ISSN: 2358-8829

Xl Congresso Nacional de Educacgédo

4)//'CONEDUY

MOTIVACAO PROFISSIONAL NA CARREIRA DOCENTE: uma

analise a respeito das estratégias aplicadas no Estado de Sao Paulo

Bruno Michel da Costa Mercurio !
Henrique Tahan Novaes 2

RESUMO

A presente pesquisa investiga as estratégias motivacionais aplicadas na carreira docente, com foco
nas estratégias aplicadas nas redes publicas de ensino do Estado de Sdao Paulo. A partir de uma
revisdo de literatura, em um primeiro momento, sdo apresentadas as principais abordagens
tedricas que abordam o estudo de fatores motivacionais no ambiente de trabalho. Entre estas, a
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Abraham Maslow até as teorias mais contemporaneas,
como a Teoria da Equidade de Adams. Em seguida, foram analisadas pesquisas relacionadas a
aplicagdo de estratégias motivacionais na Secretaria Estadual de Educacdo e no Centro Estadual
de Educacdo Tecnoldgica Paula Souza, ambos no Estado de Sdo Paulo, verificando-se a
predominancia de aplicagdo de mecanismos de remuneracdo variavel. Apesar da escassez de
estudos que relacionam estratégias motivacionais ¢ mecanismos de remuneragdo variavel, os
estudos analisados apontam que a ado¢do de mecanismos de remuneragao variavel nao produzem
os resultados esperados; pouco contribuem para melhoria dos indices de avaliacdo externa e
redugdo do abandono da carreira docente; além de, funcionar mais como uma estratégia de
responsabilizagdo dos docentes e competi¢do entre estes. Conclui-se que a adogdo de politicas
motivacionais mais abrangentes, que considerem aspectos intrinsecos da profissdo, podem ser
mais efetivas para a valorizagdo docente e melhoria da qualidade educacional.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes tém se debrugado cada vez mais em compreender os fatores que
contribuem para o aumento da produtividade dos trabalhadores. Entre estes, os fatores
que se relacionam as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho, influenciam o modo
como os trabalhadores vivenciam o ambiente de trabalho, bem como, sdo considerados
determinantes para o aumento da produtividade dos trabalhadores.

Os fatores psicologicos e comportamentais tém um papel crucial na compreensao
dos fatores determinantes para o engajamento dos trabalhadores em suas atividades. Os
aspectos motivacionais englobam uma variedade de aspectos que afetam a forma como

os individuos percebem, interagem e se comportam no ambiente de trabalho.

A satisfag@o no trabalho tem ocupado um lugar de destaque na literatura
em ciéncias sociais por muitos anos. Uma das razdes para este destaque
e interesse ¢ a crenca de que a satisfacdo no trabalho afeta a
produtividade do trabalhador, o absenteismo e a rotatividade,
aumentando assim a eficiéncia organizacional. Outra razdo para este
interesse vem da nogdo de que a satisfagdo no trabalho pode ter sérias
consequéncias para o bem-estar fisico e mental do individuo.
(MOREIRA, 1997, p. 91).

Este trabalho, parte de uma revisdo de literatura, buscando examinar as
contribuicdes de teorias classicas e alguns estudos contemporaneos a respeito da
motivacao, destacando como esses fatores influenciam o desempenho e a produtividade
dos trabalhadores. Em seguida, analisaremos como estratégias motivacionais tem sido
aplicada no servigo publico, em especial, na carreira docente. E, verificaremos se as

estratégias abordadas tém demonstrado resultados efetivos que justificam a sua aplicagdo.

2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias motivacionais classicas sdao de fundamental importancia para a
compreensdo das dindmicas de motivagao no ambiente de trabalho, oferecendo valiosos
insights sobre como as necessidades, interesses e expectativas dos individuos influenciam
seu comportamento € desempenho no campo profissional e, consequentemente, na
capacidade produtiva das organizagoes.

