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RESUMO

Este artigo cientifico, é parte da reviséo de literatura de uma dissertacdo do mestrado em Governagéo e
Gestdo Publica, ministrado na Faculdade de Direito da Universidade Agostinho Neto, Angola, como
um dos requisitos para defesa publica que conduz ao grau de Mestre na referida area do saber. O
presente trabalho visa analisar a motivacdo do desempenho dos servidores publicos, na qualidade dos
servigos de saude. A pertinéncia do tema escolhido reside no facto de serem hoje vistos como duas
premissas importantes da gestdo de recursos na administracdo publica. A pesquisa teve lugar no
Hospital Central da Lunda-Sul, e teve uma amostra probabilistica (aleatdria simples), e como sujeitos
da pesquisa os funcionarios da mesma instituicdo. A mesma foi uma pesquisa exploratoria e descritiva.
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ABSTRACT

This scientific article is part of the literature review of the Master's dissertation in governance of
public management, taught at the Faculty of Law of the Agostinho Neto University, Angola, as one of
the requirements for public defense that leads to the master's degree in that area of knowledge. The
present work aims to analyze the motivation of the performance of public servants, in the quality of
health services. The relevance of the chosen theme resides in the fact that they are today seen as two
important premises of resource management in public administration. The research took place at
Hospital Central da Lunda Sul, and had a probabilistic sample (simple random), and as research
subjects the employees of the same institution. It was an exploratory and descriptive research.

Keywords: Motivation, performance, quality.
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INTRODUCAO

Hoje, a administracdo publica tem a producdo de bens e servicos como a principal imagem de
qualidade que satisfaz o cidaddo comum. E um facto irrefutavel que obriga o proprio Estado Angolano
a rever cada dia que passa, ndo s6 o desempenho das suas instituicGes, mas também o desempenho
profissional de cada um dos seus funcionarios. Com efeito, o desempenho das organizagdes depende,
mormente, do desempenho individual. Na verdade, estas instituicdes ndo querem apenas atingir a
eficacia, mas também a eficiéncia. Estes Ultimos factores sdo fundamentais para que 0s servigos
publicos possam ir de encontro ao cidaddo que dia apos dia é mais exigente.

A motivacdo do desempenho aplicada no Sector Administrativo, deve ser vista como uma accao
catalisadora dos resultados, através da qual o funcionério publico assume um compromisso que, de
certa forma, Ihe é exigido. O empenho e profissionalismo dao resposta aos desafios que envolvem a
maximizacdo da qualidade e eficiéncia dos servigos publicos.

Entretanto, as organizacGes dispem de diversos recursos para alcancar os seus objectivos. O
desempenho organizacional depende do desempenho dos seus recursos mais valiosos “o recurso
humano”. Efectivamente, o crescimento e o desenvolvimento das organiza¢des dependem do
desempenho das pessoas. Com certeza, a dindmica dos recursos humanos, gera o funcionamento das
organizagdes, e em consequéncia a motivagdo e o desempenho intervém directamente na qualidade
dos bens e servigos produzidos.

A administragdo publica em Angola ndo constitui uma excepcao a regra. O Estado através dos seus
servidores oferece servigos para o bem da populagdo. A definicdo de politicas publicas necessarias
para o bem de todos, é uma das principais tarefas do Estado.

A salde por exemplo, tem sido um dos sectores alvo de uma atencdo muito especial de toda a
sociedade. Os servidores da salde s&o parceiros do Estado na prestacdo dos servicos de qualidade.
Contudo, a motivagdo tem um papel preponderante no desempenho dos mesmos enquanto um dos
recursos mais importante nas organizagdes. E provavel que quanto mais motivado estiverem, maior
desempenho tenha nos servigos. Enfim, a qualidade dos servigos prestados busca a exceléncia para a
satisfacdo dos utentes.

DESENVOLVIMENTO

Fundamentos de Administracédo Publica

A palavra administracdo vem do latim (ad = direccdo para tendéncia; minister = comparativo de
inferioridade; o sufixo ter = subordinacéo ou obediéncia. Implica dizer, aquele que presta um servigo
ao outro, ou aquele que ocupa uma funcdo sob o comando de outrem. Em outros termos, a palavra
significa uma actividade que se recebe por delegacdo de alguém, ou ainda, a fungéo que se desenvolve
sob o comando de outro, (Chiavenato, 2009).

