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FATORES QUE INFLUENCIAM A MOTIVACAO E PRODUTIVIDADE NAS
ORGANIZACOES PUBLICAS: revisdo de literatura

NATHALIA BARROS GARCIA!

RESUMO

Este artigo apresenta uma revisdo de literatura que tem por objetivo detalhar os
principais fatores motivacionais que influenciam a produtividade no setor publico.
Através deste estudo, foram averiguados que os fatores preponderantes que
influenciam os agentes publicos séo relacionados a falta de planejamento e valorizacao
de projetos de gestdo de pessoas, as precarias condicbes de trabalho, a burocracia
excessiva, falta de funcionarios especializados e o pouco reconhecimento pelo trabalho
executado. Sendo algumas das possiveis medidas de melhoria iniciativas e projetos de
qualidade de vida, capacitacdo dos funcionarios e suas liderancas, gestdao do
conhecimento, mapeamento de processos e 0 reconhecimento do trabalho de cada
funcionario. Sugere-se que outros estudos sejam realizados sobre o tema em diferentes
ramos de atividade e em diversas esferas de poder, a fim de compreendermos melhor
quais fatores incidem na motivacdo dos agentes publicos a fim de garantir maior
produtividade e servico a sociedade.

Palavras-chave: Administracao publica. Motivacdo. Produtividade.

FACTORS THAT INFLUENCE MOTIVATION AND PRODUCTIVITY IN PUBLIC
ORGANIZATIONS: literature review

ABSTRACT

This article presents a literature review that aims to detail the main motivational factors
that influence productivity in the public sector. Through this study, it was verified that the

! Especializacdo em Gestdo Publica pela Faculdade Laboro, 2018.



prevailing factors that influence the public agents are related to the lack of planning and
valuation of projects of management of people, the precarious work conditions, the
excessive bureaucracy, lack of specialized employees and the little recognition by the
work executed. Being some of the possible measures of improvement initiatives and
projects of quality of life, qualification of the employees and their leaderships, knowledge
management, mapping of processes and the recognition of the work of each employee.
It is suggested that other studies be carried out on the subject in different branches of
activity and in different spheres of power, in order to better understand which factors
influence the motivation of public agents in order to guarantee greater productivity and
service to society.

Keywords: Public administration. Motivation. Productivity.

1 INTRODUCAO

A motivacdo no trabalho é a unido de comportamentos impulsionados por
razbes especificas que levam os individuos a agirem de determinada forma. Ela
influencia diretamente a disposicdo, a vontade, e por fim o comprometimento do
individuo com seu trabalho.

A administracdo publica, organizacdo publica gerencial, tem por principal
dever o fornecimento de servicos de qualidade a sociedade, conforme cita o art. 37 da
Constituicdo Federal Brasileira (1988), que trata do dever da administracao publica em
obedecer ao principio da eficiéncia. Assim, deve existir a necessidade de preocupacao
em relacdo a motivacdo do seu corpo de funcionarios, uma vez que Sao 0 organismo
vivo e inteligente da maquina administrativa.

A organizacédo publica € um sistema que funciona por um conjunto de partes
gue interagem entre si, nesse sentido o capital humano é o ativo que conecta essas
diversas partes e que contribui de forma significativa para o alcance dos objetivos
organizacionais. Desta forma, o respectivo trabalho tem por justificativa a necessidade
do estudo da motivacédo profissional, uma vez que essa ferramenta € o combustivel
para a atividade humana. Iniciativas pontuadas nessa perspectiva podem evitar o
absenteismo e a evasdo de funcionarios, bem como a adequacdo de habilidades e
competéncias para cargos especificos, em especial a administracdo publica que sem
duavida enfrenta problemas relacionados a motivagao profissional.

O trabalho apresentado tera por problematica quais fatores influenciam a

motivagdo e produtividade das organizages publicas. E 0 seu objetivo é detalhar os



principais fatores motivacionais que influenciam a produtividade dos funcionarios no
servigo publico.

