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RESUMO

O presente estudo faz uma busca de como os fatores organizacionais e
extraorganizacionais influenciam a motivacdo dos servidores publicos, busca de
alternativas para amenizar estes problemas.

Tendo como objetivos: identificar os fatores organizacionais e
extraorganizacionais que contribuem para a desmotivacdo do funcionario publico e
identificar os fatores que podem gerar motivacao entre os servidores.

O intuito desta pesquisa é demonstrar que muitas frustracoes pessoais

externas e internas causm toda essa desmotivagao.
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ABSTRACT

The present study makes a search of how the organizational and extra
organizational factors influence the motivation of the public servants, search of
alternatives to soften these problems.

The objectives are: to identify the organizational and extra organizational
factors that contribute to the demotivation of the public official and to identify the
factors that can generate motivation among the employees.

The aim of this research is to demonstrate that many external and internal

personal frustrations cause all this demotivation.
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INTRODUCAO

Toda organizacado tem que atender a sociedade onde ela esté inserida. Neste
sentido, a qualidade € o fator mais importante para as organiza¢des. A forma como
um servidor é tratado na organizacao onde trabalha.

Conforme Albrecht (1992, p.30), afirma que “se uma pessoa for bem
remunerada, tiver uma funcdo agradavel, mantiver uma relacdo positiva com seu
superior, vislumbrar oportunidades de progresso, entdo a qualidade de vida no
trabalho sera elevada para ela”.

Traz esse artigo a necessidade de averiguar se apenas 0s estimulos internos
como salario, meios de trabalho podem motivar o servidor ou também estimulos
externos viagens, bens, pessoas bem resolvidas em sua vida afetiva e familiar

também podem dar folego a motivacgao profissional.

DESENVOLVIMENTO

A maior preocupacao de uma instituicdo ou organizacao é ter seu colaborador
motivado.

Pode se analisar a rotatividade no servico publico como uma forma de ter
sempre seus servidores procurando mudar ou locais que os valorizem mais ou
paguem um salario maior. Sendo assim nem toda rotatividade € ruim, porem deve se
avaliar se sdo aqueles funcionarios mais talentosos, experientes que estao se
evadindo podendo assim perder grande qualidade nos servi¢os prestados.

Parea poder reter esses talentos tem que verificar quais fatores motivacionais
afetam a retencéo e a satisfacédo de funcionérios publicos.

Segundo (Frank and Lewis, 2002) As evidéncias de diferencas motivacionais
nos setores publico e privado sugerem que, no setor publico, o trabalho seria
intrinsecamente mais recompensador, e 0 desempenho seria menos sensivel a
fatores motivacionais financeiros.

Para Assis (2012), porém, tanto fatores extrinsecos quanto intrinsecos

afetam a motivag&o dos funcionarios publicos e privados.



Conforme a classica teoria dos dois fatores motivacionais de Herzberg (1964,
1968), a oferta dos fatores extrinsecos (higiénicos) satisfaz necessidades basicas
dos individuos, reduzindo fontes de desconforto que, se presentes, geram
insatisfacdo e, talvez, intencdo de sair do emprego. Sdo exemplos de fatores
extrinsecos o ambiente organizacional, seguranca e saude no trabalho, salarios,
remuneracdes e beneficios. Os fatores intrinsecos estéo relacionados a realizagéo
do trabalho, satisfazem necessidades simbdlicas das pessoas, como o prazer e a
identificacdo com o trabalho, a busca por desenvolvimento pessoal e Dessa forma,
Herzberg explica que a adequada oferta de fatores higiénicos, por parte das
organizacdes, reduziria fontes de insatisfacdo e desconforto no emprego, mas nao
seria suficiente para promover satisfacdo e motivacdo, uma vez que estas
dependeriam dos fatores intrinsecos e simbodlicos do trabalho. Essa perspectiva
sugere que a administracéo tem o duplo desafio de afastar a insatisfagéo (por meio
da adequada oferta de fatores higiénicos) e promover a motivacao das pessoas por
meio da oferta de fatores orientados a satisfacdo das necessidades simbdélicas que
organizam o comportamento dos individuos, promovendo, dessa forma, maiores
niveis de produtividade e felicidade (Archer, 1997; Herzberg, 1968). A ideia de que
fatores intrinsecos teriam maior peso sobre a motivacao de servidores publicos
coaduna-se bem com a teoria dos dois fatores motivacionais de Herzberg.

