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Resumo: O presente artigo teve como finalidade realizar uma analise da motivagdo dos colaboradores
terceirizados que fazem parte do quadro de funcionarios de um hospital da rede pudblica do municipio de
Petrolina-PE. Para analise do tema o método de pesquisa utilizado foram as pesquisas bibliografica, descritiva e
de campo. O referencial tedrico faz um passeio pelas teorias das necessidades de Abraham Maslow, a teoria dos
dois fatores de Frederick Herzberg e procura, de forma simples, contextualizar a terceirizacdo na administracdo
Plblica. Foi realizada pesquisa in loco com aplicagdo de questionarios, sendo os fatores analisados:
remuneracdo, relacionamento com chefia, reconhecimento profissional, ambiente de trabalho e tratamento
igualitario entre terceirizados e servidores concursados. De acordo com a analise dos dados, observa-se que,
embora a maioria dos terceirizados estejam satisfeitos com o salario e ambiente, ficou caracterizada uma
percepgdo de tratamento diferenciado, e este pode ser um fator de grande desmotivacéo.

Palavras-Chave: Motivacdo. Terceirizacdo na Administracdo Publica

Outsourcing in Public Administration:
The Outsourced Employees Motivation Analysis in Public Service

Abstract: This paper was to carry out an analysis of the motivation of outsourced employees who are part of the
staff of a public hospital of Petrolina municipality. For theme analysis the research method used was the
bibliographical research, descriptive and field. The theoretical framework makes a tour of the theories of
Abraham Maslow's needs, the theory of two factors of Frederick Herzberg and demand, simply, contextualize
outsourcing in public administration. Research was carried out on site with the use of questionnaires, and the
factors analyzed: remuneration, relationship management, professional recognition, work environment and equal
treatment between contractors and public employees. According to the data analysis, it is observed that while
most contractors are satisfied with the salary and the environment, a sense of differential treatment was
characterized, and this may be a factor of great motivation.

Keywords: Motivation. Outsourcing in Public Administration.

Introducéo

A motivagdo é um tema de grande relevancia na atualidade. Manter os funcionarios
motivados tem sido o grande desafio das organizacgdes, com a instituicdo hospitalar ndo poderia ser
diferente. O trabalho no ambiente hospitalar caracteriza-se por provocar um alto nivel de desgaste
emocional, desta forma, é indispensavel que os profissionais que atuam neste ambiente, estejam
preparados ndo sé tecnicamente, mas, sobretudo, emocionalmente. Funcionarios motivados tendem a

desempenhar suas atividades com integridade e obtém melhores resultados para a organizagéo.
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Com toda a repercussao acerca da tematica terceirizacdo, muito se tem falado sobre motivacdo
de funcionérios terceirizados, diversos autores utilizaram o tema para discorrer sobre suas vantagens e
desvantagens. Este artigo se propds a analisar a motivacdo de servidores terceirizados no ambito da
Administracdo Publica Federal, utilizando o ambiente hospitalar como base para o estudo. As
instituicGes hospitalares sdo empresas com um grau de complexidade maior, uma deciséo equivocada
pode ter uma consequéncia muito grave. Portanto, exige planejamento, administracdo eficiente de
recursos humanos e financeiros, e a terceirizagdo surge como uma proposta de gestdo eficiente e
reducéo de custos.

Guilherme Mastrichi Basso se posiciona da seguinte forma:

O tema terceirizacdo ja foi analisado e decantado em prosa e verso em todas as
revistas juridicas do pais e vem sendo estudado até mesmo por outros ramos da
ciéncia preocupados com o aumento da produtividade, a diminuicdo de custos, a
otimizacdo de recursos humanos e materiais, a migracdo da mé&o-de-obra, as novas
tecnologias, ai incluidas a engenharia e a sociologia, dentre outros. (BASSO, 2008, p.
89)

Apesar de a terceirizagdo apresentar vantagens para a administracdo publica, é preciso
observar alguns fatores que podem impactar na motivacdo destes funcionarios, como por exemplo, a
discriminagdo, que muitas vezes € invisivel, mas é algo comum para o trabalhador terceirizado.
Sabemos que ndo sé o salario é menor, mas podemos elencar outros fatores como: a distin¢do no
tratamento, o uso do uniforme diferente, carga horaria de trabalho e etc., estes pontos podem gerar um
sentimento de diferenca dos demais servidores, provocando insatisfacdo e por consequéncia,
desmotivacéo.