A primeira parte do trabalho trata da motivacdo e o capital humano,
apresentando as principais teorias da literatura sobre a motivacédo. A segunda parte diz
respeito a apresentacdo da motivacdo e produtividade na administragdo publica,
demonstrando quais fatores influenciam a motivagdo dos funcionarios no segmento

publico, seguido pela concluséo e discusséo dos resultados.

2 MOTIVACAO E O CAPITAL HUMANO

A empresa é um sistema que funciona como conjunto de partes que
interagem e o capital humano como o ativo que conecta essas partes e que contribt
para o alcance dos objetivos organizacionais. Iniciativas pontuadas, em relacdo a
motivacdo dos funcionérios, podem evitar a evasao e a adequacao de habilidades e
competéncias para cargos especificos. O estudo da motivacdo impulsiona a
produtividade e sucesso da empresa, sendo chave para o crescimento que a afeta.

Diante das necessidades atuais de suporte ao desenvolvimento profissional
das pessoas, a fim destas colaborarem com o crescimento, além da necessidade de
alocar profissionais conforme suas aptiddes e potencialidades, assim sendo, evitar a
rotatividade, o estudo da motivacdo se tornou uma necessidade junto aos seus
métodos de utilizacdo pelos gestores dentro das empresas.

Sendo assim, antes de abordarmos sobre o que a literatura discorre em
relacdo ao processo motivacional e a administracao publica, é necesséario entender o
gue € motivacao e como afeta aos individuos. Segundo Vieira et al. (2011), a motivacéo
é afetada pelas ambigGes, expectativas e necessidades pessoais, além da interferéncia
do ambiente externo, até mesmo da situacdo que o pais se encontra. Dessa forma, os
motivos que impulsionam ou freiam a motivagdo podem ser externos ou internos,
originando sempre um impulso que vem de dentro da pessoa e se manifesta em seu
meio.

Batista (2016) afirma que a motivacdo compreende o conjunto de razdes que

explicam, induzem e incentivam certo tipo de acdo ou reacdo do comportamento



humano. Para Chiavenato (2015), a motivagdo funciona como forga ativa para atingir
desejos e impedir receios, isto €, a fim de alcancar desejos de sustento, status, poder e
realizacdo, em contraposicdo as ameacas de necessidades nédo atendidas. Pode-se
afirmar entdo que a motivacdo é a forca que impulsiona o individuo a agir de
determinada forma, de acordo com suas necessidades pessoais que sao influenciadas
pelo meio externo e induzidas pelos proprios pensamentos conscientes e inconscientes.

Rodrigues, Reis Neto e Goncalves Filho (2014, p. 4) citam a classificacdo da
motivacdo em dois grupos de acordo com o foco: “o primeiro foca a satisfacdo das
necessidades dos individuos enquanto que o segundo foca no processo cognitivo
envolvido a partir da criacdo de prioridades em fungdo das necessidades. ” Dessa
forma, as correntes tedricas da motivacdo seriam classificadas em teorias das
necessidades humanas, compreendendo as teorias de Herzberg, Maslow e McCleland,
e teorias cognitivas, a exemplo das teorias de Adams, Vroom e Locke. As teorias das
necessidades enfatizam a relacédo desta com a satisfacéo dos individuos, enquanto que

as teorias cognitivas possuem foco no processo cognitivo que a motivacao € formada.

2.1 Teoria da hierarquia das necessidades humanas

Uma das primeiras teorias sobre o estudo da motivagéo, surgiu na década de
50, através do psicologo Abraham Maslow e é um dos modelos mais divulgados no
estudo da ciéncia do comportamento humano. Segundo Maslow, existe uma hierarquia
de cinco necessidades dentro de cada ser humano, sendo estas: as fisioldgicas, as de
seguranga, as sociais, as de estima e as de auto realizagdo (RIBEIRO; OLIVEIRA,
2016).

