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RESUMO

Este trabalho tem como principal objetivo determinar os fatores
motivacionais de funcionarios na area da enfermaria que atuam num hospital
privado da cidade de Bezerros, interior de Pernambuco. Sabendo-se da
necessidade de entender a organizacdo e 0 comportamento organizacional
para por fim compreender o ambiente do pesquisado (enfermaria do hospital
privado), as relacdes interpessoais e a motivagdo, no qual, tudo isso se
encontra no referencial teodrico deste trabalho. Como a motivacdo é o motor
que potencializa as eficiéncias dos colaboradores, como também é o ponto
chave deste trabalho, que visam persistir e alcancar os seus objetivos. Foi
realizada pesquisa quali-quanti, que tem carater descritivo, e consistiu em um
levantamento ou método de survey. A amostra ndo probabilistica foi constituida
por 16 colaboradores. O instrumento de coleta de dados foi um formulario. Os
dados da pesquisa foram constituidos por 16 formularios um de cada
colaborador da area estudada. Com ajuda de tabulagdo os dados foram
analisados, interpretados e seus resultados relacionados a Teoria de Maslow.
Percebeu-se que a remuneracdo nao é o fator principal para a motivacdo no
trabalho dos colaboradores pesquisados, ficando a posi¢cdo de fator com maior
motivacéo ligado a necessidade de autorrealizagdo. As sugestdes para garantir
a motivacao foram gostar do que faz e ser justamente remunerado por isso, por
fim esses resultados foram os desenvolvido pelos pesquisados. Sugere-se que
outras pesquisas sejam realizadas nas enfermarias de hospitais de diferentes
portes e locais, para avaliar a motivagdo dos profissionais que atuam na area
da enfermaria, orientar as agoes e planejamentos a serem desenvolvidas pelo

setor de recursos humanos dos hospitais.

Palavras-chave: Motivacdo. Hospital privado. Hierarquia das necessidades.

Survey.



ABSTRACT

This study aims to determine the motivational factors of employees in the area
of the ward working in a private hospital in Bezerros, in the state of Pernambuco.
Knowing the need to understand the organization and organizational behavior to
finally understand the researched environment (private hospital ward),
interpersonal relations and motivation, in which all this is the theoretical framework
of this study. As motivation is the engine that leverages the efficiencies of
employees, it is also the key point of this work, which aim to persist and achieve
their goals. And was conducted quali and quanti, which has descriptive character,
and consisted of the survey method. The non-probabilistic sample consisted of 16
employees. The instrument to the data collection was a form. The research data
consisted of 16 forms one of each employee of the study area. With tab helps the
data were analyzed, interpreted and results related to Maslow's theory. It was
noticed that the remuneration is not the main factor for the work motivation of the
employees surveyed, being the factor of position with greater motivation on the
need for self-realization. Suggestions to ensure motivation were like what you do
and be fairly paid for it, and finally the figures were developed by respondents. It is
suggested that further research be carried out in the wards of hospitals of different
sizes and locations to assess the motivation of professionals working in the ward
area, guide the actions and plans to be developed by the human resources
department of hospitals.

Keywords: Motivation. Private hospital. Hierarchy of needs. Survey.
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1 INTRODUCAO

A area de saude é essencial para a sociedade, envolve atividades e
praticas realizadas por profissionais e equipes multidisciplinares que dominam
0S conhecimentos e técnicas que sdo essenciais, de maneira a prestarem
assisténcia a populacdo com problemas de saude ou em risco de doenca. Os
profissionais de saude sao todos aqueles que trabalham numa profisséo
relacionada as ciéncias e/ou tecnologias da saude. Entre os diversos
profissionais desta &rea incluem-se, médicos, enfermeiros, fisioterapeutas,
farmacéuticos, psicélogos entre outros.

