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RESUMO

Este estudo teve como objetivo geral, fazer uma analise com relacdo a satisfacéo e
ao salario dos funcionarios estatutarios e celetistas do Servico de Pronto
Atendimento (S. P. A.) — IPESAUSE. A motivacdo no trabalho permanece ainda
como um dos grandes desafios dentro da realidade das organizagbes porque as
pessoas demonstram pouca motivacdo mesmo quando seu ordenado atende a suas
necessidades sociais e pessoais. De acordo com a teoria das necessidades, as
modernas explicacbes sobre o conteudo estabelecem que as pessoas sejam
motivadas essencialmente pelas necessidades humanas. ApOs pesquisas
bibliograficas e de campo obteve-se a conclusdo que o salario direto ndo foi o
principal motivo da alegria dos servidores do Ipesaiude, mas com certeza o salério
indireto somado ao base sem duvida é a palavra chave para a motivacdo dos
funcionérios desta organizacao.

Palavras- chave: Salario. Motivagdo. Servidor publico.
ABSTRACT

This study aimed generally does an analysis with respect to satisfaction and salaries
of civil servants and CLT Service Emergency Care (SPA) - IPESAUSE. The
motivation at work still remains a major challenge within the reality of organizations
because people show little motivation even when your salary meets their social and
personal. According to the theory of needs, the modern explanation of the content set
that people are essentially motivated by human needs. After literature searches and
field obtained the conclusion that the direct salary was not the main reason for the joy
of Ipesalude servers, but it certainly added to the indirect wage base is undoubtedly
the key word for the motivation of the employees of this organization.

Keywords: Wage. Motivation. Public servant.



1. INTRODUCAO

Mesmo sabendo que o0 estudo da motivacdo humana tem raizes na
Antiguidade, dentro da administracdo ela surge a partir da Escola de Relacdes
Humanas, que foi a primeira a enfatizar a satisfacdo do funcionario, a se preocupar
com suas questdes afetivas e pessoais, estudando e analisando de maneira
sistematica os aspectos humanos dentro da organizacao.

A motivagédo no trabalho permanece ainda como um dos grandes desafios
dentro da realidade das organizacdes. Apesar das iniUmeras e complexas teorias, a
motivacdo, na pratica, continua sendo enfocada com simplicidade e muito maior
atencdo esse assunto recebe, quando se identifica que as pessoas estdo
desmotivadas em seu trabalho. Fala-se até que as motivacdes estdo em “crise” e
isto tem levado tedricos, pesquisadores e gestores a busca de “receitas”, “formulas”
e “técnicas” que, muitas vezes, acabam transformando-se em modismos
(BERGAMINI, 1997).

Por outro lado, os trabalhadores discutem cada vez mais sobre seus direitos e
qualidade de vida. Nesse sentido, as pressdes sao sempre pela reducdo do tempo
dedicado ao trabalho ou pelo aumento de vantagens ja conseguidas, caracterizando-
se, cada vez mais, em situacdes nas quais o0 ato de trabalhar comeca a perder o
sentido: deixa cada vez mais de representar um dos interesses centrais na vida das
pessoas.

Embora as novas teorias indiqguem a importancia de se valorizar os individuos
nas organizagdes, constatamos que pouco se da atencéo a isso e o resultado é que,
na prética, os trabalhadores vivenciam atualmente um maior desanimo ou
desmotivacao no seu trabalho.

Os efeitos da desmotivacdo no trabalho podem gerar graves problemas tanto
para as organizacbes quanto para as pessoas. Do lado das organizacdes, podem
sofrer perdas de seus padrdes de qualidade e produtividade. Da parte das pessoas,
as consequéncias negativas estdo ligadas a saude fisica e mental, ao stress, ao
absenteismo, a baixa produtividade e desempenho no trabalho, sem contar a falta

de comprometimento com sua organizagao.



Ao contrério, faz-se necessario destacarmos a importancia da motivacao para
as pessoas e organizacbes, uma vez que tal processo configura-se como
transformador de qualquer ambiente organizacional, levando, consequiientemente, a
um maior envolvimento e comprometimento das pessoas no desenvolvimento de
suas atividades, contribuindo significativamente para a eficacia organizacional.

Nas organizacBes publicas, como se sabe, todos 0S processos Ssao
previamente definidos e formalizados, a burocratizacédo faz com que as atividades se
tornem mecanizadas e dificiimente sao flexiveis. Os servidores publicos uma vez
efetivos na instituicdo, seguem esta carreira, dentre outros fatores, devido a
estabilidade/seguranca que possuem em relacdo a seu trabalho e que de certa
forma pode trazer comodismo e dificuldades quanto a implantacdo de novas

politicas e métodos dentro da instituicao.