Entretanto, fazendo uma pequena retrospectiva dos conceitos da administracdo, veremos que:

a) O termo administracdo se refere ao processo de fazer com que as actividades sejam realizadas
eficiente e eficazmente com, através e além de outras pessoas (Mussuanganhe, 2016)

b) Para Oliveira, 2008, p. 8, A administracdo é o sistema estruturado intuitivo que consolida um
conjunto de principios, processos e fungdes para alavancar harmoniosamente, o processo de
planejamento de situacdes futuras desejadas, seu posterior controlo e avaliacdo de eficiéncia,
eficacia e efectividade, bem como a organizacdo-estrutural-e a direccdo dos recursos das
organizag0es para os resultados esperados, com a minimizag&o dos conflitos interpessoais.

Recursos organizacionais

7

Sendo a administracdo, processo de atingir resultados utilizando os recursos, é importante que o
administrador saiba lidar com esses recursos, para que haja sucessos. E como sabemos, 0 recurso
humano é o mais complexo de todos, por se tratar de pessoas. sendo assim, 0s principais recursos
organizacionais podem ser classificados da seguinte forma:

¥v" Recursos financeiros: envolvem capital, volume de dinheiro que corre por meio do ciclo
financeiro da organizacao, fluxos de investimento, etc.;
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<

Recursos materiais: envolvem prédios, edificios, instalagdes, etc.;

AN

Recursos operacionais: envolvem matéria-prima, materiais, etc.;

v" Recursos tecnoldgicos: envolvem maquinas, equipamentos, ferramentas, etc., que recebem a
denominacéo de hardware;

v Recursos informacionais: envolvem o sistema de informacéo da organizacéo, ou seja, software;

Portanto, Chiavenato (2009, p.9.), j& ndo considera as pessoas como recursos humanos, mas sim
parceiros de negdcio, visto que sdo elas que cuidam dos recursos da organizagdo, tomam decisdes,
atendem o cliente, ddo vida e emogao ao negdcio.

Nesta conformidade, facilmente se entende o que um servidor publico ou funcionario publico é.
Todavia, a definicéo abaixo apresentado pode dar-nos uma ideia do que representa aquele que trabalha
na fungdo puablica é visto como servidor porquanto é através dele que o Estado desenvolve a sua
actividade.

“Servidor publico (portugués brasileiro) ou funcionario publico (portugués europeu) ¢ todo aquele
empregado de uma administracdo estatal. Sendo uma designacdo geral, engloba todos aqueles que
mantém vinculos de trabalho com entidades politico-administravas, bem como em suas respectivas
autarquias e fundamentagdes de direito publico, ou ainda, é uma definicdo a todo aquele que mantém
um vinculo laboral com o Estado, e seu pagamento provém da arrecadagdo publica de impostos, sendo
sua actividade chamada de “Tipica de Estado”. Geralmente € originario de concurso publico, pois ¢é
defensor do sector publico, que € diferente da actividade do politico, detentor de um mandato publico,
que esta direitamente ligado ao Governo ¢ ndao necessariamente ao Estado de Direito” (Wikipedia:
Enciclopédia livre, 2017.

Entende-se que o “servidor publico é aquele que trabalha para o Estado, com a missdo de servir o
cidaddo. Tem um vinculo laboral com o Estado, que lhe paga pelo servico prestado. Esta afirmacao, é
reforgado, como explicagdo de Massuanganhe (2014, p. 37-38), quando ele defendeu que o servidor
publico “¢ uma pessoa vinculada ao Estado, comprometido com a missdo do Estado, que é a de servir
o cidaddo, tendo em conta a ética e a deontologia no atendimento publico. Existe um conjunto de
principios e valores que o servidor publico deve ter em conta para melhor servir a populagdo, como
por exemplo, ser honesto e integro, ser humilde, ser tolerante e flexivel, e ser prudente e fiel.

