auséncia de insatisfacio 4 9 4 4
29 Insatisfagdo 5 14 4 5 86,65%
Auséncia de insatisfacio 9 25 7 5
13 Insatisfagio 4 15 5 /s 76,81%
Auséncia de insatisfacio 9 21 7 6
Total Insatisfacio o 76 24 20 | 96,48%
Auséncia de insatisfacio 29 72 25 18 _{
Tabela 7.26 Relacdo entre idade e possibilidade de DFOZresso.
Questio Até 35 anos 36a45 46 a 55 mais de 55 Significdncia
anos anos anos
12 Desmotivagao 6 18 2 3 4,95%*
Motivacgdo 8 14 13 5
Total Desmotivagio 6 18 2 3 4,95%*
Motivagio 8 14 13 5
Tabela 7.27 Relagdo entre idade e realizagdo pessoal.
Questio Até 35 anos 36a45 46 a 55 mais de 55 Significiancia
anos anos anos
18 Desmotivagao 4 4 1 4 9.21%
| Motivagdo 11 33 12 6
19 | Desmotivagdo 5 4 2 1 19,75%
| Motivagdo 10 35 11 9
Total Desmotivagao 9 8 3 5 5,84%
Motivagéo 21 68 23 15




Tabela 7.28 Relacdo enire idade e natureza do trabalho,

Questdo Até 35 anos 36a45 46a 55 mais de 55 Significancia
anos anos \ anos '
20 Desmotivagio 2 1 = - 19,33%
Motivacio 13 36 14 11
21 Desmotivagdo 1 3 - - 54,61%
Motivagdo 14 33 14 11
22 Desmotivagio 2 2 - - 34,94%
Motivagio | 13 32 14 1
Total Desmotivagao 5 6 - - 5,07%
Motivagio 40 101 42 33
Tabela 7.29 Relagdo entre idade e responsabilidade.
Questdo Até 35 anos 36 a 45 46 a 55 mais de 55 Significincia
anos anos anos
24 Desmotivagdo 8 16 4 5 77,65%
Motivagio 7 2] 8 6
26 Desmotivagio 9 29 9 8 51,79%
Motivagio 4 5 4 2
30 Desmotivagdo 1 5 - - 30,92%
Motivagio 14 34 14 11
Total Desmotivagado 18 50 13 13 62,22%
Motivagdo 25 60 26 19
Tabela 7.30 Relacéo entre idade e reconhecimento.
Questao Ate 35 anos | 36a45 46a 55 mais de 55 | Significancia
anos anoes anos
31 Desmotivacio - 4 - D 15,07%
Motivagao 15 30 16 | 8
32 Desmotivagio 4 14 4 3 91,36%
Motivagio 9 23 8 8
33 Desmotivagdo 9 20 7 5 73,55%
Motivagdo 4 ) 7 | 5
Total Desmotivacgio 13 38 11 10 72,75%
Motivagio 28 68 3] 21
Tabela 731 Relagdo entre atividade externa ¢ condi¢des de trabalho.
Questdo Nenhuma Até 20horas Mais de 21 Significancia
horas
5 Insatisfagao 1 | 1 | 1 89,14%
Auséncia de insatisfagio 18 22 35
6 Insatisfagao 17 17 33 46,73%
Auséncia de insatisfacio 3 5 A
7 Insatisfagio 18 21 32 78,35%
Auséncia de insatisfagdo | 2 1 3
Total Insatisfagdo | 36 39 ] 66 92,11%
Auséncia de insatisfagio | 23 [ 28 I 42




Tabela 7.32 Relagdo entre atividade externa e compensagdo financeira.

