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RESUMO

TAVARES, V. F. O estudo da motivacdo docente no ambito da educacéo profissional
técnica. 88 f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestéo e Desenvolvimento da Educacgéo

Profissional) — Centro Estadual de Educacdo Tecnoldgica Paula Souza, S&o Paulo, 2025.

A presente dissertacdo analisou as influéncias das politicas e préaticas de Gestdo de Recursos
Humanos na motivacdo docente dentro de uma instituicdo de educacéao profissional técnica. A
pesquisa quali-quanti, com a parte quantitativa como suporte, revelou que a motivacdo dos
docentes é influenciada tanto por fatores intrinsecos (prazer, propdsito, realizacdo, desafios,
entre outros) quanto por fatores extrinsecos (condicdes de trabalho, remuneracéo, beneficios,
entre outros). Ao mesmo tempo, foram sinalizados aspectos de desmotivacédo, frequentemente
associados ao ambiente de trabalho, e, assim como os beneficios disponiveis, eles nem sempre
sdo de conhecimento dos sujeitos de pesquisa. Para tanto, identificou-se o perfil docente
pertencente a uma institui¢do de educacéo profissional técnica e foram empregadas técnicas de
pesquisas bibliograficas e documentais, abrangendo pesquisa survey. Para a coleta de dados,
foram realizadas pesquisas documental e bibliogréfica, além da aplicacdo de um questionario a
docentes, que continha perguntas fechadas e abertas. A amostra foi composta por 63 docentes,
selecionados de forma ndo probabilistica por conveniéncia do pesquisador, a partir de um
universo de 146 docentes da instituicdo, analisados em trés unidades pesquisadas que a
compdem. Nas questdes fechadas, adotou-se a escala do tipo Likert de seis pontos,
possibilitando andlise estatistica descritiva. Nas questdes abertas, foi realizada analise de
contetido, segundo Bardin (1977). Atendendo aos requisitos do programa de Mestrado em
Gestdo e Desenvolvimento da Educacéo Profissional, elaborou-se uma proposta sob o enfoque
de Workshops vivenciais com o propdésito de promover a reflexdo acerca das politicas e praticas
adotadas pela Gestdo de Recursos Humanos. A relevancia teérica do estudo alinhou-se a varias
teorias classicas e contemporaneas sobre motivacao, contribuindo para a compreensdo do

construto nas organizagdes educacionais publicas.

Palavras-chave: educacdo profissional técnica; motivagdo profissional; motivacdo docente;

politicas e préaticas de Gestdo de Recursos Humanos; beneficios.



ABSTRACT

TAVARES, V. F. The study of teacher motivation in the context of technical vocational
education. 88 pages. Dissertation (Professional Master's in Management and Development of

Vocational Education) — Paula Souza Technological Education Center, Sdo Paulo, 2025.

This dissertation analyzed the influences of Human Resource Management policies and
practices on teacher motivation within a technical vocational education institution. The
qualitative and quantitative research, with quantitative support, revealed that teacher motivation
is influenced by both intrinsic factors (pleasure, purpose, achievement, challenges, among
others) and extrinsic factors (working conditions, remuneration, benefits, among others). At the
same time, aspects of demotivation, often associated with the work environment, were
highlighted, and, like the available benefits, they are not always known by the research subjects.
To this end, the profile of teachers belonging to a technical vocational education institution was
identified, and bibliographic and documentary research techniques were employed, including a
survey. For data collection, documentary and bibliographic research were carried out, in
addition to the application of a questionnaire to teachers, which contained closed and open
questions. The sample consisted of 63 teachers, selected non-probabilistically by the
researcher's convenience, from a universe of 146 teachers of the institution, analyzed in three
researched units that compose it. In the closed questions, a six-point Likert scale was adopted,
enabling descriptive statistical analysis. In the open questions, content analysis was carried out
according to Bardin (1977). Meeting the requirements of the Master's program in Management
and Development of Vocational Education, a proposal was developed under the focus of
experiential Workshops with the purpose of promoting reflection on the policies and practices
adopted by Human Resource Management. The theoretical relevance of the study aligned with
several classical and contemporary theories on motivation, contributing to the understanding of

the construct in public educational organizations.

Keywords: technical vocational education; professional motivation; teacher motivation;

Human Resource Management policies and practices; benefits.
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A trajetoria do pesquisador

O pesquisador atua em Gestdo de Recursos Humanos em um escritério de contabilidade
situado na cidade de Osasco/SP e também é docente em disciplinas de Gestdo de Recursos
Humanos em uma instituicdo de ensino superior na cidade de Barueri/SP (Fatec Padre Danilo
José de Oliveira Ohl). E autor do livro A terceirizacéo e seus detalhes (Uiclap, 2022), no qual
trata sobre a terceirizacdo na area de Gestdo de Recursos Humanos.

Atuou em Gestdo de Recursos Humanos em escritérios de contabilidade, agéncias de
emprego, transportadoras e empresa no ramo editorial até 2005, ano em que iniciou o curso de
graduacdo em Administracdo de Recursos Humanos na Universidade Nove de Julho em Séo
Paulo, concluindo-o em 2007. Durante esse periodo (2005-2007), trabalhou em Gestdo de
Recursos Humanos em um escritdrio de advocacia em Séo Paulo.

Entre 2008 e 2016, atuou como Fiscal Trabalhista em sindicato em S&o Paulo.

Com o desejo de aprimorar o conhecimento em assuntos da folha de salérios, iniciou,
em 2008, uma especializacdo em Direito do Trabalho na Universidade Nove de Julho, concluida
em 20009.

Percebendo a importéncia do conhecimento sobre afastamentos de empregados pela
Seguridade Social e do recolhimento do INSS (Instituto Nacional do Seguro Social) sobre a
folha de salarios, de apropriacdo indébita previdenciaria, e o impacto na Gestdo de Recursos
Humanos, o pesquisador iniciou uma especializacdo em Direito Previdenciario na Universidade
Nove de Julho em 2010 e a concluiu em 2011.

Neste mesmo ano, iniciou 0 MBA em Recursos Humanos na Universidade Nove de
Julho com a finalidade de aprimorar os aspectos de nivel estratégico em Gestdo de Recursos
Humanos e o finalizou em 2012.

Em 2016, comecou a trabalhar em Gestdo de Recursos Humanos em um escritorio de
contabilidade familiar, no qual a esposa é contabilista, permanecendo nele até o0 momento.

Passou a integrar, por meio de contrato determinado de dois anos, o quadro docente da
area de Gestdo de Recursos Humanos de uma instituicdo de ensino profissional técnico na
cidade de Osasco, S&o Paulo, em 2018, finalizando-o em 2022.

Aindaem 2018, deu inicio a graduacdo em Tecnologia em Gestdo de Recursos Humanos
na Universidade Nove de Julho a fim de se atualizar na &rea e a concluiu em 2019.

Identificando a influéncia da tecnologia em subsistemas de Gestdo de Recursos
Humanos, e principalmente em novas obrigagcdes governamentais de sistema de informacao,

como e-social, iniciou nova graduacdo, em 2020, em Tecnologia em Analise e



Desenvolvimento de Sistemas para aprimorar no¢des de banco de dados e sistemas ERP
(Enterprise Resource Planning) de Recursos Humanos, tendo concluido o curso em 2022.

Entre 2021 e 2022, atuou em um projeto de tecnologia para implantar software de
Gestao de Recursos Humanos: implantacdo do médulo de folha de salarios e 0 médulo de ponto
eletronico de um sistema ERP.

Voltou a lecionar em Gestdo de Recursos Humanos em trés unidades de uma instituicao
de ensino profissional técnico do estado de S&o Paulo em 2022, com contrato determinado de
dois anos até 2024, o que possibilitou o despertar sobre o construto motivacional do docente.

Em seguida, ainda em 2024, comegou a lecionar no curso Gestédo de Recursos Humanos
na FATEC (Faculdade de Tecnologia Padre Danilo José de Oliveira Ohl) em Barueri, na grande
Séao Paulo.

A trajetéria do pesquisador, tanto no aspecto conceitual quanto no profissional-
pragmatico, permitiu aprofundar o estudo do comportamento humano, com énfase especifica

na motivacdo docente dentro do contexto de desenvolvimento do potencial humano.
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INTRODUCAO

A educacao profissional técnica € um componente de destaque no contexto da educacao
formal no Brasil, tendo como determinantes-chave: alunos, gestores, docentes e o mercado de
trabalho. A dindmica complexa e mutével desse sistema evidencia a perspectiva de ampliar os
conhecimentos e as habilidades adquiridos na educacdo basica para suprir as demandas do
mercado de trabalho. Preparar individuos para atuar com tecnologia, inovacao,
desenvolvimento sustentavel e a inser¢cdo em um mercado de trabalho pautado no conhecimento
torna-se um desafio.

Em S&o Paulo, na década de 1960, ocorreu a criacdo das Faculdades de Tecnologia do
Estado de Séo Paulo (FATECS), seguida, na década de 1970, pela implementacdo das Escolas
Técnicas Estaduais de Sdo Paulo (ETECs), ambas sendo pilares fundamentais no
desenvolvimento da educacéo profissional formal no estado de Sao Paulo.

Constata-se que a profissionalizacdo é um elemento consideravel para o efetivo
desempenho no ambiente profissional contemporaneo. Nesse contexto, observa-se uma
mobilizacdo significativa das instituicbes educacionais profissionais na formulacdo de
estratégias visando preparar os discentes para enfrentar as exigéncias do contexto
socioprofissional, por meio da implementacdo de programas de integracdo no mercado de
trabalho.

Para que esse proposito seja alcancado, os docentes precisam estar alinhados com essa
perspectiva e motivados.

No cenario organizacional, o conceito de motivacdo vem abrangendo diferentes
concepgdes. Desde os primdrdios da administragdo clssica até as escolas de relagcbes humanas,
sua interpretacdo e aplicacdo evoluiram, de modo a deixar um legado que reverbera nas atuais
praticas de Gestdo de Recursos Humanos, conhecidas como GH (Gestdo Humana), Gestdo de
Pessoas, Gente e Gestdo, Recursos Humanos (RH), Gestdo de Recursos Humanos, ARH
(Administragdo de Recursos Humanos), entre outras designacdes. Neste estudo, adotou-se a
terminologia Gestdo de Recursos Humanos (GRH), por ser uma nomenclatura reconhecida
entre os profissionais, estudiosos, como Muthuraman (2023), e admitida no contexto
investigado.

No ambito da educacdo profissional técnica, a relacdo entre a instituicdo de ensino e o
governo estadual, conforme observado pela pesquisa documental (ANEXO C), é norteada por
politicas e préaticas de Gestdo de Recursos Humanos voltadas ao desenvolvimento profissional

dos docentes. Essas politicas incluem normas de trabalho, sistemas de remuneracéo e beneficios
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organizacionais, que buscam fomentar a motivacdo dos docentes. Todavia, é importante
reconhecer que a implantacdo dessas politicas pode variar entre as unidades, o que pode gerar
diferentes percepcdes entre os docentes quanto a sua motivacdo e satisfacdo no contexto de
trabalho.

No entanto, a adogcdo dessas politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos
enfrenta limitagdes de uniformidade de informacéo e distribuigdo entre os colaboradores,
impactando os docentes. Esse fendmeno despertou o interesse do pesquisador para uma
investigacdo mais aprofundada sobre o tema da motivacdo entre os sujeitos de pesquisa, 0S
quais desempenham um papel fundamental na aprendizagem profissional técnica, ou seja, a
docéncia.

Em funcédo do exposto, questiona-se: quais sao as influéncias exercidas pelas politicas e
praticas de Gestdo de Recursos Humanos de uma instituicdo de educacdo profissional técnica
na motivacao docente?

A fim de responder a indagacéo, tem-se como objetivo geral: Analisar as influéncias das
politicas e praticas da Gestdo de Recursos Humanos no perfil motivacional de docentes
pertencentes a uma instituicdo de educacao profissional técnica. Quanto aos objetivos
especificos, tém-se: a) caracterizar as politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos
adotadas pela instituicdo de educacdo profissional técnica; b) identificar o perfil motivacional
de docentes da referida instituicdo e; c) verificar as contribuicdes decorrentes das politicas e
praticas de Gestdo de Recursos Humanos adotadas pela instituicdo, tendo em vista o perfil
motivacional dos docentes.

Este estudo vincula-se a linha de pesquisa Formacdo do Formador, sob o projeto
Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas. A investigacdo centra-se na compreensdo de como as
politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos tendem a influenciar a motivacao de
docentes na instituicdo pesquisada.

A relevancia tedrica deste estudo reside na trajetoria evolutiva do construto motivagéo
nas organizacfes a partir de estudiosos, entre eles Maslow (1970), McClelland (2009),
McGregor (2006), Herzberg (Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993), e das contribui¢des de
Ryan e Deci (2017). Estes ultimos destacam-se por estudos voltados ao contexto educacional
em relacdo a motivagdo de docentes. Contudo, o diferencial desta pesquisa consiste na
averiguacédo do perfil de motivacédo de sujeitos pertencentes a trés unidades de uma instituicdo
publica de educacdo profissional técnica no estado de S&o Paulo frente ao exercicio da docéncia.

Essa investigagdo justifica-se, pois a docéncia € um fator preponderante na educacéo

profissional técnica, assim como na interacdo entre alunos e professores, contribuindo para a
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formagéo profissional com foco nas tendéncias do mercado de trabalho e no desenvolvimento
e capacitagcdo de competéncias de egressos dessa modalidade de ensino.

A dissertacdo esta estruturada da seguinte forma: Introducdo, quatro capitulos e as
considerac@es finais. O Capitulo 1 apresenta o construto motivacao, sendo subdividido nos
seguintes topicos: 1.1 Construto motivacdo e sua importancia no ambito institucional, 1.2
Teorias motivacionais no ambito pessoal, social e do trabalho e 1.3 Motivacdo docente. O
Capitulo seguinte expde as politicas e as praticas de Gestdo de Recursos Humanos aplicadas a
instituicdo pesquisada, e, para tanto, ele esta subdividido em: 2.1 Conceito de politicas e praticas
de Gestdo de Recursos Humanos e sua relevancia, 2.2 Caracterizagdo de politicas e préaticas de
Gestdo de Recursos Humanos relacionadas a motivacdo de docentes nas unidades de ensino
profissional técnico, dentro do qual se aborda, em 2.2.1, Politica e prética de contratacdo de
docentes e, em 2.2.2, Politica e pratica de beneficios organizacionais fornecidos aos docentes e
demais trabalhadores. Por sua vez, o Capitulo 3 contempla os procedimentos metodoldgicos
organizados da seguinte maneira: 3.1 Método, 3.2 Pré-teste, 3.3 Técnicas e procedimentos, 3.4
Matriz de amarracdo metodoldgica, 3.5 Amostra e locus da pesquisa e 3.6 Sistema de avaliacao.
O Capitulo 4 apresenta os Resultados e discuss@es, subdivididos nos seguintes topicos: 4.1
Locus da pesquisa, 4.2 Analise dos resultados, 4.3 Analise estatistica, dentro do qual constam,
em 4.3.1, Perfil docente e, em 4.3.2, Fatores motivacionais, 4.4 Andlise de contetdo e 4.5
Produto de pesquisa. Por fim, apontam-se as consideragdes finais com foco no problema e nos

objetivos de pesquisa.
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1 MOTIVACAO

Com o proposito de subsidiar esta dissertacdo, adotou-se 0 construto de motivacao
fundamentado em conceitos tedricos ancorados na literatura, destacando sua importancia no
ambito organizacional e aplicando-o a este trabalho de pesquisa, voltado aos docentes de uma
instituicdo profissional técnica do estado de Séo Paulo.

1.1 Construto motivacéo e sua importancia no ambito institucional

Ao pesquisar o conceito de motivacao, constata-se que sua origem etimoldgica se refere
a palavra latina movere, que significa “mover”. Essa raiz etimoldgica ressalta a esséncia da
motivacdo como um impulso que move as pessoas as acdes. Consequentemente, se associa a
ideia de movimento e a¢do, impulsionando os individuos a perseguirem objetivos e realizarem
tarefas. Essa compreensdo da motivagdo como um fenémeno dindmico e impulsionador permite
investigar suas nuances e aplica-la de forma eficaz no contexto do trabalho (Bergamini, 2018).

Robbins (2020) sugere que o conceito de motivacdo baseia-se em um conjunto de
processos que influenciam a intensidade, a direcdo e a persisténcia do esforco de uma pessoa
para atingir um determinado objetivo, o qual se insere no construto motivagao organizacional,
voltado aos objetivos organizacionais, a0 mesmo tempo que concebe que a motivacdo é
individual, ou seja, varia entre um individuo e outro em momentos diferentes. Diante da
complexidade do construto, percebe-se que, em um ambiente de trabalho diverso, tem-se como
objetivo manter-se produtivo e competitivo, e, nesse sentido, a motivacao é um elemento-chave
na promocao do engajamento dos colaboradores e nos resultados organizacionais.

Acrescentam-se as contribuicfes de Almeida, Nascimento e Freire (2023), 0s quais
enfatizam que a motivacdo do docente desempenha um papel fundamental no direcionamento
de seu trabalho em sala de aula, uma vez que ela se torna relevante em qualquer area de
conhecimento ou atuacéo profissional. Scarpato, Fernandes e Almeida (2021) corroboram essa
visdo ao argumentarem que o principal fator de realizacdo profissional do docente e que o
preserva na profissdo é justamente a motivacao.

