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Resumo

0 pessoal docente é um recurso fundamental nas instituicdes de ensino supe-
rior tendo um papel determinante na prossecucdo dos objectivos da institui-
¢do. A satisfacdo no trabalho é importante na revitalizacdo da motivacdo dos
docentes e manter vivo o seu entusiasmo. A literatura revela que o conceito
de satisfacdo no trabalho é constituido por um conjunto complexo de varia-
veis que interagem numa miriade de formas. Explica¢cdes simplistas e ingé-
nuas da satisfacdo no trabalho abundam em todos os sectores de actividade.
A mais tipica é a crenca errénea de que os incentivos remuneratérios per se
criardo niveis de motivacdo efectivos e, como tal, satisfacdo global no traba-
Llho. Existem variaveis intrinsecas relacionadas com o crescimento e desenvol-
vimento pessoal, e factores extrinsecos associados a seguranca no ambiente
de trabalho. Existe também uma evidéncia ampla e bastante 6bvia de que a
satisfacdo profissional estd relacionada com a motivacdo dos trabalhadores.
Embora se tenham realizado diversos estudos a nivel mundial, muito pouco é
conhecido no contexto do ensino superior em Portugal sobre esta tematica.
Este artigo apresenta um estudo em curso em Portugal - PTDC/ESC/67784/2006
— Estudo da Satisfacdo e Motivacdo dos Académicos no Ensino Superior Portu-
gués (ESMAESP), financiado pela Fundagao para a Ciéncia e Tecnologia, que visa
identificar os factores que se relacionam com a satisfacdo e a motivacdo do
pessoal docente.
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Introducao

O corpo docente tem um papel importante na prossecucao dos objectivos
da instituicdo. A centralidade do papel do docente faz dele um escultor funda-
mental da cultura institucional. O desempenho do pessoal docente como pro-
fessores e investigadores tem impacto na aprendizagem dos alunos, podendo
determinar o sucesso dos estudantes. Assim, a contribuicdo do pessoal docente
na instituicdao de ensino superior tem implicagdes na qualidade da instituicdo
(Altbach, 2003; Enders, 1999; Teichler, 2009).

Existem contudo tendéncias globais com impacto nos docentes e nas insti-
tuicdes de ensino superior nomeadamente a massificacdo, os controlos de ges-
tdo e a deterioracdo do apoio financeiro. Por outro lado diversos factores po-
dem minar o empenhamento dos académicos relativamente as suas instituicoes
e carreiras (Altbach, 1999; Machado-Taylor et al., 2010).

A satisfacdo no trabalho é uma questao pertinente. Explicagdes simplistas e
ingénuas da satisfacdao no trabalho abundam em todos os sectores de activida-
de. A mais tipica é a crenca errénea de que os incentivos remuneratoérios per se
criardo niveis de motivacao efectivos e, como tal, satisfagdo global no trabalho.
A revisao da literatura revela que o conceito de satisfagao no trabalho é cons-
tituido por um conjunto complexo de varidveis que interagem numa miriade de
formas. Existem varidveis intrinsecas relacionadas com o crescimento e desen-
volvimento pessoal, e factores extrinsecos associados a seguranca no ambiente
de trabalho.

Existe também uma evidéncia de que a satisfacdo no trabalho é importante
na revitalizacdo da motivacdo do pessoal e em manter vivo o seu entusiasmo.
Pessoal académico bem motivado pode, com apoio apropriado, construir umare-
putacdo nacional e internacional tanto para si como para a instituicao. Tal perfil
podera ter impacto na qualidade de uma instituicao de ensino superior. Existem
diversos factores que minam o empenhamento dos académicos relativamente
as suas instituicdes e carreiras (Capelleras, 2005; Hagedorn, 2000). Tendéncias
globais como a massificagdo, os controlos de gestdo e a deterioracdo do apoio
financeiro podem ter um impacto negativo nos docentes e nas instituicdes de
ensino superior (IES) (Hagedorn, 2000; Stevens, 2005).