O desempenho do colaborador esta fortemente ligado a interacao entre
a imagem que os colaboradores tém da organizacdo. Esta imagem da
organizacdo é formada internamente a partir de diferentes dimensfes que
variam de organiza¢do para organizagdo, como a sua missao, a estratégia e
sistema de gestdo, os modelos organizacionais, as formas de organizacédo do
trabalho, as politicas de trabalho em geral, a tecnologia e as politicas de
inovacgao tecnoldgica, os modelos de lideranca e percepgéo da imagem externa
da organizacéo (NEVES, 2003).

Esta imagem deve ser tomada com muita seriedade para uma
organizacdo como o hospital, onde se tem o dever de zelar a todos na
sociedade sendo também uma parte complementar da organizagcdo médica e
social, cuja fungcdo bésica de zelar consiste em proporcionar a populacdo a
assisténcia médica integral, curativa e preventiva, sob quais quer regimes de
atendimento.

Ha preocupacdo nas relacdes interpessoais dentro do sistema
organizacional hospitalar como também de forma geral, onde se busca saber
sobre as implicacGes que esta traz para produtividade dos colaboradores. Pois
dentro deste universo organizacional hospitalar existem programas de
reconhecimento individual ou por equipe, as doutrinas de sucesso, a criacao de
mitos e herdis internos, como também outros assuntos que poderdo gerar

sentimentos encorajadores para o colaborador prover melhor desempenho em
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sua funcéo (MINICUCCI, 1995).

E essencial também que uma éarea de atuacdo tdo importante e
essencial para a sociedade esteja sendo preenchida por 6timos profissionais e
que todos da area estejam sempre motivados. Segundo Bergue (2010), a
motivacdo humana, sobretudo no ambiente de trabalho, é suscetivel a
influéncia de diversos fatores, entre os quais temos as limitacbes culturais
(crencas, valores etc.), os objetivos individuais e os métodos de diagndstico e
intervencdo (variaveis de analise). Agrupadas a esses fatores, as diferentes
bases tedricas de orientagdo mecanicista, humanista, comportamental etc.
admite multiplas perspectivas sobre o fendmeno da motivagcdo humana.

Motivar um colaborador a cumprir sua tarefa com total satisfacdo nao é
uma tarefa facil para uma organizag¢do, um dos grandes desafios dos gestores
do sistema de salude brasileiro é sustentar os quadros de funcionarios
satisfeitos e motivados, a0 mesmo tempo em que prestam servicos de
qualidade para a populacéo, por Scott (2000) a motivacédo € tudo aquilo que
incentiva a pessoa a agir de determinada forma, ou que pelo menos, da origem
a um comportamento caracteristico, de acordo com Wagner Ill e Hollenbeck
(1999) a motivacdo deve ser entendida como os fatores que provocam,
canalizam e sustentam o comportamento de um individuo. Completando a
concepcao sobre motivacdo Maslow (2003) argumenta que, o funcionério é
portador de uma necessidade interna que o predispfe a uma conduta de
busca, rumo a determinado objetivo; caso esse objetivo ndo seja atingido néo
se dard o ato motivacional e, consequentemente, ndo sera atingida a maior
eficiéncia de um colaborador em seu ambiente de trabalho.

Conhecendo-se o valor da motivacao é perceptivel a necessidade de
conseguir potencializa-la, ao determinar os fatores da mesma e assim,
subsequentemente, saciando as necessidades do colaborador no hospital.
Uma forma de conseguir determinar estes fatores é por meio de um método em
levantamento com um grupo de pessoas, sendo assim este trabalho utilizou um
levantamento por meio de formularios, em uma pesquisa descritiva de forma
quali-quanti no intuito de determinar tais fatores para um grupo de

colaboradores da enfermaria em um hospital privado.
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1.1 PERGUNTA DE PESQUISA

A elaboracdo de um trabalho onde ha analise de fatores, para além de
constituir o ponto de partida de toda a pergunta, € a etapa de todo o processo
de pesquisa, que é por definicdo o fio condutor dessa abordagem, a qual
servird de guia para todas as fases sequenciais do trabalho (BARANANO,
2004). Infere-se que os profissionais de saude devem ter consciéncia de que a
maquina jamais substituira a esséncia humana. Quando o gestor se envolve
apenas com a técnica, se perde as caracteristicas humanas baseadas na
afetividade, no reconhecimento de valores, nas habilidades e nas atitudes que
potencializam o rendimento dos colaboradores através da motivacao.