Buscando compreender todos estes aspectos, este trabalho pretende: a) avaliar o nivel de
satisfacdo referente & remuneracdo, relacionamento, reconhecimento e tratamento igualitario; b)
Estudar as principais teorias motivacionais; c) Contextualizar a terceirizagdo na administracdo publica.

Este artigo esta estruturado em cinco topicos. No primeiro serdo apresentados conceitos de
motivacdo e suas principais teorias motivacionais. O segundo contextualiza a Terceirizagdo na
Administracdo Publica. O terceiro eapitulo apresenta a metodologia utilizada para obtencdo dos
resultados. E finalmente um quarto topico discute os nimeros alcangados. Ao final serdo apresentadas

as conclusoes.

Motivacao e suas principais Teorias

Com base em literaturas consultadas, podemos entender que motivacdo é a forca que

impulsiona o ser humano a produzir determinado comportamento, seja ele de produtividade ou
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improdutividade, a favor ou contra os interesses da organizacao. Uma pessoa motivada, normalmente,
demonstra grande disposi¢do e satisfacdo na realizacdo de suas atividades.

Mullins (2005) conceitua motiva¢do como alguma forca direcionada dentro dos individuos,
pela qual eles tentam alcancar uma meta, a fim de preencher uma necessidade ou expectativa. Para
Robbins (2005), a motivacao esta associada a um processo responsavel pela intensidade, pela direcéo e
pela persisténcia dos esforgos de uma pessoa orientados para o alcance de determinado propésito.
Mitchell (1982) define que a motivacdo pode ser intrinseca ou extrinseca. A motivagdo intrinseca
refere-se as recompensas psicoldgicas, como o reconhecimento positivo do seu trabalho, ser tratado
com respeito e distingdo. A motivagdo extrinseca esta relacionada a recompensas tangiveis, como
satisfacdo com o salério recebido, beneficios, ambiente e condices de trabalho.

Através de algumas teorias que serdo apresentadas abaixo, buscaremos entender melhor sobre

motivacao e quais os fatores que podem influenciar no comportamento humano.

Teoria da Hierarquia das Necessidades — Abraham Maslow

A teoria da Hierarquia das Necessidades apresentada por Abraham Maslow (1908-1970) é
uma das principais teorias do comportamento humano. O comportamento humano é extremamente
complexo e a motivagdo é um fator determinante. O que motiva as pessoas € a satisfacdo de suas
necessidades e, segundo Maslow, estas necessidades podem ser hierarquizadas.

Robbins (2002) expde com simplicidade o funcionamento da teoria de Maslow: “existe uma
hierarquia de cinco necessidades [...] e, a medida que cada uma delas é satisfeita, a seguinte torna-se
dominante”.

Maslow desenvolveu a tese de que as necessidades humanas podem ser divididas em cinco

grupos, conforme podemos ver abaixo na figura 1:

Mecessidades Sociais

Mecessidades de Seguranca

MNecessidadeas Fisioldgicas Basicas

Figura 1: Pirdmide das necessidades humanas
Fonte: Maslow 2003.
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e As necessidades fisioldgicas ou basicas refere-se a sobrevivéncia humana, como a
alimentacdo, habitacdo, vestuarios etc. Essas necessidades sdo as mais importantes e de maior
impacto, desta forma, suprir estas necessidades primeiro, ainda que incosciente, torna-se
prioridade. Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986) afirmam que nada tem tanta importancia na
vida do ser humano se este ndo tiver do que se alimentar. Mas, logo que saciar a sua fome, a
pessoa, entdo, passa a sentir outras necessidades.

e As necessidades de seguranca dizem respeito a protecdo contra ameacas, COmMo a ameaga a
integridade fisica e a sobrevivéncia, a perda de emprego, protecdo contra doegas etc.
Normalmente, a partir do momento em que as necessidades basicas sdo supridas, € dada maior
atencdo as necessidades de seguranca. Chiavenato (2004) coloca que as necessidades deste
nivel tém relacdo com a estabilidade na vida das pessoas: ter “seguranga, prote¢do contra
ameaga ou perigo fisico e emocional”.

