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RESUMO

Com o objetivo de ajudar a compreender a influéncia do clima organizacional na
motivacdo do docente, decidimos fazer a presente dissertacdo de forma a aprofundar este
tema.

As razdes que nos levaram a optar por esta tematica foram as inquietac@es sentidas,
enquanto familiar de docentes de varias instituicdes, em que fomos ouvindo desabafos e
preocupaces, sejam elas relativas ao insucesso escolar, a falta de interesse e a indisciplina
dos alunos, a desresponsabilizacdo cada vez mais notdvel dos pais/encarregados de
educacdo, as condicdes do trabalho, entre outras situacoes.

Neste contexto, para caracterizar o problema em estudo, foi necessario avaliar o
impacto do clima organizacional na motivagdo do docente nos dias de hoje. Foi aplicado
um inquérito por questionario aos professores das escolas em estudo. Para complementar o
tema, achamos por bem fazer um estudo de cariz meramente exploratorio.

Relativamente ao impacto do clima organizacional na motivacdo do docente no
ambiente escolar destaca-se que, o clima bem alicercado, contribui para o alcance dos
objetivos de um modo geral. Sejam eles pessoais, organizacionais, € até mesmo sociais.
Revela-se também que esta motivacdo é importante porque a acdo motivada contribui para
0 alcance dos objetivos das escolas.

E um estudo n3o probabilistico e a conjugacéo transversal de técnicas quantitativas
e qualitativas ndo pretende nenhuma extrapolacéo de resultados para qualquer escala ou
realidade. Trata-se de uma abordagem hibrida (quantitativa e qualitativa) de matriz
exploratéria e os indicios emanados apenas prefiguram tentativas indiciarias e nao
correspondem a dados estatisticamente relevantes ou consistentes.

Contudo, também se concluiu que, independentemente de todos 0s
constrangimentos a que esta dependente, o docente mostra desempenhar todas as tarefas e
fungdes da escola/agrupamento e faz o que for necessario em prol do éxito dos alunos,

sendo estas intervengdes um fator de satisfagdo profissional.

Palavras-Chave: Motivacéo, Satisfacdo, Clima Organizacional, Docente



ABSTRACT

In order to help understand the influence of the organisational climate on teachers'
motivation, we decided to write this dissertation to deepen this theme.

The reasons that led us to choose this theme were the concerns felt as a family
member of a teacher in various institutions, in which we have been hearing grievances and
concerns, whether related to school failure, lack of interest and students' indiscipline, the
increasingly remarkable unaccountability of parents/guardians, working conditions, among
other situations.

In this context, to characterise the problem under study, it was necessary to assess
the impact of the organisational climate on teachers' motivation nowadays. A questionnaire
survey was applied to the teachers of the schools under study. To complement the theme,
we decided to carry out a purely exploratory study.

In relation to the impact of the organisational climate on teachers' motivation in the
school environment, it should be noted that a well-founded climate contributes to the
achievement of objectives in general. Whether they are personal, organisational, and even
social. It is also revealed that this motivation is important to us because each motivated
action contributes to the achievement of the schools objectives.

It is a non-probabilistic study and the transversal conjugation of gquantitative and
qualitative techniques does not intend any extrapolation of results to any scale or reality. It
is a hybrid approach (quantitative and qualitative) of exploratory matrix and the emanated
evidence only prefigures indicative attempts and does not correspond to statistically
relevant or consistent data.

However, it was also concluded that, regardless of all the constraints on which they
depend, teachers show that they perform all the tasks and functions of the school/grouping
and do whatever is necessary for the students’ success, and these interventions are a factor

of professional satisfaction.

Keywords: Motivation, Satisfaction, Organizational Climate, Teacher.
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INTRODUCAO

A organizacdo “escola” € formada por um grupo de interacbes complexas que estao
disciplinadas por normativas legais bastante claras aos quais se unem um conjunto de
circunstancias intrinsecos e extrinsecos a vida social que surgem da sua configuracdo
cultural colocada em contextos especificos. A sua atividade exige a mobilizacdo de
crencas, valores, normas, e simbolos que controlam o comportamento dos seus
constituintes. Esse meio condiciona o processo de insercdo da escola, a atividade das suas
estruturas, 0 modo de organizar o espaco compreendido entre certos limites e a forma de
articular as relacdes entre os seus agentes.

Para libertar a vulgarizacdo da escola (Hargreaves, A. & Fink, D.,2007), descreve
que o docente necessita, num todo, de se sentir integrado, e unido aos outros que parte da
atividade exerce. Sendo assim, é necessaria uma cultura de participacdo e cooperacao entre
os professores, destes com os diversos intervenientes da escola (6rgaos de gestao, alunos e
encarregados de educacdo) e com 0s outros responsaveis do meio (“stakeholders” diversos:
forcas sociais, culturais, politicas, associacBes intermédias de diversa natureza,
organizac@es autarquicas instituidas, etc.)

Todos os dias crescem as imposi¢cbes que a sociedade em geral coloca aos
estabelecimentos de ensino. Estes sentem-se forcados a darem respostas pedagogicas e a
satisfazerem reivindicagdes socioculturais diversas: como a educagdo sexual, a educacao
ambiental, a educacdo para o consumo, a educacao para a saude, etc., mas exigéncias de
uma educacéo integral comecam pelos encarregados de educagdo. Acrescentam-se a estas
alteracbes aquelas originarias do novo padrdo social que se fizeram emergir com as
tecnologias digitais, que € mostrado por alguns autores como a “sociedade da informag¢ao”,
ou “na sociedade baseada no poder da informagao” (Castells, 2003), “sociedade do
conhecimento” (Hargreaves, 2003) ou “sociedade da instru¢ao” (Pozo, 2004).

Diversos estudos (cf. Marques, 2003, p.11) indicam uma relagcdo casual entre o
clima das escolas, a motivacdo dos professores e os resultados escolares dos alunos.
Entendemos que a motivacdo profissional dos professores possa ter repercussoes
importantes, negativamente ou positivamente, na qualidade da educacéo.

O clima organizacional ¢ um elemento muito importante no contexto de uma
organizacdo. O clima apropriado no ambiente de trabalho tornou-se um fator pertinente na

satisfacdo dos professores, pois estes passam a maior parte do seu tempo dentro da escola.



Existindo um clima benéfico, pode haver influéncia positiva ha motivacdo, contudo, pode
existir frustracdo caso o clima seja desfavoravel, o que origina a desmotivacdo para a
realizacdo das atividades. A constante motivacdo dos colaboradores é uma presenca
significativa e basica para o sucesso organizacional.

Percebe-se, atualmente, a relevancia do capital humano, por isso, é indispensavel
que o0 ambiente no qual os colaboradores estdo inseridos tenha um meio bastante benéfico e
motivante, até mesmo por problemas relacionados a saude, para assim impossibilitar o
aparecimento de potenciais doencas ocupacionais de cariz psicoldgico, por exemplo a
depressao, que é uma grande preocupacao para a sociedade contemporanea.

Segundo Chiavenato (2005, p. 52) “o clima organizacional influéncia a motivacéo,
0 desempenho humano e a satisfacdo no trabalho”. A temética também tem como
fundamento o alcance na revisao da literatura, em que a valor do tema é reconhecido, e esta
relacionado ao clima organizacional quanto ao estudo da motivacao.

O estudo desenvolvido é de natureza quantitativa e qualitativa. O objetivo geral do
estudo consiste em verificar a influéncia da motivacdo no clima do trabalho docente
considerando 0s seguintes objetivos: (a) ldentificar os fatores-chave da motivacao
profissional percecionada pelos docentes; (b) Avaliar grau de satisfacdo profissional e o
grau de motivacdo para o seu empenhamento no trabalho; (c) Averiguar se a imagem social
tendencialmente negativa do docente constitui um desses fatores para a falta de motivacéo;
e (d) Avaliar se a organizagéo escolar afeta de forma direta as relagdes dos docentes com
outros agentes escolares e o0 impacto que tem em relacdo ao seu envolvimento institucional
(clima organizacional).

Esta tese adota dois capitulos para analisar o tema escolhido, constando no primeiro
capitulo o enquadramento tedrico do tema de partida que viabilizou 0 nosso estudo e no
segundo capitulo, o estudo empirico de algumas hipoteses de cariz explicativo para a
relacdo entre Clima Organizacional - Motivacao.

O primeiro capitulo, com designagdo, Revisdo de Literatura, tem como principais
pontos o tema Motivacdo (assim como teorias de autores de referéncia), o Clima
Organizacional, os Conflitos nas Organizacdes e o Trabalho Educativo com tematicas
representativas do qudo importante € o Clima Organizacional e 0 meio envolvente para a
motivacdo dos intervenientes. No segundo capitulo, vamos explorar as situagdes que
consideramos ter bastante impacto na motivacdo dos professores. Depois das questdes

levantadas, estas servirdo de pretexto para a constituicdo do nosso estudo empirico.



Exposta a metodologia de estudo, nomeadamente os objetivos que fundamentaram
um estudo com esta esséncia, apresentaremos as hipoteses que fomos elaborando.

Seguidamente, e tendo como base os instrumentos de recolha escolhidos — inquérito
por questionario (andlise quantitativa) e pesquisa de cariz meramente exploratoria (analise
qualitativa) — assim como as caracteristicas da amostra que escolhemos, procederemos a
analise dos constituintes auferidos e a respetiva discussdo dos resultados, no sentido de
alinhar as hipoteses de investigagdo inicialmente expostas, por referéncias aos resultados
entretanto sistematizados.

Por dltimo, face a analise dos resultados, expomos a sua consisténcia com a
literatura correspondente, ao que sucedera uma série de consideracdes conclusivas e

futuras.



PARTE | - REVISAO DA LITERATURA

1.1. A Motivacgao

Podemos definir o termo “motivagdo” como consequéncia de préaticas e
comportamentos de uma Administracdo de Recursos Humanos, que escolhe diretrizes para
satisfazer o bem-estar dos seus funcionarios, tendo em conta os privilégios e as
recompensas oferecidas, sejam elas monetarias e/ou ndo monetarias.

A motivacdo pertence a um conjunto de prepdsitos ou inten¢fes que se denotam e
influenciam os comportamentos e pensamentos dos colaboradores no seu trabalho,
induzindo assim de forma positiva/negativa a vontade de desempenhar as tarefas e
encargos que lhe foram confiados.

De maneira a assegurar uma boa performance nas organizacdes, é necessario que
todos os colaboradores estejam motivados, visto que a motivacdo é importante e
determinante para que hajam comportamentos e desempenhos extraordinarios.

A motivacdo satisfaz necessidades e expectativas por isso, compete aos lideres
atender a estas necessidades de um modo individual, induzindo aos colaboradores
comportamentos que levam a realizar as tarefas de uma forma eficaz aumentando assim a
produtividade. Assim verifica-se que a motivacdo € uma unido entre o empenho, a
realizacdo da tarefa, e a componente de estimulacao.

H& muitos anos que a motivacdo quer intrinseca quer extrinseca € motivo de estudo.
Desta forma, podemos observar que o comportamento é motivado, estando a motivacdo
compreendida enquanto um processo tanto intrinseco como extrinseco.

E necessario compreender a motivagido humana, pois esta é uma condigio
fundamental para acalcar as metas pessoais, do trabalho e das organizagGes. Quando o
colaborador se dispde a conseguir um objetivo, pode néo estar forgosamente motivado para
o atingir. As vezes, certos comportamentos s&o justificados unicamente para resguardar
uma punicao e/ou alcangar uma recompensa.

Neste enquadramento, a motivacdo estd a ser impulsionada por um aspeto
externo/extrinseco, fator este que desperta esse comportamento (Latham et al., 2005). Os
fatores extrinsecos relacionam-se com o clima organizacional, e incluem os beneficios
monetérios, os beneficios das condi¢Ges de trabalho, os lideres, os mecanismos e as

politicas. No entanto, os colaboradores também podem ser levados por incentivos internos
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ou fatores intrinsecos. As acles intrinsecamente motivadas sdo as acdes que ndo tém
recompensa evidente. Esta motivacéo é referente a motivos como a realizacdo pessoal, as
condic@es de trabalho, o reconhecimento do seu trabalho, 0 compromisso e as hipdteses de
desenvolvimento/crescimento de carreira. Contudo, existem autores (Daniel et al. 2005)
que julgam que as pessoas podem ser motivadas de forma monetéria, ndo-monetaria ou
pelas duas em simultaneo e defendem que isso resulta das seguintes razdes:

1. Das caracteristicas individuais do individuo (ex: personalidade, capacidades,
valores, atitudes e caréncias);

2. Daesséncia do trabalho;

3. Do tipo da organizacdo (ex: a estrutura, a cultura e as ideologias de
administracao de gestdo de RH e de Recompensas).

Assim, pode-se compreender que a motivagdo retrata o grau sobre o qual um
individuo resolve comprometer-se com determinados comportamentos, transformando a
satisfacdo da(s) necessidade(s) num preposito a obter (Doron & Parot, 2001). Este método
estimula o individuo a realizar determinadas acdes que o ajudam a obter a eficacia numa
tarefa e a consolidar a sua missdo com a organizacao (Saleem et al, 2010). Desta forma,
pode-se julgar a motivacdo como intrinseca ou extrinseca (Sansone & Harackiewicz,
2000).

Ao procurarem clarificar esta dicotomia, alguns autores defendem que a motivacéo
é intrinseca quando as necessidades psicolégicas inatas do individuo se revelam no seu
comportamento (Ryan & Deci, 2000) ou apenas associado ao prazer em realizar a tarefa
(Saleem et al, 2010).

O entrave que e colocado as organizagGes que se encontram num estado de
permanente mudanca e disputa, € a motivacdo dos seus colaboradores de forma a atingir
significativos padrdes de desempenho. Os Recursos Humanos, nestas situacdes, tém um
peso fundamental para a cooperacéo e colaboragéo entre os seus funcionérios.

Deste modo, torna-se uma questdo crucial para qualquer organizagdo motivar os
seus colaboradores, fazé-los sentirem-se confiantes e como pecas chave para alcancar 0s
objetivos do sistema organizacional.

Em 1930, ja era notoria a necessidade da motivagdo do Homem ser alvo de estudo.
Estes estudos resultam com o prepoésito de entender a influéncia dos individuos uns sobre
0s outros, especialmente para entender alguns comportamentos sociais imprevisiveis,

violentos e reprovaveis (Mucchielli, 1949, p.11).



Segundo Cunha et al. (2007, p. 154), o conceito de motivacdo ndo € de féacil
definicdo, pois trata-se de algo ndo palpavel. Nas ciéncias humanas a motivacdo é um
conceito de utilizagdo generalizada e com uma grande diversidade de perspetivas.

Estas compreensbes procuram clarificar o que leva as pessoas a procederem de
determinada maneira em relacdo a alguma atividade ou tarefa. Para Neves (2002, p. 11),
motivacdo € uma definicdo muito importante para compreender o comportamento do
Homem, apontada como uma das atribui¢des principais do gestor de Recursos Humanos.

Assim, pode-se dizer que um colaborador motivado observa-se pela energia gasta,
comportamento e persisténcia que demonstra para atingir um objetivo pedido pelo
lider/organizacao.

Para que o objetivo seja alcangcado de uma forma eficaz, alguns autores, defendem
que um colaborador motivado ndo se importa de despender a sua energia e dedicar-se com
0 méximo de esforco na realizagdo das metas impostas.

Para Weihrich e Koontz (1994, p. 462-465), pode definir-se o termo motivacéao
como habitualmente associado aos impulsos, as necessidades, aos interesses, as disposicoes
e forcas similares. Um bom lider motivo de alguma maneira os seus colaboradores, com
isto pretendemos explicar que o lider cria motivacBes que de certa forma satisfazem as
necessidades dos colaboradores, levando-os assim a agir de forma a que o seu
interesse/objetivo seja alcancado.

Lévy-Leboyer (1994, cit. por Jesus, 1996), considera que a época que atualmente
vivemos € caracterizada por uma crise das motivac@es, na qual as pessoas apresentam uma
maior desmotivacdo para realizar as suas tarefas. Desta forma, os docentes também séo
afetados por esta crise motivacional. Se esta matéria ndo for valorizada e reconhecida, ou a
caréncia manifestada pelo colaborador néo for satisfeita, a desmotivagao continuara.

O termo desmotivacdo indica-nos que existe a auséncia de motivo, de uma
justificacdo ou falta de motivacdo para atingir algum objetivo ou realizar alguma tarefa. Os
termos de desilusdo e desmotivacdo surgem quando existe uma conversa com algum grupo
de docentes (Santomé, 2006, p.35).

Cada vez mais os professores manifestam sinais de mal-estar (ou desmotivacéo),
mas isto néo significa que os professores ndo estdo satisfeitos com a sua profissdo porque
para eles é uma fonte de satisfagdo e concretizagdo pessoal.

Quando um colaborador ¢ motivado, proporciona a organizacdo um aumento de

produtividade, qualidade e inovagdo, e consequentemente torna possivel o



desenvolvimento organizacional.

Uma organizacgdo so se torna funcional atraves do empenho do colaborador, se este
for criativo, tiver ideias e poder de realizacdo. Sem isto ndo ha progressos (Tagliocolo;
Arauljo, 2011, p. 4).

1.1.1. O Impacto da Motivacao na Satisfacdo no Trabalho

Estdo profundamente ligados entre si os conceitos de motivacdo e satisfacdo no
trabalho, assim como podemos observar nos estudos de Maslow e Herzberg relativamente
as teorias motivacionais. Por estes estudiosos sdo citadas pesquisas sobre a Satisfacdo no
Trabalho (Bergamini e Coda, 1997).

E de complicada discricdo o tema “satisfacdo no trabalho”, pois é algo muito
complexo. E um tema bastante subjetivo porque cada colaborador tem os seus interesses,
necessidades e metas. Assim, podemos dizer que a satisfacdo de cada individuo esta
dependente de varios fatores, como por exemplo: a ambicdo pessoal, a sua formacéo, a
funcdo exercida na organizacgéo, as suas perspetivas no trabalho, das suas experiéncias e do
seu quotidiano. Lima, Vala e Monteiro (1988) estabelecem trés categorias de satisfacao
organizacional. A primeira categoria esta relacionada com variaveis situacionais usadas
com o prepdsito de explicar a satisfacdo, assim como as particularidades da funcdo, do
método de tomada de decisdo e da cooperacdo. A segunda categoria de satisfacdo abarca os
aspetos individuais como a incompatibilidade entre as possiveis expetativas e o feedback
da organizacdo. Ja na terceira categoria conta-se com a relacdo social que abrange
elementos de analogia social, o processamento de informacdo, e da cultura da organizacéo.
Para Kotler (1998, p. 53), a definicdo de satisfacdo resulta de um sentimento de prazer ou
de frustracdo consequente da conformidade do resultado final ou da perspetiva pessoal.

A satisfacdo no trabalho é um tema de grande importancia. A partir do momento em
que o modelo Taylorista foi colocado em causa nas organizagdes, o fator humano comegou
a ser valorizado e desde entdo este tema passou a ser muito estudado pois estd muito
associado a realizacdo pessoal dos colaboradores e consequentemente a produtividade das
empresas/organizagfes. Lembrando que nenhuma destas relagbes motivacionais estd
comprovada (Lima, Vala e Monteiro, 1995).

Em conclusdo, embora as definicdes de motivacao e satisfacdo ndo sejam claras,
elas sdo distintas, dado que a motivacdo remete para estatuto cognitivo ao passo que a
satisfagdo para um estatuto afetivo-emocional (Marques, 1996). Os inumeros estudos
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parecem demonstrar que a satisfacdo/motivacdo resultam da interacdo entre os demais
individuos e mostram que os fatores pessoais afetam a satisfacdo, principalmente porque
estes influenciam a percecdo dos individuos relativamente aos resultados que obtém
(Neves, 1998).

1.2. A Motivacao na Administracéo Publica

A Administracdo Publica (ja tem métodos que motivam os funcionarios de uma
forma estruturada) € distinguida por diversas perspetivas da Administracdo Privada (com
métodos e técnicas que sdo diferentes da anterior). Os funcionarios publicos sdo diferentes
dos funcionarios do setor privado e existe uma diversidade de autores que favorecem isto,
no entanto, temos um autor em especifico que clarifica este topico.

Segundo Galhanas (2009, p. 18), é frequente que exista um vinculo no setor publico
que tenha um sentido de caracter moral e de obrigacédo, desta forma, a motivacdo que 0s
funcionarios tém ao servir o interesse publico aumenta. Assim a motivacdo € mais
relacionada a recompensas intrinsecas. Houston (2000, p. 14, citado por Galhanas, 2009, p.
18) entende que os funcionarios publicos valorizam menos os salérios elevados e 0 mesmo
acontece com horarios laborais reduzidos, e que ddo valor a seguranca, as recompensas
intrinsecas, como ja falado anteriormente.

A grande diferenca entre o setor publico e o setor privado esta nos niveis de
motivacdo, em que os funcionarios publicos tém do seu lado fatores que os motivam de
uma maneira mais digna (Boardman, Craig e Sundquist, 2008, p. 3).

Podemos afirmar, atraves das diretrizes tedricas de Perry & Wise (1990), que a
motivacdo no servico publico é descrita através da capacidade de orientacdo que o
individuo tem para responder aos desafios apresentados pelas instituicdes publicas.
Motivos estes que devem ser entendidos como caréncias/necessidades psicologicas.

O autor exp0e seis motivos importantes no seu primeiro modelo de Motivagdo no
Servigo Publico, que séo:

e Servir os interesses publicos;

e Sentimento de equidade social;

e Sentimento de comprometimento e de sentido civico;

e A necessidade de criar novas politicas publicas;

e Compaix&o, no sentido de “compaixao de patriotismo”;

e Autossacrificio, no sentido de permutar servico para 0s outros de maneira a
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alcancar recompensas pessoais.

J& para Steijn & Leisink (2006, p. 2), a escala do seu modelo vinha a basear-se em
quatro dimensdes que sdo: a participacdo no processo de decisdo politica, atracdo pelo interesse
publico, compaixao e autossacrificio.

E importante também mencionar quais sio os antecedentes que se relacionam com a
Motivacdo no Servico Pablico. Para Galhanas (2009, p. 20), a Motivacdo no Servigco Publico
detém cinco antecedentes: as atitudes de uma pessoa, o papel do estado em vigor, a percecao
dos funcionarios sobre a organizacdo, as relacdes entre os funcionérios, a lideranca e as
caracteristicas do trabalho dos individuos.

Lévy-Leboyer (1994, cit. por Jesus, 1996), considera que atualmente vivemos numa
época caracterizada por uma crise das motivacGes, onde os individuos manifestam cada vez
menos motivacdo para realizar as suas tarefas. Ora, 0s docentes também séo afetados por
esta crise motivacional. Engquanto este assunto ndo for valorizado e reconhecido, ou a
necessidade sentida pelo individuo ndo for atendida, a desmotivacdo continuara. Se a
necessidade do individuo ndo for atendida ocorrerd uma diminui¢do da motivacao.

Um dos pontos que mais se manifesta no sistema educativo da funcdo publica, é o
reconhecimento de uma classe docente que ndo se identifica com a palavra “realizagdo”.
As palavras desilusdo, desprestigio e desmotivacdo manifestam-se sempre que um
individuo troca ideias com um grupo docente (Santomé, 2006, p.35). Se um alargado
namero de docentes manifesta frequentemente sinais de mal-estar (ou desmotivagdo), isso
ndo significa que ndo existam muitos outros satisfeitos com a sua profissao, que € para eles
fonte de prazer e de realizacdo pessoal. H& ainda muitos professores felizes, os quais alias,
parecem ser mais do que a massiva literatura sobre mal-estar docente nos pode levar a
pensar (Machado, 1996, p. 56). A maneira de ser das pessoas também influencia a
motivagdo, assim como as suas atitudes, o ambiente de trabalho e a sua respetiva dentro da
organizacao.

A titulo de concluséo podera apresentar-se a ideia de Bright (2008, p. 151), citado
por Galhanas (2009, p. 22), que refere que a Motivagdo no Servico Publico é
“caracterizada pela intencdo altruista que motiva os individuos a servir o interesse

publico.”



1.3. Teorias da Motivacao

A Teoria das Relacdes Humanas, € um combinado de teorias administrativas que
alcancaram a Grande Depressdo criada na quebra da bolsa de valores de Nova lorque, em
1929. Com esta “Grande Crise” as verdades aceites até ao momento sdo desmentidas e as
novas ideias orientadas pela Escola de Relacdes Humanas revelam uma nova visao sobre a
recuperacdo das organizacdes de acordo com os seus lideres.