As necessidades fisiologicas se referem as necessidades de sobrevivéncia
bioldgica, como fome, sede, sono, sexo. As necessidades de seguranca compreendem
as necessidades de estabilidade emocional, como protecdo contra perigo fisico ou
psicologico, contra ameacgas presentes no ambiente. Fazem parte das necessidades
sociais aquelas que envolvem aceitagdo social e amizade, sado aquelas que envolvem
as relacdes interpessoais e as filiacbes. As necessidades de estima séo as que incluem

senso de reconhecimento, estima, status, consideragdo e de se sentir digno, enquanto



que as necessidades de auto realizagdo seriam aquelas de aproveitamento do proprio
potencial, de gostar daquilo que se é e daquilo que é capaz, seriam as necessidades de
realizacdo. Cada uma dessas necessidades incorpora um patamar de necessidades
que se classificam entre necessidades primarias e secundarias (MARTINS; SILVA,
2017).

A teoria defende que o individuo é formado por um conjunto de necessidades
e quando uma dessas necessidades é satisfeita, outra necessidade € posta em seu
lugar de forma imediata, o que torna a motivacdo como algo ciclico e dinamico. Quando
uma dessas necessidades ndo é satisfeita de alguma forma, o individuo em questdo
permanecera frustrado, que por sua vez pode prejudicar o seu trabalho desempenhado
(BATISTA, 2016).

Para melhor compreensdo do tema, apresenta-se a Figura 1, desenho

exemplificativo da teoria de Maslow:

Figura 1 — Hierarquia das Necessidades de Maslow
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Fonte: Chiavenato (2003).

A piramide é dividida entre necessidades primarias que séo base para o ser
humano, pois sédo necessidades fundamentais, incluindo necessidades fisioldgicas e de
seguranca. Alcancada a satisfacdo dessas necessidades citadas, o individuo
acrescentaria necessidades sociais, de estima e de auto realizagdo, que sdo anseios
comportamentais e mais complexos.

Assim, como nos afirma Faller (2004, p. 31):



A ideia de hierarquizar ou de classificar os motivos humanos, como Maslow
propds em 1948, foi inovadora para que se pudesse compreender melhor o
comportamento humano na sua variedade. Ao hierarquiza-los, pode-se
compreender que tipo de objeto esta sendo perseguido pelo individuo em dado
momento, isto &, que necessidades energizam o seu comportamento.

Atualmente, a teoria de Maslow recebe grande reconhecimento dos gerentes
por possuir uma ldgica intuitiva e por sua facilidade de entendimento. Embora algumas
pesquisas ndo validem essa teoria, por sua falta de referéncia empirica, ela ainda é
muito usada como suporte para reconhecimento das necessidades humanas, sendo
uma importante ferramenta de analise comportamental por apresentar as necessidades
de forma simples e direta. (FIGUEIREDO et al., 2015).

2.2 Teoria dos dois fatores

Desenvolvida por Friederick Herzberg, a teoria dos dois fatores defendia que
os fatores que geram satisfacdo no individuo sao autbnomos em relacado aqueles que
geram insatisfacao, isto é, que o antdnimo de satisfacdo ndo seria a insatisfacao, mas a
auséncia de satisfacdo, assim como que a insatisfacdo teria por antbnimo a auséncia
de insatisfacdo. Nessa teoria, Herzberg afirmava que dois fatores afetavam os
individuos, sendo estes os fatores motivacionais ou intrinsecos e os fatores higiénicos
ou extrinsecos (RIBEIRO; OLIVEIRA, 2016).

Segundo Berle e Casali (2015), os fatores higiénicos eram aqueles que
diziam respeito ao ambiente externo que os individuos estavam, abrange as condicfes
de trabalho em que eles estdo. Sendo estes, o tipo de chefia, o salario, condicdes
fisicas e ambiente de trabalho, o clima organizacional, os beneficios, entre outros. Para
Herzberg, esses fatores apenas evitavam a insatisfacdo quando eram 6timos, porém
quando eram precérios, eles levavam os funcionarios a insatisfacdo. Enquanto que os
fatores motivacionais estavam relacionados com o conteudo do cargo e as tarefas a ser
desempenhadas, envolvendo sentimentos de crescimento e reconhecimento
profissional, sendo, portanto, de controle intrinseco e relacionados com o a auto
realizacao.