e As necessidades sociais concerne na ideia de aceitacdo, de pertencer a determinado grupo
social, necessidade de amizade, afeto etc. Ainda sobre a importancia de que esta necessidade
seja satisfeita, Silva (2008) comenta que a frustracdo das necessidades de afeto e amor, conduz
a soliddo e a inadaptagdo social. Essas necessidades quando satisfeitas, sdo importantes forcas
motivadoras.

e As necessidades de Estima remete-se a imagem que o individuo tem de si, a forma como se
avalia. Corresponde a autoconfianca, aprovacéao social, sensacdo de capacidade, valor, poder,
utilidade etc. Segundo Megginson, Mosley e Pietri Jr (1986) as necessidades de estima
dificilmente serdo satisfeitas por completo, visto que estes tipos de necessidades s&o
constatemente procuradas pelas pessoas que véem o seu trabalho como algo muito importante.

o Necessidades de autorrealiacdo, esta fica no topo da pirdmide por que sdo as necessidades
mais elevadas. Refere-se a realizagdo interior, a busca por ser melhor e de mostrar que tem

potencial para desenvolver algo grande e admiravel.

A teoria das necessidades de Abraham Maslow é considerada uma das mais importantes
explicagdes sobre a motivacdo. De acordo com o autor, quanto maior a necessidade de uma pessoa,
mais forte serd sua motivacao, mas, assim que tal necessidade é satisfeita, extingue-se também a forca

que impulsiona e movimenta o comportamento humano, terminando assim a sua motivagao.

Teoria dos Dois Fatores — Frederick Herzberg

A Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg (1923-2000) pode ser considerada, segundo

Silva (2008, p. 213) “uma extensao interessante da teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow”.
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Frederick Herzberg foi o estudioso que mais enfatizou a importancia da motivacdo no trabalho, de
acordo com Marras (2000).

Sua teoria surgiu da analise de ‘incidentes criticos’, que foram extraidos de entrevistas com
pessoas em diversas empresas e paises, com o intuito de responder o que provocava satisfacdo ou
insatisfacdo no trabalho. A partir da analise dos resultados, Herzberg percebeu que a satisfacdo e
insatisfacdo das pessoas podiam ser divididas em dois fatores: Fatores extrinsecos — que sdo fatores
associados com as condic¢Bes sob as quais o trabalho é realizado. E Fatores intrinsecos — Estes estdo
relacionados com a motivagdo que o trabalho pode causar ao individuo. Desta forma, Herzberg os
denominou de Fatores de higiene e Fatores de motivacdo, respectivamente.

Observando a figura 2, é possivel termos nocdo do que Herzberg caracteriza de fatores de higiene e

motivacao.

Figura 2: Quadro de Fatores de higiene e motivagdo

Fatores de higiene ou extrinseco Fatores de motivacao ou intrinseco
*Estilo de supervisdo do chefe. *Conteldo de trabalho em si
*Relagdes pessoais com o0s colegas de | *Sentido de realizacdo de algo importante.
trabalho. *Exercicio da responsabilidade.
*Salério. *Possibilidade de crescimento.
*Politicas de administracdo de pessoal. *Orgulho e sentimento de prestigio
*Condigdes fisicas e seguranca do trabalho. decorrentes da profissao.

*Reconhecimento pelo trabalho bem feito.

Fonte: Maximiano, Antonio Cesar Amaru (2006)

Ainda sobre os fatores higiénicos, podemos concluir que estes sdo responsaveis por tornar o
ambiente mais saudavel. O bom relacionamento com os colegas e com a chefia tornam os funcionarios
mais satisfeitos com seu trabalho. Da mesma forma se estiverem satisfeitos com o salério recebido.
Maximiano (2006, p. 268) “Quanto mais contente a pessoa estiver com o salario, menor sera sua
disposigdo para reclamar deste aspecto de sua relagdo com a empresa”.

Quantos aos fatores motivacionais, para Herzberg (1959), é preciso que a pessoa esteja
sintonizada com seu trabalho, que enxergue nele a possibilidade de exercitar suas habilidades ou
desenvolver suas aptiddes. De acordo com Silva (2008, p. 214), “Os fatores de motivagdo estdo
associados a sentimentos positivos dos empregados sobre seu trabalho”.