Entre os estudos mais relevantes a respeito dessa tematica, a Teoria das

Necessidades de Abraham Maslow organiza as necessidades humanas em cinco niveis
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hierarquicos; desde as mais bésicas, como a alimentacdo, a qual Maslow chamou de
fisiologicas. Se através do seu trabalho, o individuo consegue recursos suficientes para
suprir suas necessidades fisioldgicas, ele lograra a buscar suprir um novo grau de
necessidades, as necessidades relacionadas a seguranga, que se relaciona a prover
recursos para precaver-se de situagdes infortunas, como o desemprego ou residir em um
local onde o individuo e sua familia — caso o tenha — possam se sentir seguros. O terceiro
grupo, sdo as necessidades sociais; incluem-se aqui, o amor, a familia e afeto [...] O
homem em seus grupos busca o reconhecimento, a aprovagdo por parte de seus
semelhantes e, para isso, desenvolve posturas e habilidade com o intuito de sobressair-se
no meio do todo (Gregolin; Patzlaff; Patzlaftf, 2011, p.64). O quarto grupo de necessidades
aponta para o modo como o individuo se vé, relacionando — se a questdes de status,
autoconfianga, aprovagao social, respeito, independéncia e autonomia. E, o ultimo, refere-
se as necessidades de autorrealizagdo. Segundo a perspectiva abordada por Maslow, os
individuos que ndo conseguem suprir suas necessidades, tendem a ter potenciais
adormecidos ou nao realizados [...] Sendo assim, a motivagao € vista como um estado de
espirito, oriunda dos valores e necessidades de crescimento (Gregolin; Patzlaff; Patzlaff,
2011, p.64). Segundo as analises constituidas a partir dessa teoria, sugere-se que 0s
gestores devem identificar e atender essas necessidades em ordem hierarquica para
motivar os funcionarios efetivamente. Entretanto, essa teoria encontra seus limites,
justamente, ao hierarquizar as necessidades, desconsiderando que as necessidades se
alteram de acordo com o contexto e perspectiva de mundo de cada individuo.

A teoria formulada por Frederick Herzberg, conhecida como Teoria dos Dois
Fatores, prop0s que a satisfag@o e a insatisfagdo no trabalho sdo influenciadas por dois
conjuntos distintos de fatores: motivacionais e de higiene. Os fatores motivacionais, como
reconhecimento e realizagdo, aumentam a satisfa¢do e, portanto, motivam os individuos;
enquanto os fatores de higiene, como condig¢des basicas para o trabalho e salario, ao serem
supridos, ndo produzem motivagdo, mas, evitam a insatisfacdo ou desmotivagao [...] A
base da teoria dos dois fatores € a premissa de que, em situagdes de trabalho, somente os
fatores satisfacientes (intrinsecos) produzem a satisfacdo com o trabalho. (Gregolin;
Patzlaft; Patzlaff, 2011, p.65).

A Teoria X e Y, desenvolvida por Douglas Mc Gregor, a partir da observagao de

como os executivos tratavam os trabalhadores os quais lideravam. Desta observacao,
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dividiu-se o tipo de tratamento fornecido em dois grupos, moldados a partir do
comportamento dos trabalhadores e recompensas oferecidas de modo antagénico. Na
Teoria X, estd o grupo de trabalhadores sob os quais se tem uma visao negativa, sendo
caracterizadas por nao gostarem de trabalhar, buscam evitar responsabilidades e,
necessitam ser constantemente supervisionados, exigindo o controle mais rigido.
Geralmente, os trabalhadores elencados nesse grupo, ndo possuem grandes ambicdes
profissionais e estdo focadas na busca por seguranga. Enquanto, aqueles trabalhadores
que tém sobre si uma visdo positiva, que apreciam o trabalho, demonstram criatividade,
iniciativa e assumir responsabilidades; valorizam um ambiente de trabalho participativo
e democratico, sao enquadrados na Teoria Y (Carvalho, 2009).

Ainda segundo as analises elaboradas por Mc Gregor, os trabalhadores
enquadrados na Teoria X, sdo motivados por recompensas extrinsecas, como aumentos
de salarios e promogao. Enquanto os trabalhadores motivados pela Teoria Y, compreende
que os trabalhadores podem ser intrinsecamente motivados ao realizar de modo eficaz
suas proprias tarefas; podendo ser motivados através da criagcdo de oportunidades para o
crescimento profissional (Nascimento; Canteri; Kovaleski, 2019).

As teorias motivacionais classicas continuam sendo pilares importantes na gestao
de recursos humanos, fornecendo uma base sélida para entender como diferentes fatores
influenciam a motiva¢do dos funcionarios. Entretanto, pesquisas contemporaneas e
estudos empiricos tem oferecido novas perspectivas para este objeto de estudo, buscado
ampliar e refinar as nogdes classicas de motivagdo, incorporando novas perspectivas
sobre o comportamento humano no trabalho. A seguir, seguiremos esta revisdo abordando
as contribuic¢des de outros tedricos contemporaneos, destacando estudos e referéncias que
fundamentam e expandem essas teorias.