Adicionalmente, Sezini e Souza (2020) postulam que a motivacgéo intrinseca ¢ a forca
propulsora que antecede as a¢des das pessoas, sendo um elemento que impulsiona um individuo
a adotar comportamentos que o levam a alcancar um objetivo determinado. Os autores
especificam que essa forca pode ser influenciada por uma variedade de fatores, os quais incluem

necessidades pessoais, metas individuais e expectativas sociais. Além disso, Guindani (2020)
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acrescenta que ha necessidade de apreender o conceito e o significado do termo como um
componente da préatica docente, dado que se trata de um elemento intrinseco ao ser humano.
Sendo assim, entender a dindmica da motivacdo no contexto organizacional permite a criacao
de estratégias eficazes de Gestdo de Recursos Humanos para engajamento dos colaboradores
no proposito institucional e na realiza¢do pessoal.

Um individuo motivado demonstra uma disposi¢cdo natural para adquirir novos
conhecimentos e busca constantemente oportunidades de evolugdo pessoal e profissional.
Matos (2022) até propde uma comunidade na qual ocorra o compartilhamento de saberes,
vivéncias e valores docentes, uma vez que a pessoa com tal caracteristica se torna predisposta
a novas experiéncias e informacdes, prioriza a expansdo de seus horizontes e desenvolve
habilidades significativas para os desafios do ambiente organizacional. Nesse cenario, a atitude
proativa diante do aprendizado demonstra alto nivel de engajamento e comprometimento que é
decorrente de pessoas motivadas no ambiente organizacional (Cruz; Miranda; Leal, 2021;
Kanaane; Fiel Filho; Ferreira, 2010). No mesmo sentido, segundo Franga et al. (2022),
engajamento € a participacdo ativa de individuos, refletindo sua motivacao e interacéo.

Essa compreensdo é fundamental para o desenvolvimento da confianca e do
desempenho na aprendizagem, influenciada por um ambiente de aceitacdo e empatia.

A motivacdo pode originar-se de diversas fontes, tanto de fatores extrinsecos, como
dinheiro/remuneracdo (Bergamini, 2006), compensacao/beneficios (Muthuraman, 2023) e
objetivos pessoais, quanto de intrinsecos (Bergamini, 2006), mobilizando a maneira como um
individuo utiliza suas capacidades e habilidades. Além disso, tem-se identificado que ela
desempenha um papel notavel na percepcao, na aten¢do, no comportamento social e emocional,
na aprendizagem e no desempenho de uma pessoa, de maneira que, quando o individuo esta
motivado, ele tende a ser mais engajado e persistente em suas atividades. Desse modo, entende-
se que essa caracteristica pode moldar ndo apenas a qualidade do trabalho realizado, mas
também o impacto que esse trabalho tem no ambiente ao seu redor (Coelho; Sousa; Freire,
2023).

Diante da relevancia do construto motivacao, seja aos individuos, grupos ou para as
organizacg0es, diversos estudiosos se dedicaram ao tema, gerando uma amplitude de teorias e
estudos. Essas teorias sdo fundamentais para compreender 0s mecanismos que impulsionam o
comportamento humano no ambiente de trabalho e, por isso, abaixo, destacam-se algumas que

sdo abordadas no ambito pessoal, social e do trabalho.

1.2 Teorias motivacionais no ambito pessoal, social e do trabalho
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As teorias motivacionais que se destacaram sdo diversas, como: Teoria da hierarquia
das necessidades de Maslow, proposta por Abraham Harold Maslow (1970); Teoria da
dissonancia cognitiva, de Leon Festinger (1957); Teoria bifatorial ou de dois fatores,
apresentada por Frederick Herzberg, Bernard Mausner e Barbara B. Snyderman (1993); Teoria
X e 'Y, proposta por Douglas McGregor (2006); Teoria da expectancia ou valéncia, por Victor
Harold Vroom (1964); Teoria ERG (existéncia, relacionamento e crescimento), concebida por
Clayton P. Alderfer (1969); Teorias sociocognitivas, propostas por Albert Bandura (1986);
Teoria da acdo, de Talcott Parsons (1937), Teoria das necessidades, apresentada por David
Clarence McClelland (2009); Teoria da autodeterminacdo, por Richard M. Ryan (2017) e
Edward L. Deci; Teoria behaviorista, proposta por Pavlov (1927), Watson (1913) e Skinner
(1938).

Nesse contexto, Sampieri, Collado e Lucio (2013) afirmam que a fundamentac&o teorica
implica em analisar as teorias, as conceituacfes, as pesquisas prévias e a finalidade de
integracdo das concepcoes, e, de acordo com a finalidade desta pesquisa, delimita-se este estudo
nas seguintes: Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow proposta por Abraham Harold
Maslow (1970); Teoria bifatorial ou de dois fatores, apresentada por Frederick Herzberg,
(Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993); Teoria das necessidades, concebida por David
Clarence McClelland (2009); Teoria X e Y, proposta por Douglas McGregor (2006) e; Teoria
da autodeterminacdo, Richard M. Ryan e Edward L. Deci (2017).

Uma vez que essas abordagens subsidiaram a lente tedrica deste estudo, passa-se entéo

a explorar cada uma delas.

a) Teoria da hierarquia das necessidades de Abraham Harold Maslow

O psicologo Abraham Harold Maslow (1970) considera que 0s seres humanos sao
impulsionados por necessidades, desejos ou caréncias. Essas necessidades correspondem a uma
hierarquia que se inicia pelas basicas, como fisioldgicas, de seguranca e sociais, €, uma vez
satisfeitas, tendem a impulsionar as superiores, como autoestima e autorrealizacdo. A teoria
reconhece que a motivacgdo varia de acordo com as necessidades e os valores de cada ser
humano.

Ao satisfazer uma necessidade, outra surge em seu lugar, gerando um ciclo continuo de
busca por satisfacdo. Com base em varios estudos feitos por Maslow, foram identificadas cinco

necessidades (fisiolégica, seguranca, social, autoestima e realizacdo) que motivam os seres
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humanos (Green, 2000). A doutrina de Maslow foi adaptada e adotada no &mbito do trabalho,
sendo influente até os dias atuais sobre o construto motivacdo ao lancar luz sobre as
necessidades humanas individuais e seus devidos impactos aplicados no ambiente de trabalho
(Marins, 2020).

b) Teoria motivacional bifatorial ou de dois fatores de Frederick Herzberg

Diferentemente da teoria de Maslow, que ndo foi inicialmente desenvolvida para o
ambiente de trabalho (Sampaio, 2009), a bifatorial, também conhecida como teoria de dois
fatores, de Frederick Herzberg, foi concebida com foco no contexto do labor, embora ambas
tenham implicacfes amplas que vao além do cenério profissional.

Desse modo, Herzberg (Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993) propde que a satisfacéo
e a insatisfacdo no trabalho sdo resultado de fatores distintos, divididos em higiénicos e
motivacionais.

Os fatores higiénicos sdo relacionados as condigdes de trabalho, como o salério, o
ambiente fisico e a seguranca trabalhista. Acrescentam-se as politicas das organizacdes, que
envolvem regras, supervisao e beneficios organizacionais, e as relacdes interpessoais, as quais
dizem respeito ao vinculo com colegas, superiores e subordinados. A medida que ocorrem
auséncias desses fatores higiénicos ou a sua forma inadequada dentro da organizacao, verifica-
se a desmotivacéo dos trabalhadores; no entanto, a manutencao da sua condic¢ao de normalidade
ndo garante motivacdo. Em suma, a auséncia dos fatores higiénicos desmotiva, mas sua
presenca por si s6 ndo € capaz de motivar os trabalhadores na organizacao.

Por outro lado, os fatores motivacionais referem-se ao trabalho em si, com o seu devido
contetdo e significado, e também com desafios e responsabilidades inerentes a ele. Os autores
Sezini e Souza (2020) apontam que o0 crescimento em aprendizado e o desenvolvimento
profissional dos colaboradores dentro de uma organizacdo sdo influenciados por diversos
fatores motivacionais, incluindo o reconhecimento individual, a valorizacdo do trabalho e as
conquistas pessoais no contexto organizacional. Sendo assim, a presenca desses elementos
promove a motivacdo e a satisfacdo no ambiente de trabalho. Além disso, a teoria de Herzberg
destaca que, ao contrario da crenca tradicional na motivacdo por meio de incentivos externos,
como elogios, punicdes, dinheiro, promogdes ou beneficios, os fatores intrinsecos ao trabalho,
que envolvem a natureza, os desafios e as responsabilidades crescentes, sdo mais eficazes para
motivar os colaboradores (Herzberg, 2008).

A teoria bifatorial, segundo Rodrigues, Vasconcelos e Medeiros-Costa (2020), se
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intercala com a teoria das necessidades de Maslow, pois as necessidades fisiologicas, de
seguranga e sociais desta associam-se aos fatores higiénicos tratados naquela, enquanto as
necessidades de autorrealizacdo e de status associam-se aos fatores motivacionais de Herzberg,
gerando um legado sobre o construto motivacdo no &mbito do trabalho até os dias atuais.
Diante do exposto, percebe-se que tanto a teoria das necessidades de Maslow quanto a
teoria bifatorial de Herzberg sdo relevantes para analisar a dinamica do construto motivacao,
sendo a primeira sob uma perspectiva pessoal e social e a segunda com foco em uma visédo

especifica de ambiente de trabalho.

c) Teoria das necessidades proposta por David Clarence McClelland

A teoria proposta por McClelland (2009) na perspectiva motivacional sugere uma
abordagem significativa para entender alguns diferentes tipos de motivagdo que influenciam o
comportamento humano e que se concentram em trés necessidades motivacionais principais,
que sdo: necessidade de realizacdo, de afiliacdo e de poder (Mcclelland, 2009).

A necessidade de realizacdo se refere ao desejo das pessoas de alcangarem metas
desafiadoras, buscarem o sucesso e a exceléncia em suas atividades. Individuos com essa
caracteristica em alta sdo orientados para o desempenho e motivados pela superacdo de
obstaculos e pelo alcance de objetivos significativos, ou seja, pelo impeto de lutar pelo sucesso.
Ja a necessidade de afiliacdo estd relacionada ao anseio de construir relacionamentos
interpessoais proximos e amigaveis, ser aceito e sentir-se conectado com 0s outros. Pessoas
assim sdo motivadas pelo desejo de pertencerem a grupos, serem queridas e evitarem conflitos
interpessoais. Por fim, a necessidade de poder estd conectada com a vontade de influenciar,
controlar ou ter impacto sobre outras pessoas ou situagdes, e individuos que a possuem sdo

motivados pelo desejo de lideranca, prestigio e status.

d) Teoria X e Y de Douglas McGregor

A Teoria X e Y proposta por McGregor (2006) descreve uma visdo dicotdbmica dos
individuos: uma pessimista e outra otimista. Desse modo, concebe-se que a teoria X é uma
forma pessimista de visualizar os individuos no sentido de que sdo intrinsecamente preguigosos,
desmotivados e evitam responsabilidades. Nessa perspectiva, eles precisam ser controlados, e
os lideres tendem a adotar um estilo autoritario, controlador e coercitivo para dirigir e comandar
os trabalhadores. Em contrapartida, na Teoria Y, apresenta-se uma concepgdo mais otimista e

progressista, na qual os seres humanos séo encarados como naturalmente inclinados ao trabalho
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e a motivacdo. Nesse ambito, os lideres adotam um estilo mais participativo e de confianga nos
trabalhadores, encorajam-nos a assumirem responsabilidades e a contribuirem ativamente para
0s objetivos organizacionais.

A contribuicdo de McGregor foi fundamental para desafiar praticas tradicionais e
promover uma abordagem mais humanizada e colaborativa no ambiente de trabalho, uma vez
que enfatiza a importancia de reconhecer e incentivar o potencial humano, proporcionando um
ambiente que permita ao trabalhador alcancar seus objetivos pessoais e profissionais, a0 mesmo
tempo que contribui para o sucesso da organizacdo. Igualmente, a teoria de McGregor destaca
a relevancia de uma gestao que reconheca a diversidade e as necessidades dos individuos e que
busque criar condi¢fes favoraveis para o desenvolvimento e a realizagao pessoal no &mbito do
trabalho.

A analise das respectivas abordagens propostas por Maslow (1970), Herzberg
(Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993), McClelland (2009) e McGregor (2006) remete a
compreensdo do construto da motivacdo. Enquanto Maslow enfatiza a hierarquia das
necessidades e a busca pela autorrealizacdo, Herzberg propde a distincdo entre fatores
higiénicos e motivacionais no ambito do trabalho. McClelland, por sua vez, ressalta a
importancia das necessidades de realizacdo, poder e afiliagdo na motivacdo individual. Por
outro lado, McGregor apresenta as Teorias X e Y, que diferenciam duas visdes distintas sobre
a natureza humana e sua relacdo com o trabalho.

Diante do exposto, destaca-se a importancia de considerar tanto as necessidades
individuais quanto o contexto organizacional no desenvolvimento da motivacdo no ambito do
trabalho, pois compreender as necessidades de cada trabalhador e como elas se relacionam com
0 ambiente em que trabalham é fundamental para criar estratégias de motivacdo dentro das
organizacoes.

Considerando que a presente dissertacdo tem como foco investigar a motivacdo docente
no ambito da educagdo profissional técnica, tornou-se imprescindivel apropriar-se das
concepcOes da pratica da docéncia, salientando as especificidades inerentes ao papel desse
profissional no contexto educacional de uma institui¢do publica.

O trabalho docente, segundo os autores Silva e Arruda (2020), deve ser considerado
como protagonista na construcao de sua realidade, por meio das interacdes e do estabelecimento
de relagdes com os outros, 0 que permite ao professor moldar sua identidade profissional e sua
pratica pedagogica. Essas esferas ndo apenas influenciam, mas também constituem o contexto
no qual esse individuo desenvolve suas motivagGes, de modo a refletir assim a complexidade

de sua profissdo. Adicionalmente, Dotta e Lopes (2021) afirmam que a carreira do docente ¢
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influenciada por vérios fatores, os quais envolvem alunos, lideranca, relagdo com os pares,
responsabilidades profissionais, iniciativas governamentais e também aspectos pessoais, como
idade, questbes de salde, necessidades e suporte familiar.

Dentre as teorias, identificou-se a abordagem da autodeterminacao proposta por Ryan e
Deci (2017), que enfatiza os fatores de motivacdo intrinseca, extrinseca e de desmotivacéo,
conforme descrita adiante.

1.3 Motivacgao docente

A motivacdo docente normalmente é subsidiada pela literatura por meio da teoria da
autodeterminacgdo, conhecida como TAD ou SDT (Self Determination Theory), uma vez que
ela sustenta o construto no ambito educacional, priorizando a motivacéo inerente a pessoa e
estratégias para subsidiar tal comportamento concebido em fatores internos, externos e na
auséncia de motivagdo (Ryan; Deci, 2017). Oliveira e Gois (2022) apontam para 0 mesmo
sentido ao entenderem que essa teoria focaliza os estudos acerca da motivacdo na educacao e
se refere aos processos motivacionais dos docentes e dos discentes. Sendo assim, trata-se de
uma abordagem que propde que a motivacdo se baseia na satisfacdo das necessidades
psicolégicas fundamentais de autonomia, competéncia e relacionamento, as quais séo
essenciais para o engajamento e o bem-estar dos professores.

Considera-se entdo que a teoria da autodeterminacao se refere a motivacdao intrinseca
(influéncias internas da pessoa), a extrinseca (influéncias externas do meio no qual a pessoa
esta inserida) e a desmotivacdo, que € auséncia total de motivacédo, tornando-se, assim, uma
teoria motivacional contemporanea (Souza et al., 2022).

A motivacdo intrinseca é vista como um elemento fundamental na construcdo da
identidade profissional dos docentes e contrapBe-se a desmotivacdo, desmoralizacao,
desatualizacdo, desilusdo, desvalorizacdo e falta de reconhecimento, aspectos que
frequentemente permeiam a sociedade em relacdo ao trabalho docente. Ela surge da necessidade
interna de alcangar um objetivo determinado, € impulsionada por memdrias e experiéncias
pessoais na escola e alimentada pelo desejo de adquirir conhecimento e cultura cientifica e
técnica ao longo da formacdo inicial e continua do professor. No contexto do docente em
instituicOes de ensino profissional técnico, hd uma caracteristica em sua préatica, conforme
destacado por Rego (2021), que se refere ao fato de ser um profissional docente (alguém que
primeiro é um profissional na sua area e depois se torna docente), em vez de um docente

profissional (alguém que incialmente € docente e depois se especializa na sua area).
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Além disso, a motivacdo intrinseca promove perseveranca e curiosidade e tende a ter
um impacto significativo em atividades educacionais atrativas, como afirmam Cruz, Miranda e
Leal (2021). Ja para Gomes e Maciel (2021), para entender essa caracteristica, recorre-se a
teoria bifatorial de Herzberg (Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993), considerando que 0s
fatores internos, também chamados de fatores motivacionais de Herzberg, demonstram que a
motivacgdo intrinseca é genuina, ou seja, esta relacionada ao fazer por prazer, por desafios, e
ndo a incentivo ou consequéncia externa, o que evidencia uma satisfacdo propria da pessoa na
acao.

Por outro lado, a literatura cientifica de Ryan e Deci (2017) sugere a classificacdo da
motivacgdo extrinseca por meio de diversos estilos regulatérios, como regulacao externa, a forma
mais basica de motivacdo extrinseca, introjetada, identificada e integrada, sobre os quais se
aborda a seguir.