Um aspecto pratico dessa teoria € a capacidade de, a partir dela, sermos

capazes de distinguir as pessoas em tipos ou estilos motivacionais diferentes, pois nem



todas as pessoas possuem 0 mesmo objetivo. Para Herzberg, existem pessoas que
priorizam a propria realizacéo e o crescimento dentro do trabalho, essas pessoas séo
aguelas que procuram por motivacdo. Entretanto, segundo Brunelli (2008) alguns
individuos consideram o referencial ambiental de grande importancia centralizando sua
atencdo em fatores como salario, beneficios, condigdes de trabalho ou seguranca, por
exemplo. A esse Ultimo tipo de grupo o autor da teoria homeou como aqueles que
procuram manutengao.

Para Chiavenatto (2004), essa teoria possui um lado negativo por basear-se
em uma pesquisa de pequena amostra e fazer generalizagbes a partir dessa pequena
amostra, concluindo que a teoria simplifica muito a satisfacdo no trabalho, sobre
gquando a satisfacdo ou a insatisfacdo podem existir no contexto do trabalho, no

conteudo do trabalho ou nos dois ao mesmo tempo.

2.3 Teoria das necessidades adquiridas

A teoria de McClelland ou teoria das necessidades adquiridas parte do
principio que a motivacdo € impulsionada por trés grandes fatores, sdo consideradas
secundérias, aprendidas e adquiridas socialmente, em outras palavras, elas séo
desenvolvidas pelo individuo a partir da sua experiéncia de vida e de suas interacdes
com outros individuos ou com o ambiente (SILVA et al, 2017).

De acordo com Café Filho, Goncalves e Santos (2017), a teoria se
desmembra em trés grandes necessidades: de realizacdo, de poder e de afiliacdo. As
necessidades sédo formadas conforme experiéncias adquiridas no tempo de vida do
individuo, podendo este assimila-las. A necessidade de realizagdo € um desejo
inconsciente de atingir um alto patamar profissional, adquirir competéncias para
executar atribuicdes de certa complexidade, a fim de se tornar Gtil em seu meio. A
necessidade de poder se trata do impulso emocional de querer influenciar ou controlar
outras pessoas, além de ter autoridade para mudar a forma de agir dos outros
individuos. J& a afiliacio compreenderia 0 desejo de pertencimento a um grupo, €
marcado pela vontade inconsciente de manter relagdes interpessoais e afetivas, de

manter a amizade e evitar conflitos.



Segundo Hampton (2005) existe uma correlacdo entre a teoria apresentada
por McClelland e a teoria das necessidades de Maslow, pois 0 poder seria comparado
as necessidades de estima de Maslow, enquanto que a realizacéo seria faria parte do
altimo patamar da teoria das necessidades, compondo assim a piramide de
necessidades do autor.

Segundo a teoria de McClelland, todas as pessoas possuem os trés tipos de
necessidades em graus menores ou maiores, conforme experiéncias vividas.
Entretanto, apenas uma classe de necessidades prevalece e define a motivacdo do
individuo. Assim, a atuacdo e a motivacdo do individuo no trabalho dependerdo do
quanto as trés necessidades o influenciam (BERLE, 2014).

2.4 Teoria da expectancia

Formulada por Vitor H. Vroom, em contraposicdo a teoria de Herzberg, a
teoria da expectancia afirmava que existia uma interligacdo entre a motivacdo do
individuo para o trabalho e a expectativa do produto obtido por essa acdo a ser
realizada. Em outras palavras, o individuo se sentiria motivado a fim de aplicar for¢ca no
trabalho, quando acreditasse que isso resultaria em uma boa recompensa, satisfazendo
suas metas pessoais (FALLER, 2004).

