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Resumo

O presente trabalho prop6s a analisar os fatores motivacionais considerados mais relevantes
pelos servidores publicos, dos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia -
IFETS, para preservar ou estimular a motivagéo no trabalho de acordo com suas percepgoes.
Foi realizado um estudo do tipo exploratorio de abordagem qualitativa, realizado através de
uma revisdo de literatura obtido por busca online nos portais do google académico, Banco
de Teses da CAPES e o portal de periddicos da capes, usando como descritores fatores
motivacionais, Instituto Federal e servidores publicos. Foram selecionados 5 trabalhos
académicos de trés distintas regides do Brasil. O estudo demonstra que, em quase todos 0s
trabalhos analisados foram citados como fatores motivacionais considerados relevantes para
satisfacdo e bom desempenho na realizacdo de suas atribui¢des: o reconhecimento, o clima
organizacional e a valorizacdo no trabalho e os fatores motivacionais considerados como
menos satisfatorios foram a oportunidade de crescimento, a remuneracéo e os beneficios, as

instalaces fisicas e a estabilidade.
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Motivational factors for public servants of the Federal Institutes of
Education, Science and Technology - IFETSs: a literature review

Abstract

This study proposed to analyze the motivational factors considered most relevant for public
servants, the Federal Institutes of Education, Science and Technology - IFETSs to preserve or
stimulate motivation at work according with their perceptions. Was performed a study type
exploratory qualitative approach, carried out through a literature review obtained by

searching online portals in the academic google, Bank of CAPES Theses and periodical
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portal of capes, using as descriptors motivational factors, Federal Institute and civil servants.
Were selected five academic works in three different regions of Brazil. The study shows that
in almost all studies reviewed were cited as motivating factors considered relevant for
satisfaction and good performance in carrying out its duties: the recognition, organizational
climate and the recovery in the job and the motivational factors considered were the least

satisfactory growth opportunity, compensation and benefits, physical facilities and stability.

Keywords: Motivational factors; Public servant; Federal institute of education science and

technology; Motivational theories.

1. INTRODUCAO

Este estudo propde analisar quais séo os fatores motivacionais considerados mais
relevantes pelos servidores publicos, dos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia - IFETSs, para preservar e/ou estimular a motivacdo para que se obtenha o melhor
desempenho na execucdo das suas atribui¢es dentro da organizacdo de acordo com suas
percepcoes.

A motivacdo humana para o trabalho é um dos grandes desafios dentro da realidade
das organizacfes. Apesar das inUmeras e complexas teorias, que ainda serdo tratadas com
mais profundidade neste estudo, na pratica, a motivacdo continua sendo vista com
simplicidade, porém com maior atencdo se identifica que as pessoas estdo desmotivadas em
seu trabalho (BRUNELLI, 2008).

Se os temas motivacdo e satisfacdo sdo fundamentais para a gestdo de recursos
humanos na iniciativa privada, ndo poderia ser diferente na administracdo pablica, mesmo
que tenham caracteristicas peculiares e muito distintas (BRUNELLI, 2008).

Segundo Santos, Paula e Fernandes (2010), a construcdo de um bom relacionamento,
entre os colegas de trabalho, lideranga como também no atendimento a populacédo, é
essencial para uma organizacao publica, para que todos se sintam satisfeitos no atendimento
que procuram nesta rede que por muitas vezes € vista como um local onde pessoas que fazem
parte dele, séo funcionarios acomodados e descomprometidos.

Em todas as areas o atendimento do servigo publico € procurado por grande parte da
populagéo, e estes atendimentos, direta e indiretamente, séo prestados por servidores que
podem se emprenhar para oferecer um bom atendimento ou ndo. E um dos requisitos que

teoricamente estdo ligados ao bom desempenho do servico prestado, sdo os fatores
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motivacionais; conhecer quais fatores na percepc¢do dos servidores publicos € considerado
como relevantes é uma ferramenta importante para administracéo pablica.