1.1 Problematica

As pessoas podem demonstrar um pouco de motivagcdo quando o valor do
ordenado atende suas necessidades sociais e pessoais. Especialmente na saude,
os funcionarios querem uma oportunidade de remanejamento para terem somados
ao seu salario as vantagens oferecidas pelo governo a quem trabalha em locais
insalubres.

No Ipesaude a jornada de trabalho contribui bastante para a motivacdo dos
funcionéarios, mas, eles demonstram esta saturados porque o comodismo supera a
satisfacdo do trabalhador, cada plantdo ha de duas a trés enfermeiras que aparecem
uma vez na semana, estas sim, por motivo de ambicédo estdo sempre exaustas. A
motivacdo dos médicos chama-se horas extras e a do pessoal de apoio atende por
cafezinho e bate-papo.

O saléario foi o fator de motivacdo para os funcionarios do S. P. A.- IPES-
2011/17



1.2 Objetivos

» Objetivo geral

e Analisar se existe relacdo entre salario e satisfacdo dos
funcionarios do Servico de Pronto Atendimento (S.P.A.)-IPESAUE
2011/1.

» Objetivos especificos

¢ Identificar o nivel de motivacdo dos funcionarios com relacdo ao
espaco fisica;

e Caracterizar a motivacao através do trabalho em equipe;

e Distinguir fatores motivacionais dos colaboradores do S. P. A.

e Verificar o nivel salarial e a relacdo com o nivel de satisfacdo dos

colaboradores do S. P. A.

2. HISTORICO DA ORGANIZACAO

% IPES, quatro décadas de servicos prestados ao servidor:

Originario do antigo Montepio dos Funcionarios Publicos da Provincia de
Sergipe (1881), o Instituto de Previdéncia do Estado de Sergipe — IPES - foi criado
no Governo Luiz Garcia pela Lei 1.091 de 16 de dezembro de 1961. Vinculado a
Secretaria de Administracdo, a Autarquia tinha como objetivos oferecer previdéncia
e assisténcia médica-odontologica aos servidores publicos estaduais e seus
dependentes.

Em 05 de janeiro de 2001 a Lei n°® 4.352, instituiu o “Plano de Assisténcia a
Salde do Estado de Sergipe — IPESAUDE, dos Servidores Estaduais da
Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional, ativos e inativos, civis ou militares,

e dos pensionistas resultantes dos mesmos servidores”, tendo sido publicada em 1°



de novembro do mesmo ano. Segundo esta Lei o IPESAUDE seria gerido pelo
Instituto de Previdéncia do Estado de Sergipe — IPES.

A Lei 5.853 publicada em 30 de marco de 2006 criou o Instituto de Promocgé&o
e de Assisténcia a Saide de Servidores do Estado de Sergipe — IPESAUDE, e em

decorréncia extinguiu o Instituto de Previdéncia do Estado de Sergipe — IPES.

Entrando em operacdo efetivamente em 11 de outubro de 2006 como
Autarquia em regime especial, o IPESAUDE “tem por finalidade essencial a
realizacdo de acOes de medicina preventiva e curativa, a serem desenvolvidas
mediante aplicacdo de programas de assisténcia médica, ambulatorial e hospitalar,
por meio de servigos proprios, e, se necessério, complementados por meio de
entidades e/ou unidades de saude credenciadas, abrangendo, ainda, programa
basico de atendimento odontologico, de servidores ocupantes de cargos de
provimento efetivo ou empregos, e de postos ou graduacgdes policiais-militares ou
bombeiros-militares, integrantes dos Quadros de Pessoal dos Orgdos da
Administracéo Direta, dos Poderes Constituidos do Estado de Sergipe, do Tribunal
de Contas do Estado e do Ministério Publico Estadual, e das Autarquias e
Fundacgbes Publicas Estaduais, ativos e inativos, civis ou militares, bem como dos

pensionistas resultantes dos mesmos servidores.”

Inaugurado em 18 de Outubro de 2004, o SERVICO DE PRONTO
ADENTIMENTO DO IPESAUDE, passou por uma reforma de ampliacdo no ano de
2005, devido ao espaco nao esta comportando o nimero de pacientes que por ali
passavam todos os dias. A idéia partiu de um médico, porque ele achava o ambiente

tanto despropicio para os doentes, assim como para 0s acompanhantes.

O S. P. A. é administrado por uma enfermeira de segunda a sexta, e demais
enfermeiras auxiliares em escala rotativa, portanto, sGo as mesmas que tomam
providéncias e demais medidas cabiveis a sua funcéo, entretanto, ha situagbes a

serem resolvidas somente com a ordem da enfermeira (gerente).