Fundamentos Tedricos
Satisfagdo no Trabalho dos Académicos (Docentes)
Autores como Santhapparaj e Alam (2005) salientam que o trabalho tem um

papel proeminente nas nossas vidas. Ele ocupa mais tempo do que qualquer
outra actividade e fornece a base econémica para o nosso estilo de vida. Por
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outro lado cada individuo tem uma variedade de necessidades e valores e muita
da actividade de uma pessoa num ambiente de trabalho é direccionada para a
aquisicao de meios e formas de satisfazer essas necessidades e valores (Egbule,
2003).

A satisfacdao no trabalho é multi-dimensional com dimensdes intrinsecas e
extrinsecas. As primeiras incluem capacidade, realizagdo, promogao, remune-
racdo, colegas de trabalho, criatividade, autonomia, valores morais, servigo so-
cial, status social e condicdes de trabalho. Estas dltimas envolvem autoridades,
politicas e praticas, reconhecimento, responsabilidade, seguranca e variedade
(Weiss, Dawis, England e Lofquist, 1967).

Herzberg (1966) distingue Factores Motivacionais ou Factores Intrinsecos
- realizagao, reconhecimento, o préprio trabalho, responsabilidade, progresso,
crescimento e Factores Higiénicos ou Factores Extrinsecos - politica da empre-
sa/instituicdo, supervisdo, relacionamento com a direc¢do, condi¢des de traba-
Lho, saléario, relacionamento com os pares. De acordo com Herzberg (1966), os
factores intrinsecos relacionam-se com a satisfacdo no trabalho quando pre-
sentes, mas nao com a insatisfacdo quando ausentes. Os factores extrinsecos
estdo associados a insatisfacdo no trabalho quando ausentes, mas ndo com a
satisfacdo quando presentes.

Dois modelos de relevancia sobre a satisfacdo sdo os de: Nyquist, Hitchco-
ck e Teherani (2000) e Hagedorn (2000). Nyquist, Hitchcock e Teherani (2000),
apresentando o seu modelo de satisfacdo do pessoal docente no trabalho, su-
gerem que os factores organizacionais, os factores relacionados com o trabalho
e os factores pessoais afectam o auto-conhecimento, o conhecimento social e a
satisfacdo. Os factores organizacionais sao os recursos disponiveis, as relacoes
entre colegas, a percepcao de oportunidades de promoc¢do e progressao na car-
reira, a adequacao da tutoria, a capacidade de tomada de decisdo e o comprome-
timento com a organizacdo. Os factores relacionados com o trabalho integram a
autonomia e a liberdade académica, fun¢des a desempenhar claras e coerentes,
a estabilidade no emprego, o estimulo proporcionado pelo trabalho, o volume
de trabalho, a remuneracao, os recursos disponiveis e as pressdes de tempo. Os
factores pessoais sao as percepgdes de conflito de papéis e a interferéncia das
responsabilidades profissionais com as responsabilidades familiares. O modelo
mostra que o contexto institucional e as caracteristicas individuais influenciam
a satisfacdo do pessoal docente. (ver a Figura 1 abaixo).

Uma adaptagdo de Hagedorn (2000) ilustra outro modelo. L. Hagedorn (2000)
escreveu sobre a satisfacdo no trabalho dos docentes usando o Conceptual Fra-
mework of Faculty Job Satisfaction, sendo o seu objectivo ordenar e classificar
os factores que contribuem para a satisfacdo no trabalho. Este modelo sugere
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dois conjuntos de factores que tém impacto na satisfacdo no trabalho. Estes
factores sdo os catalisadores e os mediadores. Um catalisador é um evento sig-
nificativo da vida que pode estar ou ndo relacionado com o trabalho. Um media-
dor é uma variavel ou uma situacao que influencia ou modera as relagdes entre
outras varidveis ou situacoes, produzindo um efeito de interaccdo. Os media-
dores representam situacdes, acontecimentos e circunstancias atenuantes que
fornecem o contexto em que a satisfagdo no trabalho deve ser considerada. O
modelo conceptual apresentado por L. Hagedorn (2000) é composto por seis
catalisadores e trés tipos de mediadores, formando um quadro em que a satisfa-
¢do no trabalho docente pode ser escrutinada (ver tabela 1).