Os pesquisadores Edward L. Deci e Richard M. Ryan desenvolveram a Teoria da
Autodeterminacio (SDT), que diferencia motivagado intrinseca e extrinseca; e, destaca

necessidades psicoldgicas basicas: autonomia, competéncia e relacionamento:

[...] ser autdnomo, autorregulado, ser expressdo de um empoderamento
psicolodgico e resultar em autorrealizag@o. Essas necessidades, quando
sdo atendidas, promovem maior motivacdo e integracdo do individuo
ao ambiente social” (Appel-Silva; Wendt; Argimon, 2010, p. 353).

Essa teoria sugere a promog¢ao de um ambiente de trabalho que atende a essas

necessidades psicologicas resulta em maior bem-estar e desempenho. Appel-Silva, Wendt
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e Argimon (2010) apontam limites para teoria da Autodeterminagdo ao concluirem que
esta possui um objetivo relativamente restrito, ao alinhar determinados conceitos
operacionalizaveis com a promoc¢ao do bem-estar e saude mental.

A Teoria das necessidades adquiridas, desenvolvida pelo psicolégico David
McClelland, disserta a respeito das necessidades serem apreendidas ou socialmente
adquiridas ao longo da vida dos individuos. McClelland parte da premissa de que ao
interagir com o ambiente, o individuo, tende a ter seu comportamento influenciado e,
assim, as necessidades basicas a sua sobrevivéncia tendem a se constituir. Dessa forma,
elenca trés categorias de necessidades. A primeira delas, a necessidade de realizagdo (n-
Ach), ¢é caracteristica das pessoas que buscam desenvolver suas tarefas com exceléncia,
através de desafios moderados e responsabilidades claras. Em seguida, tem-se a
necessidade de poder (nPow), caracterizada pelo desejo em influenciar, controlar e
liderar; podendo estar direcionado em beneficio organizacional ou para ganhos pessoais.
As pessoas que se aproximam dessa categoria, buscam estar em posi¢des de comando. E,
por fim, a Gltima categoria, trata-se da necessidade de afiliacao (nAff), caracterizada pela
busca da harmonia e cooperacdo, do que, propriamente, da competicdo; almejando a
construgdo de relagdes harmoniosas e reconhecimento (Carvalho, 2009).

A partir da aplicacdo dos preceitos da Teoria das Necessidades adquiridas ¢
possivel identificar diferentes perfis motivacionais e ajustd-los a tarefas especificas,
contribuindo para melhor adapta¢dao dos trabalhadores ao ambiente de trabalho, bem
como, melhor aproveitamento de suas competéncias e habilidades.

A Teoria das Expectativas de Victor Vroom, busca analisar as Expectativas,
recompensas € valéncia com relagdo a motivagdo. A teoria de Vroom propos que a
motiva¢dao ¢ um produto da expectativa de que um esfor¢o levard a um desempenho
desejado, do valor atribuido ao resultado (valéncia) e a crenca de que o desempenho
resultard em recompensas. Essa teoria pode ser utilizada por gestores para buscar alinhar
os objetivos dos funcionarios com as recompensas oferecidas, garantindo que os
funciondrios percebam a relacdo entre esforco, desempenho e recompensas. A partir dessa
fundamentagdo, os colaboradores de uma organiza¢do investirdo sua energia na
organizacdo de acordo com as expectativas relacionadas a recompensas a serem
oferecidas no futuro. Dessa forma, quando os gestores conseguem alinhar as expectativas

dos colaboradores com as recompensas oferecidas pela organizacdo. Dessa forma,
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contribuindo para otimizar o desempenho organizacional, além de, contribuir para a
atracdo e retencdo de novos talentos e profissionais de alto potencial (Nascimento;

Canteri; Kovaleski, 2019).

Na Teoria da Expectativa, percebe-se que quando as pessoas acreditam
que o esforgo para cumprir as metas ¢ menor do que a recompensa, isso
significa que existe motivagao, pois os funcionarios percebem que serao
devidamente recompensados através do seu esforco. (Carvalho, 2009,
p. 27).

A Teoria da Equidade, desenvolvida por J. Stacy Adams, surge enquanto um
desdobramento (ou evolug¢do da Teoria de Dissonancia Cognitiva, tendo como ponto
central a necessidade de justica no ambiente de trabalho. Dessa forma, ela se concentra
na percepcao de justica pelos funcionarios em relacdo ao tratamento que recebem no
ambiente de trabalho.