O servidor publico ao ingressar na carreira, passa obrigatoriamente pelo

estado probatério que sdo de trés anos, nesta fase o funcionario esta sujeito a
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perder o cargo por qualquer ato ilicito que venha agravar sua imagem ou prejudicar
terceiros. Superada esta etapa de um ciclo que fara parte de sua vida, o funcionario
publico sente-se no direito de fazer o que bem quer e entende, porque tem em
mente o governador como principal chefe, sem duvida na escala hierarquica o
patamar mais alto é o dele. Mas ha pessoas indicadas por seus assessores para
ajudar a manter a ordem e o controle de secretarias que compdem o estado, porém,
Sao a essas pessoas 0 merecido respeito a ser dado pelos funcionarios motivados e
satisfeitos com o cargo de sua responsabilidade.

E muito dificil estabelecer regras, porque as pessoas trabalham apenas pelo
salario e gratificacdes conquistadas através de paralisa¢des.

O Servico de Pronto Atendimento do Ipesaude é um local onde sdo atendidos
funcionarios publicos estaduais e municipais ativos, inativos e dependentes (filhos
ao completar maior idade e néo estiver cursando a universidade perde o direito de
usufruir do plano). O servico disponibilizado deixa a desejar, comecando pela
infraestrutura, ndo apresenta capacidade suficiente para comportar os clientes; os
especialistas sdo um ponto fraquissimo visto assim que a pessoa chega procurando
atendimento, quando perguntam sobre os médicos e escutam que sO h& clinicos
gerais , 0os pacientes ficam aborrecidos e saem dizendo que o melhor é morrer em
casa. Outro ponto fraco é o sistema, sem ele o dia fica conturbado, o Benner é a
ferramenta essencial para autorizar guias de exames e consultas, pois as mesmas
servem de controle para que as clinicas credenciadas possam receber pelo servigo
prestado.

O quadro de funcionarios €& formado por enfermeiras, técnicas em
enfermagem, motoristas da ambulancia e oficiais administrativos, todos eles tém
muitos anos de servico prestado. A motivacdo no ambiente € pouca pelo fato de
alguns estarem ao ponto da conquista do beneficio chamada aposentadoria, devido
a trabalharem em outros lugares por conta da baixa remuneragéo salarial e a
maioria demonstra ter aderido ao sedentarismo, ndo sei se € por causa da idade,

mas tenho certeza que é por falta da alto estima.
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2.1 Organograma da Estrutura Administrativa

CONSELHO
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PRESIDENTE - GDP
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Humanos-GEREH

DIRETORIA DE

) i DIRETORIA DE
ASSISTENCIA A SAUDE

PROMOGAO A SAUDE
-DIRPROS

Geréncia de Execugdo
Orcamentéria e
Financeira -GEOF

Geréncia deMaterial e
Patrimodnio - GEMAP

Geréncla de Atividades
Auxiliares GEAU

Geréncia de
Acompanhamento
e Controle de

Contribulcdes e
Arrecadacio- GEACAR

Geréncia - Gerald
e Auditoria M
GERGPAM

Geréncia Executiva de

Auditoria de Atividades
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Geréncia Executiva de
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Figura 1
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GERACAP

Geréncia Executiva de
Acompanhamento ¢
Controle de Servicos da
Rede Credenciada -
GERACORC

Geréncia Executiva de
Atendimento do Interior
= GERAIN
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3. FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 Motivacgéo

Segundo Maximiano (2000) a palavra motivacdo é usada com diferentes
significados. Pode-se falar em motivacao para estudar, ganhar dinheiro, viajar e até
mesmo para nao fazer nada. A pesquisa motivacional € o campo do conhecimento
que lida com as razO0es de ordem comportamental que levam as pessoas a
consumir. Os especialistas em marketing e propaganda utilizam esse tipo de
pesquisa para descobrir como motivar as pessoas a consumir ou a votar em
determinados candidatos a postos eletivos. Em termos genéricos, a palavra
motivagdo abrange as causas ou motivos que produzem determinado
comportamento, seja ele qual for. No campo da administracdo, pessoa motivada
usualmente significa alguém que demonstra alto grau de disposicao para realizar

uma tarefa ou atividade de qualquer natureza.

De acordo com Lévy-Leboyer (1990), sem motivacdo 0s dons mais raros
permanecem estéreis, as capacidades adquiridas ficam em desuso, as técnicas

mais sofisticadas sem rendimento.