Para Herzberg, satisfacdo e insatisfacdo sdo dimensGes independentes. A satisfacdo ndo é
obrigatoriamente o sentido oposto de insatisfagdo. O individuo pode ndo esté satisfeito com o seu
trabalho, mas isso ndo quer dizer que ele esteja insatisfeito. Da mesma forma que se ele néo estiver
insatisfeito, ndo estar4 necessariamente satisfeito. Nem sempre ao eliminar a situacdo que cause
insatisfacdo no trabalho, resultard em satisfacdo. Desta forma, Herzberg considerou que o oposto de

satisfacdo é ndo satisfacdo e de insatisfagdo € ndo insatisfacao.
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Comparacao entre os modelos de Maslow e Herzberg

Para Silva (2008, p. 216) umas das principais razdes da popularidade da teoria dos dois fatores
de Herzberg é a compatibilidade com a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow. Maslow e
Herzberg tém teorias simples e destacam pontos parecidos acerca dos fatores que motivam o ser
humano.

Podemos fazer uma relacdo dos fatores higiénicos de Herzberg, com as necessidades primarias
da pirdmide de Maslow, como as fisiologicas, seguranca e sociais. Assim como os fatores
motivacionais que correspondem ao topo da pirdmide, que sdo as necessidades de autoestima e
autorrealizacao.

Observemos a figura 3: Relagéo entre as teorias de Maslow e Herzberg.

Fatores de motivacéo
Realizagcdo
Estima

Social

Seguranca Fatores de higiene
Basicas

Figura 3: Comparacéo entre as teorias de Maslow e Herzberg
Fonte: Adaptado de Silva, Reinaldo O. (2008)

Chiavenato (2003) afirma que a principal diferenca entre as teorias de Maslow e a de Herzberg
é em relacdo ao ponto de referéncia que serviu de base para os estudiosos: enquanto Maslow observou
a motivacdo dentro das necessidades humanas, Herzberg a analisou considerando o ambiente externo e
o trabalho do individuo.

Silva (2008, p. 216) “Maslow formulou sua teoria em termos de necessidade, e Herzberg, em
termos de metas ou recompensas”. Herzberg sugeriu que os fatores higi€nicos pudessem ajudar as
pessoas a sustentar 0s niveis mais baixos de necessidades. J& os motivadores para 0s niveis mais altos
de necessidades. Maslow faz referencia a uma hierarquia de necessidades, sendo sua forga ainda nao

ter sido satisfeita tal necessidade e a partir dai sua motivacéo para satisfazé-la.
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Terceirizacdo na Administracao Publica

A terceirizacdo é uma técnica que vem sendo utilizada em larga escala e é vista como uma
alternativa de desverticalizacdo para tornar as organizagdes mais flexiveis as mudancas do mercado
(RUSSO; LEITAO, 2006, p. 107). Para Biavaschi (2008) A terceirizacdo é o método de contratacio
que mais avangou no Brasil a partir da década de 90. Sendo atualmente uma técnica bastante utilizada
em varios segmentos econémicos, das esferas publica e privada.

Para Silva e Siluk (2007, p. 2) a terceirizacdo pode ser definida como:

A terceirizagdo é como um processo de gestdo moderno assumiu o seu papel no
cenario da Administracdo e vem contribuindo para o fortalecimento da
competitividade, onde as organizacOes estdo terceirizando servicos que ndo fazem
parte do foco do seu negécio.

Podemos entender por terceirizagdo, conforme interpretacdo de Silva e Siluk (2007, p. 5) o
processo pelo qual uma empresa, visando alcancar maior qualidade, produtividade e reducdo de
custos, repassa a outra empresa um determinado servigo. De acordo com este entendimento, esta
atividade deixa de ser desenvolvida pelos servidores concursados, no caso da administragéo publica, e
a execucdo da atividade passa a ser responsabilidade da empresa contratada.

A terceirizacdo na administracdo publica é regulamentada pela Lei 8.666/93 (lei de licitagdes e
contratos da Administracdo Publica), que estabelece normas gerais a serem seguidas no processo de
contratacdo de uma empresa para prestar servico a Administracao Publica.