Figura 1. Modelo Conceptual 1 da satisfacdo no trabalho dos académicos
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Fonte: Nyquist, J.G., Hitchcock, M. A., & Teherani, A. (2000). Faculty Satisfaction
in Academic Medicine, New Directions for Institutional Research, 27 (1), 33-43.

Tabela 1. Modelo Conceptual 2 da satisfacdo no trabalho dos académicos

Mediadores Cotalisadores
Reallzagio CEmera Relaghes Fase da Vida
= Heconhecimenio = Einia = Uraaliciade dos < Circunstancias
= Trabalho em sl = Thpo de Institulgiio  Extudanies Familiares Pessoals
mesmo - Disciplina’Area - Gestiio - Categoria
- Respomsabilidade  Académica - Amblente/Cultura  Profissional
- Progresso Institucional - Nova Insthiulgho
PFroflaslonal Percepelo de
= Remuneragio Justiga

= Estado Emocional

Fonte: Hagedon, L. S. (2000). Conceptualizing Faculty Job Satisfaction: Components, Theories and Outco-
mes, New Directions for Institutional Research, no.105, XXVII (1), 5-20.

Vérios estudos referem as determinantes sobre a satisfacdo dos académicos
no trabalho. Pearson e Seiler (1983) concluiram que os académicos estavam,
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globalmente, mais satisfeitos que insatisfeitos com seu ambiente de trabalho,
mas havia altos niveis de insatisfacdo com os elementos de compensacao rela-
cionados com o trabalho (ou seja, critérios de desempenho, beneficios, remu-
neragdo).

Hill (1986) estudou a satisfacdo no trabalho dos docentes, recorrendo a Te-
oria dos Dois Factores de Herzberg concluindo que a satisfacdo no trabalho dos
docentes do ensino superior estava relacionada com factores intrinsecos e a
insatisfacdo com factores extrinsecos ao trabalho. Boyer, Altbach e Whitelaw
(1994) exploraram as fontes de satisfagdo e frustracdo entre os docentes em
14 Paises — Australia, Brasil, Chile, E.U.A., Reino Unido, Alemanha, Israel, Hong
Kong, Holanda, Coreia, Japdo, Rassia, Suécia e México. Os professores manifes-
taram grande satisfacdao com a sua vida intelectual, com os cursos ministrados e
as suas relacdes com os seus colegas, mostrando que ambos os factores, intrin-
secos e extrinsecos, podem contribuir para a satisfacdo no trabalho (contraria-
mente ao que postula a Teoria dos Dois Factores de Herzberg).

Oshagbemi (2000) realizou um estudo para saber qudo satisfeitos estavam
os académicos com as suas func¢des basicas de ensino, investigacdo e adminis-
tracdo e gestdao no Reino Unido. O autor verificou que 80% dos professores es-
tavam satisfeitos, muito satisfeitos ou extremamente satisfeitos com o ensino;
65% dos professores estavam satisfeitos, muito satisfeitos ou extremamente
satisfeitos com a investigacdo e 40% expressaram esta satisfacao com as tare-
fas administrativas e de gestdo. Assim, os professores estavam mais satisfeitos,
primeiro com suas fun¢des de ensino, depois com as de investigacdo e, por alti-
mo, com as de administracdo e gestao.

Ward e Sloane (2000) analisaram os factores determinantes da satisfacao
global no trabalho dos académicos, bem como a satisfacdo com trés aspectos do
trabalho - perspectivas de promocao, estabilidade no emprego e salario. Os au-
tores verificaram que a satisfacao global no trabalho era elevada; os académi-
cos estavam mais satisfeitos com a oportunidade de ter a sua prépria iniciativa,
com o relacionamento com os seus colegas e com o trabalho que tinham; esta-
vam menos satisfeitos com as perspectivas de promocdo e com o salario. Além
disso, os autores constataram que os aspectos ndo-pecunidrios desempenham
um papel importante na escolha de emprego por parte do pessoal docente.

