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Resumo

A satisfagdo e insatisfacdo no trabalho sdo fungdes da percepcdo relativamente ao que se espera e se obtém a partir de um
emprego ou profissao e, bem assim, quanto ao valor se lhes atribui. Quando as pessoas percebem o que aspiram, o trabalho sera
uma fonte de prazer, bem-estar e satisfagdo. Embora sejam escassos os estudos no dambito do ensino superior, o presente estudo
visa proporcionar o conhecimento e a reflexdo acerca da evolugdo tedrica dos conceitos e teorias subjacentes a satisfagdo
do pessoal docente, fazendo referéncia a outras pesquisas realizadas com docentes de outros niveis de ensino. Apesar da
variabilidade de resultados encontrada, no que respeita a relagdo entre satisfacdo e outras varidveis, acreditamos que muitos
dos resultados possam ser semelhantes de entre os do ensino superior ¢ os restantes niveis de ensino. Nao havendo, porém,
essa certeza, nos parece pertinente o desenvolvimento de esfor¢os que garantam uma analise mais profunda desta tematica.
Palavras-chave: Satisfagdo no Trabalho; Satisfagdo Docente; Ensino Superior.

SATISFACCION DE LOS DOCENTES DE EDUCACION SUPERIOR

Resumen

La satisfaccion y la insatisfaccion laboral son funciones de la percepcion referente a lo que se espera y se obtiene de un trabajo
o profesion, al igual que del valor que se les atribuye. Cuando la gente percibe que obtiene lo que aspira, el trabajo sera una
fuente de placer, bienestar y satisfaccion. Aunque hay pocas investigaciones en el ambito de la educacion superior, este estudio
tiene como objetivo proporcionar el conocimiento y la reflexion sobre la evolucion de los conceptos tedricos y las teorias que
subyacen a la satisfaccion del personal docente, en referencia a otras investigaciones realizadas con profesores de otros niveles
de ensefianza. A pesar de la variabilidad de los resultados encontrados con respecto a la relacion entre la satisfaccion y otras
variables, creemos que muchos de los resultados son similares entre el nivel superior y los otros niveles de la educacion. Sin
embargo, al no tener esta certeza, nos parece conveniente tratar de asegurar un analisis mas profundo de dicha cuestion.
Palabras clave: Satisfaccion en el trabajo, Satisfaccion del docente, Educacion superior.

SATISFACTION OF HIGHER EDUCATION TEACHERS
Abstract

Job satisfaction and dissatisfaction are functions of perception regarding what is expected and obtained from a job or profession,
as with the value attributed to them. When people perceive that they get what they aim for, their work will be a source of
pleasure and satisfaction. Although there is little research in the field of higher education, this study aims to provide knowledge
and reflection on the development of theoretical concepts and theories underlying the satisfaction of teachers, referring to other
research with teachers from other levels of education. Despite the variability of the results regarding the relationship between
satisfaction and other variables, we believe that many of the results are similar between the upper level and other levels of
education. However, by not having this certainty, it seems appropriate to try to ensure a deeper analysis of this issue.

Key Words: Job Satisfaction; Teacher’s Job Satisfaction; Higher Education.
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INTRODUCAO

Actualmente, o desempenho de uma actividade pro-
fissional dispensa pouco tempo para o lazer e o convivio
familiar, pois a maior parte do dia ¢ passada a trabalhar.
Esta realidade faz com que o trabalho ocupe um lugar de
destaque no dia-a-dia de quem o desenvolve, e constitui
um tema de central relevancia, dado que é objecto de in-
vestigagdo por varios investigadores.

A satisfa¢do no trabalho tem vindo a ser debatida nos
ultimos tempos, pela relevancia que ocupa na vida do
profissional, embora a sua defini¢do ainda seja de dificil
operacionalizacdo, pela sua natureza multidimensional
(Fontes, 2009). Associada a produtividade e a realiza-
¢do pessoal, a satisfacdo profissional comecou a ser de-
senvolvida e a ser alvo de contribuig¢des tedricas a partir
da criagdo da escola das relagdes humanas, aquando da
valorizagdo do factor humano nas organizagdes, contra-
riamente a0 modelo da organizacdo do trabalho de Taylor
(Gongalves, 1995).

O grau de satisfagdo no trabalho, bem como a forma-
¢do da identidade do individuo no que respeita a forma
como conduz a sua actividade profissional ¢ determinado
pela sua escolha profissional e pelas condigdes através
das quais a realiza (Barros, 2000; Kanaane, 1994). Além
de fonte de rendimento, o exercicio de uma profissdo
constitui também uma componente de extrema relevan-
cia na vida pessoal de cada um (Sharma & Jyoti, 2009),
influenciando o trabalhador, quer no que diz respeito as
atitudes e comportamentos profissionais/sociais que vai
adoptando, como também ao nivel da sua saude fisica
e psiquica, podendo ser um preditor de bem-estar geral
¢ indicador de qualidade de vida (Smith, 2007). Assim
sendo, a satisfacdo profissional podera repercutir-se tanto
na vida pessoal, como na vida laboral do colaborador e,
consequentemente, no desenvolvimento salutar das orga-
nizagoes (Cura & Rodrigues,1999; Locke, 1976; Pérez-
Ramos, 1980; Zalewska 1999a, 1999b).

Concomitantemente pode dizer-se que o grau de sa-
tisfacdo ¢ muito subjectivo e variavel, dependente das
circunstancias, das pessoas, dos significados que estas
atribuem a determinados eventos/acontecimentos, poden-
do sofrer a influéncia de factores internos e externos ao
ambiente (Martinez & Paraguay, 2003). Segundo Ololube
(s/d) “a satisfacdao no trabalho ¢ tdo individual como os
sentimentos ou o estado da mente.”