Motivacao refere-se aos fatores que provocam, canalizam e sustentam o
comportamento de um individuo (STONER & FREEMAN, 1999). A motivacdo de um
funcionério reflete-se na quantidade de tempo e na atencdo dedicadas as suas
atividades (LEVY-LEBOYER, 1990). Vergara (2003) enfatiza o seu carater
intrinseco, tendo em vista nascer de necessidades interiores, de modo que o que 0s
lideres podem fazer é estimular, incentivar, provocar a motivacdo de seus

funcionarios.

O gue todos gostariam de fazer é criar um ambiente no qual as pessoas gostem
de trabalhar e no qual as pessoas trabalhem bem, um ambiente de trabalho que
ajude a enriquecer a vida dos trabalhadores. Este ambiente deveria satisfazer tanto
0s requerimentos do trabalhador quanto do seu empregador, atendendo as
necessidades da comunidade como um todo (GONILIART & KELLY, 1997).

13



A criacéo de tal ambiente parece bastante complicada, pois presume um acordo
entre pessoas e estas sao totalmente diferentes umas das outras. Mas o fato de as
pessoas serem diferentes entre si torna-se o que elas ttm em comum e é um bom
ponto de partida (IMAN, 1996; KANNANE, 1995).

As primeiras hipoteses sobre o conteido da motivagédo foram propostas pelos
filésofos gregos, nas discussfes sobre o conceito de felicidade. As mais sofisticadas
teorias continuam a se inspirar nessas antigas idéias, que reconhecem trés tipos
principais de motivos: a motivacdo do ganho material, a motivagdo do
reconhecimento social e a motivagao interior da realizacdo pessoal. Cada uma
dessas hipoteses sobre a motivacao corresponde a uma hipétese sobre a natureza
humana. Uma quarta hipétese reconhece que as trés primeiras sdo simplificacfes e
estabelece que a natureza humana é complexa demais para ser explicada por
apenas um motivo (SCHEIN, 1972).

e Motivacdo do homem econdémico-racional

A primeira hipétese importante a respeito da motivacéo estabelece que
a felicidade resulta da posse de bens materiais. Essa hipotese € importante
no enfoque técnico da administracdo cientifica, e encontra-se na base de
muitos modelos de administracdo, especialmente planos de carreiras,

beneficios e incentivos usados na administracdo salarial.

e Motivacdo do homem-social

Esta hipotese corresponde a idéia, divulgada pela escola das relagdes
humanas, de que o grupo tem papel importante no desempenho das
pessoas. As pessoas Sa0 seres sociais, que nao podem sobreviver sem
convivéncia. Por necessidade de aceitagdo, ou por receio de rejeigdo, as
pessoas agem e trabalham dentro dos padrdes criados e respeitados pelos
colegas. Esta hipotese esta na base de todos os modelos da administracéo

gue enfatizam o lado social e humano da organizagéo.
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e Motivacdo do homem auto-realizador

As pessoas sdo motivadas pela satisfacdo intrinseca com a realizacao
de objetivos ou interesses pessoais. O importante ndo € ganhar dinheiro
nem o que pensam 0s outros; 0 motivo importante € a felicidade intima que
se alcanca com a realizagdo pessoal. Essa € a hipétese do homem auto-
realizador. Esta idéia encontra-se na base da teoria da motivacao intrinseca,
gue, sucintamente, estabelece que as pessoas preferem fazer aquilo de que

gostam.

e Motivacdo do homem complexo

O reconhecimento de que o ser humano é complexo significa que nao se
pode dar uma Unica explicagdo para a motivacdo. A complexidade do
comportamento humano torna praticamente intermindvel a busca de
explicacBes sobre a motivacdo. Portanto, nenhuma das hipdteses anteriores
pode ser aceita isoladamente. As pessoas sao motivadas por iniUmeras
causas, em diferentes momentos e diferentes circunstancias, até dentro da

mesma organizacao.

3.2 Teoria das Necessidades: Maslow e Herzberg

A mais importante das explicagdes modernas sobre o conteido da motivacao
estabelece que as pessoas sdo motivadas essencialmente pelas necessidades
humanas. Quanto mais forte a necessidade, mais intensa € a motivacao. Uma vez
satisfeita a necessidade, extingue-se o motivo que movimenta o comportamento e a
motivacdo cessa. Certas necessidades sao instantaneas, como a necessidade de
procurar abrigo numa situacdo de seguranca; outros tém ciclo de satisfacdo mais
longo, e sdo atendidas de momento a momento. E o caso da motivacdo para o
poder, que pode ficar mais intensa a cada momento. Portanto, qualquer recompensa
ou objetivo do comportamento tem um valor que € determinado pela capacidade de

satisfazer necessidades (MAXIMIANO, 2000).
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Piramide da Teoria das Necessidades