Kiski (2001) analisou o nivel de satisfacdo do pessoal docente de uma uni-
versidade estadual em Istambul. A satisfacdo profissional e a satisfacdo institu-
cional foram os aspectos que a maioria dos participantes deste estudo revelou,
seguidos da satisfagao com o nivel de concorréncia dos colegas e da satisfacao
com as relagdes com colegas.

Clery (2002), numa investigacdo levada a cabo pelo U.S. Department of Edu-
cation, refere que os participantes no estudo estavam mais satisfeitos com a
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autonomia que tinham para decidir o contelddo dos cursos e menos satisfeitos
com os seus salarios.

Santhapparaj e Alam (2005), aquando do seu estudo na Malasia, concluiram
que a remuneragao, as promogoes, as condicdes de trabalho e o apoio a investi-
gacao tinham um efeito positivo na satisfacdo no trabalho e, pelo contrario, os
beneficios extra e o apoio ao ensino tinham um efeito negativo na satisfacao.
Além disso, verificaram que o pessoal docente feminino estava mais satisfeito
do que o pessoal docente masculino com todos os aspectos do trabalho anali-
sados, embora tenham constatado que essa diferenca ndo era estatisticamente
significativa.

Ssesanga e Garrett (2005) analisaram os factores que influenciam a satis-
facdo e a insatisfacdo dos académicos, e também a influéncia da idade, sexo, e
categoria profissional na satisfacdo dos académicos em Uganda. Os autores con-
cluiram que os académicos estavam relativamente satisfeitos com o comporta-
mento dos colegas, com a supervisdao e com os factores intrinsecos do ensino;
estavam insatisfeitos com a remuneragao, a governacao, a promoc¢ao e as insta-
lacdes fisicas. Além disso, verificaram que enquanto a categoria profissional e a
idade influenciavam significativamente a satisfacao no trabalho académico, nao
havia indicios de impacto do género sobre a satisfagao.

Stevens (2005) analisou a satisfagdo no trabalho dos académicos a partir de
informacdo obtida através de um conjunto de mais de dois mil académicos de dez
instituicoes de ensino superior Inglesas, verificando ndo haver diferencas signi-
ficativas na satisfacdo dos académicos do sexo masculino e do sexo feminino. O
autor afirma que existem trés conjuntos distintos de factores que determinam a
satisfagdo no trabalho dos académicos. Estes factores sdo (i) os elementos ndo
pecunidrios do trabalho — a relacdo com aquele/s que desempenha/m funcdes
de gestdo, poder realizar tarefas por sua propria iniciativa, a carga horaria, as
relacdes com os colegas e as condic¢des fisicas de trabalho , (ii) os elementos
pecuniarios do trabalho - o saldrio e a remuneracdo total e (iii) as perspectivas
de longo prazo - as perspectivas de promoc¢ao e a estabilidade no emprego.

Verhaegen (2005) analisou o recrutamento e a retencdo de talentos acadé-
micos, enquanto factores importantes para o sucesso e a competitividade de
uma instituicdao de ensino. No que diz respeito ao pessoal docente, os factores
mais importantes referidos, numa perspectiva de recrutamento e de retencao,
foram a liberdade académica, o tempo para realizar investigacdo, a localizacao
geogréafica da instituicdo e as oportunidades de desenvolvimento profissional.
Os factores de menor importancia considerados pelo pessoal docente foram os
factores institucionais, especificamente a reputacdo da instituicdo, a inovacao
e o progresso da instituicdo e a orientacao internacional. No caso dos reitores,
os factores mais importantes para o recrutamento dos docentes referidos por
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estes reitores foram a reputacdo da instituicdo na comunidade académica, a
inovacdo e o progresso da instituicdo, o estimulo da comunidade de pares e o
tempo para fazer investigacdo. Para a retencdo, os factores mais importantes
considerados foram a liberdade académica, o reconhecimento do trabalho de
investigacao e as oportunidades de progressao na carreira.