Estudos recentes apontam para um aumento de mal-
-estar dos professores, comparativamente a anos anterio-
res, remetendo para este fenomeno multiplas situacdes/
causas: insatisfacdo profissional, stresse, absentismo, en-
tre outras (Esteve, 1992). A satisfacdo docente podera ser

influida pelas alteragdes que foram surgindo nas socieda-
des ditas industrializadas, como resposta a desvalorizagao
do papel docente ¢ ao aumento das exigéncias sociais a
que assistimos (Jesus, 1998).

Face a estas afirmagoes, e a outras que constam nos
diversos estudos, importa continuar a apostar no conhe-
cimento desta tematica e repensar estratégias que visem
melhorar a satisfacdo ou minimizar a insatisfacdo docen-
te. Dessa forma, o presente estudo tem como objectivo
central a contextualizagdo teodrica e revisdo bibliografica
da tematica em analise, de forma a compreendé-la melhor
e contribuir para a analise e discussdo acerca da satisfacao
profissional dos docentes do ensino superior.

Apesar da satisfagdo docente ser ja um tema bastante
debatido, ndo se tem considerado, em muitos dos casos,
os docentes do ensino superior, pelo que a elegemos como
tematica pertinente e relevante.

SATISFACAO DOCENTE

Conceito

A satisfagdo no trabalho reflecte essencialmente a for-
ma positiva com que cada pessoa avalia e gosta do seu tra-
balho (Kreitner & Kinicki, 2004). Formalmente, a satisfa-
¢ao no trabalho foi definida por Locke em 1976, como um
estado emocional agradavel ou positivo, que resulta de
algum trabalho ou de experiéncias no trabalho. Esta con-
cepcao de satisfagdo identifica como componentes fun-
damentais os aspectos cognitivos (que traduzem os pen-
samentos e opinides do individuo face ao seu trabalho) e
os aspectos afectivos (que traduzem o grau de bem-estar
sentido pelo individuo durante o seu trabalho) (Wright &
Cropanzano, 2000).

Mais tarde, Martins citado por Martins et. al., (2007)
baseando-se na definicdo de Locke, afirmava que o ho-
mem usa a sua bagagem individual de crencas e valores
de forma a fazer uma avaliag¢do do seu trabalho, sendo que
uma avalia¢ao positiva produz satisfagdo e uma avaliagdo
negativa produz insatisfacdo. A satisfacdo no trabalho ¢,
assim, como uma variavel de natureza afectiva/emocio-
nal, constituindo um processo mental de avaliagdo de co-
nhecimentos empiricos, resultando num estado agradavel
ou desagradavel.

Mais recentemente, Rego (2001) considerou que a
satisfacdo no trabalho esta relacionada ao tratamento de
justica e de respeito a que o trabalhador ¢ submetido. Ja
Robbins (2002) define como uma atitude geral de uma
pessoa em relagdo ao trabalho que realiza, podendo haver
mudangas consoante as situagdes.

As definigdes de satisfagdo no trabalho apresentam-se
divergentes por varios autores, de acordo com o referen-
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cial teorico adoptado, sendo para uns, considerada como
um sentimento, um estado emocional ¢ para outros uma
atitude (Marqueze & Moreno, 2005).

Satisfacao e motivagdo sdo dois conceitos que se t€m
confundido, apesar da sua interdependéncia. Segundo Mi-
chel (s/d) ambos os conceitos devem ser separados, pelas
diferentes medi¢des que realizam. Em conformidade com
as demonstragdes de Lawler, a satisfacdo é um indicador
de motivagdo, mas ndo a sua causa (Michel, s/d). Esta re-
presentacao tedrica foi corroborada por Steuer (1989), que
refere que a motivago expressa a pressdo que se cria por
cumprir com uma necessidade e a satisfagdo compreende
a sensag¢ao de realizagdo dessa mesma necessidade.

Apesar de algumas conceptualizagdes tedricas aponta-
rem para a Satisfagdo como uma atitude (que pressupde
a mobilizacdo para a ac¢do), esta definicao ndo ¢ consen-
sual entre os autores, pelo que defendem que as atitudes
podem ser resultado da satisfagdo, mas raramente podem
constituir a sua defini¢do (Chiavenato, 2005).

Para Gongalves (1995) a satisfagdo profissional ndo ¢
um processo estatico, constroi-se a medida que os indivi-
duos vao explorando o seu ambiente de trabalho e sustenta
que pode ser entendida como uma atitude geral/global ou
ser aplicada as diferentes partes, que constituem o cargo
ocupado. De acordo com esta afirmacgao, estdo George &
Jones citados por Cunha et. al. (2006), que definem a sa-
tisfagdo como “um conjunto de sentimentos e crengas das
pessoas sobre o seu trabalho actual”. Para estes autores
“os graus ou niveis de satisfacdo das pessoas sobre o seu
trabalho podem ir da satisfacdo extrema a insatisfagdo ex-
trema. Além de terem atitudes sobre o seu trabalho como
um todo, as pessoas podem também ter atitudes sobre os
varios aspectos do seu trabalho — como o tipo de trabalho
que fazem, os seus colegas, supervisores ou subordinados
ou 0 pagamento”.