Necessidades
sosiais
Meteriais MRS
Psicologicas SOOEDCE.
Interesses "E"”"““ED,
profissionais INDVIDUAIS

SSE@[IDB{I

R NEGESSIDADES
Abrigo PRIVARIAS COMUNSA
Seguranca

Fonte: Maximiano (2000)
Figura 2

e Necessidades basicas

Sdo0 necessidades inerentes a condicdo humana, como as de
alimentacado, reproducdo, abrigo e seguranca, chamadas de basicas ou
primérias. Elas tornam todas as pessoas iguais umas as outras. Conhecidas

também como necessidades de sobrevivéncia.

e Necessidades adquiridas

As necessidades secundarias também fazem os fatos e objetos do meio
ambiente parecer mais ou menos atraentes. Assim, uma pessoa pode
interessar-se por determinada carreira porque ela corresponde a seus
interesses; ou pode desejar certos bens materiais ndo pelo seu valor

intrinseco, mas porque sua posse é valorizada pelo meio social.
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Hierarquia de Maslow

NECESSIDADES DE
AUTO-REALIZACAO

NECESSIDADES
DE ESTIMA

NECESSIDADES
SOCIAIS

NECESSIDADES DE
SEGURANCA

NECESSIDADES
BASICAS

Fonte: Maximiano (2000)
Figura 3

Abraham Maslow (1908-1970) é o autor da mais conhecida teoria que se baseia
na idéia das necessidades humanas. Ap6s formar-se em Psicologia, Maslow
dedicou-se a essa area do conhecimento até o fim de sua vida (MAXIMIANO, 2000).
Desenvolveu a idéia de que as necessidades humanas dispdem-se numa hierarquia
mais complexa que a simples divisdo em dois grandes grupos. Segundo Maslow, as

necessidades humanas dividem-se em cinco grupos:

I- Necessidades fisiologicas ou bésicas: Necessidades de alimento, abrigo
(protecdo contra a natureza), repouso, exercicio, sexo e outras necessidades

organicas.

II- Necessidades de seguranca: Necessidades de protecdo contra ameacas,
inclusive a ameaca de perda do emprego.

Ill- Necessidades sociais: Necessidades de amizade, afeto, interacdo e aceitacao

dentro do grupo e da sociedade.
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IV- Necessidades de sistema: Necessidades de auto-estima e estimulo por parte

dos outros.

V- Necessidades de auto-realizacdo: Necessidades de utlizar o potencial de

aptidées e habilidades, auto-desenvolvimento e realizacdo pessoal.

Essa visdo a respeito da motivacdo € bastante positiva. De acordo com essa
teoria de Maslow, as pessoas estdo em processo de desenvolvimento continuo. As
pessoas tendem a progredir ao longo das necessidades, buscando atender uma

apos a outra, e orientando-se para a auto-realizacao.

% Teoria de Herzberg

Frederick Herzberg, na década de 60, focalizou a questdo da satisfagdo para
formular sua teoria. Segundo ele, existem dois fatores que explicam o

comportamento das pessoas no trabalho: os higiénicos e os motivacionais.

Fatores higiénicos localizam-se no ambiente de trabalho. Sdo extrinsecos as
pessoas. Nessa categoria estdo elencados: salario, beneficios sociais, condicdes
fisicas de trabalho, modelo de gestdo, relacionamento com os colegas. Os fatores
higiénicos, se presentes, deixam de causar insatisfacdo as pessoas, mas hao
chegam a causar satisfacdo. Um bom salario pode ndo ser garantia de satisfacdo no
trabalho, por exemplo. Se ausentes, os fatores higiénicos causam insatisfacdo. Faco

greve. Ou melhor, fazia, antes do desemprego em massa.

Fatores motivacionais séo intrinsecos. Dizem respeito aos sentimentos de auto-
realizacdo e reconhecimento. Se presentes, causam satisfacdo. Se ausentes,
deixam de causar satisfagdo, mas ndo chegam a causar insatisfacdo. (VERGARA,
2003)
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«+ Teoria de McClelland

Segundo Cavalcanti (2009), McClelland pesquisou padrdes motivacionais em
diferentes individuos, identificando trés tipos de necessidades: realizacao, afiliagdo e
poder. Realizacdo refere-se a necessidade de superar desafios e atingir metas;
afiliacdo, as necessidades sociais, de relacionamento e pertencimento; e poder, a
necessidade de influenciar pessoas e situacoes.