De acordo com Santana (2009) mesmo com o direito de estabilidade garantido apos
trés anos de estagio probatorio, ainda durante o estagio, muitos servidores ndo agem como
deveriam, faltando com responsabilidade em suas func@es, tornando um servico publico
defasado. A ética, no compromisso e comodismo no atendimento e na atuacdo nos servicos
publicos, aplicam a falta de responsabilidade, levando a esses servidores publicos a um
comportamento criticado pela populacao.

Carvalho Filho (2010) refere-se o direito e deveres do administrador publico,
ressaltando para trés deveres publicos: o dever de probidade, o dever de prestar contas e 0
dever de pautar seus servi¢os com eficiéncia, e que 0 ndo cumprimento desses deveres, pode
sujeitar aos servidores publicos atos sancionatorios.

Segundo Costa (2008), as principais causas de um mau atendimento, é que ha muitos
fatores que contribuem para uma recepcdo falha, um deles deve pelo baixo nivel de
profissionalismo de quem esta prestando o atendimento, o que é um fator importante. Pois
se sabe que a diferenciacdo no momento do atendimento é imprescindivel em qualquer
organizacéo. O autor relata que existem algumas situagdes que nao se deveria ocorrer durante
o0 atendimento, como a demora em vir atender ou ndo dar atencdo devida; descaso com o
individuo, auséncia de conhecimento, ndo dando as informacdes corretas; agressividade em
excesso.

A funcdo do servidor publico € prestar servico, atribuindo suas fung¢des com total
transparéncia, competéncia e seriedade, ndo se envolver com coisas ilicitas, mas servindo o0s
interesses da coletividade e sem prejudicar a qualquer que seja o motivo particular
(SANTOS; PAULA; FERNANDES, 2010).

De acordo com a Controladoria Geral da Uni&o, em setembro deste ano, o Brasil
possuia 772.997 servidores publicos registrados no Sistema Integrado de Administracéo de
Recursos Humanos (SIAPE), e dentro da administracdo publica sdo necessarios funcionarios
motivados, buscando melhorar sua autoestima, introduzindo fatores motivacionais no
comportamento e aperfeicoamento profissional. Atribuindo nesses agentes administrativos
a fazerem suas atividades de trabalho com qualidade, atendendo as reais necessidades da
populagéo que a procura.

A principal importancia desta pesquisa se da no fato de que ela podera ter

contribuicdes de forma significativa para a administracdo publica atuando como uma fonte
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de informacdes relevantes para melhoria da qualidade do servico publico prestado bem como
indicar gargalos dentro da organizacdo em se tratando dos beneficios da constituicao federal

correlacionados com a eficiéncia e ética do servidor publico.

2. REFERENCIAL TEORICO

A motivacdo humana, especialmente no ambiente de trabalho, é suscetivel a
influéncia de diversos fatores, entre os quais temos as limita¢Ges culturais (crencas, valores
etc.), os objetivos individuais e os métodos de diagndstico e intervencdo (variaveis de
analise). Aliadas a esses fatores, as diferentes bases teéricas de orientagdo mecanicista,
humanista, comportamental etc. permitem multiplas perspectivas sobre o fenbmeno da
motivacdo humana. Perceba que esses modelos tedricos sdo esforcos de articulacdo
conceitual e empirica coerentes, produzidos com a finalidade de permitir a anéalise e
compreensdo de fendbmenos comportamentais nos diferentes ambientes organizacionais,
incluindo aqueles proprios do setor publico. Em que pese as limitacGes explicativas que
revestem qualquer construcdo tedrica, € preciso reconhecer que cada uma delas fornece uma
relativa aproximacdo para um melhor entendimento do fenémeno da motivacdo (BERGUE,
2010).

Para Berguer (2010), a motivacdo das pessoas no ambiente do servico publico, a
exemplo de outros fendmenos neste mesmo contexto, tomado em contraste com organismos
da esfera privada, é revestida de especial complexidade decorrente de um nimero substancial
de caracteristicas peculiares de natureza cultural, politica, econémica e legal deste setor.
Apesar disso, é provavel que os servidores, ao serem questionados em relagcdo aos motivos
pelos quais se sentiram estimulados a ingressar no servigo publico ou ocupar um cargo
publico, respondam com mais énfase sobre fatores como: a “remuneragdo” (seja pelo valor,
seja pela maior garantia de sua constancia), a “estabilidade” e o “status” (do cargo ou do
servigo publico). Quando essas mesmas pessoas sdo questionadas em relacdo ao que possa
levar um agente pablico a produzir mais, as respostas tendem a se concentrar em torno da
“remuneracao’.