Noordin e Jusoff (2009) realizaram um estudo sobre a satisfagdo no trabalho
do pessoal docente de uma universidade piblica no Brasil, no sentido de deter-
minar o nivel de satisfagdo com o trabalho do pessoal docente. Os participantes
mostraram estar moderadamente satisfeitos com seus empregos; ndo se verifi-
caram diferencas significativas entre mulheres e homens docentes; os autores
constataram uma relagdo positiva entre a satisfacao no trabalho e a idade.

Motivagdo dos Académicos (Docentes)

A literatura mostra que a satisfacao no trabalho esta intimamente associada
a motivacdo dos trabalhadores. A satisfacdo tem sido associada a resultados
organizacionais positivos, tais como maior inovag¢do, menor stress, e maior em-
powerment, maior produtividade, crescimento organizacional, baixos niveis de
absentismo, elevados niveis de motivagdo, e também tem sido relacionada com
a satisfacdo com a vida. Assim sendo, elevados niveis de motivacdo tém sido
considerados um resultado positivo da satisfacdo no trabalho (Sledge, Miles
e Coppage, 2008). Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) sublinharam a ne-
cessidade de reforgar os factores motivacionais para gerar satisfacdao. Também
Dinham e Scott (1998) afirmam que satisfacdo e motivacdo sdo indissocidveis
através da influéncia de um sobre o outro. Evans (1999) sugere que a motivacao
é um modelo do processo de realizagdo no trabalho. Kzltepe (2008) defende
que enquanto a satisfacdo no trabalho implica um produto final, depois de alguns
factores serem alcancados ou realizados, a motivagao implica um impulso ou uma
espécie de iniciar ou continuar energia para alcangar determinados factores.

Existem quatro categorias gerais da teoria da motivacdo - as teorias de
contelddo, as teorias de processo, modelos situacionais e teorias de papel. As
teorias de contelddo abordam a satisfacdo das necessidades e a realizag¢do de
factores intrinsecos e extrinsecos (Maslow, 1970; Alderfer, 1972 e Herzberg,
1966). As teorias de processo tentam identificar as relagdes entre as variaveis
que compdem a motivagao e as ac¢des subsequentes usadas para influenciar o
comportamento (Vroom, 1964 e Adams, 1965). Os modelos situacionais exami-
nam a interaccao entre o individuo, a tarefa e as caracteristicas organizacionais
(Quarstein, McAfee e Glassman, 1992; Glisson e Durick, 1988). As teorias de
papel analisam a interac¢do de papéis, posicdes e caracteristicas individuais, e
sdo mais conhecidas pelas duas teorias de Biddle do conflito de papéis e da am-
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biguidade de papéis (Goff, 2004). Mullins (1999) considera quatro denominado-
res comuns das teorias que caracterizam a motivacdo: 1) um fenémeno individu-
al, 2) um fenémeno intencional e sob o controlo do individuo, 3) um fenémeno
multifacetado, envolvendo o entusiasmo de agir e a escolha do comportamento,
e 4) um fenémeno destinado a prever o comportamento.

Latham e Ernst (2006) argumentam que a motivacdo no trabalho é um con-
junto de forcas energéticas que tém origem tanto no individuo como fora deste.
Vallerand e outros (1992) definem a motivacdo como o “porqué” do comporta-
mento. A motivacdo esta relacionada com a questdao de como diferentes factores
influenciam o comportamento e a produtividade. Blackburn e Lawrence (1995),
referem que estes factores (que afectam o comportamento e a produtividade
dos docentes) sdo propriedades dos individuos (caracteristicas dos docentes,
nomeadamente, caracteristicas socio-demograficas ou a sua capacidade para
ir ao encontro das expectativas relativas ao seu desempenho) e o ambiente de
trabalho destes individuos (localizagdo geogréfica, sistema de regulamentacao,
qualidade da biblioteca ou do laboratério, entre outros factores que sdo carac-
teristicas objectivas do ambiente de trabalho).