Conforme a Figura 2 de Renné (2013), que demonstra a ligacdo entre

esforco e recompensa:

Figura 2 - Teoria da expectancia de Vroom
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A teoria de Vroom abrange trés aspectos basicos: valéncia,
instrumentalidade e expectancia. Valéncia significa a forca que um resultado tem sobre
um individuo quando confrontado com outros resultados. Ja a instrumentalidade € a
ideia subjetiva que cada individuo tem dos meios utilizados para atingir seus objetivos.
A expectativa € a probabilidade esperada pelo individuo de que seu esfor¢o no trabalho
sera seguido por um certo desempenho na tarefa. Para ele, a motivacdo (M), a
expectancia (E), a instrumentalidade (1) e a valéncia (V) estéo relacionadas entre si pela
equacao: M = E x | x V. Essa relagcado multiplicativa significa que o apelo motivacional de
um determinado trabalho é reduzido quando um ou mais desses fatores se aproxima do
valor zero (VIEIRA et. al., 2011).

A teoria € uma das que mais se aproxima da linha de pensamento dos
psicologos contemporaneos por estar baseada, segundo Ribeiro e Oliveira (2016, p.
271), “no relacionamento entre o esfor¢o do individuo, o desempenho e o desejo dos
resultados associados com o alto desempenho. ” As pessoas sao vistas como Uunicas e
possuem vontades e desejos especificos em relacdo ao trabalho, tomando suas
decisOes e realizando os seus esfor¢os de acordo com 0 momento que passa.

Assim, a chave para a teoria da expectativa € o entendimento das metas de
um individuo e a ligacdo entre esforco e desempenho, entre desempenho e
recompensas e, finalmente, entre as recompensas e a satisfacdo individual da meta.
Vale lembrar, que a teoria ndo tenta definir necessidades e recompensas como as
outras teorias, mas sim mostrar que elas variam de acordo com a pessoa. Uma vez que
poucas pessoas percebem a correlacédo entre desempenho e recompensa, essa teoria
€ mais realista. (VIEIRA et. al., 2011).

2.5 Teoria da equidade
A teoria defendida por Adams, também conhecida como teoria do equilibrio,

tinha por linha de raciocinio que as recompensas deveriam ser proporcionais aos

esforcos e incidir de forma igual para todos os individuos da organizacéo. Dessa forma,
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se os funcionarios X e Y realizam a mesma tarefa, a recompensa deve ser igual para os
dois (CHIAVENATO, 2015).

A teoria da equidade defende a ideia de que a motivacdo do funcionario
depende da comparacdo que o mesmo faz entre aquilo que ele executa e recebe, em
relagdo aquilo que os outros funcionarios também fazem e recebem, enfoca na
percepcao do quéo justo é o tratamento dos individuos quando comparados aos outros
individuos presentes na organizacdo. (GOMES; QUELHAS, 2003).

Dessa forma, os funcionarios avaliavam como proporcional ou como
iniquidade de acordo com o trabalho empregado e a recompensa obtida. A iniquidade &
vista quando as proporcdes de esforco e resultado estdo desequilibradas, por exemplo,
guando uma pessoa de formacao elevada recebe o mesmo salario que um funcionario
menos qualificado (VIEIRA et. al., 2011).

Chiavenato (2015) citou trés passos para administrar o processo da
equidade: verificar que todos os funcionarios fazem comparativos especialmente a
recompensas Vvisiveis, que € possivel prever iniquidades negativas e sobre a
necessidade de comunicar a cada individuo sua avaliacdo pessoal de recompensas e
desempenho.

A teoria da equidade de Adams trouxe contribuicbes ao ambiente
organizacional, principalmente em relacédo ao clima organizacional, por oferecer a Gtica
das pessoas em relacdo as recompensas que sdo oferecidas a um grupo, possibilitando

a melhoria do ambiente de trabalho e aplicacdo de recompensas mais justas.