Na visdo das Ciéncias da Educacdo o conceito de sa-
tisfagdo profissional também evidencia ambiguidade. Se
para uns, a satisfagdo profissional constitui uma cognicao,
embora com adi¢do de componentes afectivas que se en-
contram relacionadas com a auto — estima, o envolvimen-
to e o comprometimento no trabalho, para outros ¢ um
estado emocional positivo que resulta da relacdo entre a
situacao profissional da pessoa e as caracteristicas especi-
ficas da mesma (Pedro & Peixoto, 2006).

Estudos anteriores sublinham que a satisfagdo no tra-
balho pode influenciar o desempenho do trabalhador e
pode actuar de varias formas no comportamento, desde
o profissional ao social, interferindo na sua satide mental
(Cura & Rodrigues, 1999). Assim, e tendo em conside-
ragdo estudos feitos anteriormente, a insatisfacao no tra-
balho surge quando o trabalho abala a vida do individuo,

de tal forma que surjam sentimentos de desvalorizacao,
angustia e inseguranca, contrariamente ao que acontece
quando o individuo se sente satisfeito (Martins et. al.,
2007).

Paravic em 1998 referiu que, de facto, existe uma rela-
¢ao entre a satisfagdo laboral e a satide e ressalva que tra-
balhadores insatisfeitos tendem a ficar doentes, manifes-
tando alguns sintomas fisicos e psicologicos. Considerou
que pessoas satisfeitas adoptam atitudes mais positivas e
tém taxas de absentismo reduzidas, podendo ser este um
factor de decisdo para a permanéncia na organizagao/ins-
tituicdo onde desempenham a sua fungdo. Porém, segundo
a opinidao de Martinez (2002) esta relacdo entre satisfacao
no trabalho e saude, apesar de mencionada com frequén-
cia, tem sido aplicada e pesquisada de forma diminuta,
causando dificuldades na concepgdo e implementagdo de
medidas nos locais de trabalho que corrijam ou minimi-
zem a exposicao a riscos psicossociais.

Factores que influenciam a satisfagdo

Tal como o conceito de satisfagdo, a determinagdo dos
factores que a influenciam, ndo ¢ consensual entre os au-
tores, apresentando-se bastante abrangente e complexa.

O diagrama seguinte representa a concepgao de Locke
(1976) relativamente as dimensdes consideradas para a sa-
tisfacdo profissional (Alcobia, 2002). Para este autor a sa-
tisfagdo profissional integra 9 dimensdes. O ponto 1 refere
a satisfaco relacionada com o proprio trabalho, a sua di-
versidade, as dificuldades, a possibilidade de progressao e
controlo dos métodos de trabalho utilizados e as oportuni-
dades de aprendizagem. O salario (2) constitui outro factor
(de natureza quantitativa) determinante para a satisfagdo,
nomeadamente a forma como ¢ distribuido pelos diversos
colaboradores (equidade). A satisfagdo com as promogoes
(3) que compreendem as oportunidades formativas e ou-
tros aspectos relevantes que possam levar a progressao ou
promogao. A valorizagdo e reconhecimento (4) do trabalho
realizado, que pode contemplar tanto as criticas como 0s
elogios, ainda que tendo em vista a satisfacdo. A satisfacao
com os beneficios (5) prende-se com os seguros de que os
colaboradores possam usufruir no exercicio das suas fun-
¢Oes, bem como as férias, entre outros.

O estilo de chefia (6) adoptado e as suas capacidades
técnicas. As relagodes interpessoais (7) criadas em ambien-
te laboral, no que respeita ao suporte emocional que dai
pode advir. A satisfacdo com as condigoes de trabalho (8)
referentes aos horarios, as pausas, o posto de trabalho e a
satisfacdo com a organizacdo (9), a sua forma estrutural,
as politicas vigentes, entre outros factores podem contri-
buir positivamente para a satisfagdo profissional (Alco-
bia, 2002).
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Figura. 1 Dimensdes da Satisfacdo Profissional

Cavanagh (1992) fundamentou e propds que a satisfa-
¢ao poderia estar dependente de trés grandes grupos, que
envolveriam as diferencas de personalidade, as diferengas
ocorridas no trabalho (relacionadas com todos os aspec-
tos psicossociais abrangidos, que vao desde a estrutura
organizacional as relacdes estabelecidas no local de tra-
balho e a possibilidade de progressdo na carreira e de-
senvolvimento formativo), bem como as diferengas nos
valores atribuidos ao trabalho. Desenvolvidas analises
face a esta proposta, as diferencas individuais maiorita-
riamente apontadas pelos diversos autores que poderiam
surtir influéncia na satisfa¢do seriam o locus de controlo,
o comportamento do tipo A e o coping (Chan et. al., 2000;
Harris, 1989).

Judge e Hulin citado por Arnold et. al., (2005), sugeri-
ram que a satisfacdo profissional ¢ resultante de trés abor-
dagens. A primeira supde que as atitudes no trabalho sdo
de natureza disposicional, isto ¢, sdo aprendidas através
da experiéncia, ou baseadas na heranga genética adquiri-
da. Se este fosse o caso, a satisfacdo no trabalho poderia
ser considerada mais uma caracteristica de personalidade
do que uma atitude, e as tentativas de melhorar a satis-
fagdo pela mudanga de emprego estariam condenadas ao
fracasso. A segunda abordagem ¢é o modelo de processa-
mento de informagdo social, que sugere que a satisfacao
no trabalho e outras atitudes no trabalho sdo desenvol-
vidas ou construidas a partir de experiéncias e de infor-
macdes fornecidas por outros, no trabalho (Arnold et. al.,
2005), ou seja, a satisfacdo adviria da forma como as ou-
tras pessoas avaliam e interpretam o que se passa no local
de trabalho. A terceira abordagem corresponde ao modelo
de processamento da informacao, que se baseia na acu-
mulagdo de informagdes cognitivas sobre o trabalho e o
emprego. Supde que a satisfacdo de uma pessoa ¢ influen-
ciada directamente pelas caracteristicas do seu trabalho
(Hackman & Oldham, citados por Arnold et. al., 2005)

¢ na medida em que essas caracteristicas correspondem
as expectativas relativamente ao seu trabalho. Esta tiltima
abordagem parece ser a mais obvia e, se calhar, a mais
sensata, de acordo com o conceito de satisfagdo.