A Instrucdo Normativa 02 de 30 de abril de 2008, do Ministério do Planejamento, Or¢camento
e Gestdo (MPOG) também dispde de regras e diretrizes para a contratacdo de servigos. Em seu Art 6°
especifica que os servigos continuados que podem ser contratados de terceiros pela Administracdo sao
aqueles que apoiam a realizacdo das atividades essenciais ao cumprimento da misséo institucional.

O Art. 14 Prevé que a contratacdo de prestacdo de servicos serd sempre precedida da
apresentacdo do Projeto Basico ou Termo de Referéncia [...] devendo o Projeto ou Termo de
Referéncia ser justificado e aprovado pela autoridade competente.

O Art. 15 afirma que o Projeto ou TR precisa justificar a necessidade da contratag&o,
beneficios diretos e indiretos [...] custo estimado da contratagdo e etc.

A contratacdo de uma empresa terceirizada € feita através processo licitatorio. O Art. 3° da lei
8.666/93 dispde que:

A licitacdo destina-se a garantir a observancia do principio constitucional da isonomia,
a selecdo da proposta mais vantajosa para a administracdo e a promogdo do
desenvolvimento nacional sustentavel e serd processada e julgada em estrita
conformidade com os principios béasicos da legalidade, da impessoalidade, da
moralidade, da igualdade, da publicidade, da probidade administrativa, da vinculagéo
ao instrumento convocatdrio, do julgamento objetivo e dos que lhes séo correlatos.

74 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl 2, Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



Q’

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia
Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

O Art. 7° da Instrucdo Normativa 02 enfatiza que os servicos de limpeza, seguranga,
vigilancia, transportes, informatica, recep¢do, manutencdo de equipamentos e instalacdes, podem ser
objeto de terceiriza¢do. O Decreto-Lei n® 200 de 25 de fevereiro de 1967, Art. 10, §7° diz que: “[...]
com o objetivo de impedir o crescimento desmesurado da maquina administrativa, a administracéo
procurara desobrigar-se da realizacdo material das tarefas executivas, recorrendo, sempre que possivel,
a execucao indireta”. A partir da andlise desta citacdo, fica clara que a ideia de terceirizag@o ja era
vista como uma proposta de reducdo de custo para a Administracdo Publica ha muito anos atras.

Heringuer, Ramos e Santiago (2011) A terceiriza¢do ganha importancia em um momento em
que as empresas precisam racionalizar recursos, redefinir suas operacGes, funcionar com estruturas
mais enxutas e flexiveis. Desta forma, torna-se um instrumento de auxilio a reconstrugdo
organizacional, aumento da produtividade e competitividade.

Embora o terceirizado ndo faca parte do quadro de funcionarios é importante que ele se sinta
parte essencial do processo. (Heringuer et. al. 2011, p. 85). E comum ao trabalhador terceirizado se
deparar com situagdes de tratamento diferente em relacdo aos demais trabalhadores que séo servidores
publicos. Miranda (2014) comenta que a diferenca social e as condi¢des de trabalho entre terceirizados

e servidores publicos é notavel e faz com que estes se sintam rejeitados e discriminados.

Metodologia

Para alcangcarmos 0s objetivos propostos neste artigo, foram utilizados os métodos de
pesquisas: bibliogréafica, descritiva e de campo.

A pesquisa bibliografica procura esclarecer um problema a partir de referéncias tedricas
publicadas em documentos. Pode ter carater descritivo ou experimental. Em todos os casos, analisa 0
assunto desde a sua origem.

De acordo com Ruiz (2006, p.58) temos que pesquisa bibliografica:

Consiste no exame de bibliografia, para levantamento e analise do que ja se
produziu sobre o determinado assunto que assumimos e como tema de pesquisa
cientifica. Bibliografia é o conjunto dos livros escritos sobre determinado assunto
por autores identificados ou anénimos, pertencentes a correntes de pensamentos
diversas entre si, ao longo da evolucdo da humanidade.

Assim, este trabalho desenvolveu-se a partir do exame das obras de diversos autores, a fim de
buscar fundamentacéo tedrica as consideracfes que ao final serdo apresentadas.
A pesquisa é descritiva porque buscou descrever de forma precisa a situagcdo motivacional dos

terceirizados que fazem parte do quadro de funcionarios do hospital estudado. Gil (2008) comenta a
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pesquisa descritiva como descrever as caracteristicas de determinadas populagdes utilizando técnicas
de coletas de dados.