Para Bossardi (2006) a qualidade de vida no trabalho tem significados que refletem os
valores e as praticas predominantes na organizacdo, que deve ter a responsabilidade de
preocupar-se com VAarios pontos tais como: ambiente de trabalho, relagdes interpessoais,
recursos e equipamentos disponiveis, alimentacdo, salde, seguranga, remuneracao,

reconhecimento e nivel de estresse tornando assim o ambiente mais propicio para geracao
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de conhecimento e melhorias nos processos e trazendo maior satisfacdo para seus
funcionarios.

A definicdo de satisfacdo no trabalho é dada por Pedro e Peixoto (2006) que a definem
como um estado emocional positivo resultante da situacao profissional do sujeito e associado
as caracteristicas e tarefas especificas da profissdo. Pedro e Peixoto (2006) avaliam que a
satisfacdo laboral possui relacdo direta com o bem-estar mental, a motivacdo, o
envolvimento, o desenvolvimento, o empenho, 0 sucesso e a realizacdo profissional dos

sujeitos.

2.1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Para Gil (2010), a complexidade sobre o tema motivacao determinou o aparecimento
de diferentes teorias para a explicacdo desse fendmeno. Serdo apresentadas algumas teorias
de autores que trabalham com modelos chamados de estaticos, porque observam apenas um
(ou poucos) ponto(s) no tempo e assim sdo orientados para 0 passado ou para 0 presente.

Essas teorias podem oferecer uma compreensao basica sobre o que motiva os individuos.

2.1.1 Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow

A teoria da motivagdo humana de Abraham H. Maslow, baseada na hierarquia das
necessidades humanas bésica, fundamentou-se na premissa de que as pessoas trabalham a
fim de atender necessidades basicas que, a medida que forem sendo satisfeitas, nédo
provocam motivagéo para novos esforgos.

Para Maslow (2003), existe uma hierarquia de necessidades humanas que orienta o
comportamento das pessoas, refletindo inclusive no ambiente de trabalho. Para o autor esse
comportamento motivacional pode ser explicado pelas necessidades humanas e pelo impulso
natural afim de satisfazé-las. Segundo Maslow (2003), as necessidades dos individuos
obedecem a uma hierarquia, ou seja, a uma escala de valores a serem alcancados segundo
uma ordem de prioridades, formulada dos seguintes estagios de necessidades: fisiologicas
(ex.: dormir, alimentacdo, a habitacdo, o vestuario etc), de seguranca (transporte, de
estabilidade, de seguranca e integridade fisicas e de planos de beneficios), sociais (0
individuo pertencer a um grupo formal ou informal), de status ou de autoestima estdo
relacionadas com a possibilidade de ascensdo na carreira e de ter visibilidade social e, por
fim, no estagio mais elevado, de autorrealizacdo associadas a possibilidade de

desenvolvimento pleno de competéncias ou potenciais das pessoas. Maslow afirma que cada
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individuo trabalha para satisfazer suas necessidades de acordo com esta hierarquia de
importancia. Desta forma, um individuo sé se sentira motivado a trabalhar para atingir

autorrealizacdo se tiver atingido todos os outros niveis de necessidade.

2.1.2 Teoria de Motivacédo-Higiene ou dois fatores de Herzberg

De acordo com a Teoria de Frederick Herzberg, a motivacdo das pessoas para o
trabalho depende de dois fatores relacionados, sdo eles: fatores higiénicos e fatores
motivacionais. Segundo essa teoria, os fatores envolvidos na producdo da satisfacdo e
motivagdo no trabalho s&o diferentes dos fatores envolvidos na insatisfagdo (FALLER,
2004).