A partir da classificagdo dos individuos por necessidades dominantes, varias
pesquisas foram realizadas. Davis e Newstrom (1992) assinalam que funcionarios
orientados para a realizacdo dao valor a trabalhar com pessoas techicamente
capazes e a receber uma avaliacdo detalhada de seu gerente sobre seu
comportamento no trabalho, bem como s&o estimuladas por discursos em que a
tbnica seja a superacdo de desafios e a busca de exceléncia. Pessoas com
motivacdo para afiliacdo trabalham melhor quando elogiadas por atitudes de
cooperacao, valorizando trabalhar entre amigos. Individuos com orientacdo para o

poder buscam criar um impacto em suas organizac¢des, assumindo riscos ao fazé-lo.

3.3 Teoria de Campo de Lewin

Em 1935, Kurt Lewin ja se referia em suas pesquisas sobre o comportamento
social ao importante papel da motivacdo. Para melhor explicar a motivacdo do
comportamento, elaborou a teoria de campo, que se baseia em duas suposi¢coes

fundamentais:

a) O comportamento humano é derivado da totalidade de fatos coexistentes ao
seu redor;
b) Esses fatos coexistentes tém o carater de um campo dinamico, no qual cada

parte do campo depende de uma inter-relacdo com as demais partes.

O comportamento humano ndo depende somente do passado ou do future, mas
do campo dinamico atual e presente. Esse campo dinamico é “o espago de vida que

contém a pessoa e 0 seu ambiente psicolégico”.
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3.4 Remuneragao

Segundo Chiavenato (1999), as pessoas trabalham nas organiza¢des em funcéo
de certas expectativas e resultados. Elas estdo dispostas a se dedicarem ao
trabalho e as metas e objetivos da organizacdo desde que isto lhes traga algum
retorno significativo pelo seu esforco e dedicacdo. Em outros termos, o engajamento
das pessoas no trabalho organizacional depende do grau de reciprocidade
percebido por elas: na medida em que o trabalho produz resultados esperados, tanto
maior sera esse engajamento. Dai a importancia em projetar sistemas de
recompensas capazes de aumentar o comprometimento das pessoas nos negocios

da organizacéo.
% Conceito de Remuneracéao

Ninguém trabalha de graca. Como parceiro da organizacdo, cada funcionario
estad interessado em investir com trabalho, dedicacdo e esforco pessoal, com 0s
seus conhecimentos e habilidades, desde que receba uma retribuicdo adequada. As
organizacdes estdo interessadas em investir em recompensas para as pessoas
desde que delas possam receber contribuicbes ao alcance de seus objetivos. Dai
decorre o conceito de remuneracéo total. A remuneracao total de um funcionario é

constituida de trés componentes.

Na maioria das organizacdes, o principal componente da remuneracao total é a
remuneracao basica, que é o pagamento fixo que o funcionario recebe de maneira
regular na forma de salario mensal ou na forma de salario por hora. A remuneracao
basica é representada pelo salario mensal ou horario. No jorgdo econdmico, salario
€ a remuneracdo recebida pelo trabalhador pela venda de sua forca de trabalho
(SANDRONI, 1989). Embora tenha havido trabalhadores assalariados em outros
periodos da histéria, foi com o advento do capitalismo que o salario se tornou a
forma dominante de pagamento da chamada mao-de-obra. O segundo componente
da remuneracao total sdo os incentivos salariais, que sdo programas desenhados
para recompensar funcionarios com bom desempenho. Os incentivos sao
concedidos sob diversas formas, como bbénus e participacdo nos resultados a titulo

de recompensa por resultados alcancados. O terceiro componente da remuneragao
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total sdo os beneficios, quase sempre denominados remuneracdo indireta. Os
beneficios sdo concedidos através de varios programas (férias, seguro de vida,

transporte subsidiado, refeicfes subsidiadas etc.).

De acordo com Chiavenato (1999), as recompensas podem ser classificadas de

duas maneiras, sendo que a financeira subdivide-se em diretas e indiretas.

A recompensa financeira direta consiste no pagamento que cada empregado
recebe na forma de salario, bonus, prémios e comissfes. O salério representa o
elemento mais importante. Salario € a retribuicdo em dinheiro ou equivalente paga
pelo empregador ao empregado em fungédo do cargo que este exerce e dos servi¢cos
que presta durante determinado periodo de tempo. O salario pode ser direto ou
indireto. O salario direto € aquele percebido exclusivamente como contraprestacédo
do servico no cargo ocupado. Os empregados horistas recebem o correspondente
ao numero de horas efetivamente trabalhadas no més, multiplicado pelo valor do

salario por hora.