Questdo Nenhuma Até€ 20horas Mais de 21 Significancia
horas
8 Insatisfacdo 9 7 17 41,88%
Auséncia de insatisfagdo 11 16 19
9 Insatistagdo 11 18 24 25,63%
Auseéncia de insatisfagdo 9 5 14
11 Insatisfacdo | 9 13 17 84,76%
Auséncia de insatisfagio | 9 9 14
14 Insatisfacdo 14 17 29 39,50%
Auséncia de insatisfacédo 6 4 5
Total Insatisfagdo 43 55 87 53,31%
Auséncia de insatisfacdo 35 34 52
Tabela 7.33 Relagdo entre atividade externa e relagées interpessoais.
Questdo Nenhuma Até¢ 20horas Mais de 21 Significancia
horas
15 Insatisfacdo 5 7 3 19,91%
Auséncia de insatisfacio 15 17 30
16 Insatisfac@o 13 20 20 28,71%
Auséncia de insatisfacio 6 5 13
17 | Insatisfagdo 1 3 4 68,77%
Auseéncia de insatisfacio 18 22 28
Total Insatisfacdo 19 30 27 9,85%
Auséncia de insatisfagio [ 39 34 61
Tabela 7.34 Relagdo entre atividade externa e relagdo com SUpEriores.
Questio Nenhuma Ateé 20horas Mais de 21 Significincia
horas
25 Insatisfagio 9 13 17 51,82%
Auséncia de insatisfacao | 12 14 12
23 | Insatisfagio 8 10 8 58,72%
l Auséncia de insatisfagdo 13 15 21
10 | Insatisfagio 4 5 6 95,68%
| Auséncia de insatisfagio 14 15 22
Total | Insatisfagio 21 28 31 88,74%
| Auséncia de insatisfac@o 39 44 55




Tabela 7.35 Relagéo entre atividade externa e politicas administrativas.

Questio Nenhuma Até 20horas Mais de 21 Significdncia
horas
27 Insatisfagao 8 2] 16 1,71%*
Auséncia de insatisfacio 9 4 15
28 Insatisfacdo 13 18 22 76,77%
Auséncia de insatisfagio 7 6 9
29 Insatisfagdo 6 12 11 37,70%
Auséncia de insatisfacdo 13 12 21
13 Insatisfacdo 4 10 12 13,14%
Auséncia de insatisfagiio 15 9 19
Total Insatisfacio 31 61 61 0,03%*
Auséncia de insatisfagio 44 31 64
Tabela 7.36 Relagdo entre atividade externa e oportunidades de progresso.
Questido Nenhuma Até 20horas Mais de 21 Significincia
horas
12 Desmotivagio 9 9 14 95,43%
Motivacio 10 12 18
Total Desmotivagio 9 9 14 95,43%
Motivacio 10 12 18
Tabela 7.37 Relagdo entre atividade externa ¢ realizacdo pessoal.
Questio Nenhuma Até 20horas Mais de 21 Significancia
horas
18 Desmotivagido 3 [ 4 7 90,01%
Motivagio 14 | 20 26
19 Desmotivacio 3 [ 5 6 93,53%
Motivacao 16 20 28
Total Desmotivagao 6 9 13 94,33%
Motivagdo 30 40 54
Tabela 7.38 Relacdo entre atividade externa e natureza do trabalho.
Questdo Nenhuma Até 20horas Mais de 21 Significancia
horas
20 Desmotivagido - 3 - 3,71%*
Motivacio 20 23 35
21 Desmotivacido 2 4 1 20,12%
Motivagdo 18 21 34
22 Desmotivagio 1 2 1 68,96%
Motivagdo 19 24 34
Total Desmotivagio 3 9 2 1,93%*
Motivagdo 57 68 103




Tabela 7.39 Relagdo entre atividade externa e responsabilidade.