A regulacdo externa refere-se a agir por causa de consequéncias externas ou
recompensas tangiveis, como dinheiro, reconhecimento social ou a fim de evitar punicdes. Por
exemplo: alguém pode trabalhar motivado em um projeto apenas para receber um bonus na
remuneracdo. Por seu turno, a introjetada diz respeito a motivacdo extrinseca mais
internalizada, mas ela ainda é controlada por presses externas, como sentimento de culpa,
vergonha ou obrigagéo social. Uma pessoa pode agir em direcdo a determinado objetivo de
acordo com normas ou expectativas sociais internalizadas, mesmo que ndo se sinta
intrinsecamente motivada a fazé-lo. A partir da regulacdo identificada, o individuo tende a
constatar e valorizar os resultados da atividade, ainda que inicialmente sua motivacao seja
extrinseca. Salienta-se que a teoria da autodeterminacao entende e aceita a importancia da acao
para atingir seus préprios objetivos ou valores pessoais. Por exemplo: uma pessoa pode estudar
para um exame porque reconhece a importancia do conhecimento para sua futura carreira, e
ndo pelo fato de gostar de estudar. Por fim, a regulacéo integrada é um nivel mais interno de
motivacdo extrinseca e envolve a completa internalizacdo dos valores e dos objetivos
associados a atividade. Nela, a pessoa ndo apenas aceita a atividade como pessoalmente
significativa, mas a integra totalmente em sua identidade e autoconceito. Para ilustrar: um
individuo pode se exercitar regularmente porque considera o exercicio como uma op¢éo pessoal
em detrimento de somente concebé-lo enquanto beneficio para sua saude. Percebe-se, a partir
do exposto, que esses diferentes estilos regulatdrios, presentes na teoria da autodeterminagéo,
representam um continuo de internalizacdo, dado que vao desde uma motivacdo extrinseca mais
superficial e controlada por fatores externos até uma motivacdo mais intrinseca e autbnoma
(Cruz; Miranda; Leal, 2021).
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Por sua vez, a desmotivacdo no &mbito da profissdo docente é um fenbmeno complexo,
influenciado por uma variedade de fatores. Entre eles, destacam-se a incompreensdo das
finalidades do sistema educativo por parte dos docentes, que muitas vezes se sentem
desatualizados diante das rapidas transformacdes no conhecimento; o aumento das tarefas e das
demandas, que sobrecarrega esses profissionais; as condi¢Oes de trabalho inadequadas,
incluindo horérios exaustivos e remuneracdo insatisfatoria; a falta de reconhecimento e
valorizagéo do trabalho dos docentes pela sociedade; o desinteresse e distracdo dos alunos em
sala de aula; a burocracia excessiva, a qual consome tempo e energia dos educadores; a falta de
apoio, especialmente de docentes de suporte e; as mudancas nos aspectos sociais que afetam as
relagfes com a escola. Esses elementos combinados criam um ambiente desafiador para os
docentes, contribuindo para a desmotivacdo que muitos deles experimentam (Gomes, 2020).
Adicionalmente, os autores, Larroza e Santana (2020) asseveram que tais fatores podem variar
significativamente de uma pessoa para outra.

No contexto profissional, especialmente no ambiente de trabalho, a desmotivacao esta
frequentemente associada a outros elementos adversos que se unem a docéncia em anos de
trabalho, tais como estresse, sindrome de Burnout, rotatividade e falta de desenvolvimento
adequado nas fungdes desempenhadas. A sindrome é particularmente observada, segundo
Larroza e Santana (2020), entre os profissionais da educacdo, que enfrentam desafios
especificos relacionados as demandas de seu trabalho. Santos (2021) ainda acrescenta outros
aspectos o0s quais induzem o profissional a desmotivacao, como diminuicéo da responsabilidade
e do envolvimento nas decisbes, condi¢cdes de trabalho insatisfatdrias, caréncia de recursos
adequados, auséncia de incentivos e reconhecimento, restricdes quanto a liderancgas, conflitos
interpessoais entre os colaboradores, dentre outros.

Na visdo de Souza (2020), ha cinco fatores que contribuem para a desmotivacdo: a
natureza intrinsecamente estressante da profissao; a restricdo da autonomia do docente, muitas
vezes imposta por instituicbes educacionais ou politicas publicas; a falta de autoeficacia do
educador, derivada de treinamentos inadequados; a repeticdo de contetdos e um modelo
limitado para o desenvolvimento intelectual; e, por Gltimo, estruturas de carreira inadequadas.
Ao lado de tantos aspectos negativos, segundo Pereira (2022), a propria atuacdo dos docentes
é desafiadora, pois eles precisam se envolver tanto no aprimoramento técnico quanto no
desenvolvimento humano de seus discentes. 1sso inclui ajudar os alunos a compreenderem seus
direitos e responsabilidades, discutindo questdes relacionadas aos direitos e as garantias
profissionais para que possam identificar seu papel na sociedade e estarem conscientes sobre

ele. Além disso, é primordial que os discentes recebam uma formacéo especifica da educacao
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Em suma, sdo diversas as contribuicfes de autores sobre os fatores que causam

desmotivacdo no ambiente de trabalho e, em especial, sobre o trabalho docente nas instituicdes

de ensino.

A teoria da autodeterminacéo é exemplificada no Quadro 1 abaixo.

Quadro 1 - Teoria da Autodeterminacao

Desmotivacdo

Motivagdo extrinseca

Motivagdo intrinseca

Auséncia de motivagao

—

\

Regulacéo externa

Regulacéo introjetada

Regulacéo identificada

Regulagéo intregrada

Motivagao totalmente
controlada por
recompensas

€ punicéo externas.

Motivacdo moderadamente
controlada por envolvimento
de ego com recompensas

€ punigdes internas.

Motivagdo moderadamente

autonéma por compreenséo
da valorizacéo dos objetivos
e valores organizacionais

Motivagdo autbnoma
por conex&o pessoal
entre os objetivos e
valores pessoais com

Interesse, prazer, alegria
satisfagdo inerente.
Motivagao totalmente
autdbnoma e inerente.

a agdo proposta.

Exemplos:
Bonus
P.LR.

Exemplos:
Sentimento de culpa ou
vergonha.

Exemplo:

Acéo de cumprimento

de meta por compreenséo
dos objetivos da empresa

Exemplo:

Acéo que se tornou
internalizada pela
pessoa. Mesmo sendo
uma motivagao
extrinseca.
Motivagdo autdnoma

Motivagdo controlada

Fonte: elaborado pelo autor (2025), adaptado de Ryan e Deci (2017).

Dessa forma, segundo Ryan e Deci (2017), a motivacdo extrinseca tende a ser controlada
por fatores externos, mas, a medida que passa por processos de regulacdo, pode evoluir em
direcdo a motivacdo intrinseca, tornando-se mais autbnoma, duradoura e positiva. No entanto,
mesmo quando uma pessoa aparenta estar motivada principalmente por fatores extrinsecos, ela
ainda possui motivages intrinsecas que podem ndo estar plenamente ativadas ou apropriadas
naquele momento.

De outro lado, Fucci (2021) concebe que a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) no
ambito da educacéo representa um desafio particularmente significativo em comparacdo com
outras instituigdes. Isso ocorre devido a pressdo externa sobre a instituicdo educacional para
cumprir seu papel social, o que coloca o gestor escolar em uma posicdo constante de
responsabilidade diante de diversos agentes, como stakeholders, pais, alunos, docentes,
comunidade local, 6rgdos governamentais ligados a area educacional e, no caso das instituicdes
privadas, acionistas.

Tais aspectos ressaltam a relevancia da Gestdo de Recursos Humanos no tocante ao
construto motivacdo do docente, uma vez que, a partir dela, as organizagdes praticam aspectos
de regulacdo, em que politicas e préaticas de GRH séo incorporadas as organizac¢Ges de ensino
com a finalidade de mobilizar a motivacéo dos docentes (Baldissarelli et al., 2020).

Sendo assim, a partir dessa importancia e considerando o recorte do estudo, torna-se
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imprescindivel a andlise de politicas e praticas de GRH especificas, implementadas em
unidades de ensino profissional técnico de uma institui¢do publica que abrangem a regido oeste

da cidade de S&o Paulo, a fim de compreender como essas iniciativas se relacionam com a

motivacao docente.
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2 POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS APLICADAS
A INSTITUICAO PESQUISADA

Este capitulo visa conceituar e caracterizar as politicas e as praticas de Gestdo de
Recursos Humanos adotadas na instituicdo pesquisada. Ao aborda-las, torna-se significativo
considerar como elas sdo implementadas e vivenciadas no contexto especifico das unidades
institucionais. Compreender a conexao entre 0s participantes da presente pesquisa (docentes) e
o ambiente analisado (unidades de ensino) é fundamental para a abordagem do construto

motivacdo de docentes na esfera publica de ensino profissional técnico.

2.1 Conceito de politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos e sua relevancia

As politicas de Gestdo de Recursos Humanos sao diretrizes e principios estabelecidos
pela organizagdo para orientar as préticas de gestdo em areas como recrutamento, selecéo,
treinamento, desenvolvimento, remuneracdo, beneficios, avaliacdo de desempenho, entre
outros aspectos (Uebel; Raldi, 2023). Essas politicas visam garantir a consisténcia, a equidade
e a eficiéncia nas praticas de Gestdo de Recursos Humanos dentro da organizagdo (Armstrong;
Brown, 2023).

Adicionalmente, Ulrich e Yeung (2019) apontam as politicas de Gestdo de Recursos
Humanos como estratégias em momentos de transformacao e reinvencédo das organizacgdes, e
suas consideracfes ressaltam que elas ndo apenas promovem a inovacgdo, a agilidade e a
eficiéncia nas empresas, mas também desempenham um papel na sustentacdo da cultura, dos
objetivos e dos valores essenciais da organizagéo.

Em uma concepcao mais profunda, Gratton e Scott (2017) elucidam que tais politicas
sdo importantes para equilibrar as praticas salarias e todos os beneficios organizacionais
fornecidos aos trabalhadores, pois fazem parte dos ativos intangiveis organizacionais. 1sso
implica na implementacao de praticas motivacionais dentro da organizacéo, o que, por sua vez,
esta alinhado com aspectos de qualidade de vida de pessoas.

Portanto, percebe-se que as politicas de Gestdo de Recursos Humanos representam uma
abordagem estratégica para garantir o desenvolvimento e o bem-estar dos colaboradores, bem
como a adaptacédo e a competitividade da organizagdo em um ambiente que requer constante
mudanca. As contribui¢es dos autores mencionadas conceituam e reforcam sua importancia.

J& no tocante as préaticas de GRH, abordam-se as a¢des especificas e 0s procedimentos

adotados pela organizacdo em relagdo a sua gestdo. Essas praticas podem abranger uma
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variedade de atividades, que incluem acéo para equilibrio entre vida pessoal e profissional,
execucdo de treinamentos, aplicacdo de normas (regulamentos, manuais, entre outras), acoes
concretas de liderangca, comunicacdo ou, conforme indicado por Amarante, Lopes e Noro
(2020), acdes de gestdo do desempenho no setor publico, visando que os trabalhadores se sintam
responsaveis pelo desempenho da organizagao.

Oliveira, Pinto e Mendonga (2020) sintetizam a discusséo ao demonstrarem que as
politicas sdo fundamentos que norteiam e ajustam a relacdo dos colaboradores com a
organizacdo, enquanto as praticas consistem nas ferramentas, nos processos e nas técnicas
implantadas para essas a¢Oes especificas, responsaveis por estabelecerem os principios e 0s
valores essenciais que regem as interagdes entre a empresa e seus colaboradores. Sendo assim,
as praticas representam entdo a aplicacdo concreta desses principios no cotidiano operacional,
influenciando diretamente o clima organizacional e o desempenho dos profissionais.

No contexto das unidades de ensino profissional técnico representadas nesta pesquisa e
por se tratar de uma instituicdo educacional publica vinculada ao governo do estado de Séo
Paulo, as politicas de Gestdo de Recursos Humanos sdo estabelecidas por normas e politicas

desse governo.

2.2 Caracterizacao de politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos relacionadas a

motivacao de docentes nas unidades de ensino profissional técnico

O locus da pesquisa correspondeu a trés unidades que séo subordinadas as politicas e as
praticas da Unidade de Recursos Humanos (URH), termo utilizado para designar o 6rgédo
setorial da Gestdo de Recursos Humanos. A URH é responsavel pela implementacdo de praticas
e gestdo das vantagens, beneficios organizacionais destinados aos trabalhadores, saude
ocupacional, ingresso, pagamento e vida funcional dos docentes dentro da organizacéo,
conforme informagdes disponibilizadas pelo site oficial da Unidade de Recursos Humanos do
Centro Paula Souza (Centro Paula Souza, [2025]).

Cecilia Bergamini (2006) considera que as praticas da GRH sobre recompensas, como
a gestdo de remuneracdo e seus pagamentos e 0s beneficios organizacionais destinados aos
trabalhadores, séo relacionadas a motivacao extrinseca. Adicionalmente a esse entendimento,
Almeida (2023) ressalta que reconhecer e recompensar o trabalhador séo a¢fes que criam um
ciclo de motivagdo continuo, demostrando que a compensagao é uma caracteristica direcionada
a motivacao extrinseca. Tem-se ainda a observacdo de Muthuraman (2023), o qual fundamenta

que a compensacao € uma préatica de GRH referente a remuneracao e torna-se compativel para
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garantir a mesma motivacdo da qual falam os outros pesquisadores. Segundo esse Ultimo autor,
a remuneracao € a razdo principal para a maioria dos trabalhadores na acdo de trabalhar e a
evolucéo dos seus tipos é tida por ele como um indicador de realizacdo e reconhecimento dentro
da organizacao, pois afeta diretamente os padrdes de vida, a localizagéo residencial e até mesmo
a autoestima dos trabalhadores.

Corroboram ainda essa visdo Armstrong e Brown (2023) ao destacarem que as
recompensas sdo fontes de motivacdo extrinseca aos trabalhadores e ao se referirem a
importancia de as organizagdes comunicarem de forma transparente suas politicas e praticas
para alcanga-las, com o intuito de seus colaboradores entenderem e confiarem nesses sistemas.
A transparéncia objetiva também garantir que as recompensas sejam percebidas como justas e
motivadoras.

A partir do exposto, pontua-se que as politicas e as praticas de Gestdo de Recursos
Humanos das unidades educacionais pesquisadas sdo denominadas como: gestdo das vantagens,
beneficios organizacionais destinados aos trabalhadores, salide ocupacional, pagamento e vida
funcional dos docentes dentro da organizacdo e declaradas pelo site oficial da Unidade de
Recursos Humanos da instituicdo analisada. De igual maneira, elas estdo relacionadas a
motivacdo extrinseca dos trabalhadores, inclusive aos docentes da institui¢cdo, permitindo,

assim, as caracterizagdes adiante.

2.2.1 Politica e prética de contratacdo de docentes

Fundamentando-se no Decreto n.° 52.833, de 24/03/2008 (Séo Paulo, 2008), e no site
oficial da Unidade de Recursos Humanos do Centro Paula Souza, o recrutamento e a selegéo
de pessoal relacionados aos docentes na instituicdo sdo realizados a partir das seguintes praticas:
a) aprovacao em processo seletivo simplificado para exercer funcdo de docente contratado por
prazo determinado e; b) aprovacdo em concurso publico para empregos publicos permanentes
de docente por prazo indeterminado.

De acordo com Martins (2023), o contrato de trabalho determinado possui as seguintes
caracteristicas no Brasil: a) pode ser prorrogado por mais de uma vez, mas nao pode superar 0
prazo méaximo de dois anos; b) ndo é possivel fazer um novo contrato de trabalho determinado
com a mesma pessoa apos seis meses do término do ultimo contrato determinado; ¢) ndo ha
aviso prévio e multa dos 40% de Fundo de Garantia por Tempo de Servi¢o (FGTS); d) ndo ha
acesso ao beneficio de seguro-desemprego €; e€) ha multa de 50% dos dias restantes aplicada

em rescisdo antecipada quando uma das partes decide quebrar o contrato antes do término
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estipulado.

Em decorréncia, a politica de Gestdo de Recursos Humanos de contratacdo de docentes
em modalidade de contrato de trabalho determinado implica em uma primeira distingdo na
estrutura de carreira dentro da instituicdo, uma vez que os profissionais admitidos dessa forma
ndo possuem as vantagens legais, como destacado no paragrafo anterior, enquanto aqueles
contratados permanentemente, ou seja, por modalidade de contrato por prazo indeterminado, as
possuem.

Nessa medida, Souza (2020) considera que estruturas de carreira sdo fatores que podem
gerar desmotivacgéo, caso sejam inadequadas. Por isso, a diferenca entre professores contratados
por prazo determinado e indeterminado deve ser considerada nesta pesquisa, pois pode haver

fatores de motivacao ou desmotivacdo de docentes decorrentes dela.

2.2.2 Politica e prética de beneficios organizacionais fornecidos aos docentes e demais
trabalhadores

De acordo com informac6es disponibilizadas pelo site oficial da Unidade de Recursos
Humanos (URH) do Centro Paula Souza (Centro Paula Souza, [2025]), tendo como base Leis,
Portarias e outros documentos legais, a instituicdo analisada, por meio de seu Departamento de
Saude Ocupacional e Beneficios (DSOB), concede 0s seguintes beneficios organizacionais aos
seus docentes:

a) auxilio-alimentacédo (Lei n° 7.524 de 28 de outubro de 1991);

b) auxilio-crianca (Portaria CEETPS n° 43, de 1° de abril de 1997);

c) assisténcia médica por meio do IAMSPE (Lei n° 17.293, de 15 de outubro de
2020);

d) plano de previdéncia complementar (PrevCom) (Lei n°® 14.653, de 22 de dezembro
de 2011) e;

e) vale-transporte (Lei n® 7.418, de 16 de dezembro de 1985, e Portaria n°® 2104, de
27 de abril de 2018).