Os principais determinantes da satisfagdo no trabalho
parecem derivar das trés abordagens tedricas relatadas an-
teriormente. Segundo o modelo de Hackman e Oldham
(1976) a satisfagdo deriva de constructos relacionados
com: a) a variedade de habilidades ou competéncia (ski-
lls) necessarias para a realizagdo de tarefas, uma vez que
cada tarefa implica diversidade de competéncias; b) com
a identificacdo com a tarefa; ¢) com o significado da tare-
fa, na medida em que o trabalho ¢é percepcionando como
uma influéncia para os outros; d) com a autonomia de que
o trabalhador pode usufruir para decidir como o trabalho
devera ser posto em pratica; e ¢) feedback preciso e cor-
recto acerca de como esta a ser executado o seu trabalho
(Arnold, 2005).

Além disso, Griffin e Bateman (1986) observaram
que, em geral, a maioria dos estudos encontraram corre-
lagdes positivas e significativas entre os comportamentos
de lideranga (Arnold, 2005).

De acordo com as perspectivas apresentadas, a dificul-
dade em quantificar a satisfagdo profissional parece es-
tar bem patente, ja que ostenta dependéncia de multiplas
vertentes e polos. O indice de satisfacdo global pode ser
semelhante entre duas pessoas, embora 0s motivos para a
satisfacdo sejam destoantes.

Apesar da satisfagdo no trabalho proporcionar interes-
se dos teoricos da literatura organizacional, as posi¢oes
tedricas, sobretudo no que respeita as razoes determinan-
tes da satisfacdo, sdo bastante divergentes. Na opinido de
Lima et. al. (1994), a discrepancia existente prende-se
com o facto da auséncia de modelos tedricos consistentes
na area, mais do que propriamente uma auséncia de pes-
quisa empirica.
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Em suma, embora nos estudos efectuados, os factores
que compdem a satisfacdo ndo sejam os mesmos, 0 con-
tetido mostra-se semelhante (Bolin, 2007).

Modelos teoricos da satisfagdo

Varias teorias tém sido consumadas no ambito da Psi-
cologia Social ¢ das Organizagdes, com o proposito de
criar taxonomias de organizagdo das motivagdes que cul-
minam como hipéteses explicativas da satisfacao.

Embora ainda ndo haja concordancia acerca dos con-
ceitos, teorias e modelos tedricos da satisfacao (Silva,
1998), as teorias da motivac@o sdo as que mais proximas
estdo de explicar e fundamentar os factores e mecanis-
mos que lhe estdo subjacentes. As teorias da motivagdo
podem ser divididas em dois grandes grupos: as teorias de
contetdo e as teorias processuais. As primeiras sintetizam
“0 que” motiva o comportamento humano, isto €, enfati-
zam as necessidades internas, tendo em vista a satisfacao
(Marques, 2007) e as segundas resumem a forma como
o comportamento pode ser motivado, ou seja, “o como”
(Cunha et. al., 2006).

Teorias Conteudo

Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

A teoria de Maslow postula que as necessidades hu-
manas estdo dispostas em cinco niveis que admitem uma
hierarquia ascendente, representada em piramide: 1)
Necessidades fisiologicas (necessidades basicas, como
alimentacdo, sono); 2) Necessidades de seguranca (im-
plicam um ambiente estavel e seguro, sem ameagas ou
constrangimentos); 3) Necessidades de pertenga (que
envolvem as relagdes sociais ¢ de amizade, bem como
a aceitacdo num grupo); 4) Necessidades de estima (que
inclui o respeito, a autonomia, reconhecimento e aten-
¢do dos outros) e 5) Necessidades de auto — realizagao
(abrange a realizagdo pessoal, a evolugcdo ou a progres-
sd0) (Cunha et. al., 2006;Fontes, 2009; Marques, 2007;
Martinez & Paraguay, 2003).

Esta teoria propde qu e quando ¢ satisfeita uma neces-
sidade, deixa de ser motivacional, ou seja, para que pos-
sa progredir na piramide a necessidade anterior ja deve
ter sido satisfeita, e a necessidade que lhe sucede passa a
assumir um papel motivador. Contudo, devera ter-se em
consideracao que, apesar de ndo existir uma sequéncia ri-
gida e linear das necessidades, estas apresentam-se simul-
taneamente, considerando que cada caso € um caso, € que
por isso, podem divergir de pessoa para pessoa (Marques,
2007, Silva, 1998).

Segundo Batista (2002), as necessidades superiores
referentes a actividade docente sdo “a participagdo na to-

mada das decisoes, a diversidade de tarefas permitindo o
uso de diferentes competéncias, a expressao da criativida-
de, a oportunidade para aprender e a autonomia profissio-
nal, enquanto as necessidades de ordem mais baixa sdo o
melhor saldrio e outros beneficios, a seguranga profissio-
nal e as boas relagdes com os colegas”.