Portanto, estar comprometido com a missdo do Estado de servir o cidaddo € o que o servidor publico
deve estar preparado para o fazer. «O servidor pablico é o individuo cuja actividade tem uma funcéo
social. Desta maneira, o servidor publico (conhecido popularmente como funciondrio publico) trabalha
para a administracdo do Estado, por exemplo, para uma administracdo, um hospital pdblico, uma
escola publica ou em instituicbes de seguranca nacional» (conceito de servidor publico.
(http://queconceito.com.br/servidor-publico, pesquisado em 28/11/2017).

Qualidade aplicada a satde

Se ja era dificil houver um conceito Unico de qualidade, quanto mais qualidade aplicada aos servicos
de satde? No entanto, a dificuldade para definir a qualidade aplicada nos servigcos de saide foi tdo
acentuada, que ouve Varias tentativas, até que M. Mollin (2011, p. 132), apresentou uma definicdo que
vai ao encontro daquilo que é a qualidade aplicada aos servicos de saude. A qualidade aplicada a saude
“(...) consiste em ir ao encontro das exigéncias e expectativas dos utentes, dos servi¢os ¢ demais
intervenientes, mantendo os custos ao nivel mais baixo possivel”.

E importante salientar que a ma qualidade dos servicos de salde numa unidade hospitalar tem
implicagBes para os doentes/utentes, profissionais de salde, e significa mais custos.

Ao falarmos de gestdo de qualidade, temos que ter em conta quatro abordagem para melhoria da
qualidade dos servigos, tal como espelha o quadro abaixo (Adaptado de Rocha, 2011, p. 135)
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Tabela 1. Quatro abordagem para melhoria da qualidade dos servicos de salde.

Abordagem Definicéo Exemplo: Teste clinico
Controlo da g:?gr?;zrae n:(?dr:tzt?:arrgzlﬁ)trgscgssos, Verificacdo de que um teste clinico foi
qualidade X produzir p analisado correctamente

servicos de qualidade.
Preo'cupagao com a prevencao da Transmitir informac&o dos problemas
. qualidade, através do planeamento e LA
Garantia da . N o encontrados na verificacdo, de modo a
) sistematizacdo da actividade, . ,
qualidade S x x mudar os procedimentos e 0 numero
incluindo documentacdo, formagcéo e e L
- de verificagdes incorrectas.
revisdo do processo.
) Preocupacio igualmente com a Preocupagao no &mbito do Iabqratgrlo
Gestdo da < em questdes como a fraca motivagéo,
. gestdo e os problemas de pessoal x X
qualidade . ) . formag&o, envolvimento do staff,
envolvido na melhoria da qualidade. U
comunicacdo e lideranca.
Gestio de Ir além dos problemas do laboratério,
Qualidade Total Filosofia de gestdo aplicada a todas para ir ao encontro dos utentes ou
(GQT) as partes da organizagdo. servigos e relacionamento com outros
servicos do hospital.

Portanto, em funcdo do exposto, leva-nos claramente a compreender que o processo de melhoria de
qualidade deve necessariamente passar pelos quatro prossupostos apresentados de modo que a oferta a
ser “dada” aos consumidores ou utentes sejam do seu agrado.

Muitas tem sido as organizagdes que na sua planificagdo, tem estado a prestar maior qualidade na
melhoria dos servigos, tendo sempre em atencdo a exigéncia da concorréncia do mercado e as
possiveis disputas entre os concorrentes; deixando para “ultima” estancia os seus funcionarios.

Vejamos 0 que é motivacdo nas organizacgdes

A organizacdo é o meio mais eficiente de satisfazer um grande ndmero de necessidades humanas. O
homem é um ser essencialmente gregéario, tem necessidade de contactos, de viver em grupo. A
motivacdo humana, tal como a lideranga, a comunicacgao e a negociagdo sdo premissas importantes da
funcdo de coordenar ou dirigir. Sendo assim, € um grande desafio para muitos gestores terem de
motivar as pessoas que estdo sob a sua direccdo (Teixeira, 2013, p. 6).