De acordo com Armstrong e Brown (2023), os beneficios organizacionais séo fontes de
motivacao extrinseca. No entanto, além dos que foram apontados acima, pode haver outros
beneficios organizacionais que sdo disponibilizados aos docentes e que ndo sdo declarados nem
por meio do Departamento de Saude Ocupacional e Beneficios (DSOB) da referida institui¢do

nem por normas, fator capaz de impactar a motivacdo ou a desmotivacdo dos docentes,
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conforme abordado pelas teorias motivacionais individuais, sociais e do trabalho nesta
pesquisa.

Nesse contexto, destacam-se 0s seguintes procedimentos metodoldgicos adiante.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa adotou as abordagens qualitativa e quantitativa como suporte, com 0
propdsito de integrar o fendmeno em estudo, permitindo uma compreensdo abrangente da

temética em pauta.

3.1 Método

Os métodos utilizados incluem os enfoques exploratério e descritivo, tendo como mote
o0 estudo da motivagdo docente no &mbito da educacédo profissional técnica. Além disso, foram
realizadas pesquisas bibliograficas, documentais e pesquisa survey (Creswell, 2010; Vergara,
2009).

3.2 Pré-teste

Foi desenvolvido um questionario, aplicado de forma preliminar a dez docentes da
instituicdo pesquisada, dos quais sete responderam, correspondendo a 70% da amostra do pré-
teste. O envio dos questionarios foi realizado por meio de um formulério eletrénico (Google
Forms) e compartilhado via link pelo WhatsApp, o que facilitou o acesso e garantiu o anonimato
das respostas. O objetivo dessa aplicacdo foi avaliar a clareza e a compreensdo das questdes,
bem como sua relacdo com os objetivos da pesquisa.

A partir da amostra preliminar, foi possivel identificar as opinies sobre os desafios
enfrentados nos processos de comunicacao do dia a dia. As respostas obtidas indicaram que os
participantes compreenderam as questbes formuladas; no entanto, eles sugeriram uma

reorganizacao textual das perguntas, de modo a possibilitar ajustes para a coleta definitiva.

3.3 Técnicas e procedimentos

O questionario (APENDICE A) foi desenvolvido com base no referencial tedrico e
adaptado de outros questionarios validados, tendo como base a matriz de amarracao (exposta
no subitem 3.4) e incluindo questdes abertas, fechadas e mistas e o levantamento da pesquisa
documental (ANEXO C).

O questionario foi organizado em trés se¢des: a primeira parte apresentou uma questao

sobre a concordancia com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), a segunda
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abordou o perfil docente e a terceira parte incluiu as questdes sobre fatores motivacionais
(questdes abertas e fechadas). Sendo assim, 0 questionario possuiu a seguinte estrutura:

Questdo 1: confirmar o consentimento livre e esclarecido (TCLE);

Questdes 2 a 7: identificar o perfil do docente;

Questdo 8: verificar o entendimento do respondente sobre motivacdo por meio de
questdo aberta;

Questdes 9 a 12: investigar aspectos de motivacdo intrinseca e/ou desmotivacdo por
meio de questdes abertas;

Questdes 13 a 17: apurar aspectos de motivacdo extrinseca por meio de questdes
fechadas;

Questdo 18: verificar aspectos de motivacao intrinseca e/ou desmotivacdo por meio de
questdo fechada;

Questdo 19: questdo hibrida que visou apurar aspectos de motivacdo extrinseca e/ou
desmotivacdo relacionados a politica de Gestdo de Recursos Humanos por meio de questao
aberta e, posteriormente, identificar a influéncia desses aspectos na motivacdo docente por meio
de questdo fechada;

Questdo 20: questdo hibrida que pretendeu averiguar aspectos de motivacao extrinseca
e/ou desmotivacdo especificos de praticas de Gestdo de Recursos Humanos por meio de questao
aberta e, posteriormente, reconhecer a influéncia desses aspectos na motivacdo docente por
meio de questdo fechada.

Essas opcdes permitiram que os respondentes indicassem sua posi¢do em relacdo a
tematica apresentada.

Para as questdes fechadas e mistas (parte b), foi adotada a Escala tipo Likert, que,
conforme Martins e Thedphilo (2007), tem o proposito de avaliar a concordancia e a frequéncia
dos respondentes em relacdo a uma afirmacéo, utilizando uma escala de cinco pontos, que pode
variar conforme a pesquisa. Neste estudo, adotou-se uma escala de seis pontos, conforme

ilustrado abaixo:
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Quadro 2 - Pontuacgdo da Escala tipo Likert
Alternativas Possiveis Pontos
Concordo Totalmente 6
Concordo Parcialmente
Concordo
Discordo
Discordo Parcialmente

Discordo Totalmente
Fonte: elaborado pelo pesquisador (2025).

R INW|~ o1

Quanto as questdes abertas e mistas (parte a), adotou-se a técnica de analise de contetdo
com base em analise categorial (Bardin, 1977).

3.4 Matriz de amarracédo metodoldgica

Com o objetivo de fundamentar a elaboracéo dos instrumentos de pesquisa, foi adotada
a estratégia de desenvolver a Matriz de Amarracdo Metodoldgica proposta por Mazzon (Telles,
2001), a qual se concentra nos objetivos e na literatura pertinente.

Essa abordagem foi escolhida por permitir a criacdo de instrumentos de pesquisa que
estejam em sintonia com o problema e os objetivos, ancorados na fundamentacéo tedrica.

No Quadro 3 a seguir, é possivel visualizar a Matriz de Amarracdo Metodoldgica.

Quadro 3 - Matriz de Amarracdo Metodologica

Problema de pesquisa: Quais sdo as influéncias exercidas pelas politicas e praticas de Gestao
de Recursos Humanos de uma instituicdo de educagdo profissional técnica na motivacao
docente?

Objetivo geral: Analisar as influéncias das politicas e praticas da Gestdo de Recursos
Humanos no perfil motivacional de docentes pertencentes a uma instituicdo de educagao
profissional técnica.

Objetivos

, Construto / autores
Especificos

Questodes Instrumento de Pesquisa

1) Caracterizar as
politicas e as praticas

de Gestéo de
Recursos Humanos
adotadas pela
instituicéo de

educacgao

Politicas e praticas de Gestdo
de Recursos Humanos.

Autores consultados:

Bergamini, Cecilia Whitaker

(2018);

Q19 — a) Quais outros beneficios
vocé recebe ou tem ciéncia de que
tem o direito a receber por ser um(a)
docente nesta instituicdo de ensino?

Q20 — a) Em sua unidade de ensino,
ha outros beneficios que vocé recebe
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profissional técnica;

Muthuraman, Senthil (2023);
Robbins, Stephen Paul (2020);

Ulrich, Dave; Yeung, Arthur
(2019).

ou tem ciéncia de que tem direito a
receber por ser docente na unidade
de pesquisa?

2) ldentificar o perfil

Teorias motivacionais
ambito social e do trabalho.

no

Autores consultados:

Herzberg, Frederick; Mausner,
Bernard; Snyderman, Barbara
B. (1993);

Q2 a Q7 — Perfil docente.

Q8 — O que vocé entende por
motivacgao?

Q9 — Qual é a sua motivacao para
atuar como docente?

Q10 — Destacar e comentar sobre os
fatores que levaram vocé a exercer a

motivacional .de McClelland, David Clarence|profissao docente.
docentes na referida (200).
instituicao e; ’ Q11 — Destacar e comentar sobre 0s
Maslow,  Abraham  Harold|fatores dificultadores na sua prética
(1970); docente.
McGregor, Douglas (2006); Q12 — Est4 satisfeito com a sua
. . |atuagdo docente? Comente.
Ryan, Richard M.; Deci, ¢
Edward L. (2017). Q18 — Considero que meu trabalho
compensa o esforco investido.
Teori C Q13 - Estou satisfeito com o auxilio-
eorias motivacionais no limentacio oferecido ela
ambito social e do trabalho. |2 1¢" N(; P
instituicdo.
ifi Autores consultados: e -
3) _Ve_rnilcar as Q14 — Estou satisfeito com o auxilio-
contribuicdes s . o
Herzberg, Frederick; Mausner,|crianca adotado pela instituicdo.
decorrentes das _

. Bernard; Snyderman, Barbara o ‘o
politicas e  das B. (1993): Q15 - A assisténcia medica
praticas de Gestdo de| ’ fornecida pelo IAMSPE atende as
Recursos Humanos|McClelland, David Clarence|minhas demandas e necessidades.

laf(2 ; A
?:chz?ia;o ten dopsrs (2009); Q16 — O plano de previdéncia
. 640, . [Maslow, Abraham  Harold|complementar (PrevCom) oferecido
vista 0 perfil L -

. (1970); pela instituicdo contribui para o meu
motivacional dos investimento futuro
docentes. McGregor, Douglas (2006); '

. . |Q17 — O vale-transporte fornecido
Ryan, Richard M.; Deci, Q P

Edward L. (27).01

pela instituicho facilita o0 meu
deslocamento até o trabalho.

Fonte: elaborado pelo pesquisador (2025), adaptado de Telles (2001).

3.5 Amostra e locus de pesquisa
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A amostra foi constituida com base em um enfoque néo probabilistico por acessibilidade
do pesquisador (Vergara, 2009).

Foram encaminhados 92 questionarios por meio de tecnologia de formulario eletrénico
(Google Forms), tendo havido 63 retornos, o que corresponde a 68,48% do total.

O locus da pesquisa abrangeu trés Escolas Estaduais de Ensino Médio e Técnico, sendo
duas localizadas na Regido Metropolitana de Sado Paulo (Osasco e Jaguaré) e uma na capital
(Perus), todas pertencentes a uma instituicdo de Educacéo Profissional (Técnica e Tecnoldgica)

do Estado de Sdo Paulo.

3.6 Sistematica de avaliacéo

A avaliacdo dos resultados dos questionarios aplicados aos docentes deu-se a partir da
estatistica descritiva (porcentagem, média, mediana, moda - frequéncia e desvio padrdo) para
as questdes fechadas e mistas — parte B (quantitativa), sendo que as questfes de 1 a 7 foram
analisadas por porcentagem, enquanto as questdes de 13 a 20 (parte B) foram evidenciadas com
média, moda, mediana e desvio padrdo (Costa, 2012; Morettin; Bussab, 2017) com utilizacdo
de software PSPP (Versdo 2.0.1) para analisar os dados, pois 0 quantitativo atua como um
suporte a pesquisa quali-quanti.

A anélise dos dados quantitativos foi realizada utilizando-se de estatistica descritiva,
com o auxilio do software PSPP (Versdo 2.0.1). Para as questdes fechadas e mistas (parte B),
calcularam-se medidas de tendéncia central (média, mediana, moda) e de dispersdo (desvio
padrdo), de maneira a permitir uma viséo abrangente sobre a distribui¢do das respostas. A escala
tipo Likert foi adotada para a mensuracdo das respostas, segundo um formato padréo de seis
pontos, variando de “Concordo Totalmente” a “Discordo Totalmente”.

A média € usada para identificar a tendéncia central das respostas (média préxima de
seis indica maior concordancia, e média proxima de um indica maior discordancia). A mediana
é atil quando se deseja evitar a influéncia de outliers ou valores extremos. A moda serve para
identificar a resposta mais frequente. O desvio padrédo (S) é usado para medir a dispersao das
respostas em relacdo a média, utilizando a formula com “n-1” por ser uma amostra (em amostras
grandes/populacionais, usa-se apenas n). O escore depende da interpretacdo desejada: se o
objetivo é medir o nivel de discordancia, o peso maior deve ser atribuido a “discordo
totalmente”, enquanto, para medir o nivel de concordancia, o peso maior deve ser dado a

“concordo totalmente”. O escore seguira o padrédo, pois a escala tipo Likert utilizada terd o
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seguinte formato: Concordo Totalmente (6), Concordo Parcialmente (5), Concordo (4),
Discordo (3), Discordo Parcialmente (2) e Discordo Totalmente (1).

De acordo com estudo sobre o uso da escala de Likert na coleta de dados qualitativos e
sua correlacdo com as ferramentas estatisticas, a média, a mediana, a moda e o desvio padrédo
séo ferramentas importantes para analisar os dados obtidos por meio dela (Costa Jr. et al., 2024).

Quanto as questdes abertas e mistas — parte A (qualitativa), elas foram investigadas por
meio de analise de conteudo (por categorizacéo) no software MAXQDA Analytics Pro (Versao
24.6.0 — ano: 2024). A construcdo das categorias foi realizada seguindo os procedimentos
descritos por Cardoso, Oliveira e Ghelli (2021). Inicialmente, na etapa de Pré-anélise, realizou-
se a leitura preliminar dos dados para delimitar os contetdos significativos, selecionando as
questdes abertas para inclusdo no sistema de analise. Em seguida, na Analise do material, 0s
dados foram classificados por frequéncia simples, agrupados e enumerados por categorias, com
base na fundamentacdo teorica. As categorias foram etiquetadas e numeradas (1, 2, 3, entre
outras), e a frequéncia simples foi determinada pela quantidade de apari¢des no material
pesquisado. Durante o Tratamento dos resultados, produziu-se um texto-sintese para cada
categoria a fim de expressar os significados presentes nas diversas unidades de analise.
Finalmente, na etapa de interpretacdo, formaram-se quadros para caracterizar os resultados,
considerando o tipo de estudo e a natureza do material analisado. Esse processo assegurou um
exame ancorado na analise de conteldo dos dados qualitativos e na fundamentacao tedrica desta

pesquisa (Bardin, 1977).
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

No periodo compreendido entre novembro e dezembro de 2024, foram aplicados 0s

questionarios nos respectivos locus de pesquisa.
4.1 Locus de pesquisa

As unidades participantes estdo localizadas na Regido Metropolitana de Sao Paulo,
sendo duas situadas em municipios adjacentes a capital (Osasco e Perus) e uma na Zona Oeste
do municipio de S&o Paulo (Jaguaré), a aproximadamente 45 km do centro da cidade. A

caracterizacdo socioecondmica dessas regides esta apresentada na Tabela 1.

Tabela 1 - Dados Socioeconémicos da Regido

Local das instituicdes  |Populagéo estimada (IDHM [IDEB anos finais [PIB per capita [Salario Médio |Populacéo ocupada |Esgotamento sani-
(Unidades escolas) (2021). (2010). (2021). (2020). (2020). (2020). tario adequado (2010).
Unidade/escola de Osasco 700.000 0,740 52 20.000 3,0 50% 85%
Unidade/escola do Jaguaré| 150.000 0,720 5,0 18.000 2,8 45% 80%
Unidade/escola de Perus 120.000 0,680 4,8 15.000 25 40% 75%

Fonte: IBGE (2023); Prefeitura de S&o Paulo (2022).

A Tabela 1 indica que as unidades escolares estdo localizadas em regiGes com desafios
em termos de infraestrutura, renda per capita e IDHM. A primeira unidade escolar esta situada
em Osasco, que conta com uma populagdo estimada de 700.000 habitantes e apresenta um
IDHM de 0,740, de modo a se destacar favoravelmente em comparagdo com a unidade escolar
do Jaguaré, localidade que possui um IDHM de 0,720 e uma populacdo estimada de 150.000
habitantes. Por sua vez, a terceira unidade escolar esta situada em Perus, regido com uma
populagéo estimada de 120.000 habitantes e que apresenta o IDHM mais baixo entre as trés
analisadas, de 0,680, o que indica que se encontra em uma area mais carente. Além disso, a
analise revela que todas as regides das unidades enfrentam desafios relacionados a saneamento
basico, sendo que Perus apresenta a menor porcentagem de esgotamento sanitario adequado,
com apenas 75%, enquanto Osasco tem 85% e Jaguaré, 80%, conforme dados do Sistema
Nacional de Informagdes sobre Saneamento (Brasil, 2021).

4.2 Analise dos resultados

A analise dos resultados obtidos contemplou os dados do questionario, a fundamentacéo



42

tedrica, a estatistica descritiva e a analise de contetdo envolvendo a analise categorial.

4.3 Analise estatistica

Com o intuito de investigar o perfil e os fatores motivacionais relacionados aos

docentes, foram realizadas analises estatisticas, conforme detalhado a seguir.

4.3.1 Perfil docente

Os respondentes sdo docentes dos Cursos Profissionais Técnicos em Administracéo,
Ensino Médio com Habilitacdo Profissional de Técnico em Administracdo, Ensino Médio com
Habilitacdo Profissional de Técnico em Automacao Industrial, Ensino Médio com Habilitacdo
Profissional de Técnico em Recursos Humanos, além dos Cursos Profissionais Técnicos em
Logistica, Marketing e Recursos Humanos.

Para caracterizar os participantes da pesquisa com relacdo ao Perfil Docente, foram
dispostas sete questdes que compdem a Parte A do questionario. As informaces coletadas estdo

apresentadas e organizadas nas Figuras de 1 a 7 a seguir.

Figura 1 - Concordancia em Participar da Pesquisa

Q1.
Concorda
em
participar
da

pesquisa?

Concordo em
participar

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

Na analise dos dados de concordancia da questdo 1, dispostos na Figura 1, todos os
docentes que receberam o questionario concordaram em participar da pesquisa.
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Figura 2 - Sexo

Q2. Sexo

E Masculing
W Feminino
O outro

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

A questdo 2 se referia aos dados demogréaficos dos entrevistados, reunidos na Figura 2.

Observou-se que 54% sdo do sexo masculino, 44,40% sdo do sexo feminino e 1,6% dos

respondentes assinalaram a opcao outro.