Ressaltando que o trabalho na area de salude é essencial para a
sociedade, onde se envolve atividades e praticas realizadas por profissionais e
equipes multidisciplinares. Essa abordagem deu origem a pergunta levantada
pela autora deste trabalho. Observando ainda que formular uma pergunta
consiste em especifica-la, com detalhes, ndo se limita apenas a identifica-la,
mas é preciso defini-la, isolar e compreender os fatores peculiares, ou seja,
indicar as variaveis que sobre ela intervém.

Por fim a questdo base que orienta este trabalho é: Quais os fatores
que irdo influenciar na motivacdo dos colaboradores que trabalham na

enfermaria em um hospital particular?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Para responder a pergunta, o trabalho que é desenvolvido tem como
objetivo geral determinar as motivagbes dos funcionarios na area da

enfermaria, que atuam num hospital privado.
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1.2.2 Objetivos Especificos

* |dentificar os setores usuais e o0s colaboradores em um hospital
privado de pequeno porte;

* Analisar os fatores motivacionais dos colaboradores no setor
hospitalar;

* Determinar quais dos fatores motivacionais potencializam o

rendimento destes colaboradores.

1.3 JUSTIFICATIVA

As instituicdes hospitalares sdo organizacdes técnicas. O hospital, na
maioria das vezes, é visto como um local frio e hostil onde a tecnologia se faz
mais presente em relagcdo as ac¢Bes humanisticas. Reconhecer o que a
literatura tem reproduzido em relagdo a importancia da humanizagdo do
trabalho num hospital, garantindo a saude ndo apenas dos usuarios, mas
também dos colaboradores, pode colaborar para romper com o mito sobre a
atual compreensdo do senso comum de que o ambiente hospitalar é uma
ameaca a vida.

Este trabalho atenta a uma reflexdo sobre o ambiente das
organizacdes voltadas para o atendimento a saude, a partir da analise das
motivacdes de profissionais que trabalham num hospital privado.

Existem pesquisas relativas ao atendimento humanizado em unidades
hospitalares. Nesta verificacdo merecem ser destacadas o artigo de Backes,
Lunardi e Lunardi Filho (2006) sobre “O Processo de Humanizacdo do
Ambiente Hospitalar Centrado no Trabalhador” e uma pesquisa na area
hospitalar que aborda a questdo de humanizagcdo em ambiente hospitalar,
realizada por Casate e Corréa (2005). Esta ultima versa sobre “Humanizacéo
do Atendimento em Saude: conhecimento Veiculado na Literatura Brasileira de

Enfermagem” faz a apreciacdo da producdo cientifica sobre humanizacdo em
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saude. H4 uma relacdo entre as publicacdes citadas e este estudo, pois em
todas elas a preocupacdo com os profissionais da saude tem destague como
fator primordial pelo bom atendimento das instituicées hospitalares.

As pessoas almejam, dentre outras coisas, crescerem, realizarem-se,
serem reconhecidas e cooperarem para a sociedade através do seu trabalho,
apesar de condicbes adversas ao trabalhador, inclusive no contexto
relacionado a saude (ALVES FILHO; BORGES, 2005), estes mantém, em nivel
moderado, sua motivacdo. Com base na teoria de que o trabalho possui carater
estruturante, percebe-se que quando as condicbes em que 0 mesmo é
desenvolvido ndo oportunizam a obtencdo dos resultados esperados atravées
dele, a motivacéo pode ser comprometida.

A presente andlise procura identificar as motivacbes dos profissionais
de uma instituicdo hospitalar particular, mostrando a relevancia das condi¢des
emocionais em que as pessoas trabalham. A maneira como as pessoas lidam
com 0s pacientes é que propicia o equilibrio entre a maquina e o humano,
priorizando um cuidado integral do paciente e sua familia. Pessoas motivadas
atingem os alvos sugeridos para seu trabalho de forma mais apropriada e
investem empenhos para atingirem os objetivos que se propdem.