Segundo esta teoria, os individuos analisam os esfor¢os que realizam,
competéncias, habilidades, formacao profissional e experiéncia (inputs) com os salarios,
beneficios e promogodes (outputs) que recebem da organizagdo com relagdo a outros
colaboradores que desempenham fungdes e perfis semelhantes a fim de verificar se ha
equidade. Quando percebem injusticas ou desequilibrios, no sentido de seus outputs
estarem defasados, podem sentir insatisfacdo e desmotivagdo. Quando a percepgao de
falta de equidade, promove uma vantagem desproporcional do individuo sobre os outros
colaboradores, instala-se um sentimento semelhante ao de culpa (Ribeiro; Passos;
Ferreira, 2018).

A percepcao de equidade ou inequidade pode afetar significativamente o
comportamento dos funciondrios, influenciando a produtividade, o comprometimento,
estimular a rotatividade, além de, dificultar a retencdo de talentos.

A partir dessa teoria, € estabelecido o conceito de justi¢a organizacional, dividido
em trés dimensodes: a de justiga distributiva, a qual se refere-se a percep¢ao de justi¢a na
distribuicao de recursos; a de justica procedimental que estd relacionada a justica dos
processos que levam a tais distribui¢des; e, por fim, a de justica interacional que, diz
respeito a qualidade do tratamento interpessoal.

Segundo a Teoria da Equidade, as empresas devem promover praticas justas e
transparentes para manter a motivacao e a satisfagdo dos empregados (Chiavenato, 2014).

Deve-se levar em consideragdo as trés dimensdes de justi¢a, promovendo uma cultura
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organizacional baseada em politicas claras, processos de decisdo transparentes e
tratamento respeitoso e equitativo entre todos os colaboradores.

A Teoria da Equidade de fornece uma estrutura valiosa para compreender a
motivacao e o comportamento dos funcionarios em resposta a percep¢ao de justica ou
injustica no trabalho. A aplicacdo adequada dessa teoria pode ajudar as organizagdes a
criarem um ambiente de trabalho mais justo e motivador, contribuindo para o bem-estar
e a produtividade dos funcionarios

As teorias motivacionais contemporaneas, a0 mesmo tempo que complementam
as teorias cldssicas, oferecem uma perspectiva mais ampla e diversificada para
compreender os fatores que atuam sobre a motivacao dos colaborados no ambiente de
trabalho. A incorporacdo de conceitos como autodeterminagdo, motivagao intrinseca e
extrinseca, justica organizacional, bem-estar psicoldgico, entre outros, amplia nossa
compreensdo sobre como motivar efetivamente os colaboradores e promover um

ambiente de trabalho produtivo e satisfatorio.

3 ESTRATEGIAS MOTIVACIONAIS NO CAMPO DA EDUCACAO PUBLICA

Ap0s realizarmos essa retomada das principais teorias que buscam analisar a
motivacao dos colaboradores nas mais diversas organizagdes iremos analisar a aplica¢ao
de mecanismos motivacionais no servico publico.

O campo da educagdo publica foi um dos pioneiros na aplicacdo de estratégias
motivacionais, bem como, tem servido de laboratorio para aplicagdo destas de modo geral
no servigo publico. Em geral, as estratégias que se apresentam como “motivacionais”,
relacionam-se aos mecanismos neoliberais de subordinacdo da esfera publica aos

interesses do capital,

[...] a promogao de mecanismos de mercado no interior do espaco
estatal, na linha do pragmatismo e dos principios da New Public
Management [Nova Gestao Publica] norte-americana, como extensao
das ideias da gestdo privada ao setor publico, subordina os direitos
sociais e de cidadania a légica do mercado, em que prevalecem a
competi¢do ¢ a produtividade, normalmente propagadas por meio de
discursos sobre eficacia, eficiéncia e qualidade (Passone, 2014, p. 430).

Tradicionalmente, a literatura aborda o ato de ensinar como a maior fonte de
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satisfacdo do professor. Contudo, a motivagao no trabalho docente tem sido classificada
em trés categorias. A primeira delas, descrita como intrinseca e, consistem em acdes
subjetivas que se relacionam a satisfacao e realizacao profissional, materializando-se no
relacionamento com os alunos, a aprendizagem, crescimento pessoal e profissional
através do ensino. Em seguida, temos as motivagdes extrinsecas, normalmente,
relacionadas as condigdes de trabalho e remuneragdo. E, por fim, as suplementares, que
sao aquelas que possuem uma dimensao objetiva e subjetiva, estdo disponiveis a todos,
mas, nem sempre sao percebidas como uma recompensa por todos os individuos. Nessa
categoria, inclui-se as recompensas como, estabilidade profissional, férias prolongadas,
salario fixo (Moreira, 1997). Recompensas estas que, em um cenario de estabilidade
contratual, trata-se apenas de direitos trabalhistas fundamentais.