Quanto a pesquisa de campo, esta foi realizada em um hospital da rede publica do municipio
de Petrolina — PE. Foram entrevistados funcionarios terceirizados com aplicacdo de questionarios.
Vergara (2009) afirma que pesquisa de campo é realizada no local onde ocorre ou ocorreu uma
situacdo que disponibilize elementos para explica-la, que pode ser através aplicacdo de questionarios.

Amostra da Pesquisa

O hospital estudado possui um quadro de funcionarios terceirizados que prestam servigo de
apoio administrativo. Sdo 148 (cento e quarenta e oito) terceirizados atuando como secretérias,
motoristas, servigo de manutengao, recepcionistas, porteiros e etc.

Para tornar o resultado da pesquisa valido, foi realizado calculo da amostra e utilizado o nivel
de significancia de 5%, ou seja, a amostra tem 95% de confianca.

Barbetta (2003, p. 41) utiliza a formula abaixo para o calculo da amostra:

__ N0 1

© N+nd n0 = (ED)?

N= corresponde ao tamanho da popula¢éo;

EO= erro amostral toleravel;

n0= primeira aproximacao do tamanho da amostra;
n=tamanho da amostra.

Calculando a amostra especifica:
n0= 1/(0,05)2 = 400 pessoas
n= (148x400)/(148+400) = 108 (cento e oito) pessoas

Desta forma, ap6s calculo da amostra, ficou definido que 108 (cento e oito) terceirizados
deveriam responder ao questionario. Foi acordado com a administracdo do hospital um dia para
realizacdo da pesquisa. Nesta oportunidade, foram distribuidos os questionéarios e realizada uma
explanacdo do tema e objetivo do trabalho, ao final do dia, dos 110 (cento e dez) questionarios
disponibilizados, 102 (cento e dois) retornaram, faltando apenas 6 (seis) para completar a amostra.

Diante do baixo nimero de evasdo, entendemos que a pesquisa nao foi prejudicada.

Analise de Dados
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Inicialmente serdo apresentados os dados relacionados ao perfil dos participantes.

o Dos 102 terceirizados respondentes, 58% sdo do sexo feminino e 42% do sexo masculino.

e Quanto ao grau de escolaridade: A maior parte dos respondentes que corresponde a 65%
cursou até o ensino médio. 17% possuem ensino superior incompleto, 9% concluiram o ensino
superior e 4% possuem o titulo de pos-graduado. 2% dos respondentes ndao forneceram esta
informacao.

e Em relacdo ao tempo de servico: 53% estdo trabalhando no hospital até 1 ano, 17% de 1 a 2

anos, 12% de 2 a 4anos e 18% mais de 4anos.

Dando seguimento a analise das respostas dos questionarios, iremos verificar as perguntas que

justificam se os funcionarios terceirizados sentem-se motivados.

1. Avalie o nivel de satisfacdo com o salario que recebe.
40% 36%
35% 30%
30% 27%
25%
20%
15%
10%
5%
0% | - |
Insatisfeito Moderadamente Satisfeito Mmto satisfeito
satisfeito

A primeira pergunta trata-se de uma avaliagcdo do nivel de satisfagdo com o salério recebido.
Nota-se que 36% dos respondentes estdo satisfeitos com salario recebido, 30% estdo moderadamente
satisfeitos, 5% estdo muito satisfeitos e 27% sentem-se insatisfeitos. Apesar da quantidade de
terceirizados satisfeitos com o valor recebido serem maior que a quantidade de insatisfeitos, este
quantitativo de 27% também é um nimero bastante representativo e deve ser levado em consideracéo.
Segundo Herzberg, salario é um fator extrinseco, ndo causa motivacdo, mas previne a insatisfacdo. De
acordo com Maximiano (2006, p. 268) “Quanto mais contente a pessoa estiver com o salario, menor

serd sua disposi¢do para reclamar deste aspecto de sua relacdo com a empresa”.
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2. Avalie seu nivel de satisfagdo com suas condigdes fisicas de trabalho