Para Costa (2010), sublinha-se, “um dos grandes desafios para um gestor de recursos humanos, dentro
de uma organizagdo, é motivar os seus colaboradores, adequando as suas estratégias as pessoas que
com ele trabalham, uma vez que cada pessoa é um ser unico e destinto de todos os outros”. Quer dizer,
que nem todos os funcionarios podem ser motivados da mesma forma. Pela sua complexidade, esta
matéria leva muitos gestores a pensarem que o melhor método de motivacéo é o incremento salarial,
ignorando, deste modo, a subjectividade da motivacao, isto é, muitos dos elementos que podem ser
preponderantes para o trabalhador, como poderemos analisar, mas adiante.

Os gestores devem ter consciéncia, que a fixacdo de objectivos € uma das formas de motivar os
colaboradores dentro da funcdo puablica. Além disso, os objectivos fixados devem ser especificos e
concretos, mensuraveis, desafiantes e aceites pelos trabalhadores.

D. Krench & R. S. Crutchfield (1959) considera que a motivacgdo “(...) é uma necessidade ou desejo
acoplado com a intengdo de atingir um objectivo apropriado™.

Ao passo que Oliveira (2014, p. 3), define motivacao “(...) pelo desejo de exercer altos niveis de
esforco em direcgdo a determinados objectivos organizacionais ou ndo, condicionados pela capacidade
de satisfazer algumas necessidades individuais”.

De acordo com Mondy, Sharplin e Premeaux (1991), define motivacdo como a vontade de uma pessoa
desenvolver esforcos com vista & prossecucdo dos objectivos da organizag&o.
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N&o obstante os pontos de vistas apresentados acima, a “motivagdo é o processo pelo qual o
comportamento é mobilizado e sustentado no interesse da realizacdo das metas organizacionais.
Portando, sabemos que uma pessoa estd motivada quando ela realmente despende esfor¢o para alcance

da meta (Dubrin, 2003).

N&o héa davida, que a motivacdo dinamiza e canaliza 0os comportamentos para uma finalidade. Os
comportamentos sdo desenvolvidos — iniciados ou alterados — a partir de um determinado sentido de
estimulos ou incentivos especificos. No entanto, a motivacao dura enquanto a necessidade interior ndo
for suprida. De maneira oposta a0 movimento, o alcance dos objectivos propostos, ou seja, o fim do
potencial motivador, gera no individuo um sentimento de estima e autorrealizacdo que lhe traz
satisfacdo e o predispfe a empreendimentos cada vez ousados, em busca da concretizagdo de novas
necessidades e potencialidades.

O desenvolvimento de um elevado nivel de motivacao nos seus colaboradores é uma das preocupacoes
fundamentais de qualquer gestor, qualquer que seja o seu nivel de actuacdo na organizacdo. A partir
destas contribui¢des pode-se, entdo, entender a motivagdo como uma energia, uma tenséo, uma forca,
ou ainda, um impulso interno aos individuos. Sobretudo, o que é relevante considerar € que a
motivacao é interior a cada individuo e leva-o a agir espontaneamente para alcancar determinados
objectivos. Assim, ndo é possivel motivar uma pessoa, 0 que é possivel, é criar um ambiente
compativel com os objectivos da pessoa, um ambiente no qual a pessoa se sinta motivado.

Tipos de motivagdo e sua importéncia perante ao desempenho dos funcionérios
Segundo Oliveira (2012, p. 4), em regra, existem dois tipos de motivacao: intrinseca e extrinseca:

v" Motivagdo Intrinseca: quando ela estd relacionada com recompensas psicoldgicas
(reconhecimento, respeito, status, etc.). E esse tipo motivacional, estdo intimamente ligados as
acgdes individuais dos gerentes em relagdo aos seus subordinados ou funcionarios.

v" Motivacgdo extrinseca: quando as causas estdo baseadas em recompensas tangiveis (salarios,
beneficios, promogdes, etc.), sendo independentes da geréncia, pois geralmente sdo determinadas
pela alta administracdo. A motivacdo extrinseca € objectiva, mas nao é a melhor forma de manter
os funcionarios motivados, ao contrario do que muitos pensam.

E sabido por todos, que ter pessoas desmotivas no local de trabalho ndo é de todo benéfico para a
organizacdo, visto que o desempenho organizacional depende do desempenho humano. Entretanto, a
importancia das pessoas nas organizacbes faz com que a sua motivagdo seja motivo de preocupacao
por parte dos gestores.