Herzberg (1973) argumentou que a compreensdo do comportamento das pessoas no
trabalho esta diretamente relacionada aos fatores identificados com o cargo e com o contexto
em que o cargo esté inserido. Segundo o autor hd um conjunto de fatores que responde pela
satisfacdo e outro conjunto de fatores que responde pela insatisfacdo do individuo no
trabalho. Sustentado em pesquisa cientifica, Herzberg (1973) identificou determinados
fatores relacionados as caracteristicas do cargo como vetores de satisfacdo do individuo no
trabalho. Esses elementos foram denominados de fatores motivacionais, ou satisfacientes e
ao conjunto de fatores relacionados as condicBes gerais do ambiente em que o cargo esta
inserido denominou como fatores de natureza higiénica.

Segundo Rodrigues (2009), os fatores higiénicos sdo caracterizados como aqueles
localizados no ambiente externo da organizacao. Estdo relacionados as condigdes fisicas do
ambiente de trabalho e abrange todos os beneficios que a organizacdo oferece aos seus
empregados, tais como salarios, beneficios sociais, politicas da organizacdo, clima
organizacional, condicdes de trabalho, status, seguranca. Esses fatores apesar de ndo gerarem
motivacao, a falta deles na organizacédo gera a insatisfacdo para os empregados.

Para Herzberg (1973), os fatores motivacionais estariam relacionados a fatores
internos e referem-se ao contetido do cargo, as tarefas e as atividades relacionadas com o
cargo em si, sdo provenientes da posi¢do ocupada pelo empregado na organizagao
(FALLER, 2004). Segundo o autor, o enriquecimento do cargo traz efeitos altamente
desejaveis como aumento da produtividade e reducgédo do absenteismo. Sua presenca produz
motivacgdo, enquanto sua auséncia ndo produz satisfacao.

De acordo com a Teoria Dos Dois Fatores, somente os fatores intrinsecos produzem

a satisfacdo com o trabalho. Ou seja, apenas o trabalho em si e os fatores que lhe sdo
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diretamente relacionados podem motivar as pessoas. Ao passo que os fatores extrinsecos ndo
fazem a pessoa sentir-se satisfeita com o trabalho, apenas reduzem a insatisfacéo
(MAXIMIANO, 2009).

2.1.3 Teoria da Expectancia de Vroom

A teoria da expectativa (ou expectancia) para a motivacao foi criada por Victor
Vroom, sua teoria sugere que a forca motivacional que atrai o individuo para seu trabalho é
0 produto da expectativa pelo resultado obtido e o valor representado pelo caminho a ser
percorrido para se chegar ao objetivo final, a intensidade do esfor¢o para a acdo de uma
pessoa esta diretamente relacionada a sua expectativa em relacdo ao resultado decorrente
dessa acdo e da percepcdo da atratividade desse resultado. O autor sugere que a boa avaliacdo
de desempenho conduzird o colaborador a sensibilidade de recompensas organizacionais
sejam econdmicas ou simbolicas, exemplo da promocéo na carreira, uma posicao de chefia,
uma funcdo gratificada ou uma posicdo de maior status e consequentemente essas
recompensas promovam o alcance de objetivos pessoais como melhorando o poder
aquisitivo.

Para Vroom (1997) a formulagdo desta teoria envolve os aspectos de esforco,
desempenho, recompensa e objetivos. Outra denominacdo desses fatores sdo valéncia,
instrumentalidade, expectativa e forca motivadora. Valéncia significa a forca que um
resultado tem sobre um individuo quando confrontado com outros resultados, representa o
quanto aquele desejo pode ou ndo influir na motivagdo da pessoa de acordo com a
importancia que aquilo tem para ela. J& a instrumentalidade é a ideia subjetiva que cada
individuo tem dos meios utilizados para atingir seus objetivos. A expectativa € uma crenca
na probabilidade de que um ato particular sera seguido por um resultado particular, esse fator
é limitador, pois para que a pessoa trabalhe com o fim de satisfazer aquele desejo que tem
um alto grau de valéncia (importancia) para ela, ela precisa acreditar que aquilo € possivel.
Sendo, o desejo pode surtir o efeito contrario. E finalmente, forga motivadora, é a funcdo de
sua expectativa de que certos resultados decorrem de seu comportamento e da valéncia para
ele desses resultados (BERGUE, 2010; FARIA, 2014; LOPES, 1980).