60% 51%
50%
40% 32%
30%
20%

9%
10%

o | N

Insatisfeito Moderadamente satisfeito Satisfeito Muito satisfeito

8%

Continuando a analise, a segunda pergunta refere-se a satisfacdo com o ambiente fisico de
trabalho (ventilacdo, iluminacdo, espaco, limpeza, equipamentos, moveis e etc.), percebe-se que 51%
declararam que estdo satisfeitos com seu ambiente fisico de trabalho. 32% dizem estd moderadamente
satisfeitos, 8% muito satisfeitos e 9% informaram que estdo insatisfeitos. Os fatores relacionados ao
ambiente de trabalho, também sdo chamados de fatores extrinsecos ou de higiene, conforme Herzberg.
Ainda de acordo com Silva (2008, p. 213) “Os fatores de higiene ndo produzem nenhum crescimento
nas respostas do trabalhador, mas evitam perda no desempenho, causada por restri¢do de trabalho”.
Maximiano (2006, p. 268) “Ambiente de trabalho produz satisfagdo ou insatisfagdo com o proprio

ambiente, mas nao motivagdo com o trabalho”.

3. Vocé sente que é tratado com respeito pelo seu chefe e equipe de
100% 2
° 81% trabatho?
80%
60%
40%
12%
0% e N |
sim ndo as vezes N&o responderam

A terceira pergunta questiona se o (terceirizado sente que € tratado com respeito pelo seu chefe
e equipe de trabalho). Com base no levantamento de dados, temos que 81% dos respondentes
declararam sentir-se tratados com respeito pelo chefe e equipe. 12% informaram que as vezes, 5%

entendem que ndo sdo tratados com respeito pela chefia e equipe de trabalho.
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4. Vocé sente que é tratado com respeito pelos demais
servidores concursados?

60% 53%
50%
40% 37%
30%
20%
10% 8% -

0% . - . . _—|

sim ndo as vezes N3o responderam

Prosseguindo com a analise, observa-se a pergunta 4 (Tratamento respeitoso pelos demais
servidores concursados), percebe-se que a maioria dos respondentes, que totalizam 53%, dizem que
sdo tratados com respeito. 37% declararam que as vezes sdo tratados com respeito e as vezes ndo. 8%
revelaram que os servidores concursados ndo os tratam com respeito. Ainda tendo a teoria dos dois
fatores como base de andlise, esta pergunta tem relagdo com o fator intrinseco ou de motivacao.
Segundo Silva (2006, p. 214) “Os fatores de motivagdo estdo associados a sentimentos positivos dos
empregados sobre o trabalho”. Maximiano (2006) faz uma relacdo dos fatores motivacionais com o
topo da pirdmide de Abraham Maslow. Quanto mais se sobe os degraus da piramide de Maslow, mais

importante tornam-se os fatores motivacionais da teoria dos dois fatores de Herzberg.

5. De modo geral, vocé acha que ha igualdade no tratamento entre

concursados e terceirizados?

50% 45%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

27%

3%

: : L I

sim ndo as vezes N&o responderam

Verificando os dados da pergunta 5 (lgualdade no tratamento entre concursados e
terceirizados), nota-se que 45% dizem que o tratamento é diferenciado, 27% sentem que as vezes e
25% entendem que o tratamento é igual. Este é um fator bastante importante para a saude psicologica
do trabalhador.

79 Id on Line Rev. Psic. V.10, N. 30. Supl 2, Julho/2016 - ISSN 1981-1179
Edicéo eletronica em http://idonline.emnuvens.com.br/id



Q’

Id on Line Pevista Multidisciplinar e de Psicologia
Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

6. Como vocé acredita que seu trabalho é reconhecido por sua
chefia?
70% 65%

60%
50%
40%
30%
20% 12%
10% -

0% -

pouco importante moderadamente muito importante
importante

A pergunta 6, trata de reconhecimento (como o trabalho é reconhecido pela chefia), 65%
disseram que seu trabalho é visto pela chefia como muito importante, 23% moderadamente importante
e 12% entendem que seu trabalho ndo é valorizado. Observa-se que a pergunta 5 e 6 estdo interligadas.
Maximiano (2006) comenta que quanto melhor a relacdo entre colegas e o tratamento recebido pela

chefia, melhor sera o clima organizacional.