Figura 3 - Estado Civil

Q3. Estado
civil

[E solteira(a)

M Casado(a)

[ Divorciado(a)

W Vidvo(3)

[ Separado(a)

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

A Figura 3 apresenta as respostas para a questao 3, a qual se referia ao estado civil. Na
analise dos dados, verificou-se que 25,4% dos participantes sdo solteiros, 58,7% sdo casados,

11,1% sao divorciados, 1,6% sao vilvos e 3,2% sdo separados.
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Figura 4 - Faixa Etaria

Q4. Faixa
etaria
20 a 29 anos

30 a 39 anos
40 a 49 anos

W50 259 anos
60 anos ou mais

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

O exame da faixa etéria dos entrevistados, questao 4, cujas respostas estdo organizadas
na Figura 4, revelou que as idades entre 40 e 59 anos representam 79,4% do total (sendo 38,1%
para 40-49 anos e 41,3% para 50-59 anos). Os grupos mais jovens (20-29 anos e 30-39 anos)
abrangem 11,1% da amostra, enquanto os participantes com 60 anos ou mais somam 9,5%.

Figura 5 - Grau de Instrucdo

Q5. Grau de instrugéo

Superior X
B(Tecndlogo/Licenciatura/Bachar
ado)

Pés-graduacdo Lato Sensu

(Especializagdo/MBA)
mPés-graduagdo Stricto Sensu

(Mestrado)

Pés-graduagdo Stricto Sensu

(Doutorado)

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

No tocante ao grau de instrucdo dos respondentes, investigado na questdo 5, os dados
colhidos, dispostos na Figura 5, apontaram que 12,7% possuem formagdo em nivel superior
(Tecnodlogo, Licenciatura ou Bacharelado), 60,3% possuem poés-graduacdo Lato Sensu
(Especializacdo ou MBA), 23,8% concluiram o Mestrado e 3,2% possuem Doutorado. N&o

houve mencdo a titulacdo de pds-doutorado ou livre-docéncia entre os entrevistados. Sendo
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assim, 0s numeros revelaram que 87,3% dos participantes possuem pos-graduacéo,
evidenciando um perfil académico de pds-graduados de acordo com a amostra adotada.

Figura 6 - Modalidade de Contrato

Q6. Modalidade
de contrato

Contratado por prazo
.mdetermmadu

Contratado por prazo
.determmadu

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

Por sua vez, a questdo 6 investigou a modalidade de contrato dos participantes, e as
respostas, apresentadas na Figura 6, indicaram que 84,13% estdo contratados por prazo

indeterminado, enquanto 15,87% possuem contrato por prazo determinado.

Figura 7 - Tempo de Servico na Instituicdo

Q7. Tempo de servigo na instituigao
EMenos de 1 ano

W1 a5 anos

6 a 10 anos
W11 215 anos

16 a 20 anos

W21 anos ou mais

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

Na Figura 7, com relacdo a questdo 7, a qual tratava sobre o tempo de servico na
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instituicdo, por meio dos dados organizados, observou-se que 47,62% dos respondentes
possuem entre 11 e 15 anos de experiéncia. Em seguida, 15,87% dos respondentes tém entre 16
e 20 anos de experiéncia, enquanto 12,70% estdo na faixa de 1 a 5 anos. A faixa de 6 a 10 anos
de experiéncia representa 11,11% dos respondentes. As categorias de menor e maior tempo de
servigo, menos de 1 ano e 21 anos ou mais, respectivamente, apresentam percentuais de 6,35%
cada, de modo a sugerir que ha uma escassez tanto de novos profissionais quanto de veteranos
com mais de duas décadas de atuacdo. No total, 100% dos respondentes tém até 20 anos de
experiéncia, o que pode indicar uma forca de trabalho relativamente jovem e em
desenvolvimento, com potencial para trazer novas perspectivas e inovagdes ao ambito
educacional. A distribuicdo etaria e de experiéncia pode ser pertinente para entender as

dindmicas do setor que utiliza contratos de trabalho por prazo determinado e indeterminado.

4.3.2 Fatores motivacionais

Na parte C do questionario, as questdes 13 a 17, 19 e 20 referiram-se aos beneficios
disponibilizados aos docentes pela GRH e/ou pela unidade e estdo ligadas aos fatores
motivacionais extrinsecos. Por sua vez, a questao 18 investigou o esforgo investido pelo docente
em sua atuacgéo profissional. As respostas dadas a todas essas questdes podem ser observadas
pela média, mediana, desvio padrdo e moda na Tabela 2 a seguir.

Tabela 2 - Motivacdo extrinseca (Média, Mediana, Desvio Padrdo e Moda)

Q13 Q14 |Q15 Q16 Q17 Q18 |Q19-B [Q20-B

Médias

2,06] 2,29| 3,13] 3,17| 2,65| 4,03| 3,86| 3,48
Mediana

1| 1| 3| 3| 2| 4| 4| 4

Desvio Padrao
1,523 1,698 1,651 1,582 1,842 1,545 1,585 1,654
Moda
1] 1] 1] 1] 1] 5| 4| 4

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

A andlise das questfes 13 a 17 demonstrou que fatores ligados a motivacgao extrinseca,
como auxilio-alimentacdo (Q13) e vale-transporte (Q17), apresentam elevados niveis de
insatisfacdo, com médias de 2,06 e 2,65, respectivamente. Enquanto isso, assisténcia médica
(Q15) e previdéncia complementar (Q16) séo vistas de forma neutra ou parcialmente positiva,
com médias de 3,13 e 3,17, respectivamente. A questdo 14 (Q14), com media de 2,29, indica
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que, em geral, os respondentes tendem a discordar das afirmativas positivas sobre o auxilio-
crianca, sinalizando uma insatisfagdo moderada. A moda e a mediana, ambas com valor 1,
indicam que a maior parte dos respondentes discordam dessa afirmagdo. Devido ao carater
discreto dos dados com valores separados de uma unidade, um desvio padrdo entre 1 e 2 é
aceitdvel e mostra que as respostas seguem uma tendéncia, concentrando a distribuicéo
estatistica em torno da média. Por exemplo, o desvio padrdo de 1,523 para o0 auxilio alimentacao
(Q13) e de 1,842 para o vale-transporte (Q17) indica que, embora haja varia¢do nas respostas,
a maioria dos respondentes se encontra em uma faixa de insatisfacdo. De forma semelhante, o
desvio padrdo de 1,651 para a assisténcia medica (Q15) e de 1,582 para a previdéncia
complementar (Q16) demonstra uma distribuicdo mais concentrada em torno da média,
sugerindo opinides mais homogéneas entre os respondentes. Isso estd em consonancia com a
teoria bifatorial de Herzberg, que destaca a distingdo entre fatores higiénicos (como condicdes
de trabalho e beneficios organizacionais) e fatores motivacionais (como a natureza do trabalho
e o reconhecimento) (Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993). J& o reconhecimento e a
valorizagdo do esforco trabalhados na questdo 18 (Q18) destacam-se positivamente, com uma
média de 4,03, e sdo elementos de motivacao intrinseca, de acordo com Ryan e Deci (2017).
Portanto, entender essas dindmicas é decisivo para orientar politicas de GRH que melhorem a
satisfacdo e o desempenho dos docentes, equilibrando fatores extrinsecos e intrinsecos (Ulrich;
Yeung, 2019).

A analise da questdo 19-B que consta na Tabela 2 revelou que a média de 3,86 e a
mediana de 4 sdo indicativas de satisfacdo alta em relacdo aos beneficios de ordem geral
decorrentes das politicas de GRH que influenciam os niveis de motivacdo. O desvio padrédo
corresponde a 1,585, indicando que, embora haja alguma variagdo nas respostas, a maioria dos
respondentes esta préxima da média, sinalizando um grau de concordancia razoavel entre 0s
participantes. A moda, totalizando 4, reforca essa percepcao, pois mostra que o valor mais
frequente atribuido pelos respondentes € elevado. Segundo Herzberg (Herzberg; Mausner;
Snyderman, 1993), a presenca de fatores motivacionais, como o reconhecimento de apoio em
momentos criticos, aumenta a satisfacdo no trabalho. J& Armstrong e Brown (2023) afirmam
que as politicas e as praticas de GRH que reconhecem e recompensam os colaboradores podem
promover a motivacdo no ambiente de trabalho.

Por fim, ainda com base na Tabela 2, 0 exame das respostas dadas ao item B da questdo
20 evidenciou que a média de 3,48 e a mediana de 4 indicam uma percep¢éo positiva sobre 0s
beneficios de ordem especifica pela unidade, por pratica de GRH, que influenciam os niveis de

motivacdo. O desvio padrdo é de 1,654 e a moda é 4. De acordo com Ulrich e Yeung (2019),
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politicas e praticas de GRH eficientes que promovem o equilibrio entre vida pessoal e
profissional sdo capazes de contribuir para esse nivel de satisfagdo. Além disso, conforme
McClelland (2009), a satisfacdo dessas necessidades pode estar ligada a motivacdo de
realizacdo dos docentes, resultando em maior comprometimento com a organizagao.

A Tabela 3 apresenta as respostas referentes a questdo 19, item A.

Tabela 3 - Quais outros beneficios vocé recebe ou tem ciéncia de quem tem o direito a
receber por ser um (a) docente nesta instituicdo de ensino

Questdo 19-A Respondentes Porcentagem
Desconheco beneficios. 33 52,38
Beneficio por politica de GRH e ligado a remuneragdo do docente 20 31,75
Beneficio por gestdo das vantagens e ndo ligados a remuneracdo do docente. 7 11,11
Sem manifestacdo ou situagdes indefinidas 3 4,76

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

A anélise da questdo 19-A que consta na Tabela 3 sinalizou que 52,38% dos docentes
desconhecem os beneficios oferecidos pela instituicdo, enquanto 31,75% identificam algum
beneficio decorrente das politicas de GRH e ligado a remuneragdo. Ja 11,11% mencionam
outros beneficios ndo relacionados a remuneracdo. Por meio desses dados, infere-se que a
motivacao extrinseca pode ser comprometida, conforme apontado por Herzberg (Herzberg;
Mausner; Snyderman, 1993), cuja teoria enfatiza a importancia dos fatores higiénicos, como
beneficios, para a satisfacdo no trabalho. Segundo Bergamini (2006), a gestdo de recompensas
e 0s beneficios organizacionais estdo diretamente relacionados a motivacdo extrinseca dos
trabalhadores. Adicionalmente, Almeida (2023) ressalta que a divulgacéo efetiva dos beneficios
oferecidos é significativa para garantir que 0s docentes se sintam reconhecidos e valorizados.

No entanto, conforme apresentado, a analise da questdo 19-A (Tabela 3) sinalizou que
52,38% dos docentes desconhecem os beneficios oferecidos pela instituicdo, enquanto a
questdo 19-B (Tabela 2) apresentou uma média de 3,86, e uma moda de 4, referindo-se a
satisfacdo quanto aos beneficios oferecidos pela instituicdo. Esses dados sugerem que 0S
resultados positivos na parte B sdo decorrentes daqueles que tém conhecimento dos beneficios,
mas tambeém enfatizam a necessidade de otimizar a comunicag&o institucional, visando garantir
que os docentes estejam cientes dos beneficios a que tém direito.

A sequir, a Tabela 4 traz os numeros referentes ao item A da questéo 20.
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Tabela 4 - Em sua unidade de ensino, ha outros beneficios que vocé recebe ou tem ciéncia de
que tem direito a receber por ser docente na unidade pesquisa

Questdo 20-A Respondentes Porcentagem
Desconheco beneficios. 56 88,89
Beneficio por gestdo das vantagens e ndo ligados a remuneragdo do docente. 3 4,76
Sem manifestacdo ou situa¢des indefinidas 2 3,17
Beneficio por politica de GRH e ligado a remuneragdo do docente 2 3,17

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

A andlise da questdo 20-A, apresentada na Tabela 4, apontou que 88,89% dos docentes
desconhecem algum beneficio disponivel e proporcionado por sua unidade de ensino, enquanto
4,76% citam beneficios ndo relacionados a remuneracéo e 3,17% dos respondentes mencionam
beneficios associados a remuneracdo por Praticas de Gestdo de Recursos Humanos ligados a
unidade. Desse modo, esses resultados evidenciam uma lacuna significativa ha comunicacao
interna sobre os beneficios proporcionados pelas unidades aos docentes, 0 que pode impactar
niveis de motivacdo extrinsecas, pois a auséncia de fatores higiénicos adequados, como a
percepcdo clara dos beneficios, resulta em desmotivacdo, conforme proposto por Herzberg
(Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993). Além disso, a baixa percepcao de beneficios contrasta
com a importancia de uma gestéo clara e eficiente de incentivos de politicas e praticas de Gestao
de Recursos Humanos, como enfatizado por Ulrich e Yeung (2019) e Ryan e Deci (2017), para
criar condicdes externas que favorecam a motivacdo e o0 engajamento.

A analise da questdo 20-B gue consta na tabela 2 revela que a média de 3,48 e a mediana
de 4 indicam uma percep¢ao positiva sobre 0s beneficios de ordem especifica pela unidade, por
pratica de GRH, que influenciam os niveis de motivacao. O desvio padrdo é de 1,654, indicando
uma variacdo moderada nas respostas. A moda € 4, o que significa que a maioria dos
respondentes atribuiu um valor positivo nesta intensidade, reforcando a percepc¢éo de satisfacdo
com esses beneficios. De acordo com Ulrich e Yeung (2019), politicas e praticas de GRH
eficazes que promovem o equilibrio entre vida pessoal e profissional estdo provavelmente
contribuindo para esse nivel de satisfacdo. Além disso, conforme McClelland (2009), a
satisfagdo dessas necessidades pode estar ligada & motivacdo de realizacdo dos docentes,
resultando em maior comprometimento com a organizagao.

Contudo, a averiguacdo das respostas dadas ao item A da questdo 20 (Tabela 4) revelou
gue grande maioria dos docentes desconhece os beneficios oferecidos pela unidade de ensino,
0 que levanta uma questdo importante: como € possivel que haja uma percepg¢do positiva no

item B se muitos desconhecem os beneficios?
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Essa disparidade pode ser explicada por dois fatores. O primeiro deles diz respeito a
comunicacdo ineficaz, ou seja, a falta de comunicacdo adequada, fato que pode levar a
percepcdo de que os beneficios sdo insuficientes ou inexistentes, mesmo que eles existam
(Ulrich; Yeung, 2019). Isso sugere a necessidade de melhorar a comunicacdo interna para
garantir que todos os docentes estejam cientes dos beneficios disponiveis. O segundo aspecto
que pode explicar a disparidade encontrada tem relacdo com a percepgdo seletiva, isto &, 0s
docentes que conhecem os beneficios podem ter uma percepc¢éo positiva forte o suficiente para
influenciar a média e a moda, apesar da falta de conhecimento entre a maioria (Muthuraman,
2023). Tal acepcao indica que os beneficios existentes sdo valorizados por aqueles que tém
conhecimento deles, mas a falta de conhecimento é uma barreira significativa para a motivagéo
geral.

Em suma, os respondentes da pesquisa sao majoritariamente do sexo masculino, casados
e possuem idades entre 40 e 59 anos, com um elevado nivel de instrugdo, sendo 87,3% com
pos-graduacdo. A maioria possui contrato de trabalho por prazo indeterminado (84,13%),
enguanto uma minoria esta contratada por prazo determinado (15,87%). A experiéncia na
instituicdo (Tempo de Servico na Instituicdo) € variada, com destaque para aqueles com 11 a
15 anos de servigo. As principais tendéncias indicam que os docentes tém percepgdes variadas
sobre os beneficios oferecidos: ha, por um lado, insatisfacdo com fatores extrinsecos, como
auxilio-alimentacdo, auxilio-crianca e vale-transporte, ao passo que, por outro lado, beneficios
como assisténcia médica e previdéncia complementar sdo vistos de forma mais neutra ou com
tendéncia a escore positivo. A valorizacdo do esforco investido no trabalho destaca-se
positivamente como um fator intrinseco, segundo Herzberg, Mausner e Snyderman (1993).
Igualmente, sugerindo a importancia de politicas de Gestdo de Recursos Humanos que
reconhecam e recompensem o desempenho dos docentes (Ryan; Deci, 2017), a motivacao
intrinseca é importante para o engajamento e o bem-estar dos docentes. Baldissarelli et al.
(2020) corroboram essas afirmacgdes ao enfatizarem que politicas de GRH que promovem o
reconhecimento e a valorizacdo do trabalho dos docentes sé@o importantes para manter a
motivacao e a satisfacdo no ambiente de trabalho.

Neste estudo, aplicou-se a escala tipo Likert com o seguinte formato: Concordo
Totalmente (6), Concordo Parcialmente (5), Concordo (4), Discordo (3), Discordo Parcialmente
(2) e Discordo Totalmente (1).

De modo a ampliar o objeto de estudo desta dissertacdo — motivagdo — apreenderam-se
as posicdes dos sujeitos inerentes as questdes abertas, adotando, como ja mencionado, a anélise

de conteudo proposta por Bardin (1977).
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4.4 Andlise de contelido

A parte B do questionario era composta pelas questdes 8 a 12 voltadas aos fatores
motivacionais, as quais, sob a Gtica da analise de conteudo, requereram a leitura, a anélise e a
posterior codificacdo, gerando a formulagdo das categorias temaéticas. As categorias foram
construidas a partir da leitura das respostas fornecidas, tendo em vista os objetivos estabelecidos
e ancorados na fundamentacdo teodrica (Matriz de amarracdo). A andlise centrou-se
preferencialmente na frequéncia com que as palavras emergiram nas respostas dos sujeitos, de
maneira a identificar padrfes e tendéncias. Os Quadros 4, 5, 6, 7 e 8 abaixo apresentam 0s
significados a partir dessa frequéncia no material pesquisado (Bardin, 1977) e destacam como
as palavras foram quantificadas e analisadas para dar acentuada robustez a pesquisa.