3. MOTIVACAO E PRODUTIVADE NA ADMINISTRACAO PUBLICA

A administracdo publica tem por principal dever o fornecimento de servigos
de qualidade a sociedade, conforme cita o art. 37 da Constituicdo Federal Brasileira
(1988), que trata do dever da administracdo publica em obedecer ao principio da
eficiéncia. Sendo este inerente a organizagdo, é possivel deduzir que se estende a
gestdo de pessoas, em especial a motivacdo dos seus funcionarios, uma vez que sédo o
organismo vivo e inteligente da maquina administrativa. Afinal, € notoria que a

motivagao possui papel fundamental no servigo final prestado a sociedade, tendo em
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vista que a administracdo publica é dependente de pessoas para a consecucdo dos
seus objetivos.

A motivacdo do ser humano € inerente a sua esséncia, portanto €
indispensavel que o ambiente de trabalho em que este exerce suas atividades seja
agradavel e ndo uma barreira de encontro & motivacdo. E indispensavel que o ambiente
de trabalho proporcione ao seu conjunto de funcionérios, o prazer em determinadas
tarefas, a fim de alcancar os objetivos da empresa, e por consequéncia o delas
mesmas. (RIBEIRO; OLIVEIRA, 2016).

Na administracdo publica existe pouco planejamento em relagdo a motivacao
dos servidores publicos ou em relagdo a prépria gestdo de recursos humanos, abrindo
espaco para o erro das geréncias por falta de conhecimento. A motivacao é vista de
acordo com a interpretacdo individual dos seus lideres, conforme discorre Ribeiro e

Oliveira (2016, p. 24 ) ao afirmar que:

Nota-se que néo existe uma preocupacdo da organizacdo em relacdo a
motivagdo dos funcionarios da empresa nos servicos publicos, ja que a
consideram alheia ao servigo. A hierarquia de motivos é usada como forma de
serem julgadas de acordo com o entendimento da geréncia. Dando-nos a ideia
de como atua o funcionalismo publico, com suas geréncias tradicionais, nao
valorizam nada os servidores, e muitos de seus projetos humanisticos ainda
estdo aguardando a sua implementacéo.

De acordo com Faller (2004), a qualidade de vida no trabalho dentro do
servico publico esta relacionada aos diversos fatores nos quais os individuos séo
submetidos e que se encontram correlacionados com a sua satisfacdo pessoal, dentre
eles o reconhecimento pelo trabalho executado e a oportunidade de melhorar as suas
habilidades. Saber como o0 agente publico esta se sobressaindo na execuc¢édo de seu
trabalho, traduz a alguém a sensacao de atencado e valorizacao profissional, além de
propiciar oportunidades de crescimento ao mesmo.

A falta de reconhecimento dos servicos prestados pelos servidores, muito
embora rotineiros, mas quase sempre nao reconhecidos pelas chefias, resulta no
sentimento de insatisfagdo e compromete ao mesmo tempo a produtividade funcional.
Em sua pesquisa, Brunelli (2008) demonstra que na administracdo publica, o
reconhecimento interno foi fator apontado como causador de satisfacdo no trabalho dos

respondentes, com 66% de concordancia. Ter o proprio trabalho reconhecido é uma
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das principais expectativas do trabalhador, pois reflete positivamente na autoconfianca
e na autoestima e também atende as necessidades de prestigio e consideragdo. A
desvalorizacdo dos funcionarios e de seus anseios pessoais afeta a qualidade dos
servicos prestados, pois 0s gestores ndo recebem em troca o bom desempenho

Conforme a teoria de Maslow, um dos métodos mais simples de motivar uma
pessoa é através do elogio e do reconhecimento, pode-se perceber que a instituicdo ou
0S superiores nem sempre elogiam ou cumprimentam seus funcionarios pelos trabalhos
que realizam. Uma organizacdo € como um elo que ndo deve ser quebrado e todas as
tarefas sdo imprescindiveis para que isso ndo aconteca. A tarefa que cada um
desempenha é de grande importancia para o conjunto de atividades da organizacao e
mostrar isso a eles e reconhecé-los por suas tarefas, pode Ihes dar mais animo e
disposicéo para o trabalho que exercem (CHIAVENATO, 2015)