2.2 INSTITUTOS FEDERAIS

A implantacdo dos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia — IFETS
no Brasil constitui-se em uma das a¢6es de maior relevo do Plano de Desenvolvimento da
Educacdo — PDE, na medida em que torna mais substantiva a contribuicdo da rede federal
de educacéo profissional e tecnoldgica ao desenvolvimento socioecondmico do conjunto de
regibes dispostas no territorio brasileiro, a partir do acolhimento de um publico
historicamente colocado a margem das politicas de formacdo para o trabalho, da pesquisa
aplicada destinada a elevacdo do potencial das atividades produtivas locais e da
democratizagdo do conhecimento a comunidade em todas as suas representacdes
(OTRANTO, 2010).

Neste novo contexto de globalizacao e novo perfil de trabalho a lei 11.892, de 29 de
dezembro de 2008 institui a Rede Federal de Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica
e cria os Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia. Constitui uma rede em
ambito federal vinculada ao Ministério da Educacdo. Sao 38 Institutos Federais em todo o
Pais.

Sobre a estrutura dos Institutos o artigo 9° da lei 11.892/2008 diz que serdo
organizados em estrutura multicampi, com proposta orcamentaria anual identificada para
cada campus e a reitoria, exceto no que diz respeito a pessoal, encargos sociais e beneficios
aos servidores.

No cenario de expansdo a que os Institutos Federais estdo vivenciando foram
estabelecidas finalidades e novas caracteristicas a serem implantadas definidas no artigo 7°
da Lei 11.892/2008:

| - Ministrar educacao profissional técnica de nivel médio, prioritariamente na forma
de cursos integrados, para os concluintes do ensino fundamental e para o publico de
educacéo de jovens e adultos.

I - Ministrar cursos de formacéo inicial e continuada de trabalhadores, objetivando
a capacitacao, o aperfeicoamento, a especializacéo e a atualizacao de profissionais em todos
0s niveis de escolaridade, nas areas de educacéo profissional e tecnoldgica.

Il - Realizar pesquisas aplicadas, estimulando o desenvolvimento de soluges
técnicas e tecnologicas, estendendo seus beneficios a comunidade.

IV - Desenvolver atividades de extensdo de acordo com os principios e finalidades

de educacdo profissional e tecnologica, em articulagdo com o mundo do trabalho e os
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segmentos sociais e com énfase na producdo, desenvolvimento e difusdo de conhecimentos
cientificos e tecnologicos.

V- Estimular e apoiar processos educativos que levem a geracao de trabalho e renda
e a emancipacdo do cidaddo na perspectiva do desenvolvimento socioecondémico local e
regional.

As finalidades dos Institutos Federais podem se resumir da seguinte forma: a partir
da Lei 11.892/2008 cabe aos Institutos Federais oferecer ensino medio integrado e educagéo
de Jovens e adultos (EJA); capacitacdo para trabalhadores de forma inicial ou continuada;
desenvolver solugdes técnicas para determinado tema através de pesquisas aplicadas;
promover atividades de extensdo para desenvolver conhecimentos cientificos e tecnolégicos;

apoiar projetos de geracdo de renda a nivel local e regional.

3. METODOLOGIA

A investigacédo para a realizagdo deste trabalho foi desenvolvido através da realizacéo
de uma revisdo de literatura obtido por busca online nos portais do google académico
(http://scholar.google.com.br/), 0 Banco de Teses da CAPES
(http://bancodeteses.capes.gov.br/) e o portal de periédicos da  capes
(http://www.periodicos.capes.gov.br/), utilizando os descritores fatores motivacionais,
Instituto Federal e servidores publicos. Foi realizado um levantamento qualitativo de carater
exploratério de quais os fatores motivacionais na percep¢do dos servidores publicos dos
institutos federais sdo considerados mais relevantes.

Os critérios de inclusdo adotados foram artigos e teses publicados nos Gltimos 5 anos
e que estivessem relacionados com o tema proposto. Ao todo foram selecionados 5 trabalhos
académicos, sendo dois da regido nordeste (IFRN, IFPB), dois do sudeste (IFSP, IFMG) e 1
do sul do Brasil (IFSC).