A gestdo de desempenho é um processo continuo, em que as organizac¢fes alinham continuamente a
contribuicdo dos seus trabalhadores com 0s objectivos organizacionais. Qualquer instituicdo que
deseja ter sucesso, precisa sistematicamente de alinhar os objectivos individuais com os da
organizagdo, definir o que espera de cada um dos seus colaboradores e desenvolver estratégias para
gue se consiga atingir os objectivos com sucesso, criando mecanismos de acompanhamento e
recompensar pelos resultados obtidos (Trindade, 2014, p. 13).

Entretanto, ¢ importante salientar que o “desempenho, refere-se ao conjunto de comportamentos
manifestados pelo individuo na execugdo de actividades e cumprimento de metas previamente
pactuadas entre chefia, servidor e equipe de trabalho, com vista ao alcance dos objectivos
institucionais e individuais”. Neste caso, a sua gestdo deve ser orientada para p desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes, conhecida como competéncia, necessarios ao
desempenho das fungdes dos servidores (Instituto Chico Mendes de Conservacdo da Biodiversidade
(1.C.M.B) 2012).

Assim sendo, “gestdo de desempenho, consiste num processo em que a sua finalidade é optimizar a
contribuicdo dada pelos colaboradores na organizacao, através de avaliagdo em funcdo de um conjunto
de parametros que o colaborador conhece antecipadamente e esteja de acordo”. Ademais, “para a
exceléncia da gestdo de desempenho, ndo basta apenas preencher a avaliacdo e sistematiza 0s
resultados. O processo deve contemplar também a definicdo do plano de trabalho, propiciando o
feedback do gestor sobre trabalho realizado pelo servidor. Acrescenta-se que 0 bom ou 0 mau
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desempenho ndo é responsabilidade apenas do individuo. Variaveis de contexto deve ainda ser
consideradas em todas as etapas da gestdo do desempenho” (I.C.M.B. 2012).

Esta contextualizacdo, levos a crer, que a histéria os mostra que as pessoas sdo cada vez mais
importantes nas organizages, visto que so 0s recursos mais importante. Essa ideia é reforcada por G.
Milcovich & J. Boudreu (2008, p. 19) quando afirmam: que ainda que as instalacdes fisicas, o0s
equipamentos e 0s recursos financeiros sejam necessarios para a organizacdo, as pessoas — 0S recursos
humanos — sdo particularmente importantes (...). As pessoas planejam e produzem os produtos e
servicos, controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam recursos financeiros, e estabelecem as
estratégias e objectivos para a organizacdo. Sem pessoas eficazes é simplesmente impossivel para
qualquer organizacao atingir seus objectivos ou finalidades.

Segundo Fraga, atendendo a importancia das pessoas nas organizacoes, torna-se fundamental que as
mesmas sejam motivadas, visto que pelo facto, do funcionario possuir todas as qualidades necessérias
ao desempenho do cargo; ter as ferramentas necessarias, o conhecimento, ser bem treinado e ter um
bom ambiente de trabalho, ndo garantird, necessariamente, que ele realizara de forma produtiva sua
tarefa. A organizacao deve criar um ambiente motivador, onde as pessoas devem buscar satisfazer suas
necessidades proprias. Assim, um ambiente motivador € meio caminho ao sucesso para a organizagao.

Por fim, os gestores que conseguem motivar os funcionarios, muitas vezes proporcionam um ambiente
em que os objectivos adequados, isto €, os incentivos estdo disponiveis para a satisfacdo das
necessidades profissionais de seus colaboradores. “quando quiser descobrir por que um funcionrio
ndo esta apresentar um desempenho compativel com a capacidade que vocé acha que ele tem, observe
0 ambiente de trabalho para ver se ele fornece condigdes suficientes de apoio (S. Robbins, 2002. P.
150).