A motivacdo ainda € vista como um problema de ordem subjetiva dos
funcionarios, vinculando a culpa unicamente a eles, porém nas teorias ja citadas, como
a teoria de Vroom, € visto que a forca do capital humano também depende de
caracteristicas ambientais. Segundo Ribeiro e Oliveira (2016), muitos 6rgdos do setor
publico possuem precarias condi¢cdes de trabalho e oportunidades de crescimento
profissional, o que evidencia fatores higiénicos, isto €, ambientais, como atrito ao
alcance da produtividade e qualidade.

Segundo a classica teoria dos dois fatores motivacionais de Herzberg, a
oferta dos fatores extrinsecos (higiénicos) satisfaz as necessidades basicas dos
individuos, reduzindo fontes de desconforto que, se presentes, em funcdo dos fatores
higiénicos péssimos ou precarios, provocam a insatisfacdo dos empregados e, talvez,
intencao de sair do emprego. (VIEIRA et al., 2011).

Na esfera publica, quando os servidores sentem que suas condi¢cdes de
trabalho ndo permitem a execucdo adequada e satisfatoria de seu trabalho, pela falta
de equipamentos e materiais, cria-se uma situacédo de desconforto, e uma decorrente
insatisfacdo no trabalho. Conforme teoria de Herzberg, oferecer boas condi¢cdes de
trabalho pode até contribuir pouco para a satisfacdo profissional, mas condi¢cdes
inadequadas de trabalho causam insatisfacédo elevada. (FALLER, 2004).

Outro fator higiénico desmotivador é a burocracia exagerada do sistema
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publico, esta ultima herdada da administragdo publica patrimonialista antes vigente. A
prestacdo de servicos lenta e cansativa muitas vezes impede que o trabalho seja
realizado de boa forma, dando abertura a erros em sua execucdo. Também € visto
como empecilhno o clima organizacional no ambiente de trabalho, onde gestores
despreparados e a falta de colaboracdo dos colegas tornam simples tarefas diarias
como complexas e pesadas (EVANGELISTA; COSTA, 2008).

Como complementa Faller (2004), o quadro se repete quase que
invariavelmente nas reparticées publicas: o modelo de gestdo de recursos humanos na
area publica parece continuar pautado nos principios burocréaticos da impessoalidade,
do tecnicismo e do mecanismo e dissociado de qualquer fundamento tedrico mais
apropriado. Segundo Fleury (2001), as disfuncdes burocraticas podem gerar
dificuldades para uma gestédo eficiente, porque os interesses corporativos podem se
sobrepor aos interesses coletivos.

Também é destacado alguns aspectos na Administracdo Publica que
influenciam diretamente a satisfacao dos servidores publicos, entre estes: a caréncia de
servidores especializados, o que gera desvios de funcdes, a alta rotatividade, a falta de
politica de retencdo de pessoal, a falta de reconhecimento, cortes orcamentarios e o
clima organizacional. Assim, o nivel de satisfacdo dos servidores publicos ainda é
afetado por fatores ambientais como exemplo, a burocracia e o clima organizacional, e
por fatores internos, como exemplo da falta de reconhecimento, que poderiam ser
mudados diante de estratégias bem aplicadas e uma visao diferente dos gestores a

frente da gestdo de pessoas da organizacdo. (BRANDAO et. al, 2014).