7. Vocé sente que é reconhecido pelos resultados que alcanca?

60%

50%

50%

40% -

31%

30% -

19%

10% -

0%
sim nao as vezes

Observando o levantamento de dados da pergunta 7 (reconhecido pelo resultado que alcanca),
50% afirmaram que sim, 31% entendem que as vezes existe o reconhecimento e 19% néo sente seu
trabalho reconhecido. O reconhecimento faz parte dos fatores motivacionais. Sentir-se valorizado pode

levar o funcionario a autorrealizacao.
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8. Se vocé acha que ainda pode melhorar alguma coisa que vocé fique
mais satisfeito com o trabalho, o que seria?
80% 70%
70%
60%
50%
40%
30% 23%
20%
10% 6% . 1%
0% — . . .
sim ndo as vezes N&o responderam

A pergunta 8 (se as pessoas cooperam para que o trabalho seja realizado), 70% responderam
que sim, 23% as vezes e 6% ndo contam com a colaboracdo da equipe para realizagdo das atividades.
A relacdo de cooperacéo e reciprocidade dentro da organizagdo aumenta sua eficiéncia. O trabalho em

equipe maximiza os pontos fortes dos individuos e minimiza suas fraquezas, tornando o ambiente

produtivo.
9. Se vocé acha que ainda pode melhorar alguma coisa que vocé fique mais
satisfeito com o trabalho, o que seria?

60% 55%

50%

40%

30%

° 25% 24%
20%
12%
- “ .
salario reconhecimento ser tratado com relacionamento ambiente
igualdade com o chefe

Para finalizar a exposi¢do dos dados, a pergunta 9 questiona sobre possibilidade de melhoria
(o que é preciso para melhorar a satisfacdo), nesta pergunta, alguns entrevistados optaram por marcar
mais de uma alternativa, desta forma temos que: 56% entenderam que o salario seria um fator de
maior impulso motivacional, 26% afirmam ser o reconhecimento da chefia, 24% escolheram ser
tratado com igualdade, 12% entendem que o ambiente precisa melhorar e 7% o relacionamento com a

chefia.
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Consideragdes Finais

Este artigo realizou uma anélise da motivacao dos colaboradores terceirizados que fazem parte
do quadro de funcionérios de um hospital da rede publica do municipio de Petrolina-PE. A Teoria da
Hierarquia das Necessidades de Maslow e a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg séo eficientes em
apontar elementos que produzem motivagdo. Cada individuo tem suas necessidades, desejos e
expressam de maneira particular, de acordo com suas caracteristicas individuais. A terceirizagdo, além
de ser uma ferramenta estratégica de gestdo e reducédo de custo, torna-se um método eficiente, mas que
requer cautela, com o propdsito de evitar a desmotivacao destes funcionérios.

De acordo com a andlise de dados, percebe-se que a maior parte dos respondentes estdo
satisfeitos com o salério recebido, no entanto, quando perguntado o que pode melhorar a motivagéo, o
fator salario foi o mais escolhido. O que pode estar relacionado com a diferenca do salario do
terceirizado com o do servidor puablico. Relembrando as palavras de Herzberg, o salario ndo causa
motivacgdo, mas previne a insatisfacéo.

Foi possivel identificar que existe satisfagdo quanto a estrutura do ambiente, tratamento
recebido pela chefia e demais servidores, reconhecimento da chefia, resultados alcancados e
cooperagdo da equipe. Mas quando questionados acerca da igualdade de tratamento, a maioria entende
que ndo ha igualdade. Esta opinido pode desencadear o sentimento de injustica, que tem capacidade de
desmotiva-los para o trabalho.

Diante dos resultados, sugere-se que a organizacdo trabalhe fortemente na perspectiva de
diminuir o sentimento de desigualdade evidenciado. O funcionério terceirizado, apesar de uma
situacdo contratual diferente, parece desenvolver as suas atividades no hospital, com 0 mesmo objetivo
do servidor publico. Portanto, é fundamental para a motivacéo e satisfacdo destes, serem tratados com
respeito e equidade . A Constituicdo Federal de 1988 em seu art. 5° é bastante claro quando garante
que todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza. Logo, o tratamento desigual ou
discriminatdrio motivado pela condicdo contratual € configura-se um desrespeito a lei.

O tratamento justo e humanizado, tende a gerar sentimentos e atitudes mais nobres, tais como
a sensacao de pertenca e comportamentos solidarios. Estes, pilares para uma maior motivagao pessoal

e laboral.
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