Teoria dos dois Factores de Herzberg

A teoria dos dois factores de Herzberg salienta que
qualquer factor pode ser fonte de satisfagdo e de insatis-
facdo profissional em simultaneo. Esta teoria sustenta que
existem diferencas entre a satisfagdo e a insatisfacio (Bo-
lin, 2007) e que as pessoas possuem dois grandes grupos
de necessidades/factores independentes: a) factores moti-
vacionais, que incluem a realizagdo, o reconhecimento, as
caracteristicas do trabalho em si, a possibilidade de cresci-
mento e desenvolvimento na carreira, os quais obedecem
auma dinamica de crescimento que conduz a satisfacao a
longo prazo e a felicidade, sendo cobrado com responsa-
bilidades com relevancia que sdo apreciadas e os b) fac-
tores de higiene que abrangem o saldrio, a supervisdo, as
politicas e a gestao, as condi¢des de trabalho e as relagdes
interpessoais (Bolin, 2007; Pedro & Peixoto, 2006). Des-
ta forma os aspectos que determinariam a satisfacdo ou
insatisfacdo organizavam-se em factores intrinsecos ou
de motivacdo e extrinsecos ou de higiene. Herzberg con-
siderava que a analise dos comportamentos em contexto
laboral ndo poderia partir do principio de que, o que nao
¢ satisfatorio € entdo insatisfatorio. Estudos posteriores
foram desenvolvidos junto de professores e os resultados
indicavam que a satisfacdo dos professores estava rela-
cionada com a docéncia em si, ¢ que o descontentamento
era o resultado das condigdes sdcio — politicas do trabalho
(Trigo-Santos, 1996).

Segundo Naylor citado por Ololube (s/d), tanto os fac-
tores de higiene como os de motivagdo sdo importantes,
ainda que, de diferentes formas. Como exemplo, assen-
tando estes conceitos a educagdo, se a melhoria da insti-
tui¢do de ensino depende fundamentalmente da melhoria
do ensino, entdo o aumento da motivagao do docente ¢ as
suas capacidades devem ser o principal meio de processo
que leva a que as escolas sejam mais eficazes (Ololube,
s/d).

Teoria das Necessidades Aprendidas de McClelland

Ateoria de McClelland afigura-se andloga a teoria das
necessidades de Maslow, porém, sugere que a motivagao
estd dependente da concretizagdo de trés necessidades
basicas: realizagdo, afiliagao e poder (Chiavenato, 2005;
Cunha et. al., 2006; Fontes, 2009; Marques, 2007; Marti-
nez & Paraguay, 2003).
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De acordo com Silva (1998) a necessidade de reali-
zagdo tem por base um modelo ou padrdo de referéncia,
através do qual as pessoas demonstram empenho e von-
tade de o concretizar. A necessidade de afiliagdo ¢é carac-
terizada pelo conjunto de impulsos que fazem com que
o individuo procure estabelecer lagos de amizade com
outras pessoas ou grupos. Embora possam reagir agressi-
vamente e defensivamente aquando de situagdes que per-
cepcionam como uma ameaca, pessoas afiliativas tendem
a ser amigaveis e cooperativas (Cunha et. al., 2006). Por
ultimo, as necessidades de poder, encontram-se relaciona-
das com a ambic¢do do individuo para controlar diversas
situacoes e poder influenciar outras pessoas. Uma elevada
motivagdo para o poder associa-se a actividades competi-
tivas e assertivas (Cunha et. al., 2006).

Chiavenato (1994) considera que estas trés necessida-
des podem desenvolver-se e adquirir-se ao longo da vida,
como resultado das experiéncias de cada um.

Teorias de Processo

Teoria das Expectativas de Vioom
Das mais abrangentes a nivel motivacional, a teoria

das expectativas procura prever ou explicar o esforco re-

lacionado com a execucdo de uma tarefa (Ololube, s/d).

Sustentada por uma base cognitiva, considera que o com-

portamento e o desempenho resultam de uma escolha

consciente (Cunha et. al., 2006).

Esta teoria sugere que a motivacdo que conduzird a
satisfagdo no trabalho ¢ uma fungao da relagdo entre o es-
forco, o desempenho e a conveniéncia das consequéncias
a ele associadas. Ou seja, a tendéncia para agir de deter-
minada forma, depende da expectativa face ao resultado
da sua actuagdo e ao grau de atrac¢do de tal resultado para
o individuo (Ololube, s/d).

De forma geral, a teoria das expectativas ¢ organizada
em torno de trés conceitos, através dos quais surge a sua
designacdo:

- Expectativa — se um determinado esforgo for exercido,
o resultado sera um desempenho bem sucedido (Ex-
pectativa esforco — desempenho);

- Valéncia — para que haja um esforgo ¢ necessario que
arecompensa seja de interesse e de valor positivo para
a pessoa que o realiza;

- Instrumentalidade — o grau em que um resultado fa-
cilita o acesso a outro bom resultado (Cunha et. al.,
20006).

Teoria da Equidade de Adams
Fundamentada pelos processos cognitivos percepcio-
nados pelos individuos em situagdes profissionais (Cunha

et. al., 2006; Ololube, s/d; Silva, 1998), a teoria da equi-
dade pressupde que os trabalhadores comparam os seus
contributos para a organizagdo, de acordo com o que dela
recebem. Significa que a satisfagdo no trabalho serd me-
nor, quanto mais os trabalhadores considerarem que exis-
te uma desigualdade entre o seu contributo pessoal e a
remuneragao recebida (Silva, 1998).

Ensino Superior

O ensino superior corresponde a fase posterior ao en-
sino secundario, e objectiva facultar formagdo e garantir
qualifica¢des profissionais.