Os Quadros foram concebidos com base na andlise de conteudo das respostas dos
participantes em cada questdo. Na coluna “Trechos de Citagdes dos Respondentes”,
identificaram-se padr@es e frequéncias nas respostas, uma vez que foram utilizadas palavras e
expressGes mais recorrentes para permitir uma interpretacdo estruturada e quantificavel dos
dados coletados por meio do software MAXQDA Analytics Pro (Versdo 24.6.0 — ano: 2024).
O método de codificacdo e categorizacdo tematicas foi destacado na coluna
“Codificacdo/Etiquetas™”, agrupando as respostas em quatro categorias de acordo com 0s
objetivos da pesquisa e a fundamentacdo tedrica para as questdes 8, 9 e 10, dispostas nos
Quadros 4, 5 e 6, respectivamente: motivacdo intrinseca (prazer, propdsito, entre outros),
motivacao extrinseca (remuneracdo, condicGes de trabalho, entre outros), motivacdo por outras
instrugGes ou outro entendimento e desmotivagéo.

Quanto as questBes 11 e 12, cujos exames estdo apresentados nos Quadros 7 e 8
respectivamente, seguiram-se 0os mesmos procedimentos da analise de conteddo citados acima,
com a construcdo das categorias: Motivado, Parcialmente Motivado e Desmotivado. Os
principios da anéalise de contetido, conforme Bardin (1977), foram seguidos na concepcao de
todos os quadros.

Passa-se, entdo, a observacdo de cada um deles.
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QUESTAO 8 - O que vocé entende por motivag&o? Categorias
Respondentes Trechos de citagdes dos respondentes para formagao das categorias Cédificacdo/Etiquetas Categoria 1 |Categoria 2 |Categoria 3 |Categoria 4
Docente 1 Dar e receber com prazer Dar e receber prazer / acdo
Docente 2 Sentimento que nos move a cada dia... Mover /acéo
Docente 3 Propésito Propésito
Docente 4 Motivacdo é o alinhamento de Expectativa, Identificagéo, Esforgo e Necessidade. Necessidade
Docente 5 Estar com propésito de fazer algo. Propésito e fazer / acdo
Docente 6 Motivo para a acéo... Acdo
Docente 7 Aquilo que me faz seguir em frente Seguir /acao
Docente 8 Ter motivos para fazer o seu trabalho com satisfacao e alegria. Satisfacdo e elegria
Docente 9 Motivacdo é o impulso interno que nos leva a agir em direcéio a metas e objetivos... Impulso interno
Docente 10 Motivacdo é o que o traz a sensagéo de felicidade antes ou durante um processo... Sensacéo de felicidade
Docente 11 Ter um objetivo e lutar para conseguir Lutar / agdo
Docente 12 Sentir vontade de fazer algo Vontade de fazer / acdo
Docente 13 Reconhecimento pelo trabalho prestado. Reconhecimento /acdo
Docente 14 |Algo que nos move, impulso para agir. Impulso / acéo
Docente 15 Fator preponderante ... que nos permite efetivar nossas tarefas Efetivar / acdo
Docente 16 Um impulso que me leva uma a agir para alcancar meus objetivos, dando o meu melhor  |Impulso / agéo
Docente 17 Séo 0s motivos que impulsionam uma pessoa para a busca de seus resultados Impulso / acéo
Docente 18 Sé&o um conjunto de razdes que impulsionam uma pessoa a alcancér um objetivo... Impulso /acéo
Docente 19 Motivacdo eu entendo como o desejo interno do individuo de fazer algo Desejo e acdo
Docente 20 A vontade de realizar algo Realizacéo / agéo
Docente 21 E o0 que te incentiva a fazer algo. Fazer / acdo
Docente 22 0 que me impulsiona Impulso / agéo §
Docente 23 |Estimulos internos ou externos para se fazer algo. Fazer / agéo =
Docente 24 |Alegria Alegria ﬁ g
Docente 25 Incentivo para conquistar sonhos! Conquistar / acdo z o s
Docente 26 Conjunto de fatores ... impulsionada a alcancar objetivos Impulso / acéo % § %
Docente 27 onde quero chegar. Chegar / acdo 2 = b=l
Docente 28 Algo que toque seu coracdo, que te faca mover. Mover /acéo §’ § 3
Docente 29 Fazer o gue gosto e sinto bem, um 6timo salario, condicdes de trabalho adequadas. Fazer / acdo 2 iS5} =
Docente 30 E uma forga interna que impulsiona a pessoa a agir para atingir um objetivo Forga interna / agdo 2 3 § o
Docente 31 Podemos definir motivagdo como um conjunto de apoio de desenvolvimento... Desenvolvimento / acdo § % = %
Docente 32 Vontade, desejo, estimulo para realizar ou a construcdo de algo... Realizacdo / agdo 3 2 % el
Docente 33 Impulso para alcangarmos os objetivos Impulso / agéo ﬁ 8 & §
Docente 34 Motivacao é o impulso interno ou externo que leva alguém a agir... Impulso interno ou externo / acdo ; § E g
Docente 35 |Uma vontade que nos leva a ir além com vontade e felicidade Vontade de fazer / acédo é 2 =
Docente 36 Estar totalmente satisfeito no trabalho, socialmente e profissionalmente Estar satisfeito g: g g
Docente 37 E uma satisfagéio que um profissional tem em desenvolver o préprio trabalho! Satisfagéo e realizar (acéo) 3 =3 z
Docente 38 E a atitude. Ter motivo para fazer a agio Fazer / acdo = 3 g_
Docente 39 |...Entro no ambiente escolar como educador. Educar / agédo = g El
Docente 40 O desejo de realizar bem uma coisa. Realizar / agdo 3 g
Docente 41 |Algo que faz movimentar Movimentar / acédo @ :
Docente 42 Algo que te atrai para atuar além da obrigacéo Atual / acdo 3
Docente 43 |O que te influencia a continuar Influénciar - continuar / agéo
Docente 44 Motivos que tenho para realizar uma agdo Acdo
Docente 45 Incentivo para conquistar sonhos! Incentivo, conquistar / acdo
Docente 46 Fazer a diferenca na vida dos meus alunos. Fazer / acdo
Docente 47 lluminar as pessoas com conhecimento Iluminar / acéo
Docente 48 Aquilo que te move Mover /acéo
Docente 49 Constatar que o trabalho pode render frutos Constatar / acdo
Docente 50 Condicéo interior que pode ou ndo sofrer influéncia externa... Influénciar / agéo
Docente 51 Sentir-se plenamente realizado a realizar/realizando algo. Realizar / acéo
Docente 52 Capacidade de aumentar seu *querer* a partir de fatores externos Querer / agéo
Docente 53 Busca constante do melhor resultado Buscar resutados / acéo
Docente 54 Novas técnicas para apresentar plano de planejamento escolar . Apresentar / acdo
Docente 55 | Animo Animo
Docente 56 Motivacdo e algo a ser cultivado por cada um Cultivado
Docente 57 Alunos contentes Felicidade
Docente 58 Para mim é fazer algo com entusiasmo_com dedicacéo e felicidade Fazer / agéo
Docente 59 Estar com propésito de fazer algo Fazer / acdo
Docente 60 Algo que nos move, impulso para agir Mover /acéo
Docente 61 Estar com propésito de fazer algo. Proposito / fazer / agéo
Docente 62 ...estado mental positivo que influencia o comportamento do trabalhador... Influéncia / comportamento
Docente 63 Novas técnicas para apresentar plano de planejamento escolar . Apresentar / acdo

Fonte: elaborado pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).
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QUESTAO 9 - Qual é sua motivacao para atuar como docente?

Respondente:

Trechos de citagbes dos respondentes para formagéo das categorias

Cédificagdo/Etiquetas Categoria 1

Docente 1 Alguns alunos e queridos Interesse e Prazer

Docente 2 i avida dos através do meu trabalho Propésito de ensinar

Docente 3 T Propésito de ensinar

Docente 4 com a Doceéncia, de dos exigidos, Ambiente de trabalho favoravel e ificacdo com a docéncia

Docente 5 Vero pessoal de cada um. Prazer por i dos outros

Docente 6 0 corpo discente por vezes consegue me e0uas oes de trabalho am a a Desmotivacéo - condicdes de trabalho

Docente 7 0 aprendizado ea a Prazer em aprendizado e remuneraco

Docente 8 Ter a satisfagao de passar o meu conhecimento pedagégico para os meus alunos. Prazer em ensinar

Docente 9 Minha para atuar como docente é pelo desejo de inspirar e idas por meio da educacao Prazer por transformar vidas

Docente 10 ...mas na maior parte do tempo nao tenho tido sigo... por conta das que tenho. D ivacao - frustacao

Docente 11 Levar para se tornarem navida i e na vida pessoal Proposito de ensinar

Docente 12 |Prazer em ensinar Prazer em ensinar

Docente 13 As provocadas na vida dos meus alunos. Proposito de ensinar

Docente 14 Estrutura da escola, gostar de lecionar e 0s colegas, trabalho pedagdgico da unidade, entre outros. Prazer em lecionar na unidade

Docente 15 0 que me move ¢ minha importancia e educativa para os Propésito de ensinar

Docente 16 Despertar nos alunos a terem suas proprias opniées com base em estudos e Proposito de ensinar

Docente 17 A oportunidade de compartilhar e interagir com jovens Proposito de ensinar

Docente 18 Minha ivagao para atuar como docente € oferecer apoio...e aprender de forma eficaz.. Proposito de ensinar

Docente 19 Ser um meio para troca de informagoes, ou seja ensinar e aprender ao mesmo tempo Proposito de ensinar

Docente 20 |Vocagao Proposito de ensinar

Docente 21 |A de estar em contato com jovens e e com eles, além de aspecto financeiro. Proposito de ensinar e a0

Docente 22 formacao dos alunos, minha evolucao pessoal Proposito de ensinar

Docente 23 pessoal e aptidao para a profissao Prazer em ensinar

Docente 24 Contato com o aluno Prazer em relacionamento §
Docente 25 Fazer a diferenga na vida dos meus alunos Proposito de ensinar z g
Docente 26 Transmitir aacado e formar p Prazer em ensinar % 1 g.
Docente 27 Gosto de lencionar e apreender no processo Prazer em ensinar i 3
Docente 28 No geral ,me sinto bem i de bem estar S a
Docente 29 | Gostar da drea Prazer em ensinar E3 3 =
Docente 30 compartilhar conhecimentos e inspiarr alunos a atingir seu potencial Propdsito de ensinar é' ﬁ 9
Docente 31 Participar para um mundo melhor, formar ajudar pessoas interessadas em cumprir novos desafios e metas. Proposito de ensinar § = g
Docente 32 |Estimular os a gostarem de estudar, despertar os para o gosto nas ciéncias Propésito de ensinar ) ~§, 2
Docente 33 Esperanca num novo amanha Proposito de ensinar § 2 ﬁ,
Docente 34 Ensinar o que eu aprendi para uma nova geracao Proposito de ensinar ; g g
Docente 35 Ajudar o pessoal e dos alunos Proposito de ensinar é s
Docente 36 Fazer na vida das pessoas e socif Propésito de ensinar 2 2
Docente 37 D técnicas pessoais! Proposito de ensinar g a 2
Docente 38 Gosto da minha profissao e estar na sala de aula para formagéo dos alunos Prazer em ensinar % 3 é’
Docente 39 Deixar como heranca o para os donos do futuro, pois sdo a razao da minha Proposito de ensinar = g 3
Docente 40 0 progresso dos alunos e atroca de i@ Proposito de ensinar g g-
Docente 41 [Troca de  Trocar i @ .
Docente 42 Lidar com jovens e compartilhar os Prazer em ensinar 3

Docente 43 Acreditar na educacao Proposito de ensinar

Docente 44 [Salério... a

Docente 45 Poder formar e auxiliar pessoas no delas, de que elas tenham melhor qualidade de vida. Proposito de ensinar

Docente 46 Poder transmitir o que adquiri na minha vida profissional para outros. Proposito de ensinar

Docente 47 Fazer a diferenga no mundo da educagao Proposito de ensinar

Docente 48 |Ja néo tenho mais Desmotivagdo

Docente 49 |Ver o trabalho evoluir Prazer no desenvolvimento

Docente 50 Desejo de contribuir para a formacao de outro individuo Propésito de ensinar

Docente 51 Gerar por meio da educagéo, melhoria na soci formando cidadaos mais capazes, criticos e atuantes. Proposito de ensinar

Docente 52 Transpor o técnico, é com finalidade de futuros Proposito de ensinar

Docente 53 Colaborar na instrugao dos jovens, seja nos do seu grau, nos técnicos ou mesmo para a vida. Proposito de ensinar

Docente 54 Novas maneiras de apresentar plano de planejamento . Prazer em ensinar com planejamento

Docente 55 0 sucesso dos meus ex-alunos Proposito de ensinar

Docente 56 [Sentir se desafiada a melhorar a cada dia i de bem estar

Docente 57 Os alunos Proposito de ensinar

Docente 58 Contribuir de alguma forma para de vida dos Proposito de ensinar

Docente 59 ..Vero pessoal de cada um Proposito de ensinar

Docente 60 Estrutura da escola, gostar de lecionar e os colegas, trabalho da unidade, entre outros Proposito de ensinar

Docente 61 Vero pessoal de cada um. Propésito de ensinar

Docente 62 Corpo discente por vezes consegue me eouas de trabalho pr a a D ivagao - icoes de trabalho

Docente 63 Novas de ensinar Prazer em ensinar com

Categorias
Categoria 2 |Categoria 3

Categoria 4

Fonte: elaborado pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).
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QUESTAO 10 - Destacar e comentar sobre os fatores que levaram vocé a exercer a profisséo docente. Categorias
Respondentes Trechos de citacdes dos respondentes para formacao das categorias Codificacao/Etiquetas |Categoria 1 |Categoria 2 |Categoria 3 |Categoria 4
Docente 1 Praze em ensinar ... Prazer em ensinar
Docente 2 Poder compartilhar conhecimento, contribuir com o desenvolvimento dos estudantes  |Propésito de ensinar
Docente 3 Possibilitar o0 acesso a oportunidades Propésito de ensinar
Docente 4 Oportunidade, Identificacéo e Auto realizacéo. Propésito de ensinar
Docente 5 Querer melhorar o futuro das pessoas. Propésito de ensinar
Docente 6 Agente disseminador de conhecimento... Propésito de ensinar
Docente 7 Na época por falta de recursos financeiros Remuneracdo
Docente 8 Amor ao ensinar 0s meus conhecimentos aos meus alunos. Prazer em ensinar
Docente 9 Compartilhar conhecimento ... Propésito de ensinar
Docente 10 |...uma sensacao de realizagéo mais constante e que eu faria uma diferenca social... Propésito de ensinar
Docente 11 |Gosto de estar em contato com pessoas e também adquirir novos conhecimentos Prazer em ensinar
Docente 12 |Meu pai foi professor e sempre admirei essa profissédo Propésito de ensinar
Docente 13 |Devolver gratuitamente todo conhecimento que adquiri na minha formacéo Propésito de ensinar
Docente 14 |No inicio buscava outra fonte de renda. Remuneracdo
Docente 15 |Relevancia social. Propésito de ensinar
Docente 16 |Despertar nos alunos que eles podem ir aonde eles quiserem Propésito de ensinar
Docente 17  |Gostar de pessoas e gostar do ambiente escolar Prazer em ensinar
Docente 18  |...influenciar diretamente o desenvolvimento pessoal e profissional dos alunos. Propésito de ensinar
Docente 19 |...satisfacéo de trocar informagéo Prazer em ensinar
Docente 20 |Oportunidades Oportunidades
Docente 21 |Principalmente, a vontade de compartilhar conhecimento. Propésito de ensinar
Docente 22 |vocagdo Propésito de ensinar §
Docente 23 | Insatisfagéo por atuar em outra &rea Oportunidades =3
Docente 24 |Querer aprender cada vez mais Prazer em apreender ﬁl %
Docente 25  |..Ganhos financeiros Remuneragéo Z = s
Docente 26 |...Pessoas em transformacéo através da busca do saber Propésito de ensinar % é g.
Docente 27 |Segunda carreira... Remuneracdo 2 = -
Docente 28 |Questéo financeira... Remuneragdo §x § E
Docente 29 |Poder instruir uma pessoa, clarear a mente e ajudar a direcionar. Propésito de ensinar 2 = s
Docente 30  |...Formar cidadaos e a oportunidade em impactar vidas positivamente Proposito de ensinar 2 § 2 9
Docente 31 | A melhor forma de aprender é ensinando... Prazer em apreender § % = E
Docente 32 |...Os horarios... Ambiente de trabalho ’:1; § %l =
Docente 33 |Esperanca Propésito de ensinar g ) 1 §
Docente 34 |Sempre quis ser professor Propésito de ensinar ; § § g
Docente 35  |Motivacéo pessoal. Um dia recebi isso, e chegou 0 momento de retribuir Propésito de ensinar é g =
Docente 36 |Sempre gostei muito de dar aula e foi uma realizacéo profissional Propésito de ensinar 2 g' g
Docente 37 |Foi um desejo de infancia Propésito de ensinar 3 =% S
Docente 38 |Vocacdo e oportunidade de exercer uma segunda atividade Remuneragdo % 3 g_
Docente 39 |...No processo da educacdo ha uma razéo politicas e ndo material... Propésito de ensinar = g 3
Docente 40  |Gostar de ensinar e gosto pelo ambiente escolar Prazer em ensinar g’ g
Docente 41 |Falsa sensacéo de liberdade... Ambiente de trabalho @ :
Docente 42 |Acreditar no futuro dos jovens, como agentes de mudancas Propésito de ensinar &