As recompensas financeiras indiretas € o salario indireto decorrente de clausulas
da convencdo coletiva do trabalho e do plano de beneficios e servigcos sociais
oferecido pela organizacdo. O salario indireto inclui: férias, gratificacdes, gorjetas,
adicionais (de periculosidade, de insalubridade, adicional noturno, adicional de
tempo de servico etc.), participacdo nos resultados, horas extraordinarias, bem como
o0 correspondente monetario dos servicos e beneficios sociais oferecidos pela
organizacdo (como alimentacdo subsidiada, transporte subsidiado, seguro de vida
em grupo etc.). A soma do salario direto e do salario indireto constitui a

remuneracao.

Segundo a teoria da expectancia, o salario permite alcancar muitos objetivos
finais desejados pelo individuo. Na pratica, o salario constitui a fonte de renda que
proporciona o poder aquisitivo de cada pessoa. E o poder aquisitivo define o padrao
de vida de cada pessoa e a satisfacdo da sua hierarquia de necessidades
individuais. O contracheque que o funcionario recebe da organizacdo € o mais
importante elemento para o seu poder de compra. O volume de dinheiro que uma

pessoa ganha serve também como indicador de poder e de prestigio, 0 que
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influencia seus sentimentos de auto-estima. Em suma, a remuneracdo afeta as

pessoas sob o ponto de vista econémico, sociolégico e psicologico

3.5 O Significado do Trabalho como Fator Motivacional

Segundo afirma Christophe Dejours (1996), as organizacdes sdo lugares
propicios ao sofrimento, ao tédio, ao desperdicio, ao desconforto existencial. Ja
autores como Diane Tracy (1994), argumentam sobre o motivo das pessoas
acabarem perdendo o interesse pelo trabalho para enveredar no caminho da
mediocridade.

A motivagdo por ser algo intrinseco varia conforme a personalidade dos
individuos. Alguém pode sentir-se predominantemente motivado por fatores
econdbmico-financeiros e todas as suas possibilidades em termos de aquisicdo de
bens e servicos. Se o trabalho lhe proporciona beneficios dessa ordem, é possivel
gue nele encontre significado. Outro pode sentir-se predominantemente motivado
pelo desejo de ser saudavel, de ser amado, de sentir-se competente, de ser
reconhecido, de participar de decisdes, de realizar tarefas intrinsecamente
desafiadoras e instigadoras ou outra coisa qualquer. Se o trabalho Ihe proporciona
beneficios dessa ordem, é possivel que nele encontre significado. Descobrir o
significado, para vocé, do trabalho que vocé executa é, portanto, imprescindivel. A
busca da descoberta é um processo de aprendizagem que pode leva-lo ao inferno

OU aos Céus, mMesmo com nuvens escuras, as vezes.

A motivacdo no trabalho tem raizes no individuo, na organizacdo, no ambiente
externo e na propria situacdo do pais e do mundo em determinado periodo de
tempo. Por exemplo, uma situacédo de inflacdo elevada exerce forte pressao de
inseguranca e insatisfacdo no trabalhador. H4 um consenso entre grande parte dos
psiquiatras de que certos males, como hipertensédo, enfarte e Ulcera, ndo sao
problemas de fundo psiquico, mas de problemas econdmicos, politicos e sociais.
Uma pessoa motivada ou desmotivada € produto do somatério de uma gama de
fatores (CLARET, 1998).
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Com a aplicacdo do questionario sobre a motivagdo dos funcionarios do Servigo
de Pronto Atendimento do Ipesaude, tivemos idéias concretas de cada
personalidade que compdem o quadro da organizacdo. A formacdo € heterogénea,
porque ha pessoas efetivas e contratadas. A motivacdo nao € muito favoravel devido
a migracao forcada sofrida pelas técnicas de enfermagem e enfermeiras, a maioria
veio do antigo Hospital Governador Jodo Alves Filho, que por determinacdo da

justica passou a se chamar de HUSE (Hospital de Urgéncia de Sergipe).

O HUSE é uma fundagéo e por esse motivo os funcionarios em regime estatutario
ficaram receosos com surpresas indesejadas futuramente, para permanecer na

instituicdo era necessario assinar um documento aceitando as normas.

4.1 Pesquisa
e Idade — os profissionais apresentam uma faixa etéria de 25 a 60 anos.

Gréfico 1- ldade

50%

29%

20%

Menos de 25 25-34 35-44 Mais de 45
anos anos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.
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Sexo — as mulheres estdo em grande numero, por isso, contribuiram

intensamente, houve apenas 1 entrevistado do sexo masculino.

Gréafico 2- Sexo

® Homens

B Mulheres

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Escolaridade — o nivel médio lidera, porque era o exigido no edital para
poder assumir 0 cargo apdés a aprovacao no concurso, entre os 80
funcionarios que trabalham na unidade, 20 tem o nivel superior, 25 cursam

faculdade e 35 tem o nivel médio.