Constitui uma das fases da educac¢do que se prolon-
ga ao longo da vida e caracteriza-se como uma forga que
despoleta o desenvolvimento econémico e social. Actual-
mente a valorizagdo da sociedade aponta maioritariamen-
te para os recursos cognitivos em detrimento dos recursos
materiais, o que garante maior relevancia das instituicdes
de ensino superior (Delors, 2005).

De acordo com a lei de bases do sistema educativo (lei
n° 46/86 de 14 de Outubro), sdo objectivos do ensino su-
perior: a) Estimular a criagdo cultural e o desenvolvimento
do espirito cientifico e empreendedor, bem como do pen-
samento reflexivo; b) Formar diplomados nas diferentes
areas de conhecimento, aptos para a inser¢do em sectores
profissionais e para a participacdo no desenvolvimento da
sociedade, e colaborar na sua formacao continua; c) In-
centivar o trabalho de pesquisa e investigacdo cientifica,
visando o desenvolvimento da ciéncia e da tecnologia, das
humanidades e das artes, ¢ a criacdo ¢ difusao da cultura
e, desse modo, desenvolver o entendimento do homem e
do meio em que se integra; d) Promover a divulgagdo de
conhecimentos culturais, cientificos e técnicos, que cons-
tituem patrimoénio da humanidade, ¢ comunicar o saber
através do ensino, de publicagdes ou de outras formas de
comunicagdo; e) Suscitar o desejo permanente de aper-
feicoamento cultural e profissional e possibilitar a corres-
pondente concretizagdo, integrando os conhecimentos que
vao sendo adquiridos numa estrutura intelectual sistema-
tizadora do conhecimento de cada geracdo, na logica de
educacao ao longo da vida e de investimento geracional
e intergeracional, visando realizar a unidade do processo
formativo; f) Estimular o conhecimento dos problemas do
mundo de hoje, num horizonte de globalidade, em parti-
cular os nacionais, regionais e europeus, prestar servigos
especializados a comunidade e estabelecer com esta uma
relacdo de reciprocidade; g) Continuar a formagao cultural
e profissional dos cidadaos pela promoc¢ao de formas ade-
quadas de extensao cultural. h) Promover e valorizar a lin-
gua ¢ a cultura portuguesas; 1) Promover o espirito critico
¢ a liberdade de expressao e de investigacao.
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As alteragdes ocorridas nas ultimas décadas rela-
tivamente ao ensino superior originaram um clima de
turbuléncia, tornando a educagdo e o papel do docente
universitario mais complicado. Além de transmissores de
conhecimento, o docente passa a ter um papel preponde-
rante na relagdo entre o conhecimento e as estruturas cog-
nitivas, culturais e afectivas dos alunos. Torna-se acima
de tudo um tutor, educador, facilitador de aprendizagem
que coopera com a institui¢ao de ensino e assume nos di-
versos papéis que ocupa, responsabilidade e compromisso
(Ferreira, 2009; March, 2003; Patricio, 2001; Rodriguez
Rojo, 1999). Enfatiza-se a pedagogia e cria-se alteragdes
na forma de aprendizagem, onde os alunos também sio
responsaveis pela sua formagao, devendo por isso ter um
papel mais activo (Costa, 2002; Fernandes 2001; Martins,
2004; Novoa, 2000).

As mudangas implicam o desenvolvimento do docente
ao nivel das competéncias pedagogicas que devem assumir,
adicionando-as as competéncias cognitivas e de conteudo,
consideradas noutros tempos, como Unico instrumento
essencial para a actividade docente. Claro ¢, que o desen-
volvimento do docente ira apresentar-se diversificado de
pessoa para pessoa, € considerard o seu desenvolvimento
pessoal, profissional e institucional, uma vez que sdo indis-
sociaveis (Bell & Gilbert 1994). Nao havendo relagdo entre
os varios polos, podemos assistir a momentos de tensio e
stress, que poderdo condicionar a satisfagdo docente.

Satisfacdo docente

Nos tltimos tempos, as mudangas tém sido notorias ao
nivel do ensino em Portugal e na Europa, ¢ na base destas
mudangas estdo factores sociais, politicos e econdmicos
(Graga, 2008). Alguns trabalhos realizados indicam que
os niveis de satisfacao tém diminuido nos tltimos tempos,
devido a fenomenos como a globalizagdo, a flexibilidade
do emprego, os avangos da tecnologia e em alguns paises
devido a uma profunda recessdo nos anos (Winkelmann
& Zimmermann, 1998), os processos burocraticos ¢ de
hierarquizagdo parecem também ter alguma influéncia
nesta diminui¢do da satisfagdo dos docentes (Fischer &
Sousa — Poza, 2008). De acordo com Fisher (1994) as
principais fontes de stress evidenciadas por professores
universitarios sido a realizacdo de tarefas administrativas
(em primeiro lugar numa lista de dez fontes de pressdo),
a educacgdo/ensino (quarta posi¢do) e em oitavo lugar a
realizacdo de estudos de investigagdo (Herranz-Bellido
et. al. (s/d)). Nao obstante, e segundo Oshabemi (1999)
os docentes do ensino superior evidenciam altos niveis de
satisfacdo noutro tipo de tarefas.

Investigagdes realizadas indicam que um dos melho-
res preditores da satisfagdo docente, ao nivel do ensino

superior, ¢ o status que vao ocupando, sendo que quanto
evoluem na carreira, maior a satisfagdo. O tipo de vincula-
¢do que tém a instituicdo de ensino parece também cons-
tituir um factor importante na satisfacao (Beliaeva et. al.,
2001; Leung et. al., 2000; Oshabemi, 1999). Os estudos
de Gmelch et. al. (1984) indicam que os professores que
tém maior estabilidade no emprego sdo menos propensos
ao stress, manifestando graus de satisfag@o superior.