Docente 43 Acreditar na educagdo e no conhecimento como meios libertadores. Propésito de ensinar
Docente 44  |Desde a infancia gosto muito da profissdo, gosto de ensinar e aprender. Prazer em ensinar
Docente 45  |Docente é uma atividade que beneficia a sociedade e torna o mundo melhor Propésito de ensinar
Docente 46 |A principio para substitui-lo na etec e pretendo ficar o quanto eu aguentar. Oportunidades
Docente 47 | Transmitir conhecimento e influenciar a carreira dos alunos Propésito de ensinar
Docente 48 |Eera instrutor técnico em um empresa, fui convidado a ministrar aulas e néo sai mais Oportunidades
Docente 49 |Afinidade Ambiente de trabalho
Docente 50  |Oportunidade... Oportunidades
Docente 51 |Contribuir socialmente... Propdsito de ensinar
Docente 52 |... fazer a transpassagem desse conhecimento... Propésito de ensinar
Docente 53 |A necessidade de colaborar na formacéo das novas geragdes Propésito de ensinar
Docente 54 |Oportunidade no curso Eja Oportunidades
Docente 55 |...Proporcionou-me a compreensdo do mundo e quero passar isso para meus alunos Propésito de ensinar
Docente 56 |Me da alegria, gosto do que falar Prazer em ensinar
Docente 57 |Alunos, empatia aos mesmos Ambiente de trabalho
Docente 58 | Apontar direcéo e contribuir com o futuro deles Propésito de ensinar
Docente 59 |Querer melhorar o futuro das pessoas Propésito de ensinar
Docente 60 |No inicio buscava outra fonte de renda Remuneragéo
Docente 61 |Querer melhorar o futuro das pessoas. Propésito de ensinar
Docente 62 |Estava atuando como agente disseminador de conhecimento e me tornei professor. Oportunidades
Docente 63 |Por meio do curso EJA Oportunidades

Fonte: elaborado pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

As questdes 8, 9 e 10 e os quadros 4, 5 e 6 geraram as seguintes categorias:

a) motivacdo intrinseca (prazer, propdsito e outros aspectos);

b) motivacgdo por outras situagdes ou outro entendimento;

c) motivacdo extrinseca (remuneracdo, condi¢des de trabalho e outros elementos) e;

d) desmotivagéo.

A partir da analise das questfes 8, 9 e 10, temos as seguintes consideragoes:
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Tabela 5 - Questdes 8, 9 e 10

Questbes 8, 9 e 10. Respondentes | Porcentagem
Motivacgdo intrinseca (Prazer, proposito e outros). 49 77,78
Motivacéo por outras situagdes ou outro entendimento. 7 11,11
Motivacao extrinseca (Remuneracéo, condic8es de trabalho e outros). 6 9,52
Desmotivacéo 1 1,59

Fonte: elaborada pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

Dessa forma, com base na observacéo feita das questdes 8, 9 e 10, percebeu-se que a
motivacao intrinseca, como prazer, propoésito e realizacdo pessoal, é predominante entre 0s
respondentes, representando 77,78% das respostas, corroborando a teoria bifatorial de Herzberg
(Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993), que identifica a motivacdo intrinseca como o fator
principal sobre o construto motivacdo docente. Além disso, 11,11% dos participantes relataram
motivacao por outras situac@es ou entendimentos que ndo se enquadram especificamente nas
categorias de motivacgdo intrinseca ou extrinseca.

Por seu turno, a motivacdo extrinseca, relacionada a remuneracdo e as condicGes de
trabalho, foi mencionada por 9,52% dos participantes, o que reforca a relevancia de politicas e
praticas de Gestdo de Recursos Humanos quanto a esses fatores, como sugerem Armstrong e
Brown (2023). A desmotivacdo, relatada por 1,59% dos respondentes, sinaliza o impacto
negativo na pratica docente. Essa questdo é amplamente debatida na literatura. Dentre 0s
estudiosos, Herzberg, Mausner e Snyderman (1993) enfatizam que fatores higiénicos, como
remuneracao, condi¢bes de trabalho e politicas organizacionais, quando insuficientes, podem
levar a desmotivacao, mas ndo necessariamente garantem a pré-disposi¢do ao comportamento
motivacional. De igual modo, tém-se as posicdes de Ryan e Deci (2017), cuja teoria da
autodeterminagdo aborda a desmotivacdo, como a auséncia de engajamento e autonomia,
frequentemente associada a ambientes que ndo satisfazem as necessidades psicoldgicas de
competéncia, autonomia e relacionamento. No contexto da préatica docente, autores como
Larroza e Santana (2020) e Santos (2021) ressaltam que a desmotivacdo é inumeras vezes
reforcada por fatores como excesso de carga burocrética, falta de reconhecimento, condigdes
inadequadas de trabalho e desinteresse dos alunos. Esses fatores podem gerar efeitos
cumulativos, como estresse e Burnout. Muthuraman (2023) sugere que estratégias integradas
de politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos, que conciliem melhorias estruturais

com o fortalecimento de fatores intrinsecos e extrinsecos, podem mitigar esses impactos. No
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mesmo sentido, Armstrong e Brown (2023) defendem que politicas de recompensas
transparentes e justas assumidas pela Gestdo de Recursos Humanos podem corroborar a
motivacao, enquanto Scarpato, Fernandes e Almeida (2021) destacam que o reconhecimento e
a valorizacdo da pratica docente sdo pertinentes para fomentar um senso de realizacdo e
engajamento. Ademais, Sezini e Souza (2020) argumentam que a motivagao intrinseca,
associada ao proposito e ao prazer de ensinar, pode ser refor¢ada por iniciativas que promovam
o desenvolvimento profissional e o aprendizado continuo. Essa abordagem também é reforcada
por Cruz, Miranda e Leal (2021), que apontam que 0 engajamento dos docentes pode ser
potencializado em ambientes que promovam o compartilhamento de saberes e a empatia nas
relagOes interpessoais.

Portanto, os resultados evidenciam a importancia de estratégias que integrem o
fortalecimento da motivacdo intrinseca, por meio do reconhecimento e da criacdo de um
ambiente colaborativo, com melhorias nas condigdes extrinsecas, como remuneragao e
condicGes de trabalho por parte de politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos. Essas
posicBes, conforme discutido por McGregor (2006) em sua Teoria Y, tém o potencial de criar
um ambiente mais humanizado e produtivo, no qual os docentes possam nao apenas
desempenhar suas func¢bes, mas também alcangar realizacdo pessoal e profissional.

A seguir, sdo apresentados 0s Quadros 7 e 8, nos quais estdo reunidas e categorizadas
as respostas dadas pelos participantes as questfes 11 e 12 respectivamente.
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QUESTAO 11 - Destacar e comentar sobre os fatores dificultadores na sua pratica docente. Categorias
Respondentes Trechos de citaces dos respondentes para formacéo das categorias Cadificacao/Etiquetas Categoria 1 |Categoria 2 |Categoria 3
Docente 1 Falta de motivacdo dos alunos e tdo baixo conhecimentos anteriores Discentes
Docente 2 A falta de interesse por parte dos jovens... Discentes
Docente 3 Interesse dos alunos e valorizagdo do aprendizado Discentes
Docente 4 Ambiente hostil, falta de reconhecimento e defasagem salarial. Condigdes de trabalho
Docente 5 Falta de material atualizado. Condicdes de trabalho
Docente 6 Na fase inicial, a inexperiéncia, falta da pedagogia, a carreira em fase inicial se torna dificil para guem inicia Sentimento de frustacdo
Docente 7 Falta de informacéo sobre a prética docente Condigdes de trabalho
Docente 8 Falta de interesse dos alunos... Discentes
Docente 9 ...Desvalorizagéo da profisséo... Condicdes de trabalho
Docente 10  |Falta ambiente respeitoso de trabalho por parte dos demais colegas professores e também do corpo discente. Relacionamento
Docente 11 |Falta de reconhecimento Condigcdes de trabalho
Docente 12 |Baixo salério Condigdes de trabalho
Docente 13 |Classe trabalhadora vista como inimiga das classes dominantes.. Relacionamento
Docente 14 |Salérios baixos... Condigdes de trabalho
Docente 15 | Desde a estrutura fisica até as oportunidades de evolugéo profissional. Condigdes de trabalho
Docente 16 |Descaso do poder publico, tratr a educagéo apenas como numeros Poder publico
Docente 17 |Um dos maiores desafios é desenvolver aulas que prendam a atencdo dos alunos da nova geracao Discentes
Docente 18  |Falta de incentivos, Infraestrutura as vezes inadequada, turmas numerosas, indisciplina dos alunos. Condigdes de trabalho
Docente 19 |pessoas que ndo possuiem conhecimento, desinteresse, Discentes
Docente 20 | Salério e condigdes de trabalho Condigdes de trabalho
Docente 21 | Desinteresse de alguns alunos... Discentes
Docente 22 |engajamento dos alunos Discentes
Docente 23 | Condic6es de trabalho ruins, sobrecarga de trabalho, baixa remuneracéo ... Condigdes de trabalho
Docente 24 | Informética Condigdes de trabalho
Docente 25 | Gestéo autoritéria, falta de reconhecimento. Relacionamento
Docente 26 |Falta de engajamento dos alunos Discentes
Docente 27  |Ndo ter sido contratado como indeterminado, a falta de concurso centralizado e beneficios e baixo salario Condigdes de trabalho
Docente 28 |falta de tempo para estudar, preparar as aulas Falta de tempo para preparar aulas
Docente 29 | Baixo salério e beneficios, muita locomogéo durante um dia, falta de equipamento e material Condigdes de trabalho 3
Docente 30 |..Desmotivacdo dos alunos séo desafios frequentes Discentes 5 o
Docente 31 | A tempo professor néo é reconhecido pela sociedade, carga grande de aulas... Condigdes de trabalho § 3 g
Docente 32 |Excesso de trabalho, o salario néo corresponde ao volume de trabalho... Condigdes de trabalho & % =3
Docente 33 | Falta de recursos... Condigdes de trabalho § El g
Docente 34 |Falta de interesse dos jovens em aprender Discentes = o
Docente 35 |Burocracias Condigdes de trabalho §
Docente 36 |A falta de estrutura de sala de aulas e laboratério adequados para dar uma boa aula e cumprir o plano docente Condigdes de trabalho
Docente 37  |Falta de estrutura da instituicdo... Condigdes de trabalho
Docente 38 | A burocracia e manutencdo de turmas para manter o funcionamento dos cursos Condicdes de trabalho
Docente 39 | As dificuldades sem duvida uma gestéo regular, sem objetivos pedagdgicos e burocrético. Relacionamento
Docente 40 | Desinteresse de parte dos alunos Discentes
Docente 41 |Burocracia e calendério Condigdes de trabalho
Docente 42 | Desalinhamento da viséo da docéncia por parte de alguns educadores... Relacionamento
Docente 43 |Comunicag&o com 0s superiores... Relacionamento
Docente 44 | Desvalorizacdo que o pais sempre teve com a educacéo, com a carreira docente Condigdes de trabalho
Docente 45  |Enorme desvalorizagao dos profissionais perante o poder pablico ... Condigdes de trabalho
Docente 46 |Organizar o meu tempo para adquirir mais conhecimento e aprimorar o que ja tenho. Organizacao de tempo
Docente 47 |Falta de apoio do CPS Condigdes de trabalho
Docente 48 |...O aluno tudo pode o professor estdo sempre o errado... Discentes
Docente 49 Baixa infraestrutura Condigdes de trabalho
Docente 50 | Tentar manter o foco dos alunos nas aulas propostas para que possam alcancar seus respectivos objetivos no futuro. Discentes
Docente 51 |...Baixa remuneracéo que implica em altas cargas de horas aulas, falta de reconhecimento e por fim na sobrecarga Condicdes de trabalho
Docente 52 |...sucessdo de planos de carreira. Condigdes de trabalho
Docente 53 |Falta de interesse e dedicacdo por parte dos alunos Discentes
Docente 54 | Falta de incentivo e melhorias espaco de trabalho . (Sala de aula, laboratério e auditdrio). Condicdes de trabalho
Docente 55  |Falta de apoio institucional Condicdes de trabalho
Docente 56 |Celulares, e falta de estrutura familiar Discentes
Docente 57 |A base é muito fraca, principalmente exatas. Discentes
Docente 58  |Hoje a maior dificuldade que enfrento em sala de aula ¢ o desinteresse de muitos alunos Discentes
Docente 59 |Falta de material atualizado Condigdes de trabalho
Docente 60 |Salério baixo e desvalorizacdo como um todo da sociedade, do governo, falta de beneficioss e incentivo Condigdes de trabalho
Docente 61 | Falta de material atualizado. Condigdes de trabalho
Docente 62 |Na fase inicial, a inexperiéncia Dificuldade
Docente 63 |Falta de incentivo melhorias espaco de trabalho... Condicdes de trabalho

Fonte: elaborado pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).
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QUADRO 8 - CATEGORIZAGAO DA QUESTAO 12

QUESTAO 12 - Esté satisfeito com a sua atuagio docente? Comente. Categorias
Respondentes Trechos de citac6es dos respondentes para formacéo das categorias Cédificacdo/Etiquetas |Categoria 1 |Categoria 2 |Categoria 3
Docente 1 Sim, apesar da desvalorizacéo Parcialmente satisfeito
Docente 2 Em partes, poderia fazer mais se tivesse mais recursos Parcialmente satisfeito
Docente 3 Sim Satisfeito
Docente 4 Sim. Poderia ser melhor... Parcialmente satisfeito
Docente 5 Sim. Satisfeito
Docente 6 Sim, em partes. Cosidero que podemos ir mais além, faltam estruturas, recursos, reconhecimento e envolvimento dos discentes. Parcialmente satisfeito
Docente 7 Mais ou menos. Acho que poderia ser melhor Parcialmente satisfeito
Docente 8 Sim. Muito satisfeita, por fazer aquilo que sempre sonhei. Satisfeito
Docente 9 Sim Satisfeito
Docente 10 |... néo estou satisfeito com o ambiente escolar ... Insatisfeito
Docente 11 |Sim adoro ensinar Satisfeito
Docente 12 Sim mas n&o temos a devida valorizacdo Parcialmente satisfeito
Docente 13 Sim. Apesar de encontrar alunos a cada ano menos interessados em aprender, sei que consegui fazer a diferenca na vida de alguns deles. Satisfeito
Docente 14 Sim, sempre busco me atualizar na area da enfermagem do trabalho. Satisfeito
Docente 15 Ainda sim, ja fui mais efetivo. Parcialmente satisfeito
Docente 16 Sim, gosto da minha profissdo Satisfeito
Docente 17 |Sim, porém buscando qualificacéo para crescer na érea Satisfeito
Docente 18 |Sim. Satisfeito
Docente 19 |Sim, receber a devolutiva de que o conhecimento que voce passou permitiu 0 desenvolvimento do outro Satisfeito
Docente 20 |Sim Satisfeito
Docente 21 |Sim, mas ja estou um pouco cansado com os fatores difi na resposta da pergunta anterior. Parcialmente satisfeito
Docente 22 |em partes Parcialmente satisfeito
Docente 23 | Mais ou menos. Sinto uma sobrecarga de trabalho dentro e fora de sala de aula... Parcialmente satisfeito
Docente 24 |Sim Satisfeito
Docente 25 |Sim, faco o meu melhor! Satisfeito
Docente 26 |Sim, poderia ser melhor se o governo estadual desse uma maior contribuicdo em todos os sentidos Parcialmente satisfeito
Docente 27 |Sim. Gosto do que fago Satisfeito
Docente 28 |Sim. Mas quero ser mais completo, estudar mais. Parcialmente satisfeito
Docente 29 |Sim, tenho procurado dar o meu melhor. Satisfeito §
Docente 30 |apesar de enfrentar desafios inerente a profisséo, sim. Parcialmente satisfeito g o
Docente 31 |Sim, apesar das limitacdes que encontro em laboratérios ou recursos... Parcialmente satisfeito § El g
Docente 32 |N4o estou satisfeita... Insatisfeito = E ES
Docente 33 |Sim Satisfeito g 3 3
Docente 34 |Estou. Gosto do que fago e me esforco para ser o melhor na minha profissdo Satisfeito = °
Docente 35 | Atualmente sim. Satisfeito §
Docente 36 |Sim. Atuo com comprometimento e a Satisfeito
Docente 37 |Sim, apesar das dificuldades sempre consigo supera-las para transmitir informacdes Satisfeito
Docente 38 |Sim. Sinto prazer em estar na sala de aula. Satisfeito
Docente 39 |Feliz! Pena que tenho mais passado do que futuro. Satisfeito
Docente 40 [Em parte. Pode ser melhor, mas é necessario mais tempo. Parcialmente satisfeito
Docente 41 [Sim Satisfeito
Docente 42 [Sim, mas sempre acredito em melhorias. Parcialmente satisfeito
Docente 43 Estou satisfeito e surpreso, encontrei na ETEC um lugar onde posso ser o professor que sempre quis ser. Satisfeito
Docente 44 Na escola técnica sim, na Secretaria da Educagdo nem um pouco. Satisfeito
Docente 45 Com o meu 10 propriamente dito, digo que sim. Com as condic6es de trabalho, creio que precisam de maior atencéo... Parcialmente satisfeito
Docente 46 Sim. Fico muito feliz na feira de TCCs que a minha area faz no final de cada semestre ou ano. Satisfeito
Docente 47 Sim, em partes Parcialmente satisfeito
Docente 48 Néo por causa da falta de reconhecimento Insatisfeito
Docente 49 |Sim Satisfeito
Docente 50 Sim, muito satisfeito... Satisfeito
Docente 51 Nao, por ndo conseguir desenvolver aulas com a méxima qualidade... Insatisfeito
Docente 52 |Sim e néo... Parcialmente satisfeito
Docente 53 Estar satisfeito poderia trazer acomodacéo e é fundamental buscar sempre novas perspectivas de melhoria Parcialmente satisfeito
Docente 54 |Néo... Insatisfeito
Docente 55 ...Se houvesse um apoio institucional salérial eu poderia ficar ainda mais satisfeito Parcialmente satisfeito
Docente 56 Sim, Satisfeito
Docente 57 Sim, embora consiga atingir 80% da capacidade dis alunos Parcialmente satisfeito
Docente 58 ...Hoje a maior dificuldade que enfrento em sala de aula ¢ o desinteresse de muitos alunos ... Parcialmente satisfeito
Docente 59 |...Falta de material atualizado Parcialmente satisfeito
Docente 60 ...desmotiva como salérios baixos e desvalorizacdo como um todo da sociedade, do governo, falta de beneficios e incentivo Insatisfeito
Docente 61 |Sim. Satisfeito
Docente 62 Sim, em partes, faltam estruturas, recursos, reconhecimento e envolvimento dos discentes. Parcialmente satisfeito
Docente 63 |Néo... Insatisfeito

Fonte: elaborado pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

As questdes 11 e 12 e os quadros 7 e 8 geraram as seguintes categorias:

a) desmotivado;
b) parcialmente motivado e;

c) motivado.