Quando se ergue, salienta 0 comportamento social, induzindo no pensamento dos
individuos de que a compensacdo monetaria deixou de ser um dos principais fatores de
motivacdo. Na chegada desta Escola, o ser humano mostrou claramente ser mais complexo
quando equiparado com o seu trabalho. Esta Escola fundamenta que os colaboradores sao
estimulados por um conjunto de fatores, e comegam a aceitar as limitagdes impostas pelas
diferengas individuais. Desta forma, manifestou-se a necessidade em investigar o tema, o
que levou a que varios autores se debrucassem sobre o tema, criando assim diversas
teorias.

Maitland (2000) considera que a dinamizagdo dos comportamentos humanos para
atingir uma determinada meta tem como responsavel a motivagdo, pois, “a forca ou o
impulso leva os individuos a agirem de uma forma especifica” (p.7). Por este mesmo
motivo, Paquay et al. (2001) frisa que “é importante conhecer bem o processo de
desenvolvimento das competéncias profissionais” (p.12) e esta claro que a satisfacdo das
necessidades do individuo interfere com o comportamento humano. Assim, uma
necessidade insatisfeita pode levar a que um profissional, no seu trabalho, sinta mal-estar,
fisico ou psicoldgico, conduzindo-o a adotar uma determinada postura de modo a satisfazer
as suas necessidades.

Nos ultimos anos, foram desenvolvidas varias pesquisas pertinentes sobre a
motivacdo humana. Teorias estas que tém sido feitas para ajudar a desvendar a motivagdo
no trabalho.

O desenvolvimento de teorias sobre a Motivagéo e Satisfacdo s@o constantes, desta
forma € importante referir, neste ponto de estudo, que as teorias mais usadas para o
discernimento da motivacao dos docentes sao:

¢ A Teoria Hierarquica das Necessidades de Maslow;

¢ A Teoria das Necessidades de Hersberg.
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1.3.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Maslow, nascido a 1908, psicélogo, era considerado um dos principais especialistas
no estudo da motivacdo, e cooperou com uma importante ideia no estudo das Teorias das
Necessidades. Maslow Bergamin (2008) justifica que quase todas as teorias
contemporaneas e histéricas de motivacdo se interligam na ponderacdo das caréncias,
impulsos e estados de motivacao. Bergamini (2008) diz que a teoria de Maslow mostra que
a necessidade esta na origem de forca das motivacdes existente nos individuos. Segundo
Maslow (1962) necessidade €, em sintese, a caréncia de determinadas satisfacoes.

A teoria de Maslow diz que a satisfagdo do ser humano estd dividida em cinco
niveis dispostos em forma de piramide, como esta ilustrado na figura 1. Desta forma, a
base da piramide abrange as necessidades de baixo nivel, tais como as necessidades
fisioldgicas e as necessidades de seguranca; ja o topo da pirdmide € constituido pelas
necessidades de nivel mais alto, tais como as necessidades sociais, as de estima e de
autorrealizacdo. Conforme o nivel de necessidade é atingido, o préximo torna-se

dominante.

Figura 1 - Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow

Necessidade de
Auto-Realizacdo
Necessidade de
Auto-Estima

&
Necessidades

Sociais
Necessidade de
Seguranca
Necessidades
Fisioldgicas

Fonte: Robbins, 2002
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Na base da Pirdmide das Necessidades de Maslow encontram-se as “Necessidades
Fisioldgicas”. Sendo 0 mais baixo nivel da hierarquia das necessidades, este nivel inclui
elementos essenciais e indispenséaveis a vida: fome, sede e sono, ou seja, aquilo a que
Maitland (2000) refere como sendo “as necessidades primordiais de um individuo” (p.8).
Seguindo a Piramide, ja no segundo nivel das necessidades, fazem parte as “Necessidades
de Seguranga” que apenas surgem no momento em que as necessidades basicas estdo
relativamente satisfeitas. Referem-se a necessidade do ser humano se sentir seguro. Nesta
fase, 0 autor diz que estas necessidades estdo vinculadas aos seguintes pontos: aos periodos
de descanso, protecdo contra injusticas, a seguranca fisica e seguranca no trabalho, planos
de auxilio em caso de doenca e planos de previdéncia (p.8). Quando essas necessidades nao
estdo satisfeitas, desprendem no individuo um fator de dominio e passa a ser o principal
objetivo a ser atingido.

Posteriormente, e no nivel acima, Abraham Maslow encontra as “Necessidades
Sociais” que se desenvolvem através das reagdes sociais com 0S outros, ou seja,
intimidade, aceitacdo, afeto, amizade e amor. O autor salienta que esta fase esta associada a
amizade, a participacdo e prestabilidade aos colegas de trabalho e aos seus superiores.

O quarto nivel de necessidade, “De Estima”, diz respeito as necessidades de
prestigio, poder, autoconfianca, status, dominio, atencdo e apreciacdo. A satisfacdo dessas
necessidades eleva a autoestima do individuo, sentimento de forca e de utilidade. Nesta
fase, o autor afirma que através do reconhecimento do seu trabalho por parte dos seus
superiores em conjunto com perspetivas de promocdo a novos cargos/posicoes, podem ser
satisfeitas as necessidades de autoestima (p.8-9).

Por ultimo, Maslow aponta a necessidade de ““autorrealizagdo” que corresponde a
vontade que o individuo apresenta o desenvolvimento dos seu potenciais. Logo, esta
necessidade, surge no momento em que as suas vontades sdo alcancadas. Aqui, o autor
destaca que as necessidades de autorrealizacdo sao alcangadas depois de ser oferecidas, ao
individuo, trabalhos/fungdes que sdo interessantes e satisfatorias (p.9).

E importante referir que a Teoria das Hierarquias das Necessidades Humanas de
Maslow foi muito criticada, pois, mesmo ao afirmar que as hierarquias superiores surgem a
medida que as inferiores sdo satisfeitas, o psicélogo ndo supbe que as necessidades basicas
sejam totalmente satisfeitas para que as superiores possam emergir. Ou seja, com a Teoria
das Hierarquias das Necessidades Humanas de Maslow parte do principio em que so

depois de as necessidades de nivel inferior estarem satisfeitas € que as de nivel superior sdo
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alcancadas (Christensen, 2002).

Com o mesmo proposito, Ferreira et al. (2001) afirma que “as evidéncias empiricas
da teoria de Maslow sdo escassas ou até mesmo inexistentes” (p.263) 0 que pressupde,
desde logo, um pensamento de que o autor teve em consideracdo as diferencas individuais
no comportamento assim como na motivagao.

Se alguma necessidade de nivel mais baixo deixar de ser satisfeita durante muito
tempo, a mesma torna-se prioritaria, neutralizando o efeito das necessidades de nivel mais
elevado. A caréncia de uma necessidade mais baixa faz com que as energias do individuo
se desviem pela sua satisfacao.

Vérias tém sido as interpretacGes sobre o estudo de Maslow, contudo, é de referir
que é apresentada na teoria de Maslow uma grande diversidade de propostas para a
motivacao dos docentes.

Herzberg baseando-se nas teorias de Maslow realizou estudos que o levaram a
desenvolver teoria sobre os fatores motivacionais e higiénicos, teoria que vamos explorar

em seguida.
1.3.2. Teoria Das Necessidades De Herzberg

Uma das teorias a ser defendida foi a de Frederick Herzberg, um psicologo norte-
americano nascido a 1923 que realizou um estudo, em 1959, do qual, o “publico-alvo”
tinha que definir quais as situacdes que lhes causavam satisfacdo e descontentamento no
local onde exerciam a sua funcéo.

Herzberg ndo compactuava com a Teoria de Maslow na totalidade e formulou a sua
propria teoria. A Teoria dos Dois Fatores ou conhecida também como Teoria Bifatorial
(Tabela 1). Esta teoria apresenta muitos pontos semelhantes com a Teoria de Maslow,
havendo autores que tém procurado fazer corresponder as necessidades de Maslow aos
fatores de Herzberg, agrupando desta forma os incentivos responsaveis pela motivacao dos
trabalhadores (Hoy & Miskel, Kaiser citados por Jesus, 1996).

A partir de um estudo conseguido com duzentos engenheiros de diferentes
industrias da area de Pittsburgh, nos Estados Unidos, ergue-se a denominada Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg. Este estudo objetivava alcancar dados sobre atitudes no trabalho
que possibilitassem deduzir hipoteses sobre o comportamento humano (Robbins, 2005).

Ao analisar as amostras das pesquisas (Robbins, 2005) Herzberg verificou que, no
momento que os colaboradores estavam de algum modo insatisfeitas com o seu trabalho,
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estes ficavam preocupados com o ambiente no qual estavam a trabalhar, entdo Herzberg
denominou este tema como Fator de Higiene. Herzberg acabou por designar este tema
desta maneira pois descreve o ambiente de trabalho e tem a fungdo de prevenir a
insatisfacdo no trabalho. Por outro lado, quando os entrevistados se sentiam satisfeitos com
o trabalho, estavam-se a referir ao trabalho em si. Para esta condi¢do, denominou fator
motivador, pois envolvia sentimentos de realizacao e crescimento profissional.

Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), isto pode explicar o facto de que em
determinadas organizagdes o investimento na estética como por exemplo em decoracéo,
pintura, masica ambiente e outras mais alteracdes, ndo se refletem sobre a satisfacdo, nem
na prestacdo da méo-de-obra do funcionario ao longo do tempo. Herzberg afirma que no
trabalho a satisfacéo e insatisfacdo sdo dois tipos de condi¢des independentes. Estes fatores
podem desencadear a satisfagdo, sendo que as faltas destes fatores causam a falta de
satisfacdo do colaborador. Por sua vez, os fatores de higiene podem, também, causar
insatisfacdo se ndo forem proporcionados. A sua presenca, causa a falta de insatisfacdo e
ndo a satisfacdo (Spector, 2006).

De modo a agradar estes individuos é necessario satisfazer as suas diversas
necessidades, tais como seguranca no local de trabalho, boas condic¢des de trabalho e uma
renumeracdo adequada a sua funcdo. Todavia, a satisfacdo dos colaboradores evita a
insatisfacdo (Daniel, et al., 2005). A satisfacdo, centraliza-se na natureza das tarefas, sendo
que os funcionarios motivam-se pelo préprio contetdo do trabalho que desempenham.

Os fatores de higiene constituem a parte extrinseca do trabalho, e relacionam-se
com as condicdes em que este se desenvolve e posicionando fora do controlo do individuo.
Os principais fatores, segundo Herzberg, sdo a compensagdo a nivel monetaria, as
segurancas no local de trabalho, os beneficios sociais, as condi¢des fisicas de trabalho, o
tipo de relacionamento entre a chefia/trabalhador, o status e os métodos administrativos.
Estes fatores estimulam a satisfagdo do colaborador.

O fator de higiene apenas previne a insatisfacdo no trabalho. Os fatores
motivacionais constituem a parte intrinseca ao trabalho, relacionando-se com a relevancia
da funcdo e com o tipo de tarefas que o individuo realiza. Relacionando-se com o que o
individuo faz, estes fatores estdo sobre o seu proprio controlo. Envolvem planos de
crescimento individual, reconhecimento profissional e autorrealizagcdo, desempenhando
assim um efeito positivo na satisfacdo do trabalho, impulsionando-o para a realizacdo

superior dos desejos individuais. Os principais sdo: o progresso pessoal na hierarquia da
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organizacdo, a participacdo na tomada de decisdo, a realizacdo profissional, o
reconhecimento, a responsabilidade pelo seu proprio trabalho, o crescimento profissional e
algumas caracteristicas do proprio trabalho, como a auséncia de rotina ou exercicio da
criatividade (Daniel, et al., 2005). Os fatores motivacionais incentivam a realizag&o,
conduzindo ao crescimento psicolégico. E na realizacio da tarefa que o individuo encontra a
forma e os meios para desenvolver a sua criatividade, responsabilidade, independéncia e
liberdade. O prazer extraido do trabalho pode minimizar a importancia do salario.

Segundo Spector (2006), uma das varidveis que se revelam de mais dificil
categorizacdo nesta teoria bifatorial de Herzberg é o salario. No entanto, Herzberg considerou
que o salario respeitava mais as condi¢cdes de trabalho do que de contetdo da atividade
profissional, pelo que conceitua este como um fator de higiene. Na sua perspetiva, um salario
mais alto pode fazer com que uma pessoa ndo se sinta insatisfeito na profissdo, mas é o sentido
de realizacdo pessoal adequado pelo trabalho que se associa. Entende Herzberg (1968), que 0s
fatores higiénicos e os fatores motivacionais sdo totalmente independentes, ou seja, os fatores
responsaveis pela satisfacdo profissional sdo perfeitamente distintos dos fatores responsaveis
pela insatisfacdo profissional do individuo.

Neste contexto, os fatores intrinsecos sdo motivadores e referem-se a natureza do
trabalho desempenhado, aproximando-se das necessidades mais elevadas da piramide de
Maslow; os fatores extrinsecos remetem para o contexto de trabalho, sdo exteriores a atividade

profissional, e situam-se nos niveis inferiores da hierarquia de Maslow.

Tabela 1 - Teoria Bifatorial

Fatores Higiénicos (Extrinsecos) Fatores Motivacionais (Intrinsecos)

«Condicoes de trabalho;

«Pagamento/Salario; e O trabalho em si;
«Segurancga no Trabalho; e Realizacéo;
«Relagdes no Trabalho; e Responsabilidade;
«Praticas de Supervisdo e Administracao; e Reconhecimento:

oPoliticas e  Administracdo  na e Progresso Profissional.

Organizacao;
«Beneficios e Servigos Sociais.

Fonte: Maitland, 2000, p10
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1.3.3. Comparacao entre as teorias de Maslow e de Hersberg

Figura 2 - As Teorias de Maslow e de Hersberg

Teoria das necessidades de Maslow Teoria bifatorial de Herzberg
N

Realizagdo, crescimento

, > MOTIVACIONAIS
Necessidades
de Alto Nivel
Estima Progresso, reconhecimento

<

Relagdes interpessoais,
supervislo

/ Seguranga \ Seguranga > HIGIENICOS

Necessidades

Basicas oz Saldrio. condigdes de
/ Fisiologicas \ trabalho >

Fonte: Revista Eletronica de Administragao

Sociais

Entre os fatores higiénicos e motivadores de Herzberg e a hierarquia de
necessidades de Maslow podemos afirmar que os fatores higiénicos sdo os que atendem as
necessidades fisiologicas, sociais e de seguranca, e os fatores motivacionais sdao 0s que
satisfazem as necessidades de autoestima e realizacdo pessoal (Queiroz, 1996). Herzberg
propbs que fossem introduzidos fatores motivadores na organizagdo pois estes quando séo
atendidos geram motivacdo dos colaboradores. A organizacdo deve implementar estes
fatores e considerar as necessidades de forma a engrandecer o cargo.

A pesquisa de Maidani (1991) também foi importante, porque equiparou e avaliou a
Teoria Bifatorial/Teoria de dois Fatores de Herzberg em colaboradores do setor privado e
em funcionarios do setor publico concluindo que os fatores intrinsecos (motivadores) eram
importantes para ambos os colaboradores e que os fatores extrinsecos (higiénicos) tinham
um papel mais importante no setor pablico do que no setor privado.

E reconhecida de forma positiva, a Teoria de Herzberg, mesmo apés todas as
criticas nela feita, pois esta teoria contribuiu para uma melhor compreensdo e
conhecimento da natureza da satisfacdo profissional sendo aplicada com frequéncia no
ambito empresarial (Seco, 2000).

Teve também um valioso contributo porque veio colocar a tarefa e o seu contetdo

como potenciadores da motivacdo, sendo que muito provavelmente a ela é devida, em

16



grande parte, a liberdade, a autonomia, o enriquecimento de tarefa e a responsabilidade

atribuida aos trabalhadores apds a sua divulgacéo (Seco, 2000).
1.4. Clima Organizacional

Um dos aspetos mais relevantes do relacionamento entre as organizacGes e 0S seus
respetivos colaboradores € a no¢do do Clima Organizacional.

Através da literatura podemos verificar que existem diversos estudos sobre este
conceito que tem como fatores o desempenho, a produtividade, a eficécia, a satisfacdo e a
cultura.

Segundo Moura (2013), todas as organizacfes tém a sua cultura, composta com
base nos valores, crencas, costumes, tradicdes, etc. Deste forma, o homem € a peca
fundamental. O éxito organizacional e os fatores como stress, a lideranga, motivagéo, estéo
profundamente relacionados ao clima organizacional, bem como a satisfacdo das caréncias
pessoais. Perante este contexto, o0 ambiente da organizacao exibe certas caracteristicas que
podem influenciar a motivacdo para determinados comportamentos. A organizacdo €
constituida por pessoas e cada uma tem o seu reportério comportamental, ou seja, as suas
formas de interagir com o ambiente social dependem das suas histdrias de vida.

A boa formacdo de um clima organizacional pode levar a um aumento do
rendimento organizacional, ou seja, podemos orientar o comportamento dos colaboradores
e motiva-los de modo a que cumpram os objetivos da organizacgao.

No momento em que o colaborador, para além das suas necessidades fisioldgicas,
se encontra com as suas necessidades mais complexas respondidas como as necessidades
sociais, necessidade de estima e necessidade de autorrealizacédo, este apresenta um elevado
nivel de compromisso para com a organizacao.

A conclusdo a que se chega é que entre o que € possivel e/ou provavel para um
colaborador se sentir bem e comprometido com a organizagdo ndo é a mesma coisa para
outro individuo. Por estas razbes é muito dificil controlar os individuos porque cada um
tem ideias, crengas, caracteristicas e expectativas muito préprias. O Clima Organizacional
estd interligado com a motivacdo e a desmotivacdo dos colaboradores da organizacgéo.
Assim o Clima Organizacional € melhor no momento em que existe uma maior motivagédo
entre os individuos, proporcionando um maior nivel de satisfacdo e entreajuda entre os
colaboradores. Caso o nivel de motivacdo seja menor obtemos resultados inversos em

relacdo e um nivel de motivacdo mais alto, observando assim comportamentos menos
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préprios por parte dos colaboradores. Por vezes pode-se observar agressividade,
inconformidades, insatisfacdo e até mesmo problemas de saude como a depressédo
(Chiavenato, 1994).

A andlise relativamente ao Clima Organizacional da possibilidade aos gestores de
influenciar o futuro das organizagdes que orientam. Este clima influencia a motivacao, as
acOes e a produtividade dos colaboradores. Podemos tirar como conclusdo que esta € uma
variavel de grande importancia pois tem a capacidade de influenciar organizagdes e
individuos quando estéo integrados no contexto organizacional (Neves, 2000).

Pode-se dizer que sdo os colaboradores que criam o Clima Organizacional dentro de
uma organizacdo. Podemos entender que o clima e a cultura ndo sdo conceitos isolados,

mas sim conceitos interligados embora sejam diferentes (Carvalho Ferreira et al., 2011).

Podemos entender o Clima Organizacional através de quatro perspetivas:

1. A perspetiva organizacional, que contempla o clima como uma
manifestacdo das suas carateristicas;

2. A perspetiva psicoldgica, que salienta o individuo;

3. A perspetiva psicossocial, baseia-se nas influéncias individuais, nos
processos de influéncia social e na partilha do acordo;

4. A perspetiva cultural, que procura dar énfase a influéncia exercida sobre a
formacdo e partilha da importancia dos eventos organizacionais (Neves,
2000).

Ainda segundo Neves (2000), as pesquisas gque mostram que as perspetivas
organizacionais evidenciam algumas carateristicas, como o clima, existentes na realidade
organizacional, € extrinseco ao individuo, influenciando a conduta dos colaboradores. Os
colaboradores estdo expostos a determinados fatores organizacionais, por exemplo a
estrutura da organizacdo, a forma de como ¢é liderara, como € feita a comunicacao, a sua
tecnologia, etc.

Vérios autores mencionam que existem distintas medidas para mensurar o clima
organizacional, incluindo medidas objetivas (o absentismo, a rotagdo, a sinistralidade, a
produtividade, entre outros mais), medidas percetivas (satisfagdo global, fatores
motivacionais intrinsecos e extrinsecos, etc.), e atributos organizacionais (centralizacao,

estrutura, dimens&o organizacional, etc).
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Os autores De Witte e De Cock (1986), apontam quatro modelos de clima
suportados pelo controlo e dinamismo que séo:

e O climade inovagéo;

e Oclimade regras;

e O clima de apoio;

e O clima de objetivos.

Ao passo que o clima organizacional se centra numa perspetiva individual, a cultura
salienta-se no coletivo.

Neste ponto de vista, 0 que distingue o clima da cultura organizacional é a sua
dimensdo e o seu contexto. O clima foca-se mais na satisfacdo interna da organizacgéo e é
entendido de forma indireta mediante 0 comportamento dos colaboradores. A cultura
abrange mais do que isto, pois compreende questdes mais visiveis que definem e
distinguem as organizagdes (Lourenco, 2014). Com isto podemos dizer que a camada mais
préxima da cultura é o clima, transparecendo o que efetivamente se passa, estando mais
exposta as oscilacBes das variaveis organizacionais. Por sua vez a cultura esclarece a causa
dos acontecimentos, sendo esta, mais resistente a alteracdes (Morey e Luthans, 1985).

Por ultimo, o clima organizacional influéncia a condicdo motivacional dos
colaboradores e é também por ele afetado. E algo reciproco entre o estado motivacional e o

clima organizacional.
1.5. Conflito nas Organizacoes

Este conceito, Conflito, tem significados distintos no meio das Ciéncias
Organizacionais, das quais se agregam pela maneira de como se concebem (Dimas,
Lourenco & Miguez, 2005).

De acordo com Berg (2012), o termo Conflito provém do latim conflictus, e o seu
significado é o confronto/divergéncia entre duas “coisas”, como a divergéncia de opiniGes
entre pessoas, grupos que se confrontam por algum motivo, ou seja, € um confronto entre
duas forcas. O conflito é uma condigdo antagbnica de ideias, vantagens ou pessoas € ndo
passa da presenca de opinides e de ocorréncias divergentes (Berg, 2012). Assim sendo, 0
conflito aparece quando ha& a necessidade de escolher diferentes ideias/opinides ou
situacBes incompativeis entre si.

Os conflitos e as discordancias ja fazem parte do processo da vida dos seres

humanos e sdo conceitos necessarios para que exista um desenvolvimento a nivel social,
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organizacional, familiar e politico. Cada individuo é Gnico nos grupos anteriormente
referidos pois cada um tem uma personalidade e histérias de vida distintas.

Segundo Beck (2009, p.13), existem comportamentos ou ideias discordantes
durante a convivéncia entre individuos de diferentes grupos.

Berg (2012, p.18), reconhece que nos tempos modernos, o conflito € inevitavel e
frequentemente visivel nas organizacfes. No entanto é necessario saber lidar com ele, pois
é indispensavel  para o éxito profissional e pessoal.

Burbridge e Burbridge (2012) sustentam a ideia de que os conflitos sdo necessarios
e naturais, pois muitas vezes é o que estimula as mudancas necessarias. Contudo, diversos
conflitos sdo inuteis e destroem valores organizacionais, pois podem provocar prejuizos,
tanto para a entidade empregadora como para os seus colaboradores. Deste modo, pode-se
dizer que o gestor tem um papel importantissimo neste contexto, pois € necessario
identificar quais os conflitos produtivos e ndo produtivos para os controlar.

Entretanto, para Chiavenato (2004), o conflito é inevitavel da natureza humana,
visto que existe uma multiplicidade de interesses e objetivos pessoais. Para alem dos
distintos motivos citados, para que haja um conflito, deve haver uma mediag&o ponderada
de uma das partes envolvidas.

Com o intuito de sabermos um pouco mais sobre o tema conflito, é interessante que
saibamos 0s seus contornos e tipos de episddios. Assim, somos capazes de identificar a
condicéo de atrito, para assim analisar a forma mais eficaz para a resolugéo.

Berg (2012), no seu estudo favorece trés tipos de conflitos: intrapessoais,

interpessoais e organizacionais, conforme mostramos a seguir:

Conflito_intrapessoal: é como uma pessoa lida consigo prépria (interior do individuo),

este conflito acontece no caso de incompatibilidade de ideias, de pensamentos, opinides,

emocoes e decegdes. Este tipo de conflitos pode ser identificado por:

- Conflito atracdo-atracdo: (por exemplo, duas coisas que queremos): no meio de

oportunidades incriveis, o colaborador tem de escolher a que lhe parece mais
apelativa, ou seja, automaticamente tera de rejeitar a outra, visto que de forma

simultanea ndo pode escolher as duas tarefas;

- Conflito_repulsdo-repulsdo: reflete-se numa situacdo em que o individuo esta

perante duas escolhas ndo desejadas e por sua vontade quer rejeita-las. Se ndo optar,
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implica que automaticamente uma das escolhas se decrete. A dificuldade de o fazer
pode estar relacionado com os valores pessoais ou com a imagem que quer fazer

passar, indiferenca na deciséo (...);

- Conflito atracdo-repulsdo: Com medo de acarretar nas suas escolhas

inconveniéncias e receios, pois ha vantagens e desvantagens, o individuo tem medo

de tomar uma decisdo.