Para Santos (2012), o processo de pesquisa académica é enriquecedor e cansativo. A
complexidade da preparacdo metddica requer uma série de etapas como: determinacdo da
problematica do estudo, levantamento da bibliografia relacionada ao tema do estudo, leitura
e documentacdo da bibliografia selecionada, processamento dos dados encontrados,
formulacédo logica dos argumentos e, finalmente, a redacdo do texto. Segundo o autor em
todo esse processo 0s passos correspondentes a revisao da literatura sdo considerados parte

da etapa mais importante no trabalho do pesquisador.


http://scholar.google.com.br/
http://bancodeteses.capes.gov.br/

Segundo Gil (2007) a pesquisa exploratéria tem a finalidade de ampliar o
conhecimento a respeito de um determinado fendmeno. Segundo o autor, esse tipo de
pesquisa, aparentemente simples, explora a realidade buscando maior conhecimento. O
planejamento da pesquisa exploratéria € bastante flexivel, ja que o pesquisador ndo possui
clareza do problema nem da hip6tese a serem investigados.

A abordagem qualitativa, segundo Goldenberg (1997), busca o aprofundamento da
compreensdo de um grupo social, de uma organizacao, etc. Os pesquisadores que utilizam
0s métodos qualitativos buscam explicar o porqué das coisas, a pesquisa qualitativa
preocupa-se, portanto, com aspectos da realidade que ndo podem ser quantificados,
centrando-se na compreenséo e explicacdo da dindmica das relacGes sociais. Para Minayo
(2001), a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados, motivos, valores e
atitudes, o que corresponde a um espaco mais profundo das relacdes, dos processos e dos

fendmenos que ndo podem ser reduzidos a operacionalizacdo de variaveis.

4. RESULTADOS

Foram selecionados 5 trabalhos académicos dentro dos critérios de inclusdo que
serdo apresentados:

No trabalho de Valdevino e Loureiro (2012) foi avaliada a satisfagdo dos servidores
publicos do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande do Norte
(IFRN), Campus Nova Cruz/RN. Os dados foram obtidos atraves de aplicacdo de
questionarios numa amostra com 80% dos servidores, utilizando a teoria dos dois fatores
como fundamentacdo tedrica para elaboracdo do questionério aplicado. Em seus resultados
foi possivel observar que os fatores com os quais os servidores se declararam mais satisfeitos
foram a realizacdo profissional, o reconhecimento e as atividades desenvolvidas no trabalho.
E os fatores que os servidores declararam estar menos satisfeitos foram a autonomia e
responsabilidade conferidas e as oportunidades de promocao e crescimento oferecidas pela
instituicao.

Avaliando o trabalho de Medeiros (2010) que abordou o Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba, Campus Jodo Pessoa, aplicado a 38% da
populacédo através de questionario. Os servidores do IFPB consideraram a instituicdo um
bom lugar para trabalhar e reconhecem a importancia do seu trabalho desenvolvido estando
satisfeitos com o trabalham que realizam. Os servidores se declararam satisfeitos com o

tratamento dado entre 0s membros da equipe, independente do cargo exercido e
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consideraram como bom o clima da equipe de trabalho, bem como a comunicacéo entre 0s
membros da equipe, além disso, os participantes da amostra estavam satisfeitos com relacao
ao quesito de integracdo e ajuda mdtua entre os colegas, considerando haver um bom
relacionamento entre os membros do grupo de trabalho, tanto pessoal como profissional. Os
aspectos que os servidores se declararam menos satisfeitos foi por acharem que suas opinides
ndo sdo reconhecidas pela instituicdo, e que ndo possuiam liberdade para opinar sobre seus
trabalhos. Os pontos considerados como insatisfatorios foram a remuneracao e os beneficios
oferecidos pela instituicdo de acordo com o trabalho que realizam e a politica de treinamento
e aperfeicoamento dos funcionarios oferecidos pela instituicao.