Na andlise das questdes 11 e 12, temos as seguintes ponderacgoes:
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Tabela 6 - Questbes 11 e 12

Questbes 11 e 12 Respondentes Porcentagem
Desmotivados 35 55,56
Parcialmente motivados 13 20,63
Motivados 15 23,81

Fonte: elaborado pelo pesquisador, com base em dados da pesquisa (2025).

A andlise das questdes 11 e 12 sinalizou que as consideracGes sobre os fatores
dificultadores impactam na satisfacdo no trabalho docente, tornando os profissionais
desmotivados por dificuldades inerentes a sua pratica, possibilidade mencionada por 55,56%
dos respondentes. Essa elevada frequéncia reflete os desafios estruturais e organizacionais que
influenciam negativamente a motivagao dos professores. Larroza e Santana (2020) destacam
gue a desmotivacdo no contexto docente € agravada por fatores como sobrecarga de trabalho,
condicdes inadequadas e falta de reconhecimento, aspectos que podem levar ao esgotamento
fisico e emocional, com impacto direto na qualidade do ensino. Santos (2021) complementa
que a falta de recursos, a burocracia excessiva e 0s conflitos interpessoais contribuem para a
sensacao de frustracdo e desamparo entre os educadores.

Por outro lado, 20,63% dos participantes relataram estar parcialmente motivados,
indicando que, mesmo diante de adversidades, ainda encontram estimulos em elementos
especificos de sua atuacdo. Segundo Ryan e Deci (2017), isso pode estar relacionado a
satisfacdo parcial das necessidades psicologicas de autonomia, competéncia e relacionamento.
Esses professores podem identificar aspectos positivos em sua experiéncia, como 0 impacto
transformador de seu trabalho ou o relacionamento com os alunos, que atuam como
moderadores da desmotivagao.

Adicionalmente, 23,81% dos docentes afirmaram estar plenamente motivados, o que
reforca a relevancia de fatores intrinsecos, como prazer, propésito e realizacdo pessoal, na
continuidade da prética docente. Bergamini (2006) e Herzberg, Mausner e Snyderman (1993)
apontam que esses fatores, denominados motivacionais, sdo fundamentais para a satisfagéo no
trabalho e o desempenho sustentado. Sendo assim, esses docentes, mesmo em um ambiente
desafiador, encontram no significado da sua pratica um alicerce que os impulsiona a superar
dificuldades.

No entanto, o predominio da desmotivacéo e de 20,63% de motivacao parcial reforga a
necessidade de identificar e refletir sobre os fatores dificultadores (alunos desrespeitosos, falta

de beneficio, salario baixo, carga docente, burocracia, dentre outros) mencionados pelos
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docentes. McGregor (2006), em sua Teoria X e Y, argumenta que ambientes baseados na
confianga, no reconhecimento e na autonomia s80 mais propensos a contribuir com a
motivacao. Nesse sentido, Armstrong e Brown (2023) enfatizam a importancia de politicas e
praticas de Gestdo de Recursos Humanos, que se referem a um conjunto de estratégias, taticas
e acOes implementadas pelas organizagdes a fim de alinhar os objetivos dos colaboradores aos
organizacionais, enquanto Muthuraman (2023) afirma que a combinacdo de melhorias nas
condicdes extrinsecas e o fortalecimento de aspectos intrinsecos podem promover um ambiente
de trabalho mais equilibrado.

Dessa forma, os resultados da pesquisa qualitativa e quantitativa evidenciam que a
motivacdo docente é influenciada por fatores intrinsecos: prazer e prop6sito e outros, e fatores
extrinsecos: beneficios/remuneracdo, ambiente de trabalho e outros, ja mencionados
anteriormente. Promover um equilibrio entre esses fatores, como proposto por Bergamini
(2006), é significativo para garantir o bem-estar dos docentes.

Do exposto, tem-se que a andlise qualitativa e a quantitativa revelaram uma
compreensdo abrangente da motivacdo docente. O enfoque quali-quanti demonstrou que a
motivacao intrinseca, como prazer e proposito e outros, desempenha um papel relevante na
pratica docente, alinhando-se as teorias de Herzberg (Herzberg; Mausner; Snyderman 1993) e
Maslow (1970). Ao mesmo tempo, os desafios, como a falta de reconhecimento e o
desconhecimento de beneficios aos docentes, evidenciam a importancia dos fatores extrinsecos
discutidos por Muthuraman (2023) e Ryan e Deci (2017). A integracdo dessas abordagens
oferece um quadro para a elaboracdo de politicas de Gestdo de Recursos Humanos que
promovam tanto aspectos de motivacao intrinseca quanto aspectos de motivacdo extrinseca,
conforme propdem Armstrong e Brown (2023) e Muthuraman (2023).

Considerando que o Programa de Mestrado em Gestao e Desenvolvimento da Educacao
Profissional requer, como requisito, a elaboracdo de um produto de pesquisa, 0 proximo tépico
apresenta uma proposta de formacao para docentes do ensino profissional técnico. Esse produto
de pesquisa, estruturado em forma de Workshops, visa contribuir para o processo motivacional
institucional por meio de ac¢Ges praticas e humanizadas. A seguir, sdo detalhadas as a¢Ges que

norteardo a implementacdo dessa proposta.

4.5 Produto de pesquisa

O presente estudo propde um Workshop Vivencial destinado, a principio, aos docentes

da educacdo profissional técnica com foco nos fatores relevantes do comportamento
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motivacional docente. A proposta esta estruturada sob a forma de Workshop Vivencial, visando
contribuir para o repensar das politicas e das praticas inerentes ao processo em pauta. Esses
workshops incluem orientacfes e compartilhamento de vivéncias, com o objetivo de cooperar
com a motivacdo dos docentes na instituigéo.

Os Workshops Vivenciais utilizam uma metodologia humanizada, que combina técnicas
experienciais e a divulgagdo de direitos ligados a docéncia por meio de politicas e praticas de
Gestao de Recursos Humanos. Por serem vivenciais, eles tém a capacidade de sensibilizar os
participantes de maneira reflexiva sobre a importancia do construto motivacao no trabalho da
docéncia, proporcionando interagdo, conexao e conhecimento. De acordo com Kanaane, Fiel
Filho e Ferreira (2010), as pessoas motivadas dedicam um esforgo com maior relevancia em
seu desempenho do que as desmotivadas.

A seguir, apresenta-se a proposta por meio do Quadro 9.

Quadro 9 - Proposta de Workshop vivencial voltado a educacéo de docentes sobre o
construto motivacao

\ Itens H Detalhes \

Desenvolvimento de workshop vivencial.
Produto
\Tema HMotiva(;éo de docentes. \
Instrumentalizar o docente do Ensino Profissional Técnico, a partir
. do conhecimento de estruturas de motivagao intrinseca e extrinseca,
Objetivo A - .
com a finalidade de fornecer subsidios relacionados ao processo de
motivacdo docente da educacéo profissional técnica.
A Docentes (determinado e indeterminado), RH/unidades, Diretor e
Publico-alvo .-
Coordenador pedagogico.
ICarga-horéria 14 horas, divididas em 2 encontros por més. |
IFormato lOnline — via Microsoft Teams. |
Periodo IAdaptado a realidade das unidades. |
Numero de Inclui docentes recém-admitidos no més e aqueles ja contratados
participantes que desejarem participar.

[Estrutura do Workshop ||O workshop sera dividido em 2 fases de 2 horas cada. |

Primeira hora de Workshop:
Apresentacdo das 2 fases do Workshop e abordagem introdutéria
sobre o construto Motivacéo Intrinseca e Extrinseca.

Fase 1 — Apresentacao
da Estrutura do
Workshop e Introducéo
sobre Motivacao

Segunda hora de Workshop:

Abertura para compartilhamento de experiéncias e vivéncias dos
docentes a fim de sensibilizar e instrumentalizar por meio de estudo
de caso, tendo como pano de fundo os resultados da pesquisa
realizada. Adotar roda de conversa, seguida de painéis ilustrativos.
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Itens

H Detalhes

Fase 2 — Abordagem de
Motivacao extrinseca e
Finalizagdo com o0s
feedbacks dos docentes

Primeira hora de Workshop:

Abordagens de Politicas e Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
ligadas a Motivacdo extrinseca, como:

- Auxilio-alimentacé&o;

- Vale-transporte;

- Assisténcia médica (IAMSPE);

- Auxilio-crianca;

- Plano de previdéncia complementar (PrevCom);

- Outros beneficios.

Segunda hora de Workshop:

Apos cada Workshop, serdo realizadas avaliagdes estruturadas por
meio de feedbacks coletados diretamente com os docentes. O
objetivo dessas avaliagdes € verificar o nivel de entendimento sobre
0s aspectos de motivacdo intrinseca e extrinseca abordados. Os
resultados serdo compilados e enviados ao departamento de GRH
da unidade e ao GRH Central para promover melhorias continuas

nas politicas e nas praticas motivacionais.

Fonte: elaborado pelo pesquisador (2025).
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertacdo teve como foco central a analise das influéncias das politicas e
das praticas de Gestdo de Recursos Humanos na motivacdo docente dentro do contexto da
educacao profissional técnica. A pesquisa revelou que a motivacao dos docentes € influenciada
por uma combinagdo de fatores intrinsecos e extrinsecos. Embora muitos docentes tenham
relatado estarem motivados por aspectos intrinsecos, como prazer e proposito e outros, na
pratica docente, conforme anélise qualitativa, uma parcela significativa tambem reconheceu a
importancia da motivacdo extrinseca, relacionada a condigdes de trabalho, remuneracéo,
beneficios e outros. Além disso, a pesquisa identificou que h& docentes que se encontram
desmotivados em relacdo aos fatores extrinsecos. Os dados quantitativos revelaram elevados
niveis de insatisfacdo com o auxilio-alimentacdo (Q13), que apresentou uma média de 2,06 com
desvio padrédo de 1,523, e com o vale-transporte (Q17), que teve uma média de 2,65 com desvio
padrdo de 1,842. A questdo 14 (Q14), relacionada ao auxilio-crianca, indicou uma insatisfacéo
moderada, com média de 2,29, mostrando que os respondentes tendem a discordar das
afirmativas positivas sobre este beneficio. Esses resultados evidenciam a necessidade de
atencdo aos aspectos extrinsecos.

Os dados coletados demonstraram que a motivacdo docente € impactada por fatores
como o prazer individual na docéncia, a escolha e o prop6sito em ser docente e a crenga na
educacdo como um fator necessario para contribuir com a sociedade. A desmotivacado, por sua
vez, é frequentemente expressa por aspectos dificultadores, a exemplo de ambiente de trabalho,
remuneracao e beneficios, conforme apontado por Larroza e Santana (2020), Santos (2021) e
Muthuraman (2023). Esses fatores ndo apenas afetam o bem-estar dos docentes, mas também
podem influenciar na qualidade do ensino oferecido aos alunos. No contexto da pratica docente,
autores como Larroza e Santana (2020) e Santos (2021) ressaltam que a desmotivacdo €
frequentemente alimentada por elementos como excesso de carga burocratica, falta de
reconhecimento e condi¢fes inadequadas de trabalho. Tais dificultadores podem gerar efeitos
cumulativos, como estresse e Burnout. Muthuraman (2023) sugere que estratégias integradas
de politicas e praticas de Gestdo de Recursos Humanos, que conciliem melhorias estruturais
com o fortalecimento de fatores intrinsecos e extrinsecos, podem mitigar esses impactos.

Avancando na compreensdo do processo motivacional docente, tem-se que a pesquisa
quali-quanti sinalizou que a motivag&o intrinseca, como prazer e propdsito, desempenha papel
notorio na pratica docente e na sua motivagdo, alinhando-se as teorias classicas de Herzberg

(Herzberg; Mausner; Snyderman, 1993) e Maslow (1970). Por outro lado, os desafios, como a
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falta de reconhecimento e o desconhecimento de beneficios destinados aos docentes,
evidenciam a importancia dos fatores extrinsecos discutidos por autores contemporaneos, entre
eles, Ryan e Deci (2017) e Muthuraman (2023). A integracdo dessas abordagens oferece um
quadro robusto para a elaboracéo de politicas de Gestdo de Recursos Humanos que promovam
tanto aspectos de motivacdo intrinseca quanto aspectos de motivagdo extrinseca, conforme
propdem Armstrong e Brown (2023) e Muthuraman (2023).

A proposta de complementacdo para docentes, estruturada em Workshops Vivenciais,
surge como uma resposta a essa realidade. Esses workshops tém como objetivo promover um
espaco de reflexdo e troca de experiéncias, no qual os docentes possam discutir e desenvolver
estratégias que possam fornecer subsidios a motivacdo no ambiente escolar. A metodologia
adotada nos encontros tem o proposito de sensibilizar os participantes sobre a importancia da
motivacao no trabalho docente, promovendo uma conexdo mais profunda com tal construto. A
literatura, como mencionado na fundamentacéo tedrica, aponta que pessoas motivadas tendem
a apresentar um desempenho superior em suas atividades, o que reforca a relevancia de
iniciativas que visem o fortalecimento da motivacéo docente.

Desse modo, a relevancia tedrica deste estudo reside na contribuicdo para a
compreensdo do construto de motivacao nas organizagdes educacionais publicas, alinhando-se
a teorias classicas e contemporaneas sobre o tema. Entre as principais abordagens, destacam-se
a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, que explora as diferentes camadas de
necessidades humanas e sua influéncia na motivacdo; a Teoria Bifatorial de Herzberg, a qual
distingue fatores higiénicos e motivacionais no ambiente de trabalho e; a Teoria da
Autodeterminacdo de Ryan e Deci, que enfatiza a importancia da motivacdo intrinseca,
extrinseca e desmotivacdo. Além dessas, a Teoria X e Y de McGregor oferece uma perspectiva
sobre as visdes da natureza humana e suas implicagdes na gestdo e motivacdo de colaboradores.
Por fim, a Teoria das Necessidades de McClelland, que foca nas necessidades de realizacao,
afiliacdo e poder, também é significativo para compreender os diferentes tipos de motivacao
que influenciam o comportamento humano dentro das organizagdes.

Além dessas teorias, a investigacdo também se justifica pela necessidade de se repensar
sobre o construto motivacdo em relacdo aos docentes em ambiente educacional profissional
técnico. A diversidade de contextos e realidades enfrentada pelos educadores deve ser
considerada na formulacéo de politicas e préaticas de Gestdo de Recursos Humanos a fim de
garantir que todos os docentes tenham acesso as condic¢Bes de trabalho que favorecam sua
motivagdo. As consideragdes apresentadas referem-se ao grupo investigado, ndo sendo possivel

generalizar as conclusdes aferidas para o universo presente na instituicdo considerada no locus
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de pesquisa, uma vez que ela atua em distintas realidades socioeconémicas do estado de S&o
Paulo. Estudos posteriores, com uma amostra mais ampla, envolvendo diversas localidades e
realidades vigentes no contexto de pesquisa, certamente contribuirdo para a compreensdo do
processo motivacional no quadro geral das politicas e das préaticas de Gestdo de Recursos
Humanos e, em especifico, no processo formativo e de reconhecimento da profissdo docente
no espaco da educacdo profissional técnica.

A pesquisa, portanto, evidenciou que a motivacdo docente ndo é apenas uma questao
vinculada ao contexto profissional e organizacional, mas um fenémeno que deve ser
compreendido em sua amplitude, considerando as interacGes sociais, as condi¢des de trabalho
e as politicas e as praticas de Gestdo de Recursos Humanos. Espera-se que os resultados desta
investigacdo possam servir como base para futuras pesquisas e para a implementacdo e
comunicacdo de politicas e praticas que promovam um ambiente educacional mais motivador,

beneficiando tanto os docentes quanto os alunos e o processo de formagéo profissional.
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