Conflito_interpessoal (ou grupal): ocorre entre duas ou mais pessoas, quando ha

divergéncias nos comportamentos e ideias, independentemente da idade, sexo, valores,
crencas, religides, atitudes e experiéncias. A maioria das desavencas sdo causadas por
processos organizacionais, sendo este um conflito interpessoal. Torna-se dificil quando
estes conflitos sdo originados pelos escassos recursos disponibilizados pela organizacéo e a

ndo aceitacdo da hierarquia.

Conflito Organizacional: Este tipo de conflito é o mais frequente nas organizac6es devido

aos diferentes interesses, caréncias e convicgdes. Assim sendo, a estrutura é a fonte de
conflito da organizagdo: existem diferentes categorias; falha de comunicacdo devido ao
“ruido” na passagem de informacao ao colaborador; objetivos e interesses ndo séo comuns;
inveja intergrupal e rivalidades; muitos colaboradores encaram a organizagdo como um
local desconfortavel, a organizacdo impde de forma indireta regras/restricdes aos seus
colaboradores; e os trabalhadores tém vindo a manifestar-se de uma forma crescente para
um espirito critico, polivalente e autbnomo com o interesse de uma futura progressdo de
carreira. assim, podemos afirmar que o conflito organizacional ndo é motivado pelos
principios e valores pessoais, mas sim pela constante mudanca das dindmicas
organizacionais, muitas delas conduzidas por adversidades externas (sejam elas:

concorréncia, satde publica, poder de compra...).

Assim, podemos entender que a repercussdo que estes trés conflitos tém perante a
satisfagdo dos individuos integrantes numa organizagdo sdo as causas para que as Ciéncias

Organizacional tenham interesse em investigar (Dimas et al., 2005, p. 16).
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1.5.1. Maneiras de Intervir

Apesar de existirem trés conflitos, ja citados anteriormente, dentro das
organizagOes, também existem formas de intervir como a mediacdo e conciliacao.

A mediacdo ¢ um processo usado quando as partes findam a negociacdo direta.
Desta forma, a necessidade da intervencdo de um terceiro (imparcial, sem coagir as
vontades das partes), simplifica a acdo, ou seja, 0 mediador cumpre um relacionamento
funcional identificando, os interesses dos intervenientes e em conjunto otimizam
possibilidades para o estimulo das partes para a solucdo mais adequada e vantajosa de
forma a minimizar possiveis perdas de ambas as partes (Carvalhal et al., 2009, p. 29).

Em determinadas situac@es o conflito é ignorado por ambas as partes, sendo que por
vezes a solugcdo mais confortavel € a menos satisfatéria, comprometendo novos conflitos

em futuras situaces.
1.5.2. Vantagens e Desvantagens do Conflito

No sistema organizacional, o conceito “conflito” é benéfico, originando a mudanca
e criatividade, ou negativo, promovendo situacfes prejudiciais. Assim, as vantagens e
desvantagens deste conceito modificam-se pela forma de como é gerido.

As mudancas também podem levar a um conflito que para determinados individuos
seja prejudicial, mas que para outros pode surgir oportunidades extraordinarias.

O conflito destrutivo desperta um sentimento de desapontamento e comportamentos
indesejados que estimulam a interrupcdo das tarefas, desviando todas as energias para o
conflito. Logo é mais importante vencer a disputa do que arranjar uma solugdo para as
divergéncias.

Assim sendo, podemos dizer que o conflito contribui de forma positiva ao
aprimorar as decis@es, quando estimula a criatividade dos individuos e a inovagéo, estimula
o trabalho entre os individuos, oferece métodos para os colaboradores libertarem tensées e
deste modo proporcionar um ambiente de mudanca e autoavaliacdo. Em estudos ja
realizados, tem-se verificado que os colaboradores apresentam um melhor rendimento
quando existe cooperagdo no local de trabalho.

Na tabela 2 apresentamos os efeitos positivos e negativos do conflito, mencionados
por Walton (1969), Lippit (1982), Mitchell e Larson (1987), Baron (1997), De Dreu
(1997), Jehn (1997), Putnan (1997), Tjosvold (1997), Turner e Pratkanis (1997), Beck
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(1999), De Dreu et al. (1999), Lewicki et al. (1999) citados por Cunha e colaboradores

(2007, p. 536).

Tabela 2 - Efeitos Positivos e Negativos do Conflito

Potenciais Efeitos Positivos e Negativos do Conflito

Positivos

Negativos

Permite esclarecer os conteldos. Estimula a

compreenséo dos fundamentos da outra parte.

Derruba a moral das equipas e estruturas da

organizagéo.

E um antidoto contra o pensamento grupal.

Alicia cada adversério a fazer atribuicOes

hostis ao adversario.

Permite reconhecer problemas ndo valorizados

antes.

Causa diminuicdo dos niveis de satisfag&o.

Permite que os méritos das diferentes ideias,

propostas e argumentos sejam experimentados.

Acumula os niveis de tensdo, podendo
originar problemas de saude (fisica e

psicoldgica).

Leva a novas abordagens ao problema, permitindo

resolver desacordos e conflitos de longa data.

Concentra 0s grupos e 0s individuos,

aprofunda e aumenta as diferencas.

Simplifica a partilha de pontos de vista e a

compreensdo dos valores e objetivos da

contraparte.

Impede a cooperacgéo.

Pode instigar a motivacdo e a energia necessarias

a melhor realizacdo das missoes.

Enfraquece o método de organizacdo do

trabalho.

Com abertura a opinido, aumenta a probabilidade
de surgirem diversas ideias e solugdes criativas e
inovadoras para 0s problemas criados pela

turbuléncia ambiental.

Provoca comportamentos retaliatérios e

inconscientes.

Cada maior

compreensdo da sua propria posi¢do na discussao.

individuo ou grupo adquire

Cria davidas, desconfiancgas e estere6tipos

negativos sobre os outros.

Simplifica a inovacdo, a mudanga, ajuste e a

adaptacéo.

Desvia as energias das tarefas mais
importantes (os objetivos da organizacdo e
a satisfacdo individual subordinam-se as

lutas entre os individuos).
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Cada

(individual, grupal e organizacional).

individuo incrementa a sua identidade

Sujeita a organizagdo numa “arena politica

completa”.

A lealdade e a unido aumentam no seio de cada

grupo adversario.

Gera um clima de obstinacéo.

Facilita a integracdo de interesses divergentes.

Origina distor¢do na comunicacao.

O clima organizacional é mais entusiasmante.

Gera um clima caracterizado pela

orientacdo de “soma-zero”.

Possibilita libertar tensdes.

Arrasa a carreira de alguns colaboradores.

Se for criativo, pode gerar maior aceitacdo dos

acordos e decisodes.

Aumenta os niveis de absentismo.

Reforca as relagBes interpessoais quando ¢é

resolvido construtivamente.

Reduz o empenho organizacional.

Reduz o desanimo social.

Os lideres passam de estilos de lideranca

participativa  para  estilos  diretivos

(tensionando manter firmeza sobre o

ambiente de trabalho).

Compde uma oportunidade para os individuos
criarem e expressarem as suas necessidades,
opinides e posi¢des. Ajuda-as a resolverem os

seus conflitos intrapessoais.

Acarreta impasses e atrasos nas decisoes.

Os colaboradores aprendem através do confronto

de ideias (e ndo da estagnag&o).

Causa desgaste no emprenho dos

individuos na implementacédo das decisdes.

Pode melhorar a qualidade das decisdes (pois 0s
da

vantagens e desvantagens sao discutidos).

varios pontos situagdo, riscos, custos,

Provoca a destruigéo do grupo.

Fonte: Cunha et al. (2007, p. 536).

1.6. O Trabalho Educativo

Né&o diferente a outra qualquer organizacdo, a Escola, € um local que se segue por

regulamentos, conceitos, rituais e valores. Coincidentemente, é alvo de diversas ambigdes,

conflitos e lutas de poder. Como instituicdo deve ter presente a dependéncia de abertura e

interdependéncia com o ambiente mais amplo — familia e sociedade.
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Para que o espaco escolar seja equilibrado e cativante, é importante a unido de
todos os intervenientes da comunidade escolar e familiar, pois esta é constituida por
pessoas que convivem umas com as outras e inevitavelmente sdo criadas relac6es de afeto
ou rivalidade, confianga ou desconfianca, aceitagdo/acolhimento ou revolta.

O agrupamento e/ou escola devera impor as suas normas para um bom
desempenho, tendo em conta as principais metas a atingir. Como refere Brito (1991:8), a
escola, devera determinar uma linha condutora necessaria que oriente as diversas
atividades que decorrem no seu dia-a-dia. E necessario compreender que o bem-estar social
dos varios intervenientes é necessario, pois nao ha desenvolvimento sem bem-estar social.
Se ha uns anos atras a escola era um lugar primordial para disseminacdo de informacéo e
conhecimento, hoje 0 modo de aprendizagem é bem mais diversificado, pois existem outras
ferramentas de féacil acesso como por exemplo a internet.

Em plena era informacional, a complexa estrutura social, com alteracdes no estilo
de vida (atividade profissional dos pais, familias monoparentais e/ou outras alternativas a
familia tradicional, falta de tempo para estar e ouvir, auséncia dos avos...), sdo condicdes
que obrigam a escola e 0s seus intervenientes a ter um papel importante. A particularidade
que predomina é a incerteza. Sobre a Instituicdo Escolar impulsionam novos desafios e
exigéncias muito arduas - a pressdo social sobre a escola é desmedida. Nesta sociedade,
com as diversas vivéncias e diferencas que a massificacdo do ensino veio acentuar, da
escola espera-se que o livre acesso e obrigatoriedade para todos, corresponda a um éxito a
todos que nela passam. De acordo com Blanchard K. (1992), professor catedratico na
Universidade de Massachusetts, defende que todas as pessoas tém potencial para um
desempenho elevado, sendo que umas precisam de mais ajuda para chegar a sua meta
estipulada.

Ao docente exigem-se, de forma equilibrada, qualidades afetivas, éticas e mentais
num mundo que se apresenta em constante mudancga, o professor € um elemento precioso

no equilibrio emocional das criancas.
1.6.1. A Evolucao da Atividade Educativa

Sabendo que sempre existiu a educacdo, baseada nas relagdes sociais, historicas e
culturais, foi na Idade Média que, na Europa, esta se tornou um “produto” na escola onde
sO o clero detinha o poder de ensinar, pois queriam passar a informagédo que a Igreja assim
desejava. Mais tarde 0 acesso & educacédo abriu portas as camadas de elite.
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Primeiramente, educar era viver a vida do dia a dia em sociedade, ou seja, aprendia-
se a observar, a fazer e a trocar ideias (as criancas ouviam as experiéncias dos mais velhos
e assim aprendiam a atuar em comunidade). Nao havia necessidade, naquela altura, de uma
instituicdo especifica.

A partir do Século XVII a escola comeca a erguer-se nas matrizes como a
conhecemos hoje, resultante da Revolucdo Industrial, com a evolucdo do modo de
producdo manual/artesanal para fabril. Com a Revolugdo Industrial, a necessidade da
populacdo ser cada vez mais instruida para o acompanhamento do desenvolvimento da
industria era maior, por isso era necessario que as pessoas soubessem ler, escrever e fazer
calculos. Por este motivo, para a evolucdo do capitalismo, a escolarizacdo/formacao da
populagéo tornou-se um fator crucial.

Portugal, antes da Adesdo a Comunidade Econémica Europeia, encontrava-se com
um plano que ainda ndo satisfazia a exigéncia para a integracdo na chamada Europa.

A educacdo na Europa e em Portugal tem atravessado nos ultimos anos por um
processo acelerado e de mudancas profundas. As transformacdes sociais, politicas e
econOmicas foram rapidas e acentuadas, lancando novos desafios a ideologia de ensino em
geral aos professores, em particular a sua capacidade de resposta perante uma realidade
cada vez mais instavel, exigente e global. Esta situacdo leva a que muitos docentes sintam
cada vez mais a necessidade de se ajustarem &s novas exigéncias sociais, tecnoldgicas e
profissionais com que s&o confrontados no seu trabalho (Picado, 2009). Estas condicdes de
trabalho, tm como consequéncia efeitos na motivacdo do trabalho, na eficacia que o
colaborador tem ao realizar as tarefas propostas, na saude (fisica e psicoldgica) e no
absentismo.

Estas novas exigéncias e obrigacdes que se ajustam aos professores coincidem com
um processo historico, de uma veloz transformacéo do contexto social, no qual o papel do
professor se modificou por completo, deixando entreabertas lacunas entre o ideal e a
realidade do trabalho docente (Paschoalino, 2008). A escola e os docentes possuem um
papel bastante importante, sendo considerados um modelo/exemplo a seguir pelos alunos,
mas as persistentes mudancas em que o0 sistema educativo se depara, causam nos
professores sentimentos de mal-estar e impoténcia para desempenhar as suas fungdes, e o
trabalho é executado geralmente sob alguns fatores. Como ja mencionado, nos dias de hoje
é evidente a perda de prestigio por parte dos docentes, estando assim a sua imagem social

em decadéncia (Braga da Cruz (1988)). Atualmente também s&o visiveis as mudancas entre
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a relacdo do professor e aluno (hoje em dia, com impunidade, o aluno pode permitir-se a
diversas agressoes verbais, fisicas e psicologicas tanto aos colegas como docentes).

Ao longo da atual legislatura, a escola publica tem sido alvo de profundas reformas,
com implicagBes ndo so ao nivel do funcionamento das proprias escolas, mas também ao
nivel da pratica da carreira docente (exigéncia social - integracdo de todos 0s portugueses
ciganos, migrantes, refugiados e reforcar o papel nesta melhor integracdo. Entre outros, ex:

aumento de turmas, multifacetados).
1.6.2. Educacéo para a Cidadania

Segundo Serra (2000), ndo se pode comprovar que a Educacdo para a Cidadania
tenha existido a todo o0 momento. Hoje em dia, observamos um estadio de “exagero” que
nos permite refletir o qudo importante é formar cidaddos que cumpram os seus deveres e
usufruam dos seus direitos, dispostos a levantar uma sociedade mais justa, altruistica e
autébnoma. Ao mesmo tempo, envolve questdes globais como: consumismo, massificacéo,
pobreza, exclusdo, desenvolvimento sustentavel, entre outros.

A cidadania é gerada e vivida de formas diferentes e em diversos ambientes. Pode-
se dizer que o ambiente familiar é responsavel pela criacdo de uma matriz cultural e de
uma exposicdo de valores base, estruturantes e de referéncia. Nos dias de hoje, com a
auséncia da familia alargada e com 0 aumento da participagdo da mulher no mundo de
mercado de trabalho é menor a influéncia da familia na educacdo axiologica.
Simultaneamente, as criancas e jovens passam cada vez mais tempo na escola pelo que
aumenta o papel do ambiente escolar no dominio da moral e ética. E neste meio que se
alcancam valores, se complementam deveres e se exigem direitos.

Sendo utdpico desagregar o campo cognitivo do afetivo, a escola reconhece o papel
modelador na afetividade e consequente reflexdo axioldgica. De uma forma mais
compreensivel, pode-se dizer que os valores estdo presentes em todos oS momentos e
espacgos na escola — no que se autoriza e se impede, no que julga mais justo ou ndo, no que
se reconhece, aconselha, sugere ou escolhe.

Num contexto de globalizacdo, em que as dependéncias sdo crescentes e 0S
conflitos alcangam novas propor¢des e niveis de complexidade, é necessario preparar as
criangas para a préatica de uma cidadania que tenha em conta as novas adversidades. E de
extrema importancia desenvolver e aprender a conviver numa sociedade em constante
transformacdo ao nivel cientifico-tecnologico e em crise a nivel de valores éticos. O
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docente deve estar sensibilizado para reconhecer completamente a sua importancia na
educacdo e socializacdo das novas geracdes; a gerar cidaddos com consciéncia social e
capacidade de relacionamento com o outro; a capacidade de problematizacdo, juizo moral e
critico, levando as criangas/adolescentes a debater os seus conflitos e tensdes; a interrogar a
realidade no sentido da visdo do mundo que todos nds gostariamos de deixar como

heranca.

1.6.3. Condicbes de Trabalho e Exposicdo aos Riscos

Ocupacionais

As condigdes de trabalho foram definidas pela Organizagdo Internacional do
Trabalho para os docentes, ao reconhecer o lugar que estes ocupam na sociedade, pois 0s
docentes participam na educacdo/formacao do cidaddo (OIT, 1984). Estas condi¢Ges foram
criadas para que exista um método de ensino mais eficiente.

Além disso, a OIT apontou o trabalho docente como protagonista de um cenario de
precarizacdo e exclusdo, demonstrando uma deterioragdo progressiva das condicdes e da
organizacéo do trabalho dos professores.

De acordo com Souza et al. (2003), grande parte dos docentes, até 1960, tiravam
proveito de uma seguranca material, de uma ocupacao estavel e também de um prestigio a
nivel social. O aumento dos pedidos da populacdo por protecdo social a partir dos anos de
1970 levou ao aumento do funcionalismo e dos servigos publicos gratuitos, como a
educacdo.

Uma das adversidades no ensino é que a administracdo escolar ndo proporciona ao
docente 0s recursos ou meios pedagogicos como, meios auxiliares, meios-audiovisuais,
meios que SA0 necessarios para a realizagdo das tarefas propostas, no entanto, o sucesso da
educacédo depende na sua maioria do perfil do docente que executa as tarefas que Ihes sdo
propostas, que cada vez mais se tornam mais complexas.

Os docentes assim, sentem-se na obrigacdo de procurar pelos seus préprios meios
novos métodos de executar/realizar as tarefas propostas que por vezes nao sdo
reconhecidas nem remuneradas pela organizacéo.

Souza et al. (2003), nas varias pesquisas que realizaram, nos anos 90, dao
visibilidade as condic6es de trabalho do docente que na altura eram precarias, mostrando a

sua associacdo com sintomas morbidos e de afastamento das suas fungdes por motivos de
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doenca no seu setor de atividade.

Segundo Brito, Neves & Athayde (2001), sdo diversos os fatores que estdo ligados
ao agravamento da satde dos docentes e dos seus funcionarios. Em relagéo ao trabalho dos
docentes € possivel indicar a frustragdo destes profissionais, como a desvaloriza¢do do seu
trabalho; o pouco reconhecimento que tém a nivel social em relacdo a sua profissao; a
baixa compensacdo monetaria; a falta de colocacdo dos docentes mais novos; as
infraestruturas precérias; as decisGes administrativas e pedagdgicas muito centralizadas;
uma gestdo autoritaria e hierarquizada; a tripla jornada; lacunas na formacdo; a postura
corporal; o ruido; as turmas superlotadas; caréncia de meios materiais; a falta de pausas; a
culpabilizacdo pelos resultados negativos dos alunos e a invasdo do espaco domiciliar.

As principais queixas dos docentes estdo relacionadas com a sua postura corporal, 0
uso da voz, problemas psicossomaticos e a sua saude mental. Estes problemas sdo
agravados pela indisciplina dos alunos e a falta de reconhecimento perante a comunidade
(Vedovato & Monteiro, 2008). J& Souto (2004), aponta como causas de doenca dos
professores a exposicdo a niveis excessivos de ruido, as temperaturas extremas, a
iluminacdo, mobiliarios inadequados, produtos quimicos e as poeiras em concentragdes
excessivas.

As pesquisas de Esteve (1999) e Codo (1999) asseguram que sao precarias as
condicdes de trabalho a que os docentes tém de se sujeitar, condi¢cdes que sdo apontadas
como causadoras de doencas fisicas e psicolégicas. No entanto, existem “pequenos”
problemas de salde, que sdo frequentemente “esquecidos” e que deveriam admitir mais
visibilidade. Estes “queixumes” de salde, que sdo provocadas pelo proprio trabalho e ndo
sdo reconhecidas como doentias, como por exemplo as dores de cabeca, afetam o bem-

estar do trabalhador.

1.6.4. O Professor em Inicio de Carreira

Segundo Arends (1995), quando se comeca qualquer atividade profissional existe
uma ansiedade intrinseca a novidade e a falta de experiéncias associadas, mas em
contrapartida, existe uma soma de novos incentivos e desafios. Assim, aquilo que em inicio
de carreira o docente sente, ndo € muito diferente do que sentem profissionais de outras
areas quando comegam a trabalhar pela primeira vez. Apo6s a formacéo base, todos estdo
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aptos e expectantes em relacdo aos desafios e recompensas associadas as carreiras que
escolheram, tendo preocupacdes legitimas sobre se estdo, ou ndo, a desempenhar bem as
suas tarefas.

Entrar no mundo do trabalho significa deixar o comodismo e enfrentar novos
desafios. Para um docente principiante, a chegada ao mundo do trabalho ndo é simples,
pois a esta passagem de aluno para docente, por vezes, estdo também ligadas a alteragdes
ao nivel do modo de vida, transformacdes familiares e/ou geogréficas.

O autor Huberman (1989) chamou aos primeiros trés anos de docéncia a “fase de
entrada”, sendo marcados pela fase de exploracdo e de sobrevivéncia na profissdo. Um
professor nos primeiros anos de ensino, tem uma visdo da profissdo diferente da que tem
um professor com experiéncia, e durante os trés primeiros anos, por muito boa que seja a
preparacdo do professor em termos cientificos e pedagogicos, existe sempre o chamado
“choque com a realidade”, como refere Silva (1997:53), derivado as diferengas encontradas
entre a formacdo e a realidade encontrada nas escolas. Miller-Fohrbrodt também utiliza a
expressao “choque da transigdo” caracterizando “esse periodo de medos e de exploracao
vivido durante o(s) primeiro(s) ano(s)”.

Nos estudos de Galvdo (1998), sobre as expectativas de alunos universitarios
prestes a realizar o seu estagio pedagdgico, os resultados evidenciaram o desejo de serem
bons docentes, conceito em que incluiram o saber transmitir os conteldos, o
estabelecimento de boas relagfes entre os individuos e o sentimento de gosto pela pratica
letiva. Nessa investigacdo, 0 que mais assustou os jovens futuros professores, esteva
relacionado com o aluno, com o proprio docente e com a escola onde iria ensinar,

especificamente nos aspetos em seguida mencionados.

Medos relacionados com a escola:

e Provaveis mas condicdes de trabalho;

eDificil integracdo — pouca aceitacdo por parte de docentes mais velhos na
profisséo e, consequentemente pouca colaboragédo com 0s mesmos;

e Pressao dos pais e encarregados de educacéo;

e Horario ndo-completo;

eReceio da monotonia;

e Colocacdo em escolas néo desejadas e/ou geograficamente remotas;

¢ Avaliacdo continua do professor pela escola.
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Medos relacionados com o aluno:

e Indisciplina (ndo ser capaz de gerir os conflitos que possam surgir — medo de ndo
saberem controlar);

e Desintegracao Social (incapacidade de lidar com casos como a prostituicao, droga
ou mesmo deficiéncia a nivel motor ou psicoldgico);

e Multiculturalidade dentro e fora da sala de aula;

e Falta de interesse dos alunos, que gera indiferenca pela escola;

e TUrmas numerosas;

e Dificuldade em lidar com alunos com necessidades especiais;

e Dificuldade em “descer” ao nivel do aluno e motiva-lo;

e Grande distancia com a familia do aluno.

Medos relacionados ao docente:

eN&do conseguir atingir o objetivo de ser um bom docente, concretizado na
complexidade de transmitir conhecimentos, de comunicar, de cativar os alunos e ainda nao
gostar da profissdo;

e Falta de preparacao para certos cargos (por exemplo: diretor de turma);

eInseguranca resultante do sentimento de ndo solidificacdo dos conhecimentos
cientificos;

e Elevadas expectativas face a si mesmo;

e Inseguranca da 12 aula.

As dificuldades iniciais vdo acabar por desaparecer a medida que o docente se vai
socializando. Com isto vai adquirindo um maior numero de competéncias efetivas de
sobrevivéncia e de desenvolvimento na profissé&o.

Arends (1995) considera que o professor em inicio de carreira devera
conceptualizar o seu trabalho em torno de trés fungdes principais:

e Executiva — papéis de lider que o docente tem de executar na sala de aula, como
por exemplo: estimular a motivagéo, planear e gerir recursos;

e Interativa — Normas e procedimentos que os docentes utilizam na interacdo
pedagdgica no dia-a-dia com o0s seus alunos;

e Organizacional — Trabalho do docente na comunidade escolar, incluindo o trabalho
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com colegas, pais e outro pessoal escolar.