Ainda em termos de justificativa deste estudo, acredita-se também que
0s resultados gerados possam ser aplicaveis para basear acdes que
disponham melhorar tanto o desempenho dos profissionais e instituicbes da
saude, quanto o bem-estar psicossocial de tais profissionais e, em ultima
veemeéncia, dos cidadaos, usuarios do servico. Com isso, espera-se igualmente
contribuir com uma parcela de conhecimento que, de algum modo, ajude a
entender e mudar a realidade quanto as dificuldades existentes no setor de
saude os quais, conforme revela Rosen (1994), ao escrever sobre a historia da
saude publica, vém de longa data. E no Brasil, um pais de desenvolvimento
tardio, esses problemas tendem a ser ainda maiores.

Este trabalho tem ainda uma finalidade académica, que é exatamente
relacionado a necessidade de se aprofundar o estudo da producédo cientifica
sobre as motivacdes dos profissionais de saude bem como sobre o significado

gue essas pessoas atribuem ao trabalho que desenvolvem aspecto que traz



refor¢os relevantes a administragdo hospitalar.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sera abordado algumas caracteristicas de sumo
interesse para o desenvolvimento deste trabalho, sendo essenciais para o
entendimento do mesmo e assim facilitando a compreensdo do que séao
organizacdes, dos comportamentos organizacionais e motivacdo, sendo
apresentadas as definicbes propostas por alguns estudiosos do

comportamento organizacional.

2.1 ORGANIZACOES

As organizagOes, que tem como papel de servir uma sociedade,
apresentam solucdes para todas as nossas necessidades. E quando fazemos
uso delas de maneira constante, cooperamos para a manutencao do principio
de que estdo em constante construcdo, fortalecendo um entendimento
ideolégico de ser uma reunido de comportamentos. Estudos de Lacombe e
Heilborn (2003) aprofundam o assunto e comprovam que organizacfes é um
sistema de comportamentos sociais interligados por participantes da
organizacdo. Em contrapartida Gibson et al. (1981), dizem que as organizagdes
se diferenciam por um comportamento voltado para uma determinada meta e
que além de instrumentos, criam ambientes que exercem sobre a vida de todos
e de seus comportamentos. Voltando a Lacombe e Heilborn (2003), onde
também defendem as organizacbes como sendo um grupo de pessoas
constituido para, de forma organizada, alcangar um objetivo ou meta.

Ainda quanto ao conceito, Daft (2002) relata sobre a relativa dificuldade
em definir organizacGes pelas suas caracteristicas diversas, vistas a partir da
autorizacdo de estruturas com variados objetivos, mesmo assim defende serem
entidades socialmente construidas e dirigidas por metas, desenhadas como
sistemas de atividades e ligadas ao ambiente externo, sendo este um conceito
muito similar ao de Gibson et al. (1981). Mas ha também quem difere desses

pensamentos como é o caso de Certo (2003) que chega a considerar um
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processo de uso ordenado de todos 0s recursos e diz que uma organizacao se
refere ao resultado do processo de organizar.

E correto afirmar que o perfil da organizacdo é expresso por seus
membros por meio de comportamentos, comunicacdo e simbolismo. A
idealizacdo e a fantasia também fazem parte desse processo e caracterizam a
tendéncia das pessoas de se identificarem com as organiza¢cdes. Refor¢cando
esse sentido, a identificacdo com a organizacdo tem uma associacao linear e
positiva com a realizacdo de desejos pessoais, como € expresso no artigo de
Machado-da-Silva e Nogueira (2001). Entretanto por Scott (2000), os objetivos,
a missdo, as praticas e 0s valores presentes na organizacdo também
contribuem para dar forma as identidades organizacionais, diferenciando uma
da outra, aos olhos dos seus integrantes.