Questio Nenhuma Até 20horas Mais de 21 Significancia
horas
24 | Desmotivagio 8 14 12 59,10%
i Motivagdo 13 13 17
26 Desmotivagdo 16 18 28 51,66%
Motivagdo 5 5 4
30 Desmotivagio 1 3 3 71,38%
Motivagdo 19 | 22 31
Total Desmotivagao 25 [ 45 43 29,79%
Motivagio 37 | 40 52
Tabela 7.40 Relagdo entre atividade externa e reconhecimento,
Questdo Nenhuma Até 20horas Mais de 21 Significancia
horas
31 Desmotivagio 1 | 3 2 63,13%
Motivagdo 16 l 21 31
32 Desmotivagio 7 | 11 8 18,67%
Motivagio 13 [ 12 25
33 Desmotivagio 10 ] 16 17 73,48%
Motivagio 9 l 9 13
Total Desmotivagio 18 ] 30 27 17,84%
Motivago 38 [ 42 69
Tabela 7.41 Relagdio entre classe na carreira e condi¢cbes de trabalho.
Questdo Assistente | Adjunto Titular Significincia
5 Insatisfacio 1 2 1 21,04%
Auséncia de insatisfagdo 52 18 7
6 Insatisfagao 45 17 6 69,63%
Auséncia de insatisfagio 7 3 2
7 Insatisfagdo 47 19 8 81,23%
Auséncia de insatisfagio 3 1 1
Total Insatisfacdo 93 38 15 90,04%
Auséncia de insatisfagdo 62 22 10
Tabela 7.42 Relacdo entre classe na carreira e recompensa financeira,
Questdo Assistente | Adjunto Titular Significancia
8 Insatisfacdo 21 9 4 86,74%
Auséncia de insatisfacio 29 10 4
9 Insatisfacdo 36 15 2 6,07%
Auséncia de insatisfagio 15 3 5
11 Insatisfagio 25 10 4 98,86%
Auséncia de insatisfacio 21 8 3
14 Insatisfagio 4] 15 4 6,62%
Auséncia de insatisfagio T 5 4
Total Insatisfaco 123 49 14 20,78%
| Auséncia de insatisfagio 72 28 16




Tabela 7.43 Relagdo entre classe na carreira e relacdes interpessoais.

Questio Assistente | Adjunto Titular Significancia
15 Insatisfagdo 6 | B 3 18,25%
Auséncia de insatisfagio 44 17 5
16 Insatisfagio 37 13 2 14,80%
Auséncia de insatisfagio 14 6 4
17 Insatisfacdo 5 1 1 79,40%
Auséncia de insatisfacio 45 16 6
Total Insatisfagdo 48 18 6 95,64%
Auséncia de insatisfagio 103 39 15
Tabela 7.44 Relacdo entre classe na carreira e relacdo com superiores.
Questdo Assistente Adjunto Titular Significancia
25 Insatisfagdo 26 14 2 5,63%
Auséncia de insatisfacio 24 5 6
23 Insatisfagio 13 10 ] 4,33%*
Auséncia de insatisfagio 34 8 7
10 Insatisfagio 34 14 4 27,75%
Auséncia de insatisfagio 7 3 3
Total Insatisfagio it 38 7 0,04*
Auséncia de insatisfacdo 65 16 16
Tabela 7.45 Relagdo entre classe na carreira e politicas administrativas.
Questio Assistente Adjunto Titular Significincia
27 Insatisfagao 25 14 4 27,09%
Auséncia de insatisfagio 23 5 3
28 Insatisfagao 34 13 5 92,73%
Auséncia de insatisfagdo 15 6 3
29 Insatisfagdo 15 9 3 32,13%
Auséncia de insatisfagdo 34 9 4
13 Insatisfagio 17 8 1 37.06%
Auséncia de insatisfagio 28 10 6
Total Insatisfagdo 91 44 13 18,55%
Auséncia de insatisfacio 100 30 16
Tabela 7.46 Relagdo entre classe na carreira e oportunidade de Progresso.
Questio Assistente Adjunto | Titular Significancia
12 Desmotivagdo 21 11 - 4,52%*
Motivagdo 26 8 6
Total Desmotivagdo 21 11 - 4,52%*
Motivagio 26 8 6




Tabela 7.47 Relagdo entre classe na carreira e realizacdio pessoal.