Instrumentos ou programas de motivacao

Para além de salario, existem muitas outras formas para motivar o desempenho do funcionério. Assim,
Ferreira (2010, p. 252), apresenta-nos algumas ferramentas de motivacdo que as organizagdes devem
ter em conta. Todavia, alerta sobre a possibilidade de cada organizacdo, em funcdo da sua realidade,
criar os seus instrumentos de motivagao:

a) Reconhecimento dos colaboradores:
= Elogio aos funcionarios pelo chefe, em fungdo do bom trabalho efectuado;

= Envio de e-mail, felicitando o colaborador por algo positivo, uma noticia no jornal ou placard
da empresa;

= CerimoOnia de entrega de prémios em fungao do seu desempenho.
b) Envolvimento dos colaboradores:

= Trabalhadores partilham algum poder de decisdo com os superiores imediatos, em assuntos do
seu interesse e para 0s quais possuam informacdo pertinente;

= Criar circulos de interesse, para discutir os problemas de qualidade, investigar causas dos
problemas, sugerir solucGes, adoptar ac¢des correctivas, etc.

= Propor planos de remuneracdo variavel (por exemplo, de acordo com as quantidades
produzidas).

A implantacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho nem sempre € bem vista em todas as
organizagdes. Para muitos pode ser uma grande oportunidade para crescer, a0 passo gue para outros
pode ser uma ameaga.

N&o obstante ndo ser matéria de analise neste artigo, por consideramos que a referida matéria pode ser
alvo de um préximo artigo. Mas é necessario enfatizar, que para Lucena (2012, p. 29) Marras, Lima e
Tose 2012, p.29. Avaliacdo de desempenho. Toda e qualquer organizacao que gqueira implementar um
sistema de avaliacdo de desempenho deve, no minimo, ter em conta trés fases:

a) Fase de conhecimento: o sistema de avaliacdo de desempenho nunca deve ser implementado
sem antes haver uma sensibilizacdo que pode ser feita através de comunicados, reunides e debates
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com os gestores, palestras, etc. E importante que tudo munda deia a sua opinido e para ter
sucessos s6 com 0 engajamento de todos, sobretudo, os gestores de topo. Portanto, auscultar todos
0s intervenientes é meio caminho andado para 0 sucesso;

b) Fase de implementacdo: nesta fase ja estariamos a falar da execucdo propriamente dita da
avaliagdo de desempenho e vai depender de como foi delineado todo o processo.

c) Fase de comprometimento: esta fase congrega duas etapas:

e Institucionalizacdo: nesta fase, ou seja, depois da aceitagdo do sistema, é importante que o
mesmo seja oficializado. Isto implica dizer que o sistema passard a ser algo regular na
organizagéo;

o Interiorizacdo: aqui se espera que a maioria das pessoas na organizacdo tenha assimilado e
aceitado os novos valores (e competéncias) introduzidas pelo novo processo;

Quadro legal dos servigos de satde na administracéo publica

Os servigos de saude, como outros servigos publicos, s&o regidos por uma legislagéo prépria que lhes
da o caracter legal. Porém, hd que destacar alguns decretos-presidenciais que, de alguma forma,
ajudam o Estado a levar a cabo a sua missdo de providenciar servigos de satde com qualidade a todos
0s utentes.

Nesta conformidade, destacamos os seguintes diplomas legais:

a) Lein®21-B/92, de 28 de agosto, Lei de Bases do Sistema Nacional de Salde;

b) Lein°®20/10, de 7 de setembro, Lei da Contratagdo Publica;

c) Decreto-Lei n° 02/00, de 14 de janeiro, Estatuto Organico do Ministério da Saude;

Convém destacarmos o artigo 15° do Decreto-Lei n°® 02/00 que trata, sobre a Direccdo. Nacional de
Recursos Humanos, que é o 6rgao de execucdo central de orientagdo e avaliacdo das ac¢Bes de gestdo
dos recursos humanos do Servigco Nacional de Satde no que respeita a quadros, carreiras do pessoal,
formacédo e exercicio profissional.

Caracterizagdo dos dados obtido por via de entrevistas realizadas no decorrer da pesquisa

Neste ponto procuramos de forma sintética apresentar alguns resultados obtido desta investigacéo.
Assim sendo, tendo presente a revisdo bibliografica e com base nos dados recolhidos através do
questionario e 0s documentos por nés consultados, procurou-se analisar e reflectir sobre a motivacao e
gestdo do desempenho.