O docente “inexperiente” tem, assim, como principais objetivos “sobreviver e
crescer”.

Este professor detém muitas vezes tendéncias idealistas sobre o processo de
ensino/aprendizagem, que poderdo ndo coincidir com a realidade encontrada. Este facto é
fundamental para o futuro da vida profissional do docente porque, se na primeira
experiéncia de ensino ndo obteve grande sucesso, podera surgir a desmotivacdo e até o
abandono da profissdo. Podemos considerar que o sucesso no primeiro local onde se
leciona é determinante para o futuro trabalho do docente, pois das experiéncias vividas,
construird um conjunto de referéncias de sucesso ou insucesso que o influenciardo no seu
futuro profissional.

Embora seja dificil o primeiro ano de docéncia, as dificuldades podem ser
minimizadas se o docente tiver recebido uma boa preparacdo técnica e estiver bastante
preparado a nivel psicoldgico para as vicissitudes associadas a este periodo de inducéo.

No sistema de ensino, um docente principiante nem sempre beneficia de um auxilio
em exclusivo, este muitas vezes estd entregue a sua prépria vontade, sentindo-se assim
julgado em determinadas situa¢6es. Também existem situacdes em que o docente é bem
acolhido e reconhecido pelos seus colegas de trabalho, sendo esta uma situacdo de alivio
para 0 mesmo.

Os docentes estdo sujeitos as culturas dos sistemas educativos das entidades
escolares em que estdo inseridos, desta forma o seu trabalho e a forma de como é
desempenhado é muitas vezes condicionado. As normas coletivas que os professores
adotam muitas vezes regem as culturas das entidades, posto isto 0s projetos expostos por
docentes mais novos podem nédo ser bem aceites. Estes docentes mais jovens estdo cada
vez mais expostos e vulneraveis aos jogos de poder ja existentes nos estabelecimentos de
ensino e utilizam como mecanismo de defesa a sala de aula e 0 que se passa em torno do
estabelecimento.

Inimeros estudos conseguidos a respeito das adversidades e as necessidades
encontradas pelos docentes no comego da sua carreira profissional, dizem que os
problemas encontrados nem sempre sdo 0s mesmos. Gordon (2000:9) elaborou uma lista
de necessidades para os docentes que estdo no inicio da sua carreira e revelou que estes

carecem de ajuda para:
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e Adquirir formacéo relativamente ao sistema escolar;

e Organizar a sala de aula;

e  Obter recursos e materiais de ensino;

e Planificar, organizar e gerir o ensino bem como outras obrigagdes
profissionais;

e Avaliar os alunos e o aperfeicoamento destes;

e  Usar métodos de ensino de forma perspicaz;

e Motivar os alunos;

e Lidar com necessidades, interesses, capacidades e impasses individuais dos

e  Comunicar com o0s pais;
e  Adaptar-se ao ambiente da instituicdo e ao papel fundamental do Ensino;

e  Receber apoio emocional.

Estas caréncias e as complicagfes ambientais tém de ser averiguadas, pois se néo
for assim podem traduzir-se em problemas emocionais para os docentes. Earp e Tanner
(1975) citado por Gordon (2000), dizem que as experiéncias iniciais dos docentes podem
influénciar a sua autoestima e assim contribuir para que estes venham a desenvolver
comportamentos negativos e adotar uma postura mais pessimista.

Uma boa equipa de formacdo € imprescindivel para que os docentes mais jovens
conquistem o sucesso pretendido. E mais facil alcancar esse sucesso tendo apoio da equipa,

do que atuar de forma isolada.
1.6.5. Relacao Docente-Aluno

A relacdo entre o docente e o aluno é o principal fator para a aprendizagem do
aluno, e isto pode facilitar ou dificultar esse sucesso. Os autores dao a sugestdo de que uma
melhor relagdo entre os alunos e os docentes, € um método mais robusto e menos custoso
que pode melhorar o sucesso dos alunos (Lopes e Silva, 2011:63).

A relacdo que o docente cria com os seus alunos é um processo de grande
importancia que temos de ter em conta no éxito escolar e na aprendizagem dos alunos. Esta
relacdo vai depender muito da forma de como os alunos veem as atividades propostas pelos
docentes e também da forca de vontade dos alunos em frequentar a escola e realizar as

atividades propostas. Esse vinculo deve ser o mais préximo possivel, porque o ser humano
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tem inevitavelmente a necessidade de ser ouvido, respeitado e valorizado. Para Cardoso
(2013) educar ndo passa da arte de seduzir o aluno.

O docente precisa de entender os seus alunos para que possa identificar quais 0S
seus interesses e elaborar formas de os incentivar. Para que esse conhecimento dos alunos
por parte do docente possa acontecer, € necessario que o docente crie uma relacdo de
confianga com os seus alunos.

Ensinar € uma interacdo entre pessoas e tem, portanto, uma dimensdo emocional,
ndo se pode conceber que existam docentes que, na sua interacdo com 0s outros, ndo
envolvam algum aspeto dos seus sentimentos (Nias, 2001). Ensinar também requer
inteligéncia emocional, ou seja, a capacidade de conhecer e gerir 0S Seus proprios
sentimentos e a capacidade de entender e lidar eficazmente com os sentimentos dos demais
é muito importante.

Muitos docentes sentem-se responsaveis pelo desenvolvimento cognitivo dos seus
alunos e pelo desenvolvimento destes na aprendizagem, assim como pelo seu bem-estar
social, fisico e emocional.

No passado os alunos deixavam-se influenciar pelo docente por aceitarem
pacificamente 0 seu estatuto, consideravam-no competente pelos conhecimentos que
detinha ou pela aptiddo avaliativa e punitiva que Ihe era atribuida. Nessa altura ndo eram
postas em causa as decisdes tomadas pelo professor. Hoje, tudo esta diferente, os proprios
alunos e pais colocam em causa a escola enquanto fonte de acesso ao conhecimento, ndo
reconhecendo a competéncia do docente e as suas decisdes.

Nas Ultimas décadas, podemos observar mudancas profundas nas relagdes entre o0s
docentes e os alunos, na medida em que cada vez mais a indisciplina e a violéncia
aumentam nas escolas e o docente fica impotente perante esta problematica, afetando
assim, a relacdo entre ambos. Do ponto de vista Psicolégico, o dilema da violéncia nas
escolas arca enormes dimensoes, provocando um sentimento de inseguranga e mal-estar.

Atualmente o aluno tem comportamentos inaceitaveis, agredindo verbalmente,
fisicamente e psicologicamente os professores e também os seus colegas, entdo podemos
observar que com estes comportamentos 0s mecanismos de arbitragem existentes nédo
funcionam na pratica (Névoa, 1999, p.107).

Outros autores dizem que existe cada vez mais complicagdes no relacionamento
interpessoal com os alunos, numa oOtica de controlo pedagdgica, tendo uma perda de

controlo disciplinar da turma e as implicacdes dessa falta nos comportamentos e posturas,
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interferindo de forma negativa na motivacdo do docente (Lopes, 2001); a estes juntam-se
outros fatores relacionais, especialmente aqueles ligados as questdes de comunica¢do com
os alunos (Santome, 2006) e ambos podem inviabilizar a qualidade do método de ensino e
de aprendizagem (Afonso B., 1999).

As razdes que se compdem como origem da ocorréncia a falta de motivacao sao o
cansaco, 0 sentimento de rotina, os alunos indiferentes e malcomportados, com
dificuldades em aprender, “falta de interesse “e/ou de “concentragdo” serdo fontes de
problemas (N6voa, 1995).

Ser docente ndo é estar limitado a uma sala de aula ou mesmo estar limitado ao
ensino, mas sim procurar novos saberes, razfes e até mesmo um sentido ético da vida
(Cardoso, 2013)

Um docente tem tanto para ensinar como para aprender com o0s alunos, assim a

relacdo entre alunos e docentes é uma relacdo de formacao continua.
1.6.5.1. Qual a importancia de ter Alunos Motivados

Alunos motivados sdo alunos que tomam iniciativa, enfrentam desafios, utilizam
estratégias de resolucdo de problemas mais eficazes, manifestam entusiasmo, curiosidade e
interesse, sentem-se mais auto-eficazes, utilizam mais estratégias cognitivas e
metacognitivas, e em consequéncia disto, sdo alunos que aprendem mais, de forma mais
profunda, fazendo um percurso escolar mais longo. Este comportamento motiva o
professor, pois este sente-se recompensado pelo seu esforco. Em contrapartida, alunos
desmotivados séo passivos, ndo se esforcam, evitam desafios, desistem facilmente, usam
repetidamente as mesmas estratégias ineficazes, mostram-se aborrecidos, deprimidos,
ansiosos ou irritados, e por isso ndo aproveitam as oportunidades que os docentes cedem
(Lemos, 2005). Sistematizando, a motivacdo tem impacto ao nivel da intensidade (alunos
motivados esforcam-se mais...), persisténcia (durante mais tempo...), e direcdo (...
concentrando esfor¢co e atencdo no que é relevante) (Lemos, 2005). Desta forma, a
motivacdo € um fator absolutamente crucial, promotor da aprendizagem, do rendimento

escolar e sucesso educativo em geral.
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1.6.6. Relacio com Colegas e Orgaos de Gestéo

Ha uma relacdo esférica possivel entre 0 comportamento do docente na escola e 0s
métodos de criacdo da sua propria realidade profissional, atuar dentro do contexto da
integracdo social, onde se pode inspirar para retirar elementos relevantes que interioriza e
organiza, com 0s quais concebe uma percecdo a sua experiéncia de vida. Os
relacionamentos com os outros individuos do grupo aprovam a partilha de valores e acdes,
facilitando a concretizacdo dos objetivos de uma forma mais rapida e eficaz, o
enriquecimento profissional e pessoal, possibilitando assim o progresso de todos os
individuos em relacdo aos objetivos pretendidos por cada colaborador.

Os docentes sentem a necessidade de sentir um certo apoio, por parte dos colegas
de trabalho, ndo sO pelo poder motivacional para encarar as dificuldades da funcéo,
favorecendo valores como a participacdo, unido e espirito de equipa que gera ordem a
realizacdo de tarefas pedagdgicas. A este intuito, podera dizer-se que a relacdo dos pares
pode manipular a motivagédo dos mesmos.

Para além da experiéncia pessoal, 0os docentes podem também aprender com a troca
de ideias e experiéncias dos colegas. Esta via, pode ser uma possivel prevencdo e solucéo
para o desinteresse € 0 mau comportamento dos alunos, bem como o mal-estar do docente
(Afonso,1999).

Se o0s docentes exercerem o0 seu trabalho em equipa, se trocarem ideias, projetarem
e trabalharem em harmonia, e se estiverem recetivos a aprendizagem aproveitardo mais da
sua profisséo e sentir-se-&0 mais motivados para a aperfeigoar (Guerra, 2000).

Os docentes sdao um grupo profissional com uma elevada unido interna, para que
isto aconteca significa que exista um relacionamento reciproco entre eles (Cruz et al. 1998,
p 1235, cit. In Seco, 2002, p. 66).

Raz0es institucionais, que vao desde as condic¢des de trabalho a conflitos com os
colegas, “atitude de passividade “e/ou “nao colaboragdo” dos colegas (NOvoa,1995) podem
anular procedimentos de desinvestimento profissional. A estas razfes relnem-se outros
fatores de caracter pedagdgica na medida em que existe sempre uma enorme margem de
incerteza na leitura daquilo que o docente moderniza. Se por um lado, esta modernizagéo
pode ser sinonimo de incapacidade, despertando sentimentos de desconfianca nas
capacidades dos docentes, em contrapartida, a aceitacdo dos métodos tradicionais € vista
como estagnacdo pedagogica por parte de pais, 6rgdos de gestdo, colegas e alunos,
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suscitando repulsa e exclusao (Lopes, 2001).

Relativamente aos 6rgdos de gestdo, estudos realizados sobre o impacto que a
chefia tem na motivacdo do docente, tem-se vindo a observar que a motivacao retirada pela
equipa de trabalho depende, em grande parte, dos atributos pessoais do lider. InvestigacGes
expdem que a motivacdo do ser humano em diferentes funcdes, aumenta quando a chefia
cria uma relagdo compreensiva, e amigavel, ouvindo e respeitando as opinides dos
docentes, elogiando as boas ideias e a coopera¢do, mostrando um apoio nato pelo interesse
do bem-estar dos seus colaboradores, facilitando desta forma, a importancia dos objetivos
profissionais que cada docente valoriza.

Nos dias de hoje, cada vez mais os procedimentos de lideranca sdo baseados em
responsabilidades e decisdes compartilhadas, e ndo tanto em ordens verticais vindas de
niveis superiores. Nos dias de hoje, um bom lider, acima de tudo devera ser um admiravel
mentor de pessoas e de equipas de trabalho. Este, terd de ser o maior impulsionador da
mudanca, arriscando solidamente no incentivo da formacdo continua e aprendizagem dos
intervenientes da sua escola.

As capacidades de lideranca que séo exigidas ao docente estdo mais relacionadas
com a sua personalidade do que com as suas competéncias técnicas. Isto facilita uma
melhor identificacdo e vinculo com os objetivos da organizacdo. A tomada de decisdo
ainda representa um importante fator no desenvolvimento pessoal do docente e na sua
satisfagdo do trabalho (Seco, 2000, p 69).

Convém referir que os docentes que expdem altos niveis de motivacdo, apontam

para a importancia da qualidade profissional da lideranca.

1.6.7. Sistema Burocratico

Um dos elementos que contribui decididamente para a desmotivacéo do docente é a
administracdo burocratizante que descreve o sistema educativo, fazendo dos docentes
“maquinas” que preenchem papéis e mais papéis. As exigéncias evidentes nas constantes
reformas de poderes politicos sucessivos, (Lopes, 2001), assim como a constante exigéncia
politica colocada sobre as respostas do trabalho dos professores (Afonso et al., 1999),
levou de tal maneira a um aumento do trabalho quotidiano nas escolas, que os docentes ja
ndo conseguem dar resposta face as diversas funces e missdes que lhes estdo atribuidas
(Névoa et al, 1995).

Aumenta a estas espectativas e exigéncias a projecdo de novos programas e
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curriculos, de novos modelos de avaliacdo dos alunos, ou de novas formas de gestdo das
escolas e observamos momentos de ansiedade e de esforco sobre-humano de adaptacao
(Ndvoa et al., 1995). Consoante as tarefas burocraticas a prestacao da tarefa crescem, baixa
0 tempo para cuidar de cada aluno de uma forma individual e mais completa dentro e fora
de sala de aula (Day, 2004). O contexto organizativo faz com que os professores trabalhem
distantes uns dos outros e isso ndo favorece a partilha de informacdo e conhecimento
(Névoa et al., 1995).

1.6.8. Relacao Escola-Familia

Palco de interagBes com varios efeitos dindmicos e reciprocos, a escola ndo esta
livre as tensdes e problemas da sociedade.

O empenhamento das familias e Encarregados de Educacdo na escola é tomada
como uma mais-valia no modo de formacdo da crianca, pois estes dois ambientes sdo 0s
primeiros padrdes de referéncia dos estudantes nos primeiros anos de vida, como ja
referido.

Estes dois primeiros ambientes sociais estdo presentes no seu crescimento social,
oferecendo estimulos, ambientes e modelos que orientam a evolucdo do seu processo
formativo (Diogo, 1994:181).

Com o companheirismo dos pais e encarregados de educacgdo dos seus na educacéo
escolar, estes passam a estar mais esclarecidos sobre o que nela se passa. A complexidade
que esta presente ao ato de educar e que se torna necessaria, € que haja uma boa relacdo
escola-familia, de colaboragdo e ajuda reciproca. Hoje em dia, os encarregados de
educacdo apostam cada vez mais na educagdo dos seus educandos para que num futuro
consigam sempre atingir oS seus objetivos.

Para que as criangas tenham sucesso escolar e para que desenvolvam a sua
aprendizagem com aptidédo, é bastante importante que se sintam apoiados, quer pela escola-
professores, quer pela familia/encarregados de educacdo. Observamos assim que, de uma
forma global, o envolvimento da familia na escola é muito positivo ndo s6 para o aluno,
mas também para o proprio encarregado de educagdo, para a escola, para o docente e até
para a sociedade.

A juncdo de praticas educativas familiares com préaticas escolares possibilita a
reparticdo de responsabilidades em assuntos mais complexas como a educacdo sexual, a
educacdo para a cidadania, apoio nas praticas extracurriculares ou mesmo divergéncias que
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possam erguer-se dentro da escola. As participacfes das familias ajudam de alguma forma
a exercer a democracia e a cidadania. A ligacdo dos pais na escola pode-se tornar também
uma educacgdo para os encarregados de educacdo e para a sua propria evolucdo pessoal,
pois tudo isto tem um impacto bastante importante a nivel social e desta forma s6 ha
vantagens para todas os intervenientes. Ndo serd esquecido o papel fulcral do docente

nestas praticas.
1.6.9. Formacéao Continua e Desenvolvimento Profissional

A inexisténcia de formacdo dos professores face a todo um novo mundo do
conhecimento e da informacdo, bem como das novas tecnologias, (Santomé, 2006) assusta
e acrescenta medos de uma ndo-adaptacao as exigéncias da carreira do docente (Afonso, et
al., 1999). Sem formacdo ou com uma formacdo inapropriada, para o docente convergem
simultaneamente criticas e requisitos expressos nas sucessivas normativas legais que
formam as mudancas dos poderes politicos (Lopes, 2001).

Finalmente, a frequente correria entre a casa, a escola e o centro de formacéo a que
estdo sujeitos anula varias vezes a hipotese de frequentar auténticos percursos de formacéo,
pautados por ritmos e épocas proprios (Novoa et al., 1995). Os requisitos da profissdo
docente sdo incalculaveis e de longo alcance, como refere Sykes: “O docente para exercer
a sua atividade deve desenvolver a sua capacidade de atuar, mas ndo se pode esquecer de
avaliar as consequéncias dos seus comportamentos, considerar desenvolvimentos opcionais
da acdo e utilizar marcos conceptuais neste sistema cognitivo e interativo” (1986, p.230,
cit. In N6voa et al. 1999, p. 83).

A educacdo € uma das praticas mais ilustres e que ha uma grande relagdo entre as
categorias educacionais de uma sociedade e o bem-estar coletivo. Sem qualidade na
educacdo ndo ha desenvolvimento sustentado nem democracia. Sendo assim, € importante
que a educacgdo seja um fator bastante significativo na sociedade de hoje. Num mundo
globalizado, vincado pela inovagao tecnologica duradoura e veloz, ndo pode haver espaco
para escolas ineficazes e docentes desmotivados e mal preparados. A escola é um local por
exceléncia da criagdo e da divulgagdo do conhecimento e os docentes sdo a chave
primordial para a qualidade do ensino. Existe uma relagdo intima entre oportunidades de
formagdo, motivacdo profissional e desenvolvimento profissional, mas ndo ha
desenvolvimento profissional sem reflexdo e sem uma boa formacdo continua. Uma escola
onde os docentes tém oportunidades de evoluir (ex: a nivel formagéo) tende a ser um lugar
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que conquista o empenha, gosto pela aprendizagem e pelo ensino. Dai o valor que os
lideres dos docentes devem dedicar ao clima escolar, a moral dos docentes, a formagéo
continua e ao desenvolvimento profissional (Marques, 2003). A esséncia do
desenvolvimento dos docentes depende das suas rotinas, das suas vidas pessoais,
profissionais, das politicas e contexto escolar nos quais exercem a sua atividade
profissional. A estrutura da educacédo exige que os docentes se empenham num método de
desenvolvimento profissional persistente, ao longo de toda a sua carreira ocupacional. No
decorrer da mesma devem ter a chance para participar numa pluralidade de atividades
protocolares e ndo-protocolares impulsoras de procedimentos de investigacdo, atualizacéo
e aperfeicoamento do seu conhecimento e do seu ato e, sobretudo, da sua responsabilidade
profissional. Uma educacédo eficiente impde sempre um Know-How, quer intrapessoais,
interpessoais e organizacional.

Christopher Day (2001, p.20) define desenvolvimento profissional como todas as
experiéncias de aprendizagem e atividades planeadas realizadas para beneficiar, direta ou
indiretamente, o individuo, o grupo ou na instituicdo. Estas atividades contribuem para
uma boa qualidade na educacgdo. Este € um processo através do qual os docentes, revém,
renovam, e ampliam o0 seu compromisso com 0s propésitos morais do ensino. Estes
adquirem e desenvolvem com os alunos e colegas de trabalho, o conhecimento, as
habilidades e inteligéncia emocional, fatores estes que sdo essenciais para uma reflexao,
planificacdo e praticas profissionais mais eficazes.

Ter competéncia para lecionar o0s conteddos programaticos; aplicar
métodos/estratégias para passar melhor os seus conhecimentos; “estudar” cada aluno e as
suas caracteristicas, apeténcias, dificuldades, necessidades, para melhor lecionar as suas
praticas pedagdgicas; conhecer/entender o ambiente familiar; as suas disfungdes
comportamentais (violéncia, indisciplina); estar atento aos insucessos, acompanhar 0S
alunos na realizagdo de festas/eventos; “espectador” dos corredores e atrios quando 0s
alunos os interpelam com revindicagOes ou pedidos de ajuda; reunir com os encarregados
de educacdo e/ou pais; trocar sugestdes entre colegas; organizar toda a parte burocratica de
escrita; reunides e mais reunides, preparacdo, avaliacdo, formacdo, investigacdo; ter a
permanente capacidade de fazer-acontecer... este estabelece o grande estimulo dos
professores. Os docentes eficientes apostam em estratégias educativas, técnicas de gestdo
da sala de aula de forma ampla e continua. Os professores devem estudar e reformar

frequentemente a forma como manipulam principios de diferenciacdo, progresséo,
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coeréncia, acompanhamento, ndo s6 no “que” e NO “como” ensinar, mas também no
“porqué”, ao nivel dos seus propoésitos “morais” principais. O docente deve preocupar-se
em aplicar a sua experiéncia em sala de aula num contexto educacional mais amplo,
verificando o seu trabalho com o de outros colegas, examinar regularmente o seu préprio
trabalho e colaborar com outros docentes e ainda trabalhar com os pais/encarregados de
educacdo, enquanto educadores complementares.

Os docentes tém de ter em mente que para além de ser relevante identificar que as
préticas e propostas devem de continuar a ser periddicas, renovadas e aperfeicoadas para
melhorar os conhecimentos, aptidGes e capacidades de aprendizagem dos alunos, é
importante preservar e desenvolver a atencdo, o cuidado e o empenho, a autonomia e 0
entusiasmo, assim como a necessidade de aperfeicoar as capacidades profissionais
enquanto “responsaveis” de aprendizagem e transformacdo. Segundo Day (2004), o desafio
para os lideres e 0s seus docentes é manter a paixdo a medida que as necessidades dos
alunos e a sociedade se véo alterando.

O crescimento pessoal e profissional dos docentes € 0 que mais tem impacto no
desenvolvimento de destrezas, autoconfianga e comportamentos dos alunos (Barth, 1996, p
49 cit. In Day, 2004, p. 186).
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PARTE Il - ESTUDO EMPIRICO

2.1. Pressupostos Teorico-Metodologicos

Este caso pratico tem como objetivo justificar a revisdo da literatura com 0s
resultados reais das amostras conseguidas pelo Agrupamento de Escolas de Canedo.

Neste capitulo, desejamos expor algumas ideias tedricas e metodologicas realizadas
que tiveram uma inspiracdo em teses de mestrado como por exemplo: de Miranda, Rosério
(2012); Galhanas, C.R.G (2009); Barros, Patricia & Melo, José (2016); e Figueiredo, Lara
(2012). Inspirados nestes autores, conseguimos passar 0S nossos objetivos em resultados
reais e fidveis por docentes que se predispuseram a intervir nos mesmos.

Com uma ideia bastante desenvolvida, na tese de mestrado de Miranda, Rosario
(2012), conseguimos ter uma percecdo singular relativamente ao impacto da falta de
motivacdo no desempenho dos docentes. Desde a desmotivacao interna a externa.

Nas teses de Galhanas, C.R.G (2009) e Barros, Patricia & Melo, José (2016),
conseguimos ter uma percecdo, com a ajuda de autores de mérito, sobre a importancia
sobre o clima organizacional na motivagdo dos recursos humanos nos novos modelos de
gestdo e administracdo publica.

Ndo tdo menos importante, Figueiredo, Laura (2012), revela que com o seu
empenho a licitude, a importancia da gestdo de conflitos numa organizacdo e
consequentemente a satisfacdo dos colaboradores € bastante importante. O que mostra o
quao determinante a ndo existéncia de conflitos é fundamental para a motivacdo de
individuo e do sistema organizacional.