Ainda sobre a motivacdo na carreira docente, a pesquisa de Davoglio e Santos

(2017), traz a seguinte formulagao,

Em sua forma aparente consiste em um foco voluntario, intencional e
persistente em uma direcdo especifica. Voluntario nesse caso significa
deliberado, sem ser, necessariamente, sindnimo de autodeterminado,
pois, a pessoa pode estar sob influéncias externas, coercitivas ou nao,
ainda que mantendo o livre arbitrio. E intencional por ndo ser aleatorio,
impulsivo, fruto do acaso ou do desconhecimento. E persistente
referindo-se a permanéncia suficiente desse foco para ser identificado
através do tempo, ndo se resumindo a uma inten¢do fugaz ou imediata.
(p. 788).

No entanto, Moreira (1997) salienta que, as recompensas, ao ndo serem alcancadas
ou cumpridas, também tendem a gerar insatisfagdo, podendo estas serem intrinsecas ou

extrinsecas,

A maioria das insatisfagdes intrinsecas dos professores estdo ao redor
do relacionamento com os alunos em termos de indisciplina, trabalhar
com alunos que ndo querem aprender, etc. Os fatores de natureza
extrinsecas sdo: o baixo salario, o aumento do trabalho administrativo,
o status da profissdo, etc. (Moreira, 1997, p.91).

A priori, pensar estratégias motivacionais que, pensem a inser¢ao € manutengao
na carreira docente pode ser vista como algo urgente e relevante. Segundo dados
apontados ha quase trinta anos na pesquisa de Moreira (1997), onde ja se evidenciava que
as condi¢des de trabalho docente apresentavam sinais de declinio do moral entre os

educadores, agravando-se ao longo das décadas seguintes, devido a diversos fatores, entre
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estes, o arrocho salarial, planos de carreira defasados e que ndo valorizam a competéncia
e formagdo do professor, a perda da confianca da comunidade em geral na qualidade das

escolas publicas, aumento da violéncia, entre outros.

Todos os fatores acima citados, sugerem que a qualidade do ensino e a
satisfacdo do professor no trabalho estdo intimamente ligadas e que ¢é
improvavel melhorar a qualidade do ensino sem primeiro entender
quais as expectativas, motivos e interesses que ainda sustentam os
professores em uma profissdo em constante desvalorizagdo. (Moreira,
1997, p.88).

As politicas que se aproximam de estratégias motivacionais aplicadas na educacgao
brasileira, além de associadas aos preceitos da Nova Gestdo Publica e da logica
neoliberal, relacionam-se a aplicacdo de mecanismos de remuneragdo variavel, onde,
tecnicamente, espera-se que este beneficio haja como um mecanismo de motivagao para
os servidores, bem como um estimulo para melhoria da Educagdo Publica, fato
amplamente questionado

O Estado de Sao Paulo foi um dos pioneiros na implantacdo das politicas de
remuneragdo variavel, pautadas nos preceitos na busca por eficiéncia e responsabilizagdo
dos docentes. Na Gestao do governador Mario Covas, a Lei Complementar n® 891/2000,
cria o Bonus Mérito, com o intuito de conceder uma “vantagem pecuniaria” atrelada a
aferi¢do da frequéncia apresentada durante o ano letivo corrente. Em 2008, a politica de
remuneracdo variadvel passa por um processo de reformulacdo por meio da Lei
Complementar n° 1.078/2008, passando a ser denominada por Bonificagdo por
Resultados (BR), articulando a assiduidade, fluxo escolar e o desempenho dos estudantes
em avaliacdes externas (Rodrigues; Barbosa, 2022).

Por sua vez, estes mecanismos de remuneragao varidvel, encontram-se associados
a politicas educacional que se vinculam a mecanismos de avaliacdo externa e
responsabilizacdo, submetendo os resultados destas ao pagamento de remuneragdo
variavel. Associando-se a um modelo gerencial de responsabilizagdo forte cujo resultados
de testes padronizados estabelecem consequéncias institucionais, como incentivos ou
sancoes, em caso de ndo cumprimento das metas estabelecidas (Passone, 2014).