A motivacdo dos trabalhadores é importante para o desempenho profissio-
nal. Os individuos motivados tém direccdo e persisténcia da ac¢do, mesmo dian-
te das dificuldades e desafios (Mitchell, 1982). Mitchell (1997) argumenta que
a motivacao é a chave para um desempenho eficaz. De facto, estudos nesta area
tém demonstrado que a motivagao estd relacionada com resultados tais como
a curiosidade, a persisténcia, a aprendizagem e o desempenho (Deci e Ryan,
1985). Saglam (2007) defende que os professores motivados sdo mais produti-
vos, podem ensinar alunos muito motivados e, consequentemente, pode haver
um aumento no sucesso dos estudantes.

Estudos sobre a satisfacdo no trabalho e a motivacdo dos académicos mos-
tram a relagdo entre satisfagdo e motivacdo. Rhodes, Hollinshead e Nevill (2007)
realizaram um estudo sobre a satisfacdao no trabalho em duas instituicées de
ensino superior. Os aspectos do trabalho considerados pelos académicos como
tendo um impacto mais significativo na satisfacao e na motivacao foram a sim-
patia do pessoal, o trabalho colaborativo, as oportunidades de auto-gestdo, o
desafio intelectual, e o facto de se acreditar na eficacia de cada académico. Os
aspectos considerados insatisfatérios foram a quantidade de tempo dispendido
em trabalho administrativo, carga horaria nem muito elevada nem muito baixa,
necessidade de garantir financiamento externo para a investigacdo, tempo para
avaliacdo e se "o salario é adequado”.

Bailey (1999) estudou a motivacdo e a auto-eficacia para o ensino do pes-
soal docente de uma universidade, verificando que as mulheres tinham maior
motivacao para o ensino; os homens e as mulheres tinham o mesmo nivel de
motivacdo e de auto-eficacia para a investigacao.
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Winter e Sarros (2002) consideram o envolvimento no trabalho e o compro-
metimento organizacional atitudes que representam indicadores de motivacao
no trabalho. Kzltepe (2008) analisou as fontes de motivacdo e desmotivacdo
entre os professores de uma universidade puablica, em Istambul (Turquia). Os
factores motivadores do ensino foram categorizados em quatro unidades - Estu-
dantes, Carreira, Estatuto Social e Ideais; os factores desmotivadores foram ca-
tegorizados em cinco unidades - Estudantes, Economia (saladrio), Caracteristicas
Fisicas e Estruturais, Investigacao e Condi¢oes de Trabalho. Os estudantes eram
a principal fonte de motivacao e de desmotivacao para os professores universi-
tarios. A carreira foi considerada um factor secundario motivador, e a economia
e ainvestigacdo foram considerados factores secundarios de desmotivacao.

A literatura contradiz a suposicao de que a satisfagao no trabalho, a moral e
a motivacdo dependem da remuneracdo, por si; esta ndo é a principal influéncia
sobre a moral, a satisfacdo profissional e a motivagdo (Evans, 1999). A autora
verificou que a moral, a satisfacdo e a motivagao sdo influenciadas por questdes
especificas da escola, situacdes e circunstancias que constituem a vida profis-
sional dos professores.

Evans (1999) apresenta algumas formas de motivar os professores: dan-
do voz aos professores, através da consulta e partilha da tomada de decisdo;
reconhecendo os esforcos dos professores e os resultados do seu trabalho e
adoptando uma lideranca teacher-centred (ndo se trata apenas de trabalhar pelo
ensino para o bem dos alunos, mas também trabalhar para o bem dos docen-
tes). A autora refere ainda que o sucesso na motivacao do pessoal serd também
influenciado pela forma como os professores véem o lider - as suas qualidades
pessoais e profissionais.