Pinto, Lima e Silva (2003) na sequéncia de um estudo
acerca da satisfacao profissional dos professores, chega-
ram a conclusdo de que os docentes Portugueses apresen-
tam um indice de satisfacdo menor, quando comparados
com docentes de outros paises da Europa (Jesus, 1998).
Consequentemente, sao apresentados novos desafios aos
professores, que devem centrar-se na aprendizagem, exi-
gindo-lhes a capacidade de resposta e adaptacdo a novas
situagdes. Neste sentido, a fungdo docente tende a ser a
ligacdo entre o conhecimento, as estruturas cognitivas,
culturais e afectivas dos alunos (Fernandes, 2001).

Segundo alguns autores ligados a area educacional, a
satisfacdo do professor ¢ um factor de influéncia fulcral
para o desempenho do aluno. Desta forma, a dindmica da
instituicao e o sucesso do sistema educativo depende, em
parte, da satisfacdo e motivacao revelada pelos docentes
que 14 trabalham (Sharma & Jyoti, 2009), sendo estes fac-
tores impulsionadores do desenvolvimento da institui¢ao
a longo prazo (Ololube, s/d).

Grande parte do dia do docente ¢ passado no interior
da institui¢do educacional, pelo que as qualidades a ela
inerentes podem, eventualmente, determinar um nivel de
satisfacdo positivo tendo consequéncias igualmente posi-
tivas no seu bem — estar diario.

Os professores sdo os pilares da sociedade e do siste-
ma educacional, que ajudam os alunos a crescer ¢ a assu-
mir uma atitude de responsabilidade para o futuro. Eles
desejam seguranga, reconhecimento, novas experiéncias
¢ independéncia. Quando essas necessidades nio sdo sa-
tisfeitas tornam-se motivo de ansiedade e pressdo (Devi,
2006; Sharma & Jyoti, 2009). Insatisfagdo entre os traba-
lhadores ¢ indesejavel e perigoso em qualquer profissao,
e nos docentes pode ter consequéncias irreparaveis, tanto
para o docente em si, como para os alunos com quem ele
lida. Se os factores responsaveis pela insatisfacdo podem
ser alterados, tentativas devem ser feitas, no sentido de
mudanga das condi¢des perturbadoras e/ou reducdo da
sua intensidade, de modo a aumentar o poder de realiza-
¢ao da profissao.

Estudos desenvolvidos na area da satisfa¢do docente
Estudos realizados na area referem que, associados a
satisfacdo docente estdo factores intrinsecos, extrinsecos
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e demograficos. Lee et. al., citados por Sharma e Jyoti
(2009) relatam que a satisfagdo do professor pode surgir
das actividades realizadas e das interac¢des diarias com
os alunos, do gosto pela sua profissdo e do querer traba-
lhar com jovens, bem como da percepgao de controlo de
uma turma na sala de aula (factores intrinsecos). Choy
et. al. (1993), referem que sdo muito poucos os docentes
que entram para a sua profissdo por causa dos salarios,
do prestigio ou por outro tipo de recompensas externas
(Sharma & Jyoti 2009).

Contrariamente a este estudo, Bobbit et. al. (1994)
consideram que factores extrinsecos como o salario, o
apoio dos administradores e chefias, a seguranga da esco-
la, as caracteristicas da institui¢ao e os recursos escolares,
contribuem para a satisfacdo docente. Contudo, acredita-
-se que os factores intrinsecos podem, de facto, influenciar
a escolha das pessoas pela profissao docente, e os factores
extrinsecos podem influenciar a satisfagdo no trabalho e o
desejo de continuar no ensino ao longo da carreira.

Factores demograficos como a idade, o estado civil, o
género/sexo e a escolaridade parecem ser tidos em con-
ta quando se fala em satisfacdo profissional. Um estu-
do realizado com professores, por Perie e Baker (1997)
revelou que as mulheres docentes apresentavam niveis
mais elevados de satisfacdo do que os docentes do sexo
masculino e que havia uma fraca correlacdo entre a sa-
tisfagdo e os saldrios e beneficios recebidos (Sharma &
Jyoti, 2009). Estudos realizados em fung@o da idade re-
forcaram a concepgdo de Perie e Baker (1997), no que
diz respeito a satisfagao de docentes de sexo feminino ser
superior a do sexo masculino (Ma & MacMillan, 1999;
Michaelowa, 2002; Spear, Gould & Lee, 2000). Nao
obstante, parecem ndo ser unanimes os resultados refe-
rentes a varidvel sexo/género, sendo que alguns estudos
revelam que a satisfagdo pode ser diferente para homens
¢ mulheres, tendo em consideragdo as diversas profis-
soes ¢ em diferentes dimensdes. Isto significa que, ndo
se pode generalizar ¢ considerar que as mulheres estdo
mais satisfeitas do que os homens. Podemos ¢ conside-
rar que, em algumas profissoes parece existir maior grau
de satisfacdo para o sexo feminino do que para o sexo
masculino e vice — versa (Bolin, 2007). A investigagao
de Bishay (1996) e de Mwamwenda (1997) aponta que
as mulheres docentes estdo menos satisfeitas com o seu
trabalho quando comparadas com os docentes homens
(Sabry 2010). Porém, ainda existem estudos que negam
haver relagdo entre o sexo/género ¢ a satisfacdo profis-
sional dos professores.