Questdo Assistente Adjunto Titular | SignificAncia
18 Desmotivagio 7 4 l 3 18,52%
Motivagio | 42 16 [ 4
19 Desmotivagao 7 3 ] 2 58,12%*
Motivagao 45 i 16 | 5
Total Desmotivagdo 14 7 5 12,08%*
Motivagao 87 32 9 %
Tabela 7.48 Relagdo entre classe na carreira e naturezd do trabalho.
Questdo Assistente | Adjunto [ Titular Significancia
20 Desmotivagdo 1 1 0 63,64%
Motivagdo 53 18 8
21 Desmotivagao 4 - - 32,19%
Motivagdo 48 20 8
22 Desmotivagao 3 1 1 75,02%
Motivagio 47 19 i 7
Total Desmotivagao 3 2 ] 1 85,81%
Motivagio 148 57 l 23
Tabela 7.49 Relagdo entre classe na carreira ¢ responsabilidade.
Questio Assistente Adjunto Titular Significincia
24 Desmotivagao 20 9 -4 0,01%*
Motivagio 30 [ 9 3
26 Desmotivagao 38 ] 15 5 56,99%
Motivagéo 10 [ 4 l 3
30 Desmotivagao 3 ] 1 ] 1 74,43%
Motivagdo 48 l 19 | 7
Total Desmotivagao 61 25 10 8,30%
Motivagdo 88 31 13
Tabela 7.50 Relagdo entre classe na carreird e reconhecimento.
Questio Assistente Adjunto Titular Significancia
31 Desmotivagao 5 2 0 — 65,25%
Motivacdo 45 15 7
32 Desmotivagdo 12 10 4 11,26%
Motivagdo 34 10 4
33 Desmotivagdo 24 16 3 5,59%
[ Motivagdo 21 4 5
Total Desmotivagdo 41 28 7 2,46%*
Motivacao 100 29 16




Tabela 7.55 Relacio entre percentual da renda Samiliar e politicas administrativas.

Questdo Até 25% 26a50% | 51a75% | +de75% Significincia

27 Insatisfagdo 15 19 3 5 61,63%
Auséncia de insatisfacio 15 13 ] 2

28 Insatisfacdo 21 21 3 5 92,71%
Auséncia de insatisfagio 9 12 1 2

29 Insatisfacéo 10 14 1 4 29.14%
Auséncia de insatisfacdo 21 17 4 2

13 Insatisfagdo 6 14 3 2 12.91%
Auséncia de insatisfagio 21 18 1 3

Total Insatisfacdo 52 68 10 16 20,39%
Auséncia de insatisfagio 66 60 7 9

Tabela 7.56 Relagdo entre percentual da renda familiar ¢ oportunidade de progresso.

Questio At€25% | 26a50% | 51a75% | +de75% | Significancia
12 Desmotivagio 11 10 3 6 6,68%
Motivagio 19 19 2 1
Total Desmotivagio 11 10 3 6 6,68%
Motivagdo 19 19 2 |
Tabela 7.57 Relacdo entre percentual da renda familiar ¢ realizagdo pessoal.
Questio At€25% | 26a50% | S1a75% [ +de75% | Significancia
18 Desmotivagdo 7 4 1 - 48,70%
Motivagio 25 27 4 7
19 Desmotivagio ) 5 1 B 71,33%
Motivagio 27 28 4 7
Total Desmotivagio 12 9 2 - 33,53%
Motivagdo 52 55 8 14
Tabela 758 Relagdo entre percentual da renda familiar e natureza do trabalho.
Questdo Até 25% 26 a 50% 51a75% | +de75% Significincia
20 Desmotivagdo - 3 - - 23,53%
Motivagdo 33 30 5 7
21 Desmotivagio 1 - - 1 18,77%
Motivacio 32 32 5 6
22 Desmotivagio 2 3 - - 71,88%
Motivagio 31 28 5 7
Total Desmotivagio 3 6 - 1 58,35%
Motivagdo 96 90 15 20 %




Tabela 7.59 Relagdo enitre percentual da renda familiar e responsabilidade.

Questio Até 10h 11 a20h 21 a 30h 31 a 40h Significancia

24 Desmotivagio 15 11 2 5 34.91%
Motivagao 16 20 2 2

26 Desmotivagio 28 24 4 4 20.22%
Motivagio 3 7 1 3

30 Desmotivagdo 2 2 1 1 61,46%
Motivagio 30 33 4 6

Total Desmotivagio 45 37 7 10 52.47%
Motivagio 49 60 7 11

Tabela 7.60 Relagdo entre percentual da renda familiar ¢ reconhecimento.

Questio Até 10h 11a20h | 21a30h | 31a40h [ Significancia

31 Desmotivagdo 3 4 1 0 65,91%
Motivagio 29 25 4 7

32 Desmotivagdo 10 11 2 2 97,66%
Motivagio 20 20 3 5

33 Desmotivagio 17 18 3 5 90,31%
Motivacio 11 14 2 2

Total Desmotivagio 30 33 6 7 95,43%
Motivagdo 60 59 9 14