Um estudo em curso em Portugal
Panorama Actual do Ensino Superior em Portugal

A natureza do ensino superior em Portugal mudou significativamente nos al-
timos 40 anos. O ndmero e tipos de instituicdes bem como o nimero e a hetero-
geneidade de alunos aumentaram significativamente o que resultou também no
aumento do nimero de professores. O peso do grupo profissional "Docentes”,
em 2008, é muito significativo em relacdo a outros grupos profissionais, repre-
sentando a maioria dos trabalhadores em cada um dos subsistemas de ensino
superior. O pessoal docente representa mais de dois tercos do total de traba-
Llhadores em todo o sistema (DGES - Direc¢do-Geral do Ensino Superior, 2008).

A maioria dos docentes do ensino superior pertence a instituicées publicas
de ensino superior, € do sexo masculino (embora esta supremacia estatistica
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esteja a diminuir), tem idades compreendidas entre os 30 e 0s 50 anos, e é de
nacionalidade Portuguesa. Relativamente a distribui¢cao de 35 380 professores
do ensino superior em 2008, é de referir que:

* 70% (24 728) estdo em instituicdes publicas de ensino superior, dos quais
41% (14 466) exercem a sua actividade profissional em universidades e 29%
(10 262) no ensino superior politécnico;

*30% (10 652) estdo em instituicdes privadas de ensino superior, dos quais
18% (6 519) leccionam em universidades e 12% (4 133) no ensino superior
politécnico (ver Grafico 1).

Grafico 1. Docentes (%) por subsistema de ensino, de 2001 a 2008
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Fonte: Inquérito ao Registo Biografico de Docentes do Ensino Superior, GPEARI/MCTES

Relativamente a estrutura etdria da populacdo docente, verifica-se que esta
envelheceu (a percentagem de docentes com menos de 40 anos passou de 48%
em 2001 para 37% em 2008). E de destacar que a populacdo docente feminina
é menos envelhecida do que a masculina (ver Grafico 2).

A distribuicdo de docentes por areas cientificas mostra semelhancas ao lon-
go dos anos que constituem o periodo em analise (2001-2008). No entanto,
esta sugere que ha algumas diferencas. Em todos os anos, a area com mais pro-
fessores é Ciéncias Sociais, Comércio e Direito. As areas cientificas com menos
docentes sdo Programas Gerais e Agricultura.

Nos dltimos anos tem havido um grande esforco de qualificagao sendo de
referir que se constata que o peso de docentes com o grau de Doutor aumentou
significativamente (de 9 465 para 14 205).
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Gréafico 2. Docentes (%) por grupo etario, de 2001 a 2008
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Fonte: Inquérito ao Registo Biografico de Docentes do Ensino Superior, GPEARI/MCTES

Objectivos e Desenho do Estudo

Os objectivos deste projecto sdo tentar captar nuances, subjectividades, e as
bases explicativas para a compreensao da satisfacdo e da motivacao do pessoal
docente. Neste estudo, o pessoal docente inclui todos aqueles individuos cujas
principais funcdes se encontram nos dominios do ensino ou da investigacao
académica. De acordo com esta definicdo, estdao incluidos professores de todas
as categorias profissionais, com tempo integral, a tempo parcial, com vinculo
permanente ou temporario no ensino superior publico e privado.

As metodologias que serdo utilizadas para recolher os dados necessarios
para este estudo sdo: 1) Estudo qualitativo (grupo de focos), 2) aplicacdo de um
questionario para recolha de dados quantitativos, 3) realizacdo de entrevistas
para recolha de dados qualitativos e 4) andlise qualitativa de documentos.

O estudo visa identificar factores politicos e organizacionais que influen-
ciam a satisfacdo e a motivagdo dos docentes. A investigacdo implicard a andlise
de varidveis pessoais, baseadas nos Change Drivers identificados na Tabela 2
abaixo.