Toda a pesquisa, e tdo menos importante a referéncia de outros autores ja
mencionados, é fundamental para toda a investigacdo, tanto para a pesquisa exploratéria

como para a pesquisa de cariz explorativa.
2.1.1 Metodologia de Investigacao

Este capitulo tem como objetivo central descrever os aspetos metodoldgicos
adotados para levar a cabo a investigagdo. Nele justificamos as opg¢bes tomadas para
desenvolver o estudo, a escolha da organizacdo e proceder a caracterizagdo dos
instrumentos e fontes de informacao, assim como das técnicas de analise realizadas.

Segundo Bruyne (1991), a metodologia é a conformidade dos procedimentos
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cientificos e na sua génese no seu desenvolvimento.

A metodologia ajuda a explicar ndo s6 as vantagens da investigacéo cientifica, mas
sobretudo o seu adequado método, pois 0s seus requisitos ndo sdo de submissdo precisa a
procedimentos rigidos, mas sim numa rica elaboracdo de resultados (BRUYNE, 1991 p.
29).

Segundo Strauss & Corbin (1998), o método de pesquisa € um combinado de
métodos e técnicas utilizadas para se reunir e analisar os dados. O método déa recursos para
se atingir a finalidade proposta, ou seja, sdo 0s “instrumentos” das quais fazemos utilizacao
na pesquisa, a fim de responder a nossa questao.

Segundo Minayo (1993, p.23), uma atividade fundamental das ciéncias no que toca
a sua questionabilidade e veracidade, advém de comportamentos e praticas tedricas na
procura constante de métodos especificamente permanentes e incompletos. A sua atividade
consiste em explorar a realidade inesgotavel, fazendo uma ligag&o entre teorias e dados.

2.1.2. Tipo de Investigacao

O atual estudo procura analisar a influéncia da Motivacdo no Clima do Trabalho
Docente. Neste estudo foi usada uma metodologia mista (quantitativa e qualitativa), com o
objetivo de conseguir alcancar uma maior informacdo para um melhor dominio do
fendbmeno em analise nesta investigacdo. Neste estudo, usamos como ferramenta um
inquérito por questionario e uma pesquisa de cariz exploratoria.

Para o estudo desta investigacdo, e analisadas maneiras de aproximacao cientifica a
realidade, a metodologia quantitativa representa uma aproximagdo mais precisa e a
metodologia qualitativa ajuda a compreender o fenomeno em estudo. Sendo assim, esta
investigacdo teve instrumentos quantitativos e qualitativos, visto que se desejou um lado
mais profundo do tema.

Foi efetuado um inquérito por questionario aos docentes a 2 escolas do
Agrupamento de Escolas de Canedo, em Santa Maria da Feira, desde os docentes do
Ensino Pré-Escolar aos docentes do Terceiro Ciclo. Para completar o estudo foi feita uma
pesquisa Exploratoria, que ajuda explorar um problema, de modo a oferecer informagdes
para um estudo mais esclarecedor. Esta pesquisa procura uma maior proximidade com
conteudo, que pode ser produzido com base em objetivos ou hipdteses. A utilizacdo destas
duas metodologias ndo representa uma dicotomia, mas sim um reforco para o estudo
(Huberman & Miles, 2002).
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O inquérito por questionario consiste em apresentar a um conjunto de inquiridos
uma série de questdes de estudo do interesse do constituinte do inquérito. Questbes que
podem ser direcionadas a diversos temas tais como: a situacdo profissional, social ou até
mesmo situagdes mais pessoais como situacGes familiares, as suas opinides, a sua
postura/atitude em relacdo a opcdes ou questdes sociais e humanas, as suas expectativas, ao
seu nivel de conhecimentos, direcionadas a consciéncia sobre um acontecimento de um
problema, ou também sobre qualquer outro ponto que seja do interesse de estudo por parte
de quem formulou o questionario. O inquérito por questionario distingue-se da simples
sondagem de opinido pelo facto de certificar a verificacdo de hipdteses tedricas e a analise
das correlacbes que essas hipoteses disponibilizam. Devido a um grande numero de
individuos habitualmente interrogados (a chamada amostra) e o tratamento quantitativo dos
dados que deveréa seguir-se, as respostas a maior parte das perguntas sdo normalmente pré-
codificadas, de forma a que os entrevistados devem obrigatoriamente escolher as suas
respostas entre as que lhes sdo convencionalmente propostas. As vantagens mais
importantes sdo a hipotese de quantificar uma grande diversidade de dados e de proceder
inimeras analises de ligacdo, e o facto de a exigéncia de representacdo do conjunto dos
interrogados poder ser obtida através deste procedimento. Esta forma de representar esta
sempre limitada por uma margem de erro, ou seja, nunca € absoluta, desta forma apenas
tem sentido se for relacionada a um determinado tipo de questdes que tém um significado
para a amostra em estudo (Raymond Quivy, 2003, p. 189).

A técnica do questionario ndo permite saber de uma forma clara as opinides das
amostras em estudo pois as questfes do questionario sdo apenas direcionadas ao interesse
da pessoa que formulou o inquérito, tratando-se simplesmente numa orientagdo da intencéo
da andlise, todavia apresenta vantagens inquestionaveis, dai a sua vasta historia de
investigacdo social (Moreira, 2007).

Apesar das dificuldades geralmente apontadas ao inquérito por questionario como
técnica de investigacdo empirica, a escolha incidiu sobre este método de recolha de dados,
considerando o estudo a ser entendido e o tipo de informacao que se pretende recolher.

Existe um conjunto de varidveis classificadas como internas e externas ao sujeito
que influenciam motivacgéo e satisfacdo enquanto colaborador e como consequéncia a sua
produtividade. Os fatores internos sdo 0s que ndo se controlam, depende apenas do
colaborador, como a sua autoestima, 0s seus valores e a sua perspetiva. Enquanto que os

fatores externos decorrem do ambiente, envolvendo o0 contexto organizacional,
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nomeadamente as recompensas e as punicbes, os fatores socias, as politicas
organizacionais, etc. (Chiavenato, 1998).

A pesquisa exploratoria tem por objetivo aprimorar hipdteses, validar ferramentas e
proporcionar uma proximidade com o campo de estudo. Constitui a primeira etapa de um
estudo mais amplo, e & muito utilizada em pesquisas cujo tema foi pouco explorado (GIL,
2002).

A pesquisa exploratoria € utilizada quando se procura conhecimento sobre a origem
do problema, as possiveis hipdteses alternativas e as variaveis mais importantes que
necessitam de ser avaliadas. Este tipo de estudo contribui para expandir o conhecimento do
problema de pesquisa, definir o foco e as prioridades do estudo e visa compreender
comportamentos e atitudes dos inquiridos explorando as possiveis relacfes entre 0s
questionados e as entidades. Utiliza-se para levantar hip6teses e descobrir particularidades
desconhecidas sobre temas sobre os quais ndo existe conhecimento ou um total dominio
(Correa et al., 2009).

Neste sentido, desenvolvemos este tipo de pesquisa ao nivel de Mestrado para
complementar as respostas dos docentes dos inquéritos. Assim, poderemos entrar no
campo de estudo com mais discernimento e exatiddo em relagdo aos objetivos que
desejamos obter. Numa pesquisa qualitativa o ambiente é uma fonte direta de
desenvolvimento de dados, pois lidamos diretamente com os individuos com o objeto a ser
investigados.

Para concluir é importante realcar que o objetivo da pesquisa exploratéria é

encontrar ideias e pensamentos.
2.1.3. Objetivos do Estudo

Considerando o problema de partida, a saber, “Que influéncia tem a motivacdo no
clima do trabalho Docente?”, e 0s objetivos da investigacao, evoca-se:
a) Identificar os fatores-chave da motivacao profissional percecionada pelos docentes;
b) Avaliar o grau de satisfacdo profissional e o grau de motivagdo para o0 seu
empenhamento no trabalho;
c) Averiguar se a imagem social tendencialmente negativa do docente constitui um
desses fatores para a falta de motivacéo;
d) Awvaliar se a organizacgéo escolar afeta de forma direta as relagdes dos docentes com
outros agentes escolares e o impacto que em relacdo ao seu envolvimento
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institucional (clima organizacional).

e) De seguida, apresentamos as diversas hipoteses elaboradas no ambito deste estudo.
2.1.4. Variaveis de Estudo e Formulacéo de Hipoteses

Partimos das seguintes hipoteses explicativas para a relagdo Motivacdo — Clima
Organizacional:

a) A motivacdo entendida pelos docentes resulta mais de fatores externos/extrinsecos
ao docente (modelo de escola burocratica, exigéncias da carreira docente,
condigdes e excesso de trabalho, etc.) e menos de fatores interiores/intrinsecos ao
docente (criatividade pedagdgica, relacionamento com alunos, reconhecimento do
seu trabalho, etc.).

b) A motivacdo, embora sentida e experienciada, afeta diretamente o clima
organizacional da escola.

c) A motivagdo do professor sente-se, sobretudo, nas condigdes de trabalho e

exposi¢cdo dos riscos ocupacionais.
2.1.5. Caracterizacdo e Descri¢cdo da Amostra

O Agrupamento Vertical “Escolas de Canedo” é constituido por cinco (5)
estabelecimentos de ensino: Escola EB 2,3 de Canedo (onde se localiza a sede do
agrupamento); Centro Escolar de Canedo (Jardim de Infancia e Escola Bésica); EB1 e JI
Povoa — Vale; Jardim de Infancia da Igreja — Vila Maior e EB1 Presinha — Vila Maior.

A Vila de Canedo é um territorio extenso com 43,7 quilémetros quadrados e tem
cerca de 9 500 habitantes. Fica no nordeste do concelho de Santa Maria da Feira e constitui
a maior mancha verde do municipio, com grandes éareas florestais e agricolas. E a zona
onde o municipio faz fronteira com o Rio Douro.

E uma freguesia com paisagens de rara beleza, com trilhos junto aos rios Inha e
Uima, existem percursos pedonais que atravessam zonas rurais e florestais cada vez mais
utilizados por caminheiros vindos de todo o pais. Tem um patrimonio imaterial de relevo,
folclore e a etnografia ligados aos usos e costumes rurais, que se ddo a conhecer nas
inimeras festas populares.

A constituicdo da amostra escolhida e a aplicacdo de questionario foi realizada a

uma populacdo de 56 docentes que lecionam. Foram distribuidos 56 inquéritos por
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questionario via e-mail aos professores da EB 2/3 de Canedo e Centro Escolar de Canedo e
foram obtidas 16 respostas.

A amostra total foi constituida por 16 professores (Gréfico 1), dos quais a maioria

era do sexo feminino (n=11; 68,8%); e do sexo masculino (n=5; 31,3%).

Sexo

B Masculino
B Feminino

Gréfico 1 - Sexo da Amostra

Relativamente ao grau de escolaridade (Grafico 2), a maioria dos professores sao
licenciados (n=12; 75%); e professores com Mestrado (n=4; 25%).

20

154 75,0%
?"' 104
25,0%
51 4
) Licenciatura Mestrado

Grau de Escolaridade

Gréfico 2 - Grau de Escolaridade
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No que se refere a idade (Gréafico 3) os professores tinham entre 27 e 65 anos,

média 46,1 anos e desvio-padrdo 11,8.

Histograma

Média = 46,06
Desvio padrao.
=11,84

4 N=16

Frequéncia
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ldade

Gréfico 3 - Idade da Amostra

Quanto ao numero de anos a exercer a profissdo de Docente (Grafico 4) os

professores exerciam entre 1 ano e 40 anos, média 10,8 anos e desvio-padrédo 10,5.
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No que concerne ao departamento a que pertence (Grafico 5) a maioria dos
professores lecionavam o 3° ciclo (n=6; 37,5%), seguindo-se os professores do 2° ciclo

(n=4; 25%).

107
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6
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25.0%
4

4

Educacao 1¢ Ciclo 2° Ciclo 3° Ciclo
Pré-Escolar

Departamento a que pertence:

Gréfico 5 - Departamento Pertencente
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2.2. Inquérito Por Questionario

2.2.1. Procedimentos de Analise de Dados

Recorreu-se ao uso de tabelas e graficos para uma apresentacdo, com dados
estatisticos antecedidos de analises.

A andlise dos dados foi realizada através de andlise estatistica, utilizando- se o
software SPSS-24.0 (Statistical Package for the Social Sciences).

Para realizacdo da andlise descritiva foram utilizados diversos parametros para a
distribuicdo das variaveis, nomeadamente a frequéncia, percentagem, média e desvio-

padréo.
2.2.2. Estatisticas Descritivas e Analise de Resultados

Os métodos de recolha de dados, sdo estratégias que proporcionam aos
investigadores encontrar dados experimentais que possibilitam responder as suas questdes
investigativas. Os dados resultantes desta recolha de dados devem ser analisados e
compreendidos de forma a poderem ser traduzidos para resultados e conclusoes.

O questionario (apéndice 1) € um instrumento de recolha de dados através de
técnica de autopreenchimento por parte dos participantes. Trata-se de um instrumento
constituido por um namero limitado de questdes apresentadas de forma escrita. Foi enviado
um e-mail com o pedido de autorizacdo ao Exmo. Sr. Diretor Paulo Dias, em que foi
consentido. E importante referir que o inquérito por questionario é adaptado da tese de
mestrado de Miranda, Rosario (2012).

O questionario realizado é de resposta fechada. As questdes de resposta fechada,
sdo aquelas em que o questionado assinala a opcdo que pretende responder dentro de uma
possivel lista de respostas, facilitando a resposta ao questionado assim como a codificacdo
e analise, porém limitam as possibilidades de resposta correndo o risco de omitir respostas

importantes. Para o efeito foi utilizada a escala de Likert.

1 —Discordo totalmente; 1 —Insatisfeito;

2 —Discordo; 2 —Pouco satisfeito;
3 —Nao concordo nem discordo; 3 — Indiferente;
4 — Concordo; 4 — Satisfeito;

5 — Concordo Plenamente. 5 —Muito satisfeito.
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Likert (1932) afirma que é apresentado um método simples de atribuir resultados
em escalas de Atitude de Thurstone, que ndo envolve o uso de um grupo de juizos e ainda
se baseia em vérias amostras para ser mais fidedigno do que o método original.

Para Costa (2011), a grande vantagem da escala de Likert é sua facilidade de
manuseamento, pois é facil a um inquirido, emitir um grau de concordancia sobre uma

afirmacéo qualquer.
2.2.2.1. Complexidade da Relagdo Pedagodgica

Da distribuicdo dos itens da “Complexidade da Relacdo Pedagdgica” (Apéndice
2) passamos a descrever 0s itens com maior grau de concordancia por parte dos docentes.
Tabela 3 - Complexidade da Relacdo Pedagogica

média dp min max 1 2 3 4 5

A relagdo entre aluno e professor é importante

no processo Ensino / Aprendizagem. 48 04 4 5 — — — 188 813
O envolvimento dos pais na Escola é bastante

positivo ndo s6 para o aluno, mas também para

0 préprio encarregado de educacao, para a

Escola e até para a sociedade 46 06 3 5 — — 63 25 688
E importante “estudar” cada aluno (apeténcias,

dificuldades, necessidades) para melhor lecionar

as préticas pedagogicas; conhecer o ambiente

familiar; as suas disfungdes comportamentais 46 06 3 5 — — 6,3 25 688
A indisciplina e os resultados escolares dos

alunos desmotivam o interesse em lecionar 39 11 2 5 — 18,8 12,5 31,3 375
Um docente principiante nem sempre beneficia

de um auxilio especifico 38 12 1 5 6,3 125 6,3 50 25
As minhas ideias sdo bem aceites entre colegas

e superiores 38 07 3 5 — — 375 50 125
Existe encorajamento e apoio por parte dos

meus superiores 36 07 2 5 — 6,3 438 438 6,3
Recebo elogios e outros sinais de

reconhecimento no local de trabalho 33 09 1 4 6,3 125 313 50 —
Constata-se uma falta de articulacdo pedagdgica

e auséncia de habitos entre os pares 28 13 1 5 188 25 25 18,8 125

Ha dificuldades no relacionamento profissional
23 09 1 4 125 625 125 125 —

Tenho medo de falhar, de ser criticado(ae
julgado(anegativamente pelos outros 23 13 1 5 375 31,3 63 188 6,3
Existe competitividade no meu grupo de trabalho.

21 13 1 5 375 375 63 125 63

Existem conflitos interpessoais no grupo de
trabalho 20 09 1 4 31,3 438 188 63 —

1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo; 3 — Ndo concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo Plenamente
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Segundo Arends (1995), quando se comeca qualquer atividade profissional existe
uma ansiedade intrinseca a novidade e a falta de experiéncias associadas, mas por outro
lado e concomitantemente, existe um conjunto de novos estimulos e desafios.

Depois da formacao inicial, todos estdo aptos e expectantes em relacdo aos desafios
e recompensas associadas as carreiras que escolheram, tendo preocupacdes legitimas sobre
se estdo, ou ndo, a desempenhar bem as suas funcgdes. O professor quando comeca a dar
aulas é como uma crianga no seu primeiro dia na escola, vem a inseguranca, 0 medo pelo
desconhecido e 0 medo da ndo aceitacdo pelos outros (Arends,1995). Como se pode falar
num docente em inicio de carreira, também se pode falar num docente com experiéncia.

A nossa amostra, na questdo relativamente “a um docente principiante nem sempre
beneficia de um auxilio especifico”, respondem de forma maioritaria que “concordam”,
que representa uma média de 3,8 (representa 4 numa escala de 1 a 5). Falando dos nimeros
com mais peso, podemos verificar que 50,0% dos docentes “concordam” com a firmagéo e
25,0% “concordam plenamente”. Numa avaliagdo mais insatisfatoria verificamos que
12,5% discordam com a afirmacdo e 6,3% discordam totalmente. Na amostra presente
verificamos que apenas 1 docentes se mostra indiferente assinalando a preferéncia de
resposta na legenda “ndo concordo nem discordo”. Como ja referido, podemos também
relatar que os “medos de falhar, de ser criticado e julgado negativamente pelos outros”, ndo
é s0 do corpo docente mais “novato”. Mesmo assim comprovamos que a amostra
“discorda” com esta afirmacdo. Na populacdo inquirida certifica-se que a média de
respostas é de 2,3 (representa 2 numa escala de 1 a 5). Em referéncia ao maior nimero de
respostas, apurar que 37,5% dos docentes “discordam totalmente” e 31,3% dos docentes
apenas discordam. N&o tdo menos importante, mas também relevante a este ponto,
podemos notar que 18,8% dos docentes concordam com a firmacéo e 6,3% “concordam
plenamente” de que ha medos de falhar, ser criticado e julgado negativamente pelos outros.

Ensinar € uma interacdo entre pessoas e tem, portanto, uma importante dimensao
emocional e ndo se pode conceber professores que, na sua interagdo com 0s outros, ndo
envolvam algum aspeto dos seus sentimentos (Nias, 2001).

Ensinar também requer inteligéncia emocional, ou seja, a capacidade de conhecer e
gerir 0s seus préprios sentimentos e a capacidade de ler e lidar eficazmente com o0s
sentimentos dos outros.

Muitos professores sentem-se responsaveis pelo desenvolvimento cognitivo dos

alunos e pelos seus progressos na aprendizagem, assim como pelo bem-estar social, fisico e
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emocional.

E importante considerar a relagio entre professor/aluno acompanhado ao clima
estabelecido pelo professor, da relacdo empatica com seus alunos, da sua capacidade de ouvir,
refletir, discutir o nivel de compreensdo dos mesmos e da criagdo das pontes entre importancia
para os docentes, pois numa avaliacdo, a média obtida é de 4,6 (representa 5 numa escala
de 1 a 5), em que apenas 1 docente se mostrou neutro em relacdo a questdo. A legenda
“concordo plenamente” assinalaram 68,8% dos docentes inquiridos e 25,0% assinalaram na
legenda a avaliacdo “concordo”. A “indisciplina e 0s resultados escolares dos alunos
desmotivam o interesse em lecionar”, pois na amostra a média apresentada é de 3,9
(representa 4 numa escala de 1 a 5). As legendas que mais se destacam sdo “concordo
plenamente” com um valor de 37,5% dos docentes e “concordo” com um valor de 31,3%.

Neste contexto, entende-se que a qualidade de atuacdo da escola ndo pode
exclusivamente depender somente da vontade do docente. E necessaria a participacéo efetiva e
conjunta da escola, junto da familia, do aluno e de profissionais ligados a educacdo, de forma a
que o professor também entenda que o aluno ndo € um sujeito somente recetor dos
conhecimentos “depositados”. No que toca a afirmacéao “a relacdo entre o aluno e professor é
importante no processo de ensino/aprendizagem” € a que tem um grau de maior
concordancia entre os docentes. Na presente amostra, verificamos que a média é de 4,8
(representa 5 numa escala de 1 a 5), correspondendo a legenda “concordo plenamente”.
Podemos constatar que 81,3% dos docentes “concordam plenamente” e apenas 18,8%
“concordam” com a afirmagao.

Estudos recentes revelam que em muitos paises, nas Ultimas décadas, que se 0s pais
participarem na educacgdo dos filhos, eles por ora, obtém melhor aproveitamento escolar. De
muitas variaveis que se estudaram, o envolvimento dos pais no processo educativo foi a que
atingiu maior impacto, estado este impacto presente em todos 0s grupos sociais e culturais
(Marques, 2003). A comunicacao entre docentes e pais do aluno aparece como 0 primeiro,
constituindo a forma mais vulgar de colaboracdo. Na amostra do estudo, os inquiridos
avaliam a afirmacgdo “o envolvimento dos pais na escola é bastante positivo ndo so para o
aluno, mas também para o proprio encarregado de educagdo, para a escola e até para a
sociedade” com “Concordo Plenamente”. Assim, verifica-se que a media é de 4,6
(representa 5 numa escala de 1 a 5). Posto isto, falando dos valores com maior peso,
verificamos que 25,0% da populagdo “concorda” com a afirmacdo e 68,8% da amostra
inquirida mostra uma concordancia plena com a questdo acima levantada.

Consequentemente e ndo tdo menos importante, € necessario ressaltar que a
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satisfacdo, a motivacdo e o estado de espirito dos docentes sdo fatores que estdo presentes
na maior parte das vezes para um bom clima organizacional. Assim, um bom clima da
organizacional da oportunidade aos colaboradores de expressarem 0s Sseus pensamentos,
atitudes e sentimentos em relacdo a escola, o que faz com que eles se sintam melhor no
cumprimento das suas tarefas e se sintam mais integrados no ambiente. Na afirmacéo do
estudo “as minhas ideias sdo bem aceites entre colegas e superiores” verificamos que 0s
docentes concordam com a afirmagdo tendo presente como média o valor de 3,8
(representa 4 numa escala de 1 a 5). A avaliacdo que teve mais pontuacdo mostra ser a
“concordo” com 50,0% dos inquiridos. Seguidamente mostramos que ha uma indiferenca
por parte de 37,5% docentes respondendo a “ndo concordo nem discordo”.

O relacionamento interpessoal constitui um principio de satisfacdo das necessidades de
aceitacdo social e de status, que acaba por ajudar na elaboracdo da autoestima do colaborador,
0 que esta amplamente ligado ao clima organizacional. O mesmo salienta que se ndo fosse a
existéncia dos bons relacionamentos, a organizacdo acabaria por se tornar a razao de continuas
frustracdes e bloqueios ao desenvolvimento pessoal, porém construir um clima saudavel e
competitivo é fundamental para aumentar a produtividade, a inovacdo e a motivagdo da equipa
escolar. Os professores podem aprender muito com a experiéncia pessoal, mas também podem
aprender com o conhecimento da experiéncia de colegas de trabalho. Pode ser uma das
principais vias para prevencgdo e resolucdo do mau comportamento dos alunos, bem como o
mal-estar docente (Afonso, 1999).