Grafico 3- Escolaridade

45%

35%

25%

Graduado Cursando Nivel Médio

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.
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e Quanto ao vinculo empregaticio:

Gréfico 4 — Vinculo Empregaticio

Contratados

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

e Quanto a motivacdo — 50% demonstram-se motivados e os outros 50%
nao apresentam motivacdo, por estarem em desacordo com algumas

irregularidades do ambiente.

Grafico 5 - Motivacéao

m Motivados

m Desmotivados

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.
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Quanto a maneira de trabalhar — o trabalho em equipe é de fundamental

importancia para a atividade desenvolvida, porque locais como este a

produtividade predomina, portanto, a coletividade torna-se sinénimo de

motivacao.

Grafico 6 — Forma de Trabalho

m Motivacdo

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

¢ Quanto as mudancas possiveis na funcéo:

Gréafico 7 — Mudancas na Fundao

Localizacdo
Geografica

Ambiente de
Trabalho

Salario

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011
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5. CONCLUSAO

Podemos afirmar que ndo € uma tarefa facil motivar e tentar manter motivadas as
pessoas de uma organizagdo, em face de que cada uma tem um grau de interesse,
desejo, habilidade, aptiddo para realizar suas atividades pessoais e profissionais.
Esta tarefa torna-se dificil quando falamos das organizacfes publicas, ao contrario
das empresas privada, infelizmente, ha ainda muita burocracia e dificuldades em se
gerir o capital humano.

O papel dos servidores publicos junto a administragdo publica tem que ser
repensado, eles terdo que estar aliados para se obter os resultados almejados. Pois
por mais gue se invista em tecnologia, em maquinarios, o ser humano € essencial
para o trabalho, sem ele em sua base organizacdo alguma conseguira fazer o que
se propde.

A motivacdo dos servidores publicos possui fatores proprios. Ndo se pode
imaginar, que o servidor publico é obrigado a estar sempre motivado, uma vez que
recebe seus salarios dos cofres publicos. O Funcionério publico € um ser humano, é
Obvio e a complexidade da natureza humana exige da chefia uma verdadeira arte
para manter seus subordinados motivados.

Analisando a relacao salario——satisfacdo, o que se percebe é uma gama de
fatores como: o estatus do individuo que na maioria das vezes ndo tem competéncia
para estar a frente de determinado cargo, todavia, 0 interesse maior é na
remuneracao salarial e ndo na satisfacao dos funcionarios.

A questdo do salario das reparticbes publicas é obrigatoriedade do governo
revisar anualmente, sendo que alguns servidores sdo mais beneficiados do que
outros, isso para alguns é proporcional ao tempo de servico e para os demais ao
exercicio da funcdo que desempenha. O salario direto ndo foi o principal motivo da
alegria dos servidores do Ipesaude, mas com certeza o salario indireto somado ao
base sem dldvida é a causa chave para a motivacdo dos profissionais desta

organizacao.
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APENDICE-A

Questionario
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Questionario sobre Motivacao no Servico de
Pronto Atendimento — Ipesaude 2011/1

Temos em maos um pequeno trabalho no ambito da disciplina TCC, que visa

analisar o indice de motivag&o dos funcionarios da urgéncia do Ipesaude S. P. A.

1.

2.

3.

4.

ldade:

( ) Menos de 25 anos
( )25-34

( )35-44

( ) Mais de 45 anos

Sexo:

() Masculino

( ) Feminino

Grau de Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental
( ) Ensino Médio
( ) Graduacao

( ) Pos-Graduacao

Qual o seu vinculo empregaticio?
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() Como Funcionario Publico

( ) Terceirizado

5. Qual o seu grau de Motivacédo no emprego?

() Muito Motivado(a)

( ) Desmotivado(a)

() Motivado(a)

() Muito Desmotivado(a)
Porqué?

R=

6. Quais os beneficios da Motivacéo para vocé?
Selecionar duas respostas.

() Maior Produtividade
() Maior Desempenho
( ) Mais Confianca

( ) Reducéo do Absenteismo

7. O que mais lhe motiva no emprego?

) Salério
) Reducéo do Horario de Trabalho

) Prémios de Producéo

(
(
(
( ) Progresséao de Carreira
( ) Regalias Sociais

(

) Ambiente de Trabalho

8. Prefere trabalhar em equipe ou individualmente?
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( ) Equipe

( ) Individualmente
Porqué?

R=

9. Se fosse possivel, 0 que vocé mudaria na sua funcao?

) Salério

) Regalias Sociais

) Teletrabalho

) Ambiente de Trabalho

) Supervisionamento do seu Trabalho

) Flexibilidade de Horario

N N e e T )

) Localizacdo Geografica
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