No questionario procura-se recolher informacdo a partir de indicadores con-
forme Tabela 3. Estratificacdes adicionais serdo realizadas com base em sub-
grupos do pessoal docente (professores, investigadores): regime de trabalho - a
tempo parcial, tempo integral; localizacdo geogréafica - Norte, Centro, Alentejo,
entre outros; tipo de instituicdo - publica e privada, subsistema universitario,
subsistema politécnico, entre outros.

A maioria dos dados recolhidos sera proveniente dos proprios docentes. No
entanto, informacdes de apoio complementares serdo obtidas a partir de outros
grupos constituintes e da analise de documentos, politicas e entrevistas. Estas
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fontes de informacdo adicional servirdao para validar e reafirmar a informacao
obtida a partir do pessoal docente e mostrar possiveis areas de discordancia,
concordancia e/ou confusdo entre os grupos constituintes.

Tabela 2. Um exemplo de estratificagdo da amostra com base nos Change Drivers

Change Driver Definigio
Fase da Vida JovemAdela Iiade Senlor
Circnnstaneias Familinres/ Pessoals SoltelraCasado/Separado au Divorciado
Categoria Profissional Posicie  wo  Rank  das  categorias

profissionals

Mova Instimigio Emprego: <4 Anos/>10 Anos
Percepeio de Justiga Preconcelte Observado: Elevado/Talxo
Estado Emocional Actualmente Indefinida

Adaptado de : Hagedorn, L. S. (2000). Coceptualizing Faculty Job Satisfaction: Components, Theories and Outcomes,
New Directions for Institutional Research, no 105, XXVII (1), 5-20.

Tabela 3. Indicadores para os Mediadores

Medi

Factores Motivacionais
Realizacdo Publicacdes/ Apresentaces
Reconhecimento Honras/Prémios/Titulos
Trabalho em si mesio Tempo Actual vs Tempo Desejado para
Responsabilidade realizar as Actividades
Progresso Profissional Comissies/Task Forces/Nomeacies
Renmneracio Kemuneracio na correspondente categoria

profissional

Factores Demograficos
Género Masculino on Feminino
Etnia Atribuicies Categoricas

Condicties Ambientais
Relagoes com os Colegas Satisfagao/Envolvimento com os Colegas
Cmalidade dos Estudantes Satisfagio com a Qualidade dos Estudantes
Gestio Satisfacio com as Decisdes
Ambiente Cultura Institucional Percepcao de Melhorias Institucionais

Adaptado de : Hagedorn, L. S. (2000). Coceptualizing Faculty Job Satisfaction: Components, Theories and Outcomes,
New Directions for Institutional Research, no 105, XXVII (1), 5-20.

Consideracoes Finais

As instituicdes de ensino superior encontram-se actualmente em fase de in-
certezas profundas e sdo mais pressionadas do que nunca no que diz respeito as
questdes de qualidade. Além disso, as IES também sdo desafiadas quanto a sua
natureza conceptual e no que diz respeito a extensdo e alteragdo da sua missdo
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(Burbules e Torres, 2004; Morgado e Ferreira, 2006). Estas questdes tém impac-
to no ‘oficio’ dos professores (Hargreaves, 1998, 2003; Tardif e Lassardi, 2008),
ou como referem Alves e Possamai (2010), no “trabalho enredado do professor
na Universidade”. Neste contexto, o estudo da satisfacdao e da motivacdo dos
docentes para exercer a sua actividade profissional torna-se crucial, especial-
mente quando o ensino superior é atravessado por varias mudancas, incluindo
mudancas na carreira docente.

Os resultados deste projecto deverdo consciencializar, sensibilizar, e possi-
bilitar o didlogo sobre questdes importantes que precisam ser abordadas para
promover e manter a satisfacdo do pessoal docente. Ap6s os dados serem re-
colhidos, analisados e interpretados, serdao compilados em documentos para
divulgacao e distribuicao. Sera dado feedback aos participantes do estudo que
assim o queiram e as institui¢des de ensino superior para que estas possam uti-
lizar os resultados para delinear politicas e mudancas necessarias.
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