A amostra existente vem-nos mostrar que a questdo “existe competitividade no meu
grupo de trabalho”, os docentes “discordam”, ou seja, a média de respostas é de 2,1
(representa 2 numa escala de 1 a 5). Da populacdo em estudo, 75,0% dos docentes
dividem-se de igual forma entre a legenda “discordo” e “discordo totalmente”. Uma
pequena parte da populacéo distribui-se em minoria na avaliacdo “concordo” e “concordo
plenamente”. Em relagdo a afirmacdo “existem conflitos interpessoais no grupo de
trabalho” também podemos verificar que a popula¢do na sua maioria discorda, isto €, a
média de respostas da-nos o valor de 2,0 (representa 2 numa escala de 1 a 5). Da amostra
em estudo, 75,1% dos professores distribuem- se pela avaliagdo “discordo totalmente” e
“discordo”. Ap0s a analise, verificamos que 18,8 se mostra indiferente respondendo a
avaliacdo correspondente a “ndo concordo nem discordo”. Isto significa que os docentes
revelam que ndo existem conflitos no ambiente de trabalho. N&o tdo menos importante e
como ja era de prever devido aos resultados da amostra, em relacdo a afirmacdo “ha

dificuldades no relacionamento profissional”, 0s docentes respondem na sua maioria
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“discordo”, refletindo-se assim numa média de 2,3 (representa 2 numa escala de 1 a 5). O
maior numero da amostra, ou seja, 62,5%, respondem a avaliacdo “discordo” e 12,5%
respondem a avaliagdo “discordo totalmente”. Na amostra existente vem-nos mostrar que a
questdo “constata-se uma falta de articulacdo pedagdgica e auséncia de habitos entre 0s
pares” (p.ex: troca de materiais, metodologias e experiéncias), 0os docentes mostram estar
indiferentes respondendo de forma maioritaria a avaliacdo “ndo concordo nem discordo” ,
ou seja, a média de respostas € de 2,8 (representa 3 numa escala de 1 a 5). Da populagdo
em estudo, 50,0% dos docentes dividem-se de igual forma entre a legenda “discordo” e
“ndo concordo nem discordo”. A afirmacdo presente, 18,8% dos docentes respondem &
legenda “concordo” e 12,5% respondem “concordo plenamente”.

O clima organizacional ndo se manifesta de uma forma saudavel apenas pela falta
de intrigas e desinteresses; € necessario ter muito mais em comum como a camaradagem, a
troca de conhecimentos, os elogios, a solidariedade, a gestdo e cogestdo, a
responsabilidade, a coesdo e a disponibilidade. E necessario promover sentimentos de
pertencer, responder e qualificar, pois o papel do lider deve estar além do sonho da sua
equipa e muito mais perto da sua realizag&o.

Do presente estudo, podemos verificar que a a afirmacdo “recebo elogios e outros
sinais de reconhecimento no local de trabalho” 0s docentes mostram estar indiferentes
assim como nos é apresentado na média de respostas de 3,3 (representa 3 numa escala de 1
a 5). A avaliacio “ndo concordo nem discordo” responderam 31,3% docentes. Porém,
50,0% da amostra de estudo avaliou o item com a legenda “concordo”. De forma a
demonstrar o seu descontentamento em relacdo a afirmacdo, 18,8% dos docentes
responderam de forma distribuida as legendas “discordo” e “discordo totalmente”.

Quando o lider e as equipas trocam ideias, transmitem o encorajamento, mesmo que
estas ndo sejam aproveitadas em momento algum, quando estabelecido um determinado
grau de confianca e responsabilidade na discusséo, o fato de participarem no processo ja
caracteriza a existéncia de respeito, responsabilidade e com isto direcionar para boas
relacGes e um convivio saudavel. De uma forma favoravel, podemos dizer que a afirmacéo
“existe encorajamento e apoio por parte dos meus superiores”, 0S docentes avaliam a
guestdo numa meédia de 3,5 (representa 4 numa escala de 1 a 5), ou seja, mostram
concordar com a afirmacdo. Da populacdo em estudo, 87,6% dos docentes dividem-se de
igual forma entre a legenda “nao concordo nem discordo” e “concordo”.

A decisdes dos superiores ndo podem ser entendidas como sentencas/solugdes por

55



uma sO pessoa, até porque um lider tem um papel fundamental na criacdo do ambiente
onde se insere com a sua equipa, assim tem como obrigacédo tornar esse ambiente saudavel,
a ponto de ser seguido pela sua equipa pelo exemplo, sucesso, eficiéncia e eficicia em

resolucdes.

Em concluséo:

Do conjunto de informagdes relativas ao posicionamento dos professores face aos
critérios relativos a complexidade da relacdo pedagdgica, mostram que 0s aspetos mais
importantes para a sua motivacdo é a relagcdo com o aluno, o envolvimento dos pais na
escola e o tempo (que é escasso) para estudar cada aluno. Assim sendo, nos dias de hoje
existe cada vez mais a necessidade da escola estar em sintonia com a familia, juntas
tornam-se lugares agradaveis para a convivéncia de todos.

E importante referir que a indisciplina e os resultados escolares s&o um elemento
motivacional externo apontado como perturbador da relacdo pedagdgica que os professores
mantém com os alunos, afigurando-se como 0 mais determinante a este nivel (avaliagdo
média — concordo). No ambito da relacdo profissional e articulacdo pedagdgica mantida
entre pares, ha a conter alguns dados de importancia: o clima organizacional é bastante
agradavel, pois de forma maioritaria, a amostra respondeu-nos que hd um bom
relacionamento profissional, ndo tem medo de falhar pois sabe que n&o vai ser criticado ou
julgado negativamente pelos outros docentes, ndo existe competitividade no grupo nem

existem conflitos interpessoais no grupo de trabalho.

56



2.2.2.2. Sistema Burocratico

Da distribuicdo dos itens da “Sistema Burocratico” (Apéndice 3) passamos a

descrever os itens com maior grau de concordancia por parte dos docentes.

Tabela 4 - Sistema Burocratico

média dp min max 1 2 3 4 5
O trabalho na escola tem aumentado
substancialmente nos Ultimos anos 46 06 3 5 — — 63 25 688
O gasto de tempo com o preenchimento de
documentos é excessivo 46 07 3 5 — — 125 18,8 68,8
Os cumprimentos de diretrizes burocraticas
desmotivam os professores 45 05 4 5 — — — 50 50
Tem diminuido o tempo para cuidar do aluno de
uma forma integral e completa dentro e fora da
sala de aula 44 11 1 5 6,3 — 125 125 68,8
Os docentes encontram-se numa dependéncia
excessiva de normas provenientes da tutela. 43 09 3 5 — — 25 25 50
As dificuldades dos alunos exigem muito do
professor 41 08 2 5 — 6,3 6,3 56,3 31,3
S&0 excessivas as fungdes e missdes que sao
confiadas an docente 41 09 2 5 — 63 188 375 375
As reformas educativas desmotivam o trabalho
do docente 40 09 2 5 — 6,3 18,8 438 31,3
Sou bem informado relativamente ao
planeamento curricular 39 11 1 5 6,3 — 18,8 438 313
Os Pais/Encarregados de Educacgao exigem
muito do docente 39 10 3 5 — — 50 125 375
Os professores tém muitas reunides

34 10 2 5 — 188 375 25 188

1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nao concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo Plenamente

A complexa estrutura social, em plena era informacional, com mudancas do estilo
de vida (atividade profissional dos pais, familias monoparentais e/ou outras alternativas a
familia tradicional, falta de tempo para estar e ouvir, auséncia dos avos...), sdo fatores que
exigem da escola um papel preponderante. A caracteristica que predomina € a incerteza.

Os pais esperam acOes dos docentes e esses dizem nédo caber a eles tais tarefas. Os
professores, por sua vez, depositam nos pais a expectativa de que ajudem os filhos em casa.

No meio disso, estdo os alunos, que, diante do fracasso escolar, culpabilizam os
professores. Esse jogo de “empurra” gera uma série de equivocos e mitos sobre o

relacionamento entre a familia e a escola, prejudicando o estudante, que deveria ser a
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prioridade de todos. Como podemos verificar na nossa amostra, 0os docentes a questao “os
pais/encarrados de educacdo exigem muito do docente” responderam de forma
maioritariamente “concordo” que representa na escala presente a média de 3,9 (representa
4 numa escala de 1 a 5). Cerca de 50% dos docentes responderam “ndo concordo nem
discordo”, 12,5% “concordam” com a afirmacéo e os restantes, ou seja, 37,5% “concordam
plenamente”.

As razdes que se compdem como origem da ocorréncia a falta de motivacdo dos
docentes sdo o0 cansaco, 0 sentimento de rotina, os alunos indiferentes e malcomportados,
com dificuldades em aprender, “falta de interesse “e/ou de “concentragdo” serdo fontes de
problemas (Ndvoa, 1995). Essas sdo dificuldades que o docente tem de ultrapassar, mas
exigem muito do que vai para além da sua profissdo-ensinar. Na presente amostra,
verificamos que relativamente ao item das “dificuldades dos alunos exigem muito do
professor”, os docentes respondem de forma maioritaria que “concordam”, que representa
na escala a média de 4,1 (representa 4 numa escala de 1 a 5). Cerca de 56,3% dos docentes
“concordam” com a afirmacdo e 31,3% dos docentes indicam que ‘“concordam
plenamente”.

Um dos fatores-chave que contribui decididamente para a desmotivagdo do docente
¢ a administracdo burocratizante que caracteriza o sistema educativo, fazendo os
professores mecanicamente preencherem papéis e mais papéis. Os docentes, na questdo
relativamente ao “gasto de tempo com o preenchimento de documentos é excessivo”,
respondem de forma maioritaria que “concordam plenamente”, que representa na escala a
média de 4,6 (representa 5 numa escala de 1 a 5). Cerca de 68,8% concordam plenamente
com a afirmacdo, 18,8% assinalaram na escala 4 (concordo) e 12,5% da populagédo
mostrou-se indiferente avaliando na escala 3 (ndo concordo nem discordo).

As exigéncias evidentes nas sucessivas reformas de poderes politicos consecutivos
(Lopes, 2001), assim como a excessiva exigéncia politica colocada sobre os resultados do
trabalho dos docentes (Afonso et al., 1999), levou a um aumento tal do trabalho quotidiano
nas escolas, que os professores ja ndo conseguem fazer face as diversas fungdes e missoes
que Ihes séo confiadas (NOvoa et al, 1995).

Podemos verificar que no item “sdo excessivas as fungdes e missdes que séo
confiadas ao docente” a nossa amostra revela “concordar”, ou seja, apresenta uma média
de 4,1 (representa 4 numa escala de 1 a 5). Os valores mais relevantes e com maior peso

para a questdo sdo as respostas ao “concordo plenamente” - 37,5% e as respostas ao
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“concordam” — 37,5%. N&o tdo menos importante € importante referir que no que toca a
afirmacdo “as reformas educativas desmotivam o trabalho docente” a populacdo mostra
concordar, assim sendo, apresenta uma média de 4,0 (representa 4 numa escala de 1 a 5).
Os valores que se apresentam com maior peso e 43,8% em que os docentes “concordam” e
31,1% da resposta ao “concordo plenamente”.

Como se pode verificar, o trabalho na escola tem aumentado bastante para os
professores e em seguida seria interessante falar da questdo “o trabalho na escola tem
aumentado substancialmente nos Gltimos anos” a amostra do estudo revela que a maior
parte das respostas sao assinaladas no “concordo plenamente”, 0 que representa uma media
de 4,6 (representa 5 numa escala de 1 a 5). O valor que mais se destaca é 0 “concordo
plenamente” com 68,8% da populacdo e em seguida 25,0% assinala no “concordo”.

Aumenta a esta expectativa e exigéncias ao lancamento de novos programas e
curriculos, de novas modalidades de avaliagdo dos alunos, ou de novas formas de gestdo
das escolas e assistimos a momentos de ansiedade e de esforco sobre-humano de adaptacéo
(N6voa et al., 1995). A medida que as tarefas burocraticas associadas a prestacéo de contas
aumentam, diminui o tempo para cuidar de cada aluno de uma forma integral e mais
completa dentro e fora da sala de aula (Day, 2004).

Com isto, a afirmacgdo “os cumprimentos de diretrizes burocraticas desmotivam o
professor”, a populacdo inquirida apresenta uma média de 4,5 (representa 5 numa escala de
1 ab), ou seja, “concordo plenamente”. Pode-se constatar que 50,0% “concorda” e outros
50,0% dos docentes “concordam plenamente”. Consequentemente, “tem diminuido o
tempo para cuidar do aluno de uma forma integral e completa dentro e fora de sala de aula”
como podemos verificar na amostra as respostas dos docentes ddo uma média de 4,4
(representa 4 numa escala de 1 a 5), ou seja, “concordam”. Falando nos valores com mais
peso, no “concordo plenamente” assinalaram 68,8% dos docentes, no “concordo”
assinalaram 12,5% e de igual numero percentual responderam “ndo concordo nem
discordo”.

Em nome da mudanca e de qualidade, o professor viu-se obrigado a desenvolver
cargos administrativos de avaliacdo, de supervisdo e de orientacdo educativa nas escolas,
ocupando grande parte do tempo na orientacdo e/ou participagdo em reunides de varias
ordens de docentes, de coordenacdo de ano letivo, de encarregados de educacgdo, de
direcdo, de coordenacdo da escola, de avaliacdo de professores, para além de reunides

informais. Na amostra do estudo podemos verificar que “os docentes se encontram numa
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dependéncia excessiva de normas provenientes da tutela” como podemos apurar apos a
analise, as respostas dos inquiridos “concordam” dando uma média de 4,3 (representa 4
numa escala de 1 a 5). Iniciando pelo valor mais relevante, de 50,0%, os docentes
respondem “concordo plenamente”, 25,0% respondem “concordo” e 25,0% respondem que
“nao concordo nem discordo”. Os resultados que se seguem sdo sobre a afirmacdo “os
professores tém muitas reunides”. ApOs toda a analise, esperava-se uma média de
concordancia maior relativamente ao item, mas a resposta dos inquiridos deu-nos uma
média de 3,4 (representa 3 numa escala de 1 a 5), ou seja, uma sensacdo de indiferenca:
“nao concordo nem discordo”. Divulgando todos os nimeros, verificamos que 18,8% dos
docentes “concordam plenamente”, 25,0% informam “concordar”, 37,5% comunicam que
“ndo concordam nem discordam” e 18,8% dos docentes discordam. De todas as amostras
aqui presentes, 0s nimeros representativos sdo 0s que mais contrastam.

Com toda esta burocracia, 0 nimero da amostra revela que a comunicacdo flui
dentro das escolas aqui estudadas. No que diz respeito ao topico “sou bem informado
relativamente ao planeamento curricular” a média que nos da em relacdo aos inquiridos é
de 3,9% (representa 4 numa escala de 1 a 5), ou seja, “concordo”. As avaliagdes com mais
créditos sdo: 43,8% dos inquiridos respondem a escala “concordo” e 31,3% respondem

“concordo plenamente”.

Em concluséo:

Sistematizadas os dados referentes ao posicionamento dos docentes face a alguns
critérios limitados ao Sistema Burocrético, € possivel reforcar que o aumento de trabalho
na escola nos ultimos anos, preenchimento de documentos, o cumprimento de diretrizes
burocraticas, e a diminuig¢do do tempo para cuidar do aluno de forma integral , sdo causas
externas que, por sinal em relacdo a falta de motivacéo por parte dos docentes, intensificam
o trabalho destes e aprovam a suposi¢cdo de que a desmotivacdo percecionada pelos
docentes deriva mais de fatores ndo-burocraticos do que por razbes motivacionais do

préprio docente.
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2.2.2.3. Condicoes de Trabalho e Exposicdo aos Riscos

Ocupacionais

Da distribuicdo dos itens da “Condicdes de Trabalho e Exposicdo aos Riscos
Ocupacionais” (Apéndice 4) passamos a descrever 0s itens com maior grau de

concordéncia por parte dos professores

Tabela 5 - Condigdes de trabalho e Exposi¢oes de Riscos Ocupacionais

média dp min max 1 2 3 4 5
A organizagdo e limpeza do espago escolar
44 06 30 5 — — 63 50 438
A funcéo que desempenho
42 08 20 5 — 63 63 50 375
A zona/regido de colocagdo
42 12 10 5 63 63 — 375 50

O meu vinculo contratual
35 14 10 5 125 6,3 31,3 18,8 31,3

A oportunidade de assumir responsabilidades
34 07 20 5 — 63 50 375 6,3

A comunicacdo entre docentes e érgdos de
gestdo 34 13 10 5 125 6,3 31,3 31,3 188
A seguranca profissional oferecida

33 11 10 5 6,3 125 375 313 125

As ferramentas de trabalho fornecidas pelo
estabelecimento de ensino 33 09 10 5 6,3 — 56,3 31,3 6,3
A realizag8o de formacédo continua

31 10 10 5 6,3 188 438 25 63

O ambiente fisico no local de trabalho
29 12 10 5 18,8 125 31,3 31,3 6,3

A conciliagdo entre o papel familiar e profissional
29 11 10 5 125 188 375 25 6,3

O reconhecimento do trabalho do docente pelo

corpo social 28 13 10 5 188 25 25 18,8 125
O meu vencimento

28 12 10 5 18,8 18,8 375 188 6,3

O tempo para realizar as minhas tarefas
28 13 10 5 18,8 31,3 18,8 188 125

A exigéncia fisica e psicolégica do trabalho
27 11 10 5 125 31,3 375 125 6,3

1- Insatisfeito; 2 — Pouco Satisfeito; 3 — Indiferente; 4 — Satisfeito; 5 — Muito Satisfeito

Pelo termo “condigoes de trabalho”, Alves (1991) considera abrangidos aspetos
fisicos (edificios escolares, espacos interiores e exteriores, material e equipamentos) e
aspetos organizacionais (estruturacdo e carga horaria, numero de alunos/turma/escola,
calendarizacdo de reunides, distribuicdo de tarefas, trabalho de casa, tempos de lazer,
férias, etc.).
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Segundo Brito, Neves & Athayde (2001), sdo inumeros os fatores relacionados as
condicdes e organizacdo do trabalho potencialmente geradores de agravantes a saude dos
funcionarios da escola. Em relagdo ao trabalho dos docentes é possivel indicar a frustracdo
que estes profissionais possuem: a desvalorizagdo do trabalho; os baixos saléarios; a falta de
colocacdo dos docentes; infraestruturas precarias € ma organizacdo escolar ; a centralizacao
das decisbes administrativas e pedagdgicas; gestdo autoritaria e hierarquizada (apesar que
cada vez mais as condutas de lideranga séo baseadas em decisdes e responsabilidades
compartilhadas, e ndo tanto em ordens verticais); caréncia de recursos materiais e a
inexisténcia de tempo para realizar as minhas tarefas.

Como podemos verificar na nossa amostra, 0s docentes relativamente a questao
sobre “o0 meu vencimento” responderam maioritariamente que o vencimento lhes era
indiferente, ou seja, hd uma obtencdo de uma resposta média de 2,8 (representa 3 numa
escala de 1 a 5). A escala mais escolhida é a “indiferenga” relativamente ao seu vencimento
demonstrando um ntmero de 37,5% docentes.

Relativamente a questdo da “zona/regido de colocag¢ao” tivemos a resposta média
de 4,2 (representa 4 numa escala de 1 a 5) ou seja, 0os docentes mostram-se “satisfeitos”.

Em relacdo a avaliagdo “muito satisfeito” responderam 37,5% docentes e 50,0%
docentes avaliaram a sua colocagdo como “muito satisfeito”. Com estes resultados
podemos verificar que as amostras representantes estdo distantes dos estudos externos
analisados.

Ja direcionado a questdo “o meu vinculo contratual”, verifica-se que ha obtencédo de
um resultado médio de 3,5 (representa 4 numa escala de 1 a 5), ou seja, a média mostra-nos
que ha inerente a este item uma satisfacdo de um modo geral. Nos resultados da amostra
verificamos que 31,3% docentes mostraram-se muito satisfeitos e outros 31,3% docentes
demonstram estar indiferentes relativamente ao seu vinculo contratual.

Os docentes a questdo “organizagdo e limpeza do espago escolar” mostram estar
satisfeitos, a média de respostas da amostra é de 4,4 (representa 4 numa escala de 1 a 5).
Assim, podemos apontar que 50,0% docentes mostram-se satisfeitos, ndo descartando que
43,8% docentes mostram-se muito satisfeitos.

Pertencente a questdo do “ambiente fisico no local de trabalho”, a amostra da-nos o
namero médio de 2,9 (representa 3 numa escala de 1 a 5), o que significa que neste item
predomina a indiferenca. Relativamente a esta destacam-se 31,3% docentes que se

mostram indiferentes, outros 31,3% docentes satisfeitos e 6,3% docentes muito satisfeitos
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relativamente ao ambiente fisico no local de trabalho.

A “comunicacgdo entre docentes e 6rgdos de gestdo” indica que na nossa amostra
predomina a indiferenca com um valor médio de 2,9 (representa 3 numa escala de 1 a 5). A
presente questdo predominam 31,3% docentes a satisfagdo e outros 31,3% mostram-se
indiferentes. Na amostra € importante revelar que 18,8% docentes se mostram muito
satisfeitos.

Esta amostra vem de encontro ao ja estudado, hoje em dia as condutas de lideranca
estdo baseadas em decisOes e responsabilidades compartilhadas, e ndo tanto em ordens
verticais. Por este motivo é importante salientar que na questdo inerente a “oportunidade de
assumir responsabilidades” predomina também a indiferenca com um valor médio de 3,4
(representa 3 numa escala de 1 a 5). O valor que predomina sdo 50,0% docentes que
mostram indiferenca ndo esquecendo que 37,5% docentes mostram-se satisfeitos com a
oportunidade de assumir responsabilidades.

Na questdo “as ferramentas de trabalho fornecidas pelo estabelecimento de ensino”
predomina a indiferenca com um valor de 3,3 (representa 3 numa escala de 1 a 5) ou seja,
56,3% docentes mostram-se indiferentes perante a questdo. N&o tdo menos importante,
salienta-se que 31,3% docentes revelam estar satisfeitos com as ferramentas de trabalho
fornecidas.

Como ja mencionado, os trabalhos nas escolas tém aumentado substancialmente
nos Ultimos anos, e por isso a questdo “o tempo para realizar as minhas tarefas” a amostra
aqui presente mostra-se indiferente, ou seja, 0 nimero médio representado é 2,8 (representa
3 numa escala de 1 a 5). Na legenda escolhida, 0 “pouco satisfeito” predomina com um
nimero de 31,3% docentes. E importante também salientar que 18,8% docentes se
mostram-se insatisfeitos com o tempo que tém para realizar as suas tarefas.

Esteve (1999), aponta como indicadores da exigéncia fisica e psicologica do
trabalho docente um conjunto de fatores: modificacdo no papel do professor (por exemplo
as novas funcOes decorrentes da burocratizagcdo da profisséo) e dos agentes tradicionais de
socializagéo (por exemplo: a transferéncia dos papéis educativos da familia para a escola);
funcdo do docente (contestacdo e contradicdes); modificacdo do contexto social (por
exemplo a multiculturalidade e a exigéncia de inclusdo); redefinicdo dos objetivos do
sistema de ensino e 0 avango do conhecimento (por exemplo a massificagdo do ensino e as
constantes alteracfes das metodologias pedagogicas); fragilizacdo social da imagem do

professor; debilidade dos recursos materiais e condicdes de trabalho face as necessidades
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educativas; violéncia nas instituicGes escolares e esgotamento dos docentes e a acumulagéo
de exigéncias sobre o professor. Ja Souto (2004) aponta como causas de doenca dos
professores, a exposicdo a niveis excessivos de ruido, as temperaturas extremas, a
iluminacdo, mobiliarios inadequados, produtos quimicos e as poeiras em concentragdes
excessivas. As queixas mais comuns dos professores relacionam- se com o uso da voz, com
a postura corporal, problemas psicossomaticos e de saude mental, agravados pela
indisciplina dos alunos e falta de reconhecimento e da valorizagdo perante a sociedade
(Vedovato & Monteiro, 2008). Sobre a Instituicdo Escolar impelem novos desafios,
exigéncias muito pesadas — a pressao social sobre a escola e o docente sdo enormes.

Apesar da gravidade do mal-estar docente, muitos docentes conseguem reagir
adaptativamente face as complexidades profissionais trazidas pela mudanca acelerada da
sociedade, desenvolvendo assim o bem-estar-docente.

Com tudo isto, podemos verificar que na questdo da “exigéncia fisica e psicoldgica
do trabalho” a nossa amostra revela uma percecdo de indiferenca, ou seja, 0 nUmero médio
é 2,7 (representa 3 numa escala de 1 a 5). A escala mais escolhida pelos docentes é a
indiferenca, ou seja, 37,5% da amostra. Ndo descartando que 31,3% docentes respondem
que estdo pouco satisfeitos com a exigéncia fisica e psicoldgica do trabalho.

N&o tdo menos importante, a questdo sobre “O reconhecimento do trabalho do
docente pelo corpo social” revela que os docentes mostram-se indiferentes com um valor
médio de 2,8 (representa 3 numa escala de 1 a 5). A incidéncia dos nUmeros com maior
frequéncia sdo a indiferenca com 25,0% docentes e outros 25,0% docentes pouco
satisfeitos com o reconhecimento do seu trabalho pelo corpo social.