Appugliese (2010) realizou uma pesquisa através de aplicacdo de um questionério
ndo-identificavel baseado na teoria de Maslow, composto por perguntas fechadas enviadas
por e-mail a todos os servidores técnicos-administrativos, dos quais 16% responderam, por
intermédio do setor de Recursos Humanos do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de Séo Paulo, Campus Cubatdo. O questionario teve como umas das finalidades
identificar a influéncia de fatores motivacionais no ambiente de trabalho. Através da coleta
de dados o autor observou que para 0s servidores técnico-administrativos os fatores
motivacionais como o reconhecimento no trabalho, a satisfacdo e o salario sdo muito
importantes para desempenharem suas fun¢ées com mais satisfacdo. E os fatores que foram
classificados com menor importancia foram a recreacdo e o lazer, a estabilidade e as
condicdes fisicas do trabalho.

Barcelos (2013) em sua pesquisa com 79% dos técnicos administrativos do Instituto
Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Minas Gerais, Campus S&o Jodo Evangelista.
Em relacdo a motivacdo dos pesquisados na execuc¢do de suas tarefas, cerca da metade dos
entrevistados consideram o bom relacionamento com colegas e superiores 0 que mais 0S
estimulam em suas atividades laborais e também enfatizaram ser o reconhecimento pelo
trabalho e a valorizacdo dos servidores a principal fonte motivadora; uma minoria
consideraram outros motivos, tais como: participacdo em cursos de capacitacdo, o
atendimento prestado a comunidade, a busca para melhores resultados e a satisfacao pessoal.

Para Consoni (2010), que utilizou como seu objeto de estudo 77% dos servidores
administrativos do Instituto Federal de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina —
Campus Ararangud, destacou-se que quase a totalidade de sua amostra acharam que o clima
de trabalho da sua equipe € satisfatorio, mais da metade sempre se relaciona bem com seus

colegas de equipe, sempre se relacionam bem com sua chefia imediata e sempre se sentem
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respeitados pela mesma. A autora destacou também que a maioria dos entrevistados declarou
se sentirem motivados para o trabalho. Porém, quando questionados quais 0s principais
fatores que geram insatisfacdo no seu trabalho, o percentual mais relevante estava
relacionado as instalac6es inadequadas seguido do falta de reconhecimento e posteriormente
do salario.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Em quase todos os trabalhos analisados cujos objetos de estudo foram os servidores
administrativos dos Institutos Federais de Educagédo, Ciéncia e Tecnologia de trés regioes
distintas do Brasil, foi citado como fatores motivacionais considerados relevantes para
satisfacdo e bom desempenho na realizacdo de suas atribui¢des: o reconhecimento, o clima
organizacional e a valorizacdo no trabalho. Estes fatores motivacionais sdo melhor
abordados na teoria de Herzberg, pois sdo considerados fatores intrinsecos e estdo
relacionados com o sentimento de cada servidor em relacdo ao seu cargo dentro da
Instituicdo.

Avaliando os fatores motivacionais menos importantes ou que foram considerados
como menos satisfatérios na percep¢do dos servidores, estdo a oportunidade de crescimento,
a remuneracdo e 0s beneficios, as instalagdes fisicas e a estabilidade. Esses fatores podem
ser avaliados tanto na teoria dos dois fatores, como fatores higiénicos, como na hierarquia
das necessidades.

No entanto é necessario fazer uma melhor avaliagdo e caracterizacdo sobre a gestdo
administrativa de cada instituicdo analisada, programas de incentivo, capacitagdo e
estruturacdo fisica bem como o perfil desses servidores administrativos, para que 0S
resultados possam apresentar correlagdes que proporcionem melhores esclarecimentos sobre
o entendimento da motivacao para os servidores administrativos dos IFETs. E importante
ressaltar que o maior beneficiario de um servidor motivado € o préprio cidaddo comum que
direta ou indiretamente necessita do servico publico de qualidade.

Segundo Costa (2008) os setores publicos precisam de estrutura tecnoldgicas
adequadas, melhores planejamentos, melhores instalagdes fisicas para o servidor se sentir
motivado e oferecer consequentemente a popula¢ao também um ambiente melhor e com um

servigo de qualidade.
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