Tambem como fator motivacional os sistemas de compensacao, Longo (2007)
explica que a equidade interna é o nivel salarial e remuneratério definido e ofertado
pela organizagéo a partir do valor contributivo de cada cargo, enquanto a equidade
externa refere-se a competitividade dos salarios e beneficios oferecidos pela
organizacdo em relacdo aqueles praticados no mercado de trabalho. Para contornar
uma das causas da evasdo de pessoas, as organizacdes devem adotar praticas de
gestdo da compensacdo capazes de zelar pela equidade interna e externa da
remuneracao (Longo 2007). Além de estar relacionada a remuneracao, a evaséo de
funcionarios esta associada a diversas outras causas e efeitos.

Allen e colaboradores (2010) explicam que os funcionarios deixam as
organizacdes por uma variedade de razdes, desde a busca por um emprego que
remunere melhor até a necessidade de se ajustar a fatores conjunturais externos a
vontade do individuo (como acompanhar o cénjuge que muda de local de emprego).

Outras variaveis importantes sdo o comprometimento organizacional, a clareza de



papéis e as oportunidades de promoc¢do. Em relacdo a insatisfacdo, explicam que,
embora funcionarios deixem seus empregos por estarem insatisfeitos, também o
fazem satisfeitos, por exemplo, quando oportunidades mais atraentes surgem. Esses
exemplos indicam que evasédo e satisfacdo estabelecem entre si, no maximo, uma
relacdo de correlagdo, mas nao necessariamente de causalidade.

Infelizmente tambem podemos notar que muitos servidores de forma ilegal
atuam em outro emprego no seu horario de trabalho o que faz com que o servi¢o no
qual esta sendo remunerado no servico publico o impeca de realizar estas outras
atividades os desmotivando.

Muitas vezes os servidores se desestimulam por ficarem em setores que nao
sdo adequados aos mesmos, uma entrevista periodica realizada pelo Recursos
Humanos pode verificar se aquele servidor esta estafado de seu setor ou se o
mesmo tem perfil para outro setor que pode lhe motivar mais, ou caso o servidor nao
se enquadre em nenhum setor pode ser necessario um trabalho mais profundo para
criar habilidades e competencias neste.

Podemos ver que os servidores sao jogados em setores que muitas vezes
nao se adequam a suas competencias e qualidades, por exemplo, um servidor que
nao gosta de trabalhar com publico ser alocado numa Secretaria de Graduacao
onde o publico é flutuante, ou pessoas falantes sendo alocadas em setores de
pouco contato pessoal como Patrimonio e outros.

O gestor tem que sempre verificar se seus subordinados estao motivados e
caso verifique que 0s mesmos nao estao encaminhar a sua autoridade a
necessidade de mudar aquele servidor ou levar ao Recursos Humanos este servidor

para receber um apoio e verificar o que realmente pode ser feito.

CONSIDERACOES FINAIS

Pode se verificar que nem so de estabilidade vive o servidor publico, muitos
fatores podem motivar ou desmotivar, um servidor com uma vida pessoal bem
resolvida, atuando num setor e na area que melhor se adequa traz muito mais

gualidade para o trabalho publico.



Podemos ver servidores motivados em sua vida pessoal e desmotivados com
sua vida profissional.

Servidores que aparentemente estdo felizes até o momento que tem que
trabalhar.

Desta forma podemos analisar que o ser humano nao tem apenas uma
motivagao em uma remuneracdo alta, a necessidade de sentir se realizado
profissionalmente tambem motiva, trabalhar no que gosta traz muito mais motivacao

do que trabalhar por dinheiro.
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