A associacdo do pagamento de uma remuneracdo variavel, atrelada ao
desempenho da escola e dos docentes, ndo tem promovido o efeito esperado, segundo

Passone (2014), tais politicas t€ém conduzido a mercantiliza¢do das atividades escolares e
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seu atrelamento ao cumprimento de metas quantitativas que, ignoram o contexto social
em que a escola esta inserida, bem como, ndo contribuem para o aumento da qualidade
do ensino, mas, reduzindo o papel da escola a preparagdo para testes. Por sua vez, no que
diz respeito ao trabalho docente, o estudo de Passone (2014) revela que o pagamento de
remuneragdo variavel tende a promover mais insatisfacdo (ou desmotivagdo) do que o
efeito positivo. Promovendo a competi¢do entre professores e escolas, o aumento da
pressao por resultados e a frustragdo ao ndo os atingir, muitas vezes, por fatores que esta
fora da al¢ada do trabalho docente, mas que, interferem em seu trabalho e desempenho.
A pesquisa de Rodrigues e Barbosa (2022), apontam nas entrevistas realizadas
que, tanto diretores quanto professores, tem a percepgao de que a politica de bonus nao
contribui para motivacao profissional, servindo apenas como uma compensagao frente

aos baixos salarios e todo o processo de desvalorizagao profissional.

As entrevistas mostraram ainda que, embora os professores valorizem
a possibilidade de ganhos extras, sobretudo considerando os baixos
salarios recebidos na rede, o bonus ndo serve de motivagdo aos
professores, principalmente, para aqueles que ndo o recebem]...]
(Rodrigues; Barbosa, 2022, p. 144).

Coadunando aos resultados das pesquisas apresentadas, Barbosa e Fernandes
(2013), apontam que a Bonificacdo por Resultados aplicada na rede estadual paulista tem
sido utilizado como um instrumento de regulagdo da atividade docente, impondo metas
externas que reduzem a autonomia dos professores. Por sua vez, condicionam as préaticas
pedagogicas as exigéncias das avaliagdes externas, produzindo um modelo de ensino que
se reduz a preparacao para provas padronizadas, ignorando todas as demais dimensdes da

vida que deveriam estar inseridas no contexto escolar.

Os professores sdo representados e encorajados a refletir sobre si
proprios como individuos que fazem calculos sobre si proprios,
‘acrescentam valor’ a si proprios, aumentam sua produtividade e vivem
uma existéncia baseada em calculos.” (Ball, 2002, apud Barbosa;
Fernandes, 2013, p. 52)

4 CONSIDERACOES FINAIS

Através da revisdo de literatura, verificamos que as experiéncias de valorizacdo e
motivagao da carreira docente, estdo relacionadas ao pagamento de remuneragao variavel,

atrelada ao cumprimento de metas pelos docentes e demais servidores da rede publica de

reducacao
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E imprescindivel, portanto, dar uma maior aten¢io aos professores
como seres humanos, atores sociais com seus problemas e perspectivas,
tentando uma carreira, lutando para atingir seus ideais ou apenas
lutando para sobreviver no contexto do trabalho. Em muitos aspectos
os professores t€m se tornado oprimidos e na defensiva em um sistema
educacional que ndo privilegia as necessidades individuais e muito
menos a autonomia coletiva. (Moreira, 1997, p.92).

Tanto as pesquisas de Moreira, publicada em 1997, quanto nas demais
apresentadas, apontam para caréncia de estudos relacionados aos fatores motivacionais
na carreira docente. Nesse mesmo periodo, cresceu o abandono da carreira docente e a
reducdo da procura por cursos de licenciatura, bem como, a perda de autonomia, arrocho
salarial e demais fatores que tem contribuido para desvalorizacao da carreira docente.

Os dados coletados nas diversas pesquisas apresentadas coadunam-se ao reforgar
que a ineficacia da vinculacdo entre bonificagdes e resultados educacionais, pois estas,
desconsideram que o aprendizado depende de multiplos fatores que estdo além do
desempenho individual dos professores.

Promovendo o efeito inverso, desestimulando os professores, gerando frustragdes
e competitividade entre colegas, minando a cooperagado e o espirito de equipe dentro das
escolas.

Por fim, reforca-se a ideia de que a motivagao docente, o estimulo e a permanéncia
na carreira estdo mais relacionados a valorizagdo salarial continua do que, propriamente,

a gratificacOes pontuais.
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