Caixa 1: Sobre a motivagao

P5.Existem outras formas de motivar além do salério 11%4

P4.A motivagdo influencia o desempenho do
funcionario

P3.Ter trabalhadores desmotivados ndo é benéfico
para a Instituicao

P2.A motivagdo promove o comprometimento dos 11%
funciondrios
P1.A motivagdo do funcionario é importante para que
haja qualidade na prestagdo dos servigos de saude

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Concorda totalmente ™ Concorda N&o concorda nem discorda Discorda  m Discorda totalmente

Ao longo desta dissertacdo, pelo menos no capitulo 1, pudemos abordar questdes ligadas a motivacao
dos funcionérios. Notamos o quanto é importante que as organizacdes tenham pessoas motivadas,
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tendo em conta que isto pode ter impactos positivos no desempenho delas. Nenhuma organizacdo
sobrevive muito tempo com pessoas desmotivadas. Sabendo a importancia que as pessoas tém nas
organizacOes torna-se preocupante para as empresas quando estas mesmas pessoas demonstram estar
desmotivadas. Dos dados recolhidos, notamos que 91% cumulativamente concorda sobre a
importancia da motivacdo do funcionéario na qualidade da prestacdo dos servicos de saude. Na
verdade, entendemos que sendo as pessoas O recurso mais importante nas organizacfes e que as
organizacdes dependem delas para crescerem, é fundamental que estas mesmas pessoas estejam
sempre motivadas, para ndo colocar em causa a qualidade do servico prestado.

Caixa 2: Sobre a gestao de desempenho

P10. O superior hierdrquico é prestativo? 7% 7% 13% 32% T 25% |

P9.A Institui¢do tem proporcionado formag&o para os... 10% 12% 19% 41% T18% )
P8. A Institui¢do tem recompensado os funcionarios... 8%5% 16% 24%
P7. Tem havido acompanhamento sistemaético de... T14% 9% 22% 16% NG

P6. A Instituigdo fixa objectivos a serem alcancados... T16% 5% 12% 22% ST

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Sempre Muitas Vezes Raramente Poucas vezes M Nunca

Em termos de gestdo de desempenho e conforme vimos, é importante que cada chefe directo fixe
objectivos a serem alcangados por cada trabalhador. A avaliacdo de desempenho é feita com base 0s
objectivos previamente estabelecidos, isto ¢, faz-se a comparagdo entre o que foi planeado e o que foi
alcangado. Sendo assim, preocupa-nos que apenas 16% dos inquiridos respondam ou declarem que a
instituicdo fixa sempre os objectivos a serem alcancados por cada trabalhador. Pior ainda é que 5% diz
que estes objectivos sdo fixados muitas vezes. No entanto, quando uma instituicdo ndo tem a cultura
de fixar os objectivos a serem alcangados pelos funcionarios implica dizer que ndo estd preocupada
com o seu desempenho. Portanto, é fundamental que os objectivos sejam fixados, porquanto servir de
base para a avaliacdo do desempenho de cada funcionario. E a partir disto que o chefe estara em
condicdes de saber que debilidades possui 0 seu subordinado para executar esta ou aquela tarefa.

CONCLUSOES

As fontes bibliogréficas referentes ao tema da motivacdo de desempenho aplicada na qualidade dos
servicos de saude, confirmam a importancia que este aspecto reveste nos indices de satde dos paises a
nivel mundial. Ao analisarmos os principais factores que persuadem para a falta de motivacdo do
desempenho aplicada na qualidade dos servicos de salde prestada pelos servigcos hospitalar. Foi
perentério a conclusdo que os servigos ainda carecem de muitos investimentos, quer seja de
infraestrutura e de recursos humanos. Os resultados deste trabalho, ainda demostram que a motivagéo
do desempenho aplicadas, é realmente uma premissa importante. Como sabemos, uma organizacao
ndo pode sobreviver muito com pessoas desmotivadas. O desempenho destas pessoas, depende muito
da sua motivacdo. A qualidade de servico pode ser das melhores, caso os funcionarios estejam
motivados. Na gestdo das organizacdes é conveniente encontrarem-se solugdes compensatérias quando
as necessidades ndo podem ser satisfeitas, pois as frustracdes, para além dos efeitos negativos no
desempenho dos trabalhadores, podem acumular tensdes que conduzem a situagdes de agressividade
ou apatia, sempre prejudiciais.
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