Com tanta burocracia, o docente passa a deixar de ter tempo para si (como pessoa e
profissional) e para a familia. Com isto podemos verificar que na questdo “conciliacéo
entre o papel familiar e profissional” 0s docentes revelam indiferenca com o valor médio
de 2,9 (representa 3 numa escala de 1 a 5). Na indiferenca obtivemos a resposta de 37,5%
docentes, sendo que 31,3% docentes se distribuem entre as avaliagfes “pouco satisfeito” e
“Insatisfeito”, assim como outros 31,3% docentes estdo distribuidos pelas avaliacdes de
“Satisfeito” e “Muito satisfeito”.

A falta de aposta na formacdo dos professores face a todo um novo mundo do
conhecimento e da informac&o, bem como das novas tecnologias, (Santomé, 2006) assusta
e acrescenta receios de inadaptacéo as exigéncias da carreira docente (Afonso, et al., 1999).

A correria frequente entre a casa, a escola e o centro de formacdo a que estdo sujeitos
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elimina, varias vezes, a possibilidade de frequentar auténticos percursos de formacéo
regulados por ritmos e tempos préprios. (Névoa et al., 1995).

Por este mesmo motivo, a nossa amostra relativamente a questdo “a realizagdo de
formacdo continua” mostra-nos indiferenca por parte dos docentes com um valor médio de
3,1 (representa 3 numa escala de 1 a 5). Com isto podemos anunciar que 43.8% da nossa
amostra apresenta uma postura maioritariamente indiferente a relativamente a formacéo
continua.

Por estes numeros discutidos, € relevante lembrar que na importancia da “segurancga
profissional oferecida”, 37,5% dos docentes acha que é indiferente, mas ndo se descarta
que 31,3% dos docentes se sentem satisfeitos com a seguranca oferecida.

Independentemente das grandes transformagdes estruturais ao nivel do ensino que
se tem verificado ao longo dos ultimos anos, os professores mostram estar satisfeitos com a
sua funcdo. Como prova disso, na questdo “a funcdo que desempenho” o valor médio de
4,2 (representa 4 numa escala de 1 a 5) o que mostra uma satisfacdo por parte do corpo
docente das escolas analisadas. Os valores mais relevantes sdo: “satisfeito” com um valor
de 50,0% docentes e na avaliagdo “muito satisfeito” assinalaram 37,5% inquiridos.

Nenhum docente se mostrou “insatisfeito” realgcando assim um valor elevado

(87,5% da amostra) de agrado relativamente a sua funcao.

Conclusao:

Entre a insatisfacdo e indiferenca do docente relativamente as condic@es de trabalho
e exposicao aos riscos ocupacionais, os itens que mais se destacam sdo: exigéncia fisica e
psicolégica do trabalho, o reduzido tempo para realizar as tarefas, o vencimento, o
reconhecimento do trabalho docente pelo corpo social e a conciliagdo entre o papel familiar
e profissional.

Onde os docentes se mostram mais satisfeitos é na organizacgéo e limpeza do espaco
escolar, na funcdo que desempenham, na zona/regido de colocacdo e o vinculo contratual.

Ao longo de todas as andlises, os docentes mostram-se satisfeitos com o clima
organizacional, com os colegas de trabalho e com a entreajuda de todos os intervenientes.

O que os desmotiva é o trabalho ter aumentado significativamente ao longo dos
anos com imposi¢des burocréticas, ou seja, culpabilizam a administracdo do servico
publico, pois os docentes estdo com uma excessiva dependéncia de normas provenientes de

tutela.

65



2.3. Pesquisa Exploratoéria

2.3.1. Procedimentos da Analise de Dados

Para completar o estudo, foi feita uma “entrevista” ndo-estruturada a 4 docentes
com cariz meramente exploratorio e sem peso de contribuicdo para uma afericdo mais
especifica, que funcionam como meros elementos regulares e complementares ao estudo.

A “entrevista” ndo estruturada € definida pela espontaneidade, pois ndo contém um
plano pré-estabelecido, transformando o seu padrdo com perguntas abertas, idénticos a uma
conversa informal e “despreocupada” com a linguagem. Por este mesmo motivo, este tipo
de “entrevista” demora mais tempo, porque da liberdade ao entrevistado e permite que o

entrevistador altere as perguntas conforme o avanco da conversa.
2.3.2. Entrevista Ndo-Estruturada

Seguidamente, sdo mostradas as palavras dos docentes transcritas pelo dialogo
conseguido. Embora tenha sido dificil alcangar as entrevistas devido ao obstaculo da
presente pandemia, COVID-19, os docentes mostram-se muito ocupados, mas
disponibilizam-se para dar o seu parecer para enaltecer o estudo. Devido a politica de
confidencialidade e manutencdo do anonimato, e porque ndo se tratam de entrevistas
formais, mas tdo somente de excertos de impressdes informais relatadas, néo se estruturou
nenhum destes testemunhos numa légica de identificacdo dos professores, nem se testaram
0s mesmos através de qualquer analise de conteudo convencional. Funcionam como
pequenos relatos que ajudam a enquadrar o estudo e os seus resultados. N&o se atribuiu
nenhum ndmero a cada excerto, de forma deliberada, para retirar qualquer peso e
relevancia estrutural-dindmica (e metodologica) ao que foi dito. Os excertos seréo
colocados sem comentarios deixando-se, esse espirito critico para o subcapitulo seguinte
onde se fara uma andlise de ligacdo deste estudo exploratorio ao estudo quantitativo
(constitui sem davida o principal da dissertacdo). Estes registos sao meros contributos

complementares.

O Trabalho Educativo:

“O professor a lecionar pelo menos ha mais de vinte anos, atravessou grandes

66



transformacdes estruturais ao nivel do ensino. A escola de hoje ndo é a mesma de
antigamente. O professor teve de se ir adaptando: ser proactivo, versatil, multifacetado para
acompanhar a evolucdo social globalizada, no &mbito dos conhecimentos, tecnologias,
valores, ideologias, culturas, interesses politicos, econdémicos, religiosos e de saude
publica”.

“E uma profissdo muito exigente, pois a “matéria-prima” que molda é humana, e
cada ser é diferenciado com as suas proprias caracteristicas, influenciadas pelo meio
envolvente, ao qual o docente é desafiado a dar resposta aos seus interesses e necessidades,
sem esquecer a vertente emocional. O sistema foi diminuindo o poder e transferindo
sucessivamente mais deveres e obrigacdes aliviando responsabilidades as familias dos

alunos.”

Educacéao para a Cidadania:

“A conjuntura atual, remete-nos para uma maior auséncia da familia no meio
escolar, o desinteresse, 0o cansaco, a acomodacao, a falta de tempo devido compromissos
profissionais, o papel da mulher na sociedade comecgou por ser mais ativo, por questdes
econdmicas ou de satisfacdo pessoal. Neste ambito a familia ficou mais exposta e
desprotegida. Gradualmente fomos assistindo a uma crise de valores. Cabe ao professor
através da instituicdo escola, ajudar o aluno a inserir- se em grupos sociais diversos,
aprender a respeitar a pluralidade de culturas e favorecer a sua consciéncia como membro

da sociedade.”

O Professor em Inicio de Carreira:

“O iniciar uma carreira de docéncia esta envolto num clima de medo de ndo
conseguir, medo de falhar, inseguranga na forma de estar, atuar, comunicar, ansiedade,
angustia emocional, falta de experiéncia, falta de apoios, desconhecimento da realidade. O
professor acaba 0 percurso académico para comecar uma profissdo, que ou abarca com
vontade de vencer, sem medos e vai-se adaptando, evoluindo e atualizando conhecimentos,
metodologias, estratégias, ou entdo fica aquém das expectativas e podera construir um
perfil inadequado e a sua misséo passa de desafiante a fracasso. Se assim for, o professor
cai no desanimo, em stress e em instabilidade emocional. Esta falta de motivacéo reflete-se
na sua vida pessoal, familiar e profissional, influenciando de forma negativa a comunidade

envolvente.”
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“E uma profissdo mais desafiante do que expectamos no inicio da carreira, espera-
nos muitas provas, encontramos muitos constrangimentos que temos de ultrapassar com
fluidez e sensatez e muitas vezes sozinhos, porque ndo ha “receitas”, temos de mobilizar as
ferramentas e meios adequadas aquela escola, naquele grupo, com Varios niveis de

conhecimento, integrado no meio social, cultural e familiar diferenciado.”

Relacdo Docente-Aluno:

“Um professor desintegrado e desmotivado ndo ajuda a crescer os seus alunos de
forma saudavel e feliz. O ensino ndo deve ser sentido pelos envolvidos como um pesadelo,
mas um local aprendente, motivador, de partilha, cooperacdo, justica e criatividade.”

“O professor tem essencialmente de ser um bom ouvinte e comunicador. Tem que
sentir os sentimentos dos outros, ser assertivo na sua conduta para chegar a cada aluno,
respeitar as caracteristicas diferenciadas, privilegiar os seus saberes, interesses e
necessidades. Os alunos necessitam de reforco positivo para se sentirem auténomos,
responsaveis e com autoestima.”

“Eu acho que é importante diversificamos um bocado as atividades para
cativar/motivar os alunos, mas quando temos nas nossas maos criancas que tém dificuldade
de aprendizagem eu acho que a prioridade é sobre esses alunos. Aplicar estratégias
diferentes para esses mesmos. Ndo excluindo as criancas sem necessidades especiais. Nos
dias de hoje e ndo descartando a humildade dos alunos que tenho, eles compreendem o
ritmo de cada um e ndo usam os “mais fracos” como alvo de chacota. Educamos desde
inicio os alunos para que haja respeito entre eles, e as vezes eles acabam por ndo se
aperceber, mas vamos “avangando” com exercicios para que levem menos T.P.C’s para

casa.”

Importancia de ter Alunos Motivados:

“A realizacdo profissional de um docente € atingida quando consegue alunos
motivados. Cria-se um ambiente educativo saudavel e equilibrado, com alunos
interessados, participativos, com curiosidade de saber, mais capazes de adquirir
competéncias e atingir metas.”

“Eu relaciono-me muito com as criangas, sou muito afetuosa e acabo por me
envolver demais pela parte pedagdgica, nds estamos “no terreno”, nds temos que ensinar, a

parte afetiva € muito relevante para os alunos. E por vezes vezes, na minha opinido, acho
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que interfere no relacionamento e na propria aprendizagem da crianca. Apanhei criangas
em que me apercebi que a parte afetiva era muito importante para a motivacdo, para uma
aprendizagem mais eficaz. A parte afetiva ajuda muito, sendo uma parte positiva da
relacdo. E muito mau se ndo houver um vinculo de confianga. A crianca acaba por nao ter
vontade de ir para a escola, ndo percebe a importancia do “aprender”.”

“O que me deixa mais motivada é ver que no final do ano letivo os meus alunos
evoluiram. Ver as diferencas no espago de um ano, principalmente no pré-escolar, é
incrivel. Eles proprios sentem-se felizes. Quando os pais vao buscar as criangas a escola
eles véo a relatar pelo corredor tudo o que fizeram de novo, parece que ndo, mas se 0s pais
se mostrarem interessados em ouvirem, no dia seguinte eles querem novos desafios para
poderem contar as “novidades” (evolucdes). As vezes o simples “deixar-se ser ouvido” é

satisfatorio para as criangas.”

Relacdo com Colegas e Orgaos de Gestao:

“Quando existe uma relacdo saudavel entre os intervenientes no processo educativo
cria- se um ambiente profissional “de camaradagem” colaborativo em equipa, mais
produtivo pela partilna de saberes e experiéncias. Todos enriquecem a nivel pessoal e
profissional. Torna-se mais facil ultrapassar constrangimentos, evoluir nos procedimentos e
resolucdo de problemas, quer na abordagem de metodologias, criacdo de estratégias,
situacbes de aprendizagem e recursos, no sentido de melhoria do processo ensino-
aprendizagem. Juntos chegamos mais longe e de forma mais eficaz. E também importante
que os 6rgdos hierarquicos consigam diluir o seu poder, chegar ao nivel do professor,
compreendé-lo, valoriza-lo, apoia-lo e elogia-lo, pois estas atitudes enriqguecem e motivam
as partes envolvidas e em nada desprestigia 0s 6rgdos de gestdo. Um bom clima
organizacional é bastante importante para a motivagédo de todos nés.”

“Nesta escola ha uma boa relagdo entre os docentes, 0 grupo esta sempre a alterar
porque alguns foram para reforma, outros entram, mas 0s que entram acabam por ter uma
boa relacdo entre colegas e as tomadas de decisdo sdo tomadas pelo grupo. Embora haja
pouco contacto com os membros da direcdo, quando é necessario eles ouvem-nos e se
necessario atuam.”

“Na minha escola qualquer decisdo é tomada em grupo. Ndo se faz nada nem se
toma nenhuma decisdo relevante sem consultar os colegas. Gosto imenso dos érgdos de

gestao/direcao, acho-os excelentes pessoas, estdo sempre prontos a ajudar, a apoiar, mesmo
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com os encarregados de educacdo quando vdo ao agrupamento estes diziam para
resolverem os “problemas” primeiro na escola, dando-nos a oportunidade de mostrar que

somos capazes e que também “mandamos”.”

Relacéo Escola-Familia:

“A relacdo saudavel e equilibrada escola-familia € um pilar indispensavel na
estrutura de um aluno como cidaddo a todos os niveis, emocional, cultural, intelectual e
social. A escola é uma continuidade educativa iniciada na familia, por esta razdo ambas as
entidades devem entreajudarem-se, para construirem um futuro cidadao, livre, responsavel,
autonomo e solidario.”

“A familia, com certeza, tem uma funcéo imprescindivel na construcdo do carater e
da personalidade da crianca. Afinal de contas, € no ambiente dela que as criancas tém o
primeiro contato com a presenca do “outro”, 0 que a faz desenvolver noc6es de afetividade
e de solidariedade. Desse contexto ela ainda extrai relevantes principios e valores éticos. Se
os pais fizerem bem o “trabalho de casa”, facilmente os conseguimos moldar a nossa
sociedade, as constantes mudangas...”

“A falta de motivacdo compreendidas em alguns alunos quanto a atividades
escolares muitas vezes tem origem na inexisténcia de apoio e acompanhamento dos pais ou
encarregados de educacdo. Assim, € de extrema importancia estar atento a isso, €, ao
perceber uma falta de estimulo, agir no intuito de convida-los a participar na vida escolar
do aluno. Reunides, conferéncias ou apenas conversas mais informais sobre o assunto séo
capazes de ser Uteis para que sejam esclarecidas as razBes e procurar solugfes para o
contexto. Isto mostra o quanto a relacéo entre familia e docente/escola tem importancia no
esforgo e do rendimento das criancas.”

“A indisciplina dos alunos no contexto de sala de aula decorre, sim, da imaturidade
em entender o valor de aprender/estudar o que o docente tem para ensinar. Contudo, isto
pode resultar da falta de compreenséo e de apoio no ambiente familiar. As criangas tém a
necessidade de ter atencdo, e, ndo a tendo, podem acabar por expressar essa caréncia por
meio de atitudes reprovaveis. O docente tem sempre o0 seu papel, que € muito importante,
mas o apoio familiar é ainda mais importante. Hoje em dia os pais chegam a casa tarde do
trabalho e ndo tém disponibilidade para estarem com os miudos, dai 0o nosso papel ser
redobrado nos dias de hoje.”
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Sistema Burocratico:

“O sistema burocratico é um constrangimento ao desempenho integral do professor.
E uma pressdo formatadora do sistema educativo, que inunda o professor de tarefas
“papéis” pouco produtivos e muitas vezes “rotulativas” de alunos. Este tempo poderia ser
aplicado na relacdo e apoio a alunos de forma mais afetiva, individualizada, pratica e
motivadora, para dar resposta aos interesses, preocupacdes e necessidades da turma e de
cada aluno. A sobrecarga burocratica também diminui a qualidade de vida pessoal e
familiar dos professores.”

“Nos dias de hoje a quantidade de tarefas exigidas ao docente sdo imensas, e
variadas, a qualidade muitas vezes fica aquém. Para quem tem turma, que é 0 meu caso, 0
trabalho de casa ndo tem fim. S&o inumeras as tarefas que o docente tem apés aula.

Acabamos por ndo inovar porque falta-nos tempo para explorar esse ponto que é
bastante importante”.

“Na minha opinido, quanto mais quantidade, menos qualidade temos par
desenvolver as tarefas. A motivacdo do docente acaba por ser um bocado escassa. Temos
de preencher papeis e mais papeis que nada servem para o desenvolvimento cognitivo dos
alunos. Deviam de haver reformas para apoiar o interesse publico e ndo aumentar o

trabalho do docente em burocracias.”

Formacéo Continua e Desenvolvimento Profissional:

“Nem sempre as ofertas formativas sdo motivadoras e as mais adequadas as
necessidades do docente. Contudo cada docente tem o dever de continuamente aperfeicoar
e atualizar o seu conhecimento e as suas praticas educativas, para satisfacdo pessoal e
profissional. O ideal seria o professor optar pela formacdo a medida das suas necessidades,
sem a preocupacao de ser obrigado a fazé-lo para progressao na carreira.”

“Eu tenho feito formagdes quase todos os anos... ainda agora fiz uma sobre criangas
autistas, eu adorei. Abre-nos outros horizontes e perspetivas vemos as coisas de uma outra
forma. Mesmo outras formacbes que tenho feito tém sido bastante importantes. Vou
apostando na formacao porque tenho uma familia incrivel em que me apoia em tudo.”

“Muito ou pouco, aprendo sempre. Nesta altura também estamos limitados em
termos de formagdo, ndo tem havido devido a pandemia. Se queremos fazer formagdes
“nao obrigatorias” temos de pagar. Por exemplo, acho que todos os anos devia de haver

formacéo a nivel das TIC.”
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Condicoes de Trabalho e Exposicdo aos Riscos Ocupacionais:

“As condicOes de trabalho podem ser também um constrangimento a motivacao e
desenvolvimento da funcdo educativa do professor. A instabilidade na colocacdo de
professores, as distancias que tém de percorrer para trabalhar, muitas vezes longe do seu
ambiente familiar e com custos acrescidos nas deslocagdes sem compensacgdes, a falta de
apoio administrativo, as questdes organizacionais, as condi¢cGes pouco colhedoras e
confortaveis nas estruturas fisicas, como espacos limitados e por vezes inadequados para a
funcdo, falta de aquecimento, excesso de humidade, problemas acusticos das salas, falta de
meios tecnoldgicos, de recursos materiais e humanos (como a escassez de funcionérios
para fazer face as necessidades), turmas numerosas e com multiniveis, a falta de
reconhecimento e valorizacao por parte das familias e sociedade.”

“Um docente vai-se acomodando com o passar do tempo, mas ndo esquece as
dificuldades pelas quais j& passou. Colocages distantes da familia, os salarios ndo davam
para 0 desgaste do carro e alojamento, escolas com mas condi¢des... Mas neste momento
encontro- me bastante satisfeito com as condi¢6es da escola em que estou colocado, desde
as funcionarias, corpo docente e direcdo. Claro que a nivel tecnoldgico € impossivel que
haja um desenvolvimento anual, mas a tecnologia existente devia de ser fixa em certas
salas para que os docentes ndo tivessem a preguica de “requisitar”, assim as aulas podiam
ser mais produtivas e interessantes. Ja sabendo que esta profissdo requer muito esforco a
nivel de voz, fisico (més posicdes a frente do computador) e mental, mas escolheria
novamente ser docente.”

Com estas entrevistas, podemos verificar que a motivacao € o alicerce para a vida.
Professores motivados estruturam alunos satisfeitos e interessados. Um clima
organizacional acolhedor gera satisfacdo e bem-estar.

Assim sendo seria desejavel, que as entidades competentes criassem reformas
educativas organizacionais estruturantes, estabilizadoras, integradoras, mais flexiveis e

exequiveis, no percurso educativo de professores e alunos.
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2.4. Breve Ligacdo Entre o Estudo Quantitativo e

Exploratorio

As andlises dos resultados permitem concluir que o fator principal que contribui
para aumentar a insatisfacdo sobre os docentes € o excesso de trabalho, como se pode
verificar em ambos os estudos. No inquérito por questionario podemos verificar que ha um
grau de concordancia elevadissima relativamente ao gasto de tempo em preenchimento de
documentos, as reformas constantes, o tempo para cuidar dos alunos de uma forma integral
e completa dentro e fora da sala de aula, as dificuldades dos alunos exigem muito do
docente, pois sdo excessivas as funcdes e missées que sdo confiadas ao professor, e 0s
pais/encarregados de educacao exigem muito do docente.

Na amostra de cariz exploratorio, 0s docentes mostram uma grande desmotivacéo,
pois hoje em dia tém de ser cada vez mais versateis devido as grandes reformas educativas
e 0 excesso de burocracia “nao necessaria”. 1sso ocupa muito tempo, tanto para a vida
profissional como para a vida pessoal. Um outro motivo que os desmotiva é o
compromisso de grandes responsabilidades com o aluno e até mesmo com o0s
Pais/Encarregados de Educacdo. Com a auséncia dos pais na vida escolar dos filhos,
devido as profissGes cada vez mais exigentes e com a entrada das mulheres no mundo do
trabalho, o professor vé-se obrigado a dar cada vez mais de si. Ensinar “matérias” nos dias
de hoje ndo é suficiente. Os docentes sentem-se na obrigacdo de passar a uma futura
geracdo valores, responsabilidades, a incutir a existéncia de diferengas sociais, alertar para
a saude publica, entre outros.

A nivel estatistico, verificamos que os docentes se sentem desmotivados com a
indisciplina e os resultados escolares dos alunos. Em contrapartida, sdo da opinido que para
0 sucesso escolar dos alunos e para que haja motivacao para lecionar dependem muito da
relagdo que o aluno tem com o professor, assim como o envolvimento dos pais, e a
importancia de estudar cada aluno (cada ser é um ser). E importante referir que nestas duas
escolas estudadas, existe encorajamento e apoio dos seus superiores e uma boa relacdo com
os colegas, 0 que se pode verificar no estudo de cariz exploratorio uma concordancia e
elucidacédo que proferimos sem seguida.

Verificamos que a indisciplina, resultados escolares e falta de maturidade por parte
dos alunos, desmotivam o docente. O que os docentes observam € que muitas das vezes

reflete-se comportamentos indesejaveis por falta de caréncia/atencdo em casa. Os proprios
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professores afirmam que se estiverem desmotivamos ndo conseguem ajudar a crescer 0s
seus alunos de uma forma feliz e saudavel. O professor tem de ter uma boa relagdo com o
aluno, assim como se pode verificar na entrevista ndo-estruturada, o professor tem de ser
bom ouvinte e comunicador. Para motivar as criancas é necessario cativar e usar todos 0s
materiais necessarios e disponiveis pela escola. Defendem que aplicar métodos diferentes
para os alunos seria 6timo para a aprendizagem, mas com 0 excesso de burocracia, ha falta
de tempo para um empenho desta natureza. Para os inquiridos, de uma forma geral, a
realizacdo profissional de um docente é atingida quando consegue motivar alunos. Tem de
haver um vinculo de confianca. Nas entrevistas ndo- estruturadas, podemos confirmar que,
segundo os docentes das escolas estudadas, tém uma relacdo saudavel com colegas e
Orgdos de gestdo, e assim torna-se mais facil de ultrapassar constrangimentos. Professores
revelam que o diretor do agrupamento coloca-se no lugar do professor. Transmite
confianga, apoia, valoriza e elogia os docentes. As vezes as decisdes sdo tomadas em
grupo. Isto é uma boa forma de motivar e manter um clima organizacional “leve”.

Na analise quantitativa, podemos verificar que houve um grau de “indiferenca”
como avaliacdo (nem concordo, nem discordo) com a exigéncia fisica e psicolégica do
trabalho, a conciliacdo entre papel familiar e profissional e com o ambiente fisico no local
de trabalho. J& na andlise qualitativa, testemunhamos que com o sistema burocratico tao
exigente diminui a falta de tempo para a vida profissional e pessoal. Reclamam que ha o
uso excessivo de voz, o ambiente sem aquecimento ou inapropriado para certas funcoes,
turmas numerosas, a falta de tecnologia, e a falta de reconhecimento e valorizagdo por
parte das familias e sociedade - € uma grande razdo para a insatisfacdo do docente.