4 CONSIDERACOES FINAIS

E bilateral a perda, tanto da organizacdo como das pessoas que nela
trabalham, quando expostas aos efeitos causados pela auséncia de motivacdo no
ambiente de trabalho. Gargalos nos padrdes de qualidade e produtividade, além da
rotatividade de pessoal implicam perdas materiais e influenciam negativamente no clima
organizacional por parte da empresa, enquanto que para os funcionarios resultam em

absenteismo, estresse e 0 avanco de transtornos mentais.
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Este trabalho buscou identificar os principais fatores motivacionais que
influenciam a produtividade dos funcionarios no servico publico, os fatores
preponderantes que a administracdo publica enfrenta, averiguados através da revisao
de literatura, sdo relacionados a motivacao de seus funcionarios no que diz respeito ao
pouco planejamento em torno dos recursos humanos, o erro pela falta de
conhecimento, a falta de reconhecimento pelo trabalho executado, as precéarias
condicbes de trabalho, a burocracia exagerada, a caréncia de servidores e o clima
organizacional desfavoravel.

Um dos principais fatores que influenciam a produtividade no setor publico é
a falta de planejamento em relagcdo a programas de motivacdo, em que geréncias
tradicionais ndo dao devido valor a projetos humanisticos e até mesmo ao
entendimento simples de valorizacdo do funcionario publico. Essa pouca percepcéo de
sistema composto de pequenas partes e a falta de conhecimento sobre o tema, abre
espaco para erros primarios de gestdo. O ideal é que cada lideranca possua
conhecimento dos processos psicologicos da motivacdo, para assim compreender
melhor o seu corpo de funcionarios e otimizar a produtividade da organizacao.

A falta de reconhecimento do trabalho executado também €& um fator
motivacional de influéncia da produtividade da administracdo publica. Cada tarefa
desempenhada é de grande importancia para o sistema produtivo, cabendo ao gestor
demonstrar a sua gratiddo ao trabalho executado e a valorizacdo das pessoas que
garantem o funcionamento desse corpo de atividades. Ter a preocupacédo de como o
funcionario esta se sobressaindo na execucédo de seu trabalho, demonstra a sensacéo
de atencdo, valorizacdo profissional e reflete positivamente na autoconfianca e
autoestima. Além disso, verificar o desempenho de cada funcionario implica na
observacédo de oportunidades de melhoria e melhor alocacéo dos recursos humanos.

Outros fatores sdo as precarias condi¢cdes de trabalho e a burocracia, o
primeiro relacionado com a falta de equipamentos e materiais para desempenho das
atividades laborais, enquanto o segundo se refere a prestacao de servi¢os lenta, que
impede que o trabalho seja realizado de boa forma, sendo muitas vezes cansativo e
permitindo erros em sua execucdo. Nao propiciar um ambiente adequado e com

disfungbes burocraticas gera dificuldades para uma gestao eficiente.
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Por fim, citamos a caréncia de servidores especializados, que geram muitos
desvios de fungbes, aumentam a rotatividade e também permitem gargalos na
execucao das atividades publicas. Esse e todos os outros fatores incidem no tipo de
clima organizacional que o setor publico tera, afetando o relacionamento interpessoal
dos funcionéarios e a motivagdo para o desempenho da profissao.

A gestdo publica poderia estar alavancando se ndo estivesse engessada em
um modelo burocratico e a eficacia da organizacdo poderia elevar a produtividade a
niveis acima dos conhecidos, caso houvesse maior atencdo dos gestores em relacao
aos fatores que desmotivam seus agentes publicos, sendo possiveis medidas de
melhoria: o reconhecimento do trabalho de cada funcionario, iniciativas e projetos de
qualidade de vida e otimizacdo do ambiente de trabalho, capacitacdo de servidores
publicos e suas liderancas, gestdo do conhecimento e mapeamento de processos, a fim
de diminuir a burocracia do sistema.

Este artigo se traduz numa valiosa ferramenta que contribui para a
minimizacdo e mitigacdo de fatores que influenciam negativamente na produtividade da
administracdo publica, para que a mesma seja mais eficaz e eficiente na prestacéo de
seus servicos. Sugere-se que outros estudos sejam realizados sobre o tema em
diferentes ramos de atividade e até nas diversas esferas do poder publico, a fim de
compreendermos melhor quais fatores incidem na motivacdo dos agentes publicos e de
gue forma seria possivel melhorar essa motivacao a fim de garantir maior produtividade

a servico da sociedade.
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