Hongying (2007) refere que muitos dos estudos de-
senvolvidos no ambito da satisfacdo no trabalho estdo

centrados essencialmente, em trés aspectos principais:
Satisfagdo global no trabalho, as dimensdes da satisfagdo
e os factores que a influenciam.

A satisfacdo global ¢ caracterizada pela atitude do pro-
fissional face a um conjunto de factores, que inclui tanto
o trabalho em si como o ambiente de trabalho. No fundo,
caracteriza a reac¢ao do trabalhador face a todo o traba-
lho. Estudos realizados por Zhongshan com professores
demonstram que estes estdo geralmente satisfeitos com
a sua profissdo, resultado que ¢ refutado pelo estudo de
Chen (Hongying (2007).

As dimensoes da satisfagdo sugerem que ha aspectos
especificos no trabalho que a podem influenciar positiva-
mente ou negativamente. Parece haver consenso nos es-
tudos realizados relativamente ao facto de os professores
manifestarem maior satisfacdo com os factores intrinsecos
a sua actividade profissional (HonGying, 2007). Os estu-
dos de Chen Yunying e San Shaobang citados por Hon-
gying, (2007) corroboram a afirmagao anterior, no sentido
em que concluiram que os professores t€m sentimentos
bastante positivos sobre aspectos intrinsecos como a na-
tureza do trabalho, entrada de profissionais, e as relagdes
interpessoais, contudo nutrem sentimentos relativamente
negativos relativamente aos salarios, a gestdo, as oportu-
nidades de promogoes e condigdes fisicas.

Estudos efectuados na China enunciam que os facto-
res que podem influenciar a satisfacdo sdo o sexo/género,
a idade, o tempo de servico docente, o cargo ocupado e
factores profissionais (Hongying, 2007).

Em consonancia com os resultados da satisfagdo em
funcdo da idade, os resultados relativos ao tempo de ser-
vigo docente apresentam-se igualmente contraditorios. O
estudo realizado por Bishay (1996) sugere relagdo positi-
va entre o tempo de servico e a satisfagdo profissional do-
cente. No entanto, Gosnell (2000) refuta esses resultados
mediante relagdo negativa entre as mesmas variaveis (Sa-
bry, 2010). Os resultados dos estudos de Poppleton & Ris-
borough (1991) evidenciam que os docentes com menos
de cinco anos de servigo apresentam-se mais satisfeitos
na actividade, quando comparados com os que exercem a
profissdo ha 15 — 20 anos (Sabry, 2010). Em contraste, os
estudos de Dabo (1998) e Michaelowa (2002) demonstra-
ram nao haver relacdo entre o tempo de servigo e satisfa-
¢ao dos professores (Sabry, 2010).

Os aspectos que causavam satisfagdo nos professores
foram considerados por alguns autores, e os resultados
apontam para um nivel de satisfacdo superior com as
oportunidades de progressao, a vida pessoal e os desafios
profissionais, os niveis de tomada de decisdo e autono-
mia nos docentes com cinco ou menos anos de experien-
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cia comparativamente aos docentes com mais experién-
cia. O nivel de satisfagdo global também se apresentou
superior nos docentes com menos anos de servigo (Ca-
milli, 2004).

Estudos realizados, revelam que existe uma relacao
negativa significativamente entre o grau académico (ou
as conquistas dos docentes) com a satisfacdo. Os resulta-
dos dos estudos de Darling-Hammond (1984) e de Sch-
lechty e Vance (1983) tém indicado que os professores
com niveis de qualificacdo superior apresentam-se menos
satisfeitos com o seu trabalho e apresentam maior suscep-
tibilidade de abandonar o ensino (Sabry, 2010). O estudo
de Avery (1998) refuta a afirmagdo anterior e refere ndo
existir qualquer tipo de impacto entre o nivel de qualifica-
¢do e a satisfagdo (Sabry, 2010).

CONCLUSAO

Ao longo das ultimas décadas o fendmeno da satisfa-
¢do docente tem merecido atencao e relevancia, democra-
tizou-se.

Estudos realizados no ambito da satisfacdo profissio-
nal alicercaram interesse e exploracdo crescente desta
tematica. As compilagdes de pesquisas e investigagdes
geraram modelos e identificaram factores que parecem
influenciar o grau de satisfagdo no trabalho, pese embora
a variabilidade dos resultados encontrados. A auséncia de
modelos centrados especificamente na area da satisfagao,
permitem vislumbrar a complexidade do seu estudo.

Os modelos teoricos da motivagdo, identificados ao
longo da revisdo bibliografica, ndo sendo os mais adequa-
dos, sdo os que se afiguram mais proximos da tematica.
Esta aproximacdo faz com que a confusdo de conceitos
se instale e se intensifique. Devera, portanto patentear-se
a sua independéncia e clarificar que a satisfacao pode ser
um indicador de motivagdo, mas raramente ¢ a sua cau-
sa. As concepgoes acerca dos factores que potenciam a
satisfagdo sdo multiplas. Ndo obstante, em conteudo, sdo
consensuais.

No que concerne aos resultados de investigacdes efec-
tuadas no campo da satisfagdo docente, a concordancia ¢
ténue. Se por um lado se comprova que determinada va-
riavel € preponderante na avaliagdo da satisfacdo docente,
por outro, um estudo sugerira refutar essa mesma relagao.

Neste sentido, impdem-se desenvolver novas pro-
postas que assegurem o estudo da satisfacdo docente nos
diversos niveis de ensino, de forma a retirar conclusoes
reais e mais aprofundadas, quer ao nivel dos factores que
a fazem despoletar, quer ao nivel da criagdo de modelos
tedricos mais especificos e centrados na area.
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