Podemos verificar, com tudo isto, que o docente hoje preocupa-se muito com
fatores maioritariamente extrinsecos. As mentalidades mudam e verificamos que cada vez
mais queremos uma sociedade com valores, com conhecimento, com a aceitagéo do outro,
entre outros. Em concluséo, pode-se dizer que as duas escolas em estudo mostram ter um

bom clima organizacional, o que eleva a motivacdo dos docentes presentes na amostra.
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CONCLUSAO

Na vida humana, tudo exige motivacdo. Neste contexto sugeriu-se fazer uma
abordagem sobre o profissional da educagéo, pessoa que trabalha numa entidade de ensino,
figura importante na formagao dos alunos numa nova sociedade. O seu trabalho é bastante
complexo e cheio de desafios, atende alunos e encarregados de educacao de todos os niveis
sociais, com culturas e habitos diferentes, fatores esses que afetam a sua motivacdo. O
clima organizacional tem de ser agradavel e os docentes tém de ser unidos para que haja
indices exceléncia relativamente a motivacao.

Esta dissertacdo de mestrado teve por objetivo global analisar como o clima
organizacional poderia afetar a motivacdo dos docentes, assim como 0s aspetos externos
poderiam n&o satisfazer o trabalho docente em duas escolas em Canedo, Santa Maria da
Feira. A amostra em estudo apresentou idades entre os 27 e 65, sendo que apresenta uma
média de 46 anos de idade. A média desta amostra exerce a funcdo docente a
sensivelmente 10 anos. Pode- se verificar pela amostra que 68,8% das respostas obtidas
nos inquéritos eram do sexo Feminino e 31,1% foi masculina. Ao analisar, também
pudemos verificar que a amostra com mais peso era a do 3°ciclo com um valor de 37,5%.

Apresentaram-se como objetivos especificos: (a) Identificar os fatores-chave da
motivacdo profissional percecionada pelos docentes; (b) Avaliar grau de satisfacdo
profissional e o grau de motivacgdo para o seu empenhamento no trabalho;

Averiguar se a imagem social tendencialmente negativa do docente constitui um
desses fatores para a falta de motivacao; e (d) Avaliar se a organizacdo escolar afeta de
forma direta as relages dos docentes com outros agentes escolares e o impacto que tem em
relacdo ao seu envolvimento institucional (clima organizacional).

Cumpriu-nos entdo reagir aos objetivos de estudo que nos propusemos discutir.

Desta forma, foi possivel reconhecer alguns fatores-chave decisivos na motivagao
profissional percecionada pelos docentes, confirmando-se que o trabalho na escola tem
aumentado substancialmente nos ultimos anos, o que contribui para ser um dos fatores com
mais destaque. Com consequéncia, foi-nos possivel diferenciar alguns fatores-chave
admitidos pelos docentes que contribui para a sua desmotivacgdo profissional. Verificamos
assim que houve um aumento do trabalho docente, o gasto de tempo com o preenchimento
de documentos, as excessivas diretrizes burocraticas, as excessivas fungdes e missdes que

sdo confiadas ao docente, a exigéncia e falta de conhecimento dos pais/encarregados de
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educacdo em relacdo ao trabalho do docente (exigiam aos docentes demasiado, a
indisciplina e os resultados escolares e a exigéncia fisica e psicologica do trabalho foram
alguns dos indicadores indiscutiveis a falta de motivagdo do professor. Assim concluimos
que a falta de motivacao resultou mais de fatores externos/extrinsecos ao docente, do que
de fatores motivacionais interiores/intrinsecos.

Para reforcar um estudo robusto a concretizacao dos objetivos e hipoteses, realizou-
se uma revisdo da literatura sobre as varias teméticas associadas a problematica como o
conceito de motivacdo, teorias da motivacdo, clima organizacional, conflito nas
organizacOes e o trabalho educativo (como a complexidade da relacdo pedagdgica e as
condicdes de trabalho e exposicao aos riscos ocupacionais).

De modo a alcancar a meta da dissertacdo, a metodologia aplicada foi mista
(quantitativa e qualitativa) no sentido de conseguirmos uma maior informacdo para a
compreensdo do fendmeno em estudo. Optamos por aplicar um inquérito por questionario e
uma pesquisa de cariz exploratoria.

Foi efetuado um inquérito por questionario (para a apresentacdo dos dados
recorreu-se ao uso de tabelas e graficos, com os dados estatisticos antecedidos de anélise.
A andlise dos dados foi realizada atraves de estatistica descritiva, utilizando-se o software
SPSS-24.0 (Statistical Package for the Social Sciences) aos docentes de duas escolas do
Agrupamento de Escolas de Canedo, em Santa Maria da Feira, desde os docentes do
Ensino Pré-Escolar aos docentes do Terceiro Ciclo. Para complementar foi feita uma
pesquisa Exploratéria (entrevista ndo estruturada) a 4 docentes, o que procura explorar um
problema, de modo a fornecer informacdes para uma investigacdo mais clara. Esta pesquisa
visa uma maior proximidade com o tema, que pode ser construido com base em hipédteses
ou intuicbes. Expbs-se as hipdteses explicativas para a relacdo Motivacdo-Clima
Organizacional foram: (a) A motivacdo entendida pelos docentes resulta mais de fatores
externos/extrinsecos ao docente (modelo de escola burocratica, exigéncias da carreira
docente, condicBes e excesso de trabalho, etc.) e menos de fatores interiores/intrinsecos ao
docente (criatividade pedagdgica, relacionamento com alunos, reconhecimento do seu
trabalho, etc.); (b) A motivacdo, embora sentida e experienciada, afeta diretamente o clima
organizacional da escola; e (c) A motivacdo do professor sente-se, sobretudo, nas
condicdes de trabalho e exposicdo dos riscos ocupacionais.

Conclui-se que a visdo que os docentes apresentaram das duas escolas de Canedo

relativamente a qualidade do seu ambiente interno em termos de visdo e valores, que
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envolve o bem-estar dos seus funcionarios, corresponde a uma satisfacdo dos por parte dos
colaboradores relativamente a conduta dos lideres que sdo percecionadas como dando
incentivo e apoio; pode- se complementar que os docentes sentem-se satisfeitos com as
relacfes no trabalho com outros docentes, pois ha inexisténcia de conflitos entre os pares.

Com base nesta perspetiva, verificou-se que as escolas tém um ambiente ideal para
que os seus funcionarios estejam motivados independentemente das constantes reformas
Borucracionais.

Quanto a Motivacdo no Trabalho, as escolas de Canedo estudadas devem de se
preocupar-se mais com o pouco tempo que os docentes tém para dedicar aos alunos, a si e a
vida pessoal, evitando a invasdo do espacgo domiciliario. A dire¢do do agrupamento mostra
ter, com os resultados uma necessidade de ajudar os docentes a encurtar certos caminhos
para um melhor desempenho. Embora as burocracias sdo necessarias e inevitaveis a
direcdo deveria de ouvir o feedback dos seus funcionérios, pois eles ttm um grande poder
de fortalecer e incentivar a motivacéo.

A primeira limitacdo do estudo deve-se ao facto de estarmos a passar por uma
pandemia, COVID-19. Numa primeira fase as escolas estavam abertas, mas s6 podiam
entrar os alunos e colaboradores. Numa segunda fase as escolas fecharam e o trabalho
redobrou para os docentes, pois a democracia é imensa e ocupavam grande parte do tempo
a estudar novos métodos para lecionar.

Outra das limitacGes deve-se ao facto de os docentes estarem demasiado ocupados
em adaptarem-se as novas reformas impostas pela pandemia e a indisponibilidade da

maioria dos docentes reflete-se no nimero da amostra conseguida.
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PROPOSTAS PARA INVESTIGACOES FUTURAS

Relativamente a perspetivas de trabalho futuro, propde-se:

- Realizar uma investigacdo similar em mais escolas com o mesmo objeto, para
criar um estudo mais alicercado e permitir a comparacao entre as varias conclusdes;

- Ser mais genérica com 0s objetivos intencionais fazendo, a analise dos impactos
da motivacdo na captacdo de novos docentes e aos docentes mais antigos;

- Sugerir alternativas para manter os docentes motivados, ndo deixando esquecido a

conservacdo de um bom clima organizacional.
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APENDICE 1

Inquérito por Questionario aos Docentes

O presente inquérito por questionario insere-se numa dissertacdo de Mestrado em Gestao
na Universidade Luséfona do Porto na qual se desenvolve o tema do “A influéncia da
Motivagdo no Clima do Trabalho Docente” orientado pelo Professor Doutor Ricardo
Manuel Magarinho Bessa Moreira. Tendo em conta este objetivo académico, solicitamos
que responda as questdes contidas no presente questionario. Os dados recolhidos em nada
o(a) vao identificar, apenas nos interessa saber os resultados na globalidade e ndo os seus
em particular. Leia com atencéo cada uma das questdes e responda sempre de acordo com
aquilo que habitualmente faz, sente ou pensa pois nao existem respostas certas ou erradas.

Desde ja 0 meu muito obrigada pela sua colaboracéo e disponibilidade.
Ana Rita Seixas

Caracterizagdo do(a) inquirido(a):

Coloque um X na opc¢éo que se aplica:

1. Indique o seu género:
1 Masculino
1 Feminino
2. Indique a sua idade:
___ anos.
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3. Indique o seu grau de escolaridade:
1 Licenciatura
"1 Mestrado

[0 Doutoramento

4, Héa quantos anos exerce a funcédo docente?
Anos
5. Departamento a que pertence: assinale com uma cruz na alinea
correspondente.

1 Educacdo Pré-escolar
1 1°Ciclo
1 2°Ciclo
1 3°Ciclo

1 — Complexidade da Relacdo Pedagdgica:

Indique o seu grau de concordancia relativamente as seguintes afirmacdes, a
proposito da relacdo da formacdo continua, desenvolvimento profissional entre alunos,

pais, docentes e 6rgaos de gestao:

Legenda:
1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nao concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo

Plenamente.

Um docente principiante nem sempre beneficia de um auxilio especifico.

As minhas ideias sdo bem aceites entre colegas e superiores.

Ha dificuldades no relacionamento profissional.

Existe encorajamento e apoio por parte dos meus superiores.

Recebo elogios e outros sinais de reconhecimento no local de trabalho.

o O | W N

Tenho medo de falhar, de ser criticado(a) e julgado(a) negativamente pelos

outros.

7 | Existe competitividade no meu grupo de trabalho.
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8 | Constata-se uma falta de articulagdo pedagdgica e auséncia de habitos entre

0s pares (p. ex. troca de materiais, metodologias e experiéncias).

9 | Existem conflitos interpessoais no grupo de trabalho.

10 | Aindisciplina e os resultados escolares dos alunos desmotivam o interesse

em lecionar.

11 | Arelacéo entre aluno e professor é importante no processo

ensino/aprendizagem.

12 | O envolvimento dos pais na escola é bastante positivo ndo sé para o aluno,
mas também para o prdprio encarregado de educagdo, para a escola e até

para a sociedade.

13 | E importante “estudar” cada aluno e as suas caracteristicas, apeténcias,
dificuldades, necessidades, para melhor lecionar as suas préticas

pedagdgicas; conhecer/entender o ambiente familiar; as suas disfuncbes

comportamentais (violéncia, indisciplina).

2 — Sistema Burocratico em Contexto Escolar:

Indique o seu grau de concordancia relativamente as seguintes afirmacdes, a

proposito dos aspetos burocraticos da profissdo docente:
Legenda:
1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo; 3 — N&o concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 —

Concordo Plenamente.

Os cumprimentos de diretrizes burocraticas desmotivam os professores.

O trabalho na escola tem aumentado substancialmente nos tltimos anos.

Os pais/Encarregados de Educacdo exigem muito do docente.

Al W N

Os docentes encontram-se numa dependéncia excessiva de hormas

provenientes da tutela.

O gasto de tempo com o preenchimento de documentos é excessivo.

As dificuldades dos alunos exigem muito do professor.

Os professores tém muitas reunides.

Sou bem informado relativamente ao planeamento curricular.

Ol 00| Nl o O

As reformas educativas desmotivam o trabalho do docente.

10 | Séo excessivas as funcbes e missdes que sdo confiadas ao docente.

11 | Tem diminuido o tempo para cuidar do aluno de uma forma integral e

completa dentro e fora da sala de aula.
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3 — Condicbes de Trabalho e Exposicdo aos Riscos
Ocupacionais:

Indique o seu grau de satisfacdo relativamente as seguintes afirmacdes, a proposito
do clima organizacional, condicGes de trabalho e a satisfagcdo nele inerente.

Legenda:
1 — Insatisfeito; 2 — Pouco satisfeito; 3 — Indiferente; 4 — Satisfeito; 5 — Muito satisfeito.

1123|415
1 O ambiente fisico no local de trabalho.
2 A funcdo que desempenho.
3 O meu vencimento.
4 O meu vinculo contratual.
5 A seguranca profissional oferecida.
6 A oportunidade de assumir responsabilidades.
7 O tempo para realizar as minhas tarefas.
8 A conciliacdo entre o papel familiar e profissional.
9 A exigéncia fisica e psicolégica do trabalho.
10 | A realizacdo de formag&o continua.
11 | A zonal/regido de colocagdo
12 | A comunicacdo entre docentes e 6rgaos de gestdo.
13 | As ferramentas de trabalho fornecidas pelo estabelecimento de ensino.
14 | O reconhecimento do trabalho do docente pelo corpo social.
15 | A organizacdo e limpeza do espago escolar.
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APENDICE 2

Distribuicdo dos itens da “Complexidade da Relacdo Pedagogica” (tabela de

frequéncias):

Tabela 1 - A relacdo entre aluno e professor é importante no processo Ensino /

Aprendizagem.

Frequéncia ~ Percentagem Percentagem valida Percentagem
cumulativa

Concordo 3 18.8 18.8 18.8
Concordo plenamente 13 81.3 81.3 100.0

Total 16 100.0 100.0

Tabela 2 - O envolvimento dos pais na Escola é bastante positivo ndo s6 para o aluno,
mas também para o proprio encarregado de educacdo, para a Escola e até para a
sociedade.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Né&o concordo nem
) 1 6.3 6.3 6.3
discordo
Concordo 4 25.0 25.0 31.3
Concordo plenamente 11 68.8 68.8 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 3 - E importante “estudar” cada aluno e as suas caracteristicas, apeténcias,
dificuldades, necessidades, para melhor lecionar as suas préticas pedagogicas;

conhecer/entender o ambiente familiar; as suas disfunges comportamentais.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
vélida cumulativa
Ndo concordo nem
. 1 6.3 6.3 6.3
discordo
Concordo 4 25.0 25.0 31.3
Concordo plenamente 11 68.8 68.8 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 4 - A indisciplina e os resultados escolares dos alunos desmotivam o interesse em
lecionar.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo 3 18.8 18.8 18.8
N&o concordo nem
i 2 125 12.5 31.3
discordo
Concordo 5 31.3 31.3 62.5
Concordo plenamente 6 37.5 375 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 5 - Um docente principiante nem sempre beneficia de um auxilio especifico.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 1 6.3 6.3 6.3
Discordo 2 12.5 125 18.8
N&o concordo nem
. 1 6.3 6.3 25.0
discordo
Concordo 8 50.0 50.0 75.0
Concordo plenamente 4 25.0 25.0 100.0
Total 16 100.0 100.0
Tabela 6 - As minhas ideias sdo bem aceites entre colegas e superiores.
Frequéncia ~ Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Né&o concordo nem
. 6 375 375 375
discordo
Concordo 8 50.0 50.0 87.5
Concordo plenamente 2 125 125 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 7 - Existe encorajamento e apoio por parte dos meus superiores.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo 1 6.3 6.3 6.3
N&o concordo nem
. 7 43.8 43.8 50.0
discordo
Concordo 7 43.8 43.8 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 8 - Recebo elogios e outros sinais de reconhecimento no local de trabalho.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 1 6.3 6.3 6.3
Discordo 2 12.5 12.5 18.8
Nao concordo nem
) 5 31.3 31.3 50.0
discordo
Concordo 8 50.0 50.0 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 9 - Constata-se uma falta de articulacdo pedagogica e auséncia de habitos entre os
pares (p. ex. troca de materiais, metodologias e experiéncias).

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 3 18.8 18.8 18.8
Discordo 4 25.0 25.0 43.8
N&o concordo nem
) 4 25.0 25.0 68.8
discordo
Concordo 3 18.8 18.8 87.5
Concordo plenamente 2 125 12.5 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 10 - Ha dificuldades no relacionamento profissional.

Frequéncia =~ Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 2 12.5 12.5 12.5
Discordo 10 62.5 62.5 75.0
Nao concordo nem
) 2 125 12.5 87.5
discordo
Concordo 2 12.5 12.5 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 11 - Tenho medo de falhar, de ser criticado(a) e julgado(a) negativamente pelos

outros.

Frequéncia ~ Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 6 375 375 375
Discordo 5 31.3 31.3 68.8
N&o concordo nem
) 1 6.3 6.3 75.0
discordo
Concordo 3 18.8 18.8 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
Tabela 12 - Existe competitividade no meu grupo de trabalho.
Frequéncia =~ Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 6 375 37.5 37.5
Discordo 6 375 375 75.0
Né&o concordo nem
. 1 6.3 6.3 81.3
discordo
Concordo 2 12.5 12.5 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 13 - Existem conflitos interpessoais no grupo de trabalho.

Frequéncia =~ Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 5 31.3 31.3 31.3
Discordo 7 43.8 43.8 75.0
Nao concordo nem
) 3 18.8 18.8 93.8
discordo
Concordo 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
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APENDICE 3

Distribuicéo dos itens da “Sistema Burocratico” (tabelas de frequéncias):

Tabela 14 - O trabalho na escola tem aumentado substancialmente nos tltimos anos.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Né&o concordo nem
. 1 6.3 6.3 6.3
discordo
Concordo 4 25.0 25.0 31.3
Concordo plenamente 11 68.8 68.8 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 15 - O gasto de tempo com o preenchimento de documentos € excessivo.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
N&o concordo nem
. 2 12.5 12.5 12.5
discordo
Concordo 3 18.8 18.8 31.3
Concordo plenamente 11 68.8 68.8 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 16 - Os cumprimentos de diretrizes burocraticas desmotivam os professores.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Concordo 8 50.0 50.0 50.0
Concordo plenamente 8 50.0 50.0 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 17 - Tem diminuido o tempo para cuidar do aluno de uma forma integral e

completa dentro e fora da sala de aula.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 1 6.3 6.3 6.3
Néao concordo nem
) 2 12.5 12.5 18.8
discordo
Concordo 2 12.5 12.5 31.3
Concordo plenamente 11 68.8 68.8 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 18 - Os docentes encontram-se numa dependéncia excessiva de normas

provenientes da tutela.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Né&o concordo nem
i 4 25.0 25.0 25.0
discordo
Concordo 4 25.0 25.0 50.0
Concordo plenamente 8 50.0 50.0 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 19 - As dificuldades dos alunos exigem muito do professor.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo 1 6.3 6.3 6.3
N&o concordo nem
. 1 6.3 6.3 12.5
discordo
Concordo 9 56.3 56.3 68.8
Concordo plenamente 5 31.3 31.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 20 - S0 excessivas as funcdes e missdes que sdo confiadas ao docente.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo 1 6.3 6.3 6.3
N&o concordo nem
. 3 18.8 18.8 25.0
discordo
Concordo 6 375 375 62.5
Concordo plenamente 6 375 375 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 21 - As reformas educativas desmotivam o trabalho do docente.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo 1 6.3 6.3 6.3
Néo concordo nem
) 3 18.8 18.8 25.0
discordo
Concordo 7 43.8 43.8 68.8
Concordo plenamente 5 31.3 31.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 22 - Sou bem informado relativamente ao planeamento curricular.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
vélida cumulativa
Discordo totalmente 1 6.3 6.3 6.3
Nao concordo nem
. 3 18.8 18.8 25.0
discordo
Concordo 7 43.8 43.8 68.8
Concordo plenamente 5 31.3 31.3 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 23 - Os Pais/Encarregados de Educacdo exigem muito do docente.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Né&o concordo nem
. 8 50.0 50.0 50.0
discordo
Concordo 2 125 12.5 62.5
Concordo plenamente 6 375 375 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 24 - Os professores tém muitas reunides.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo 3 18.8 18.8 18.8
Né&o concordo nem
. 6 37.5 37.5 56.3
discordo
Concordo 4 25.0 25.0 81.3
Concordo plenamente 3 18.8 18.8 100.0
Total 16 100.0 100.0
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APENDICE 4

Distribuicdo dos itens das “Condicbes de Trabalho e Exposi¢cdo aos Riscos

Ocupacionais” (tabela de frequéncias):

Tabela 25 - A organizacdo e limpeza do espaco escolar.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Né&o concordo nem
. 1 6.3 6.3 6.3
discordo
Concordo 8 50.0 50.0 56.3
Concordo plenamente 7 43.8 43.8 100.0
Total 16 100.0 100.0
Tabela 26 - A funcdo que desempenho.
Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo 1 6.3 6.3 6.3
Né&o concordo nem
. 1 6.3 6.3 125
discordo
Concordo 8 50.0 50.0 62.5
Concordo plenamente 6 37.5 375 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 27 - A zona/regido de colocacéo.

Frequéncia Percentagem = Percentagem valida Percentagem
cumulativa
Discordo totalmente 1 6.3 6.3 6.3
Discordo 1 6.3 6.3 12.5
Concordo 6 375 375 50.0
Concordo plenamente 8 50.0 50.0 100.0
Total 16 100.0 100.0
Tabela 28 - O meu vinculo contratual.
Frequéncia ~ Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 2 12.5 12.5 12.5
Discordo 1 6.3 6.3 18.8
Ndo concordo nem
P 5 313 313 50.0
Concordo 3 18.8 18.8 68.8
Concordo plenamente 5 31.3 31.3 100.0
Total 16 100.0 100.0

106



Tabela 29 - A oportunidade de assumir responsabilidades.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo 1 6.3 6.3 6.3
N&o concordo nem
) 8 50.0 50.0 56.3
discordo
Concordo 6 375 37.5 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
Tabela 30 - A comunicacao entre docentes e drgdos de gestao.
Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 2 125 125 12.5
Discordo 1 6.3 6.3 18.8
Nao concordo nem
i 5 31.3 31.3 50.0
discordo
Concordo 5 31.3 31.3 81.3
Concordo plenamente 3 18.8 18.8 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 31 - A seguranca profissional oferecida.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 1 6.3 6.3 6.3
Discordo 2 12.5 12.5 18.8
Nao concordo nem
) 6 375 375 56.3
discordo
Concordo 5 31.3 31.3 87.5
Concordo plenamente 2 12.5 125 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 32 - As ferramentas de trabalho fornecidas pelo estabelecimento de ensino.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 1 6.3 6.3 6.3
N&o concordo nem
. 9 56.3 56.3 62.5
discordo
Concordo 5 31.3 31.3 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 33 - A realizacéo de formagéo continua.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 1 6.3 6.3 6.3
Discordo 3 18.8 18.8 25.0
Nao concordo nem
) 7 43.8 43.8 68.8
discordo
Concordo 4 25.0 25.0 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
Tabela 34 - O ambiente fisico no local de trabalho.
Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 3 18.8 18.8 18.8
Discordo 2 12.5 125 31.3
Nao concordo nem
) 5 31.3 31.3 62.5
discordo
Concordo 5 31.3 31.3 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 35 - A conciliagdo entre o papel familiar e profissional.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
vélida cumulativa
Discordo totalmente 2 125 12.5 12.5
Discordo 3 18.8 18.8 31.3
Né&o concordo nem
) 6 375 375 68.8
discordo
Concordo 4 25.0 25.0 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0

Tabela 36 - O reconhecimento do trabalho do docente pelo corpo social.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 3 18.8 18.8 18.8
Discordo 4 25.0 25.0 43.8
Nao concordo nem
) 4 25.0 25.0 68.8
discordo
Concordo 3 18.8 18.8 87.5
Concordo plenamente 2 125 125 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 37 - O meu vencimento.

Frequéncia  Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 3 18.8 18.8 18.8
Discordo 3 18.8 18.8 37.5
N&o concordo nem
. 6 375 375 75.0
discordo
Concordo 3 18.8 18.8 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
Tabela 38 - O tempo para realizar as minhas tarefas.
Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
valida cumulativa
Discordo totalmente 3 18.8 18.8 18.8
Discordo 5 31.3 31.3 50.0
N&o concordo nem
. 3 18.8 18.8 68.8
discordo
Concordo 3 18.8 18.8 87.5
Concordo plenamente 2 125 125 100.0
Total 16 100.0 100.0
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Tabela 39 - A exigéncia fisica e psicologica do trabalho.

Frequéncia = Percentagem Percentagem Percentagem
vélida cumulativa
Discordo totalmente 2 12.5 12.5 12.5
Discordo 5 31.3 31.3 43.8
Nao concordo nem
. 6 375 375 81.3
discordo
Concordo 2 12.5 12.5 93.8
Concordo plenamente 1 6.3 6.3 100.0
Total 16 100.0 100.0
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