Estes autores apresentam um caminho que nem sempre possui O
mesmo roteiro de entendimento e nem sempre alcanca a mesma Visdo sobre
esse contexto, mas concordam que € necessario ter nogcao clara de que tudo
gue nos cerca e nos oferece bens e servi¢os, se constitui numa organizagao.
Assim, no conjunto organizacional, sobrepdem-se constantemente interagbes
dos individuos com diferentes grupos, com o seu trabalho e com a
organizacdo, como fendbmenos distintos. De forma significativa as organizacdes
existem na mente de seus membros e a identidade organizacional € a juncao
deles. As necessidades e comportamentos sao coletivos e a acado dos
membros da organizacdo é influenciada por seu posicionamento dentro das

organizacoes.

2.1.1 Organizacdes Hospitalares

Um modo de definir as organizacdes hospitalares é através da
Organizacdo Pan-Americana de Saude (OPAS) a qual retrata a mesma como
um conjunto de valores, normas e instituicdes, bem como dos “agentes” que
desenvolvem atividades de produgdo, distribuicAo e consumo de bens e

servicos cujos objetivos primordiais sdo promover a saude. Doravante pode-se
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supor que as atividades que esses agentes e organizacdes realizam estao
direcionadas a capacitacdo de pessoal de saude, a disseminacdo de
informacdo sobre saude, a provisdo de servicos de saude e a pesquisa
cientifica em saude.

Segundo a OPAS (2007), o conceito de que cada pais organiza seu
proprio sistema de saude, limita e objetiva o sistema de saude de acordo com
seus proprios valores e principios, determina sobre os meios de analise
funcional do sistema de servigos de saude e suas implicacfes para a acao e
regula as rela¢des do setor com outros setores sociais e econdmicos.

O setor de saude é constituido por uma rede complexa de servi¢cos que
envolvem provedores e financiadores ligados ao setor publico e ao setor
privado. Este ultimo inclui provedores com fins lucrativos podendo destacar
gue, de acordo com Pires (2008), os investimentos tém ocorrido muito mais no
setor privado do que no setor publico, nos ambitos nacional, estadual e
municipal.

Ao setor particular de saude compete a cobertura exclusiva com
servigos assistenciais de aproximadamente 25% da populagéo, além da oferta
dos servicos comuns como ambulatorial, hospitalar com ou sem obstetricia,
referéncia ou odontolégico (ALVES FILHO, 2012).

Os hospitais modernos sao classificados para facilitar as destinagbes
de pacientes. Quanto ao porte, os hospitais sdo genericamente classificados

pelo numero de leitos existentes, em:

Pequeno — até 50 leitos;
Médio — 51 a 150 leitos;
Grande — 151 a 500 leitos;

Extragrande — acima de 500 leitos.

Vale lembrar que segundo estudos de Calvo (2002), essa classificacao,
embora bastante difundida, n&o incorpora aspectos relativos do porte, como
area de abrangéncia do hospital, perfil epidemiologico da populacao atendida e
numero de outras unidades hospitalares na area.

Outra forma genérica de classificacdo proposta por Marinho (2001), é
gue os hospitais podem ser classificados quanto a especificidade podendo ser
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geral ou especializado. O hospital especializado é aquele que se designa ao
atendimento de uma ou mais especialidades ou de um grupo especifico de
patologias, como ocorre com as maternidades, os hospitais psiquiatricos e os
hospitais ortopédicos. O hospital geral atende pacientes em todas as
patologias, incluindo, necessariamente, as especialidades basicas de
ginecologia e obstetricia, de pediatria, de clinica médica e de cirurgia, podendo
ter uma ou mais das demais especialidades.

Outra maneira de abordar nessa mesma linha de pensamentos é que o
hospital geral pode atender grupos etarios especificos, como 0s hospitais
infantis, ou apenas uma determinada comunidade ou categoria, como o
hospital militar. Com isto é entendivel e interessante agrupar essas duas
formas genéricas de classificacdo para uma melhor visdo e entendimento das
organizacdes hospitalares no Brasil.

No pais “verde e amarelo”, a expectativa e insatisfacdo da populacéo
com os servigos de saude vém crescendo, surgindo como queixa ou problema
namero um. Desde setembro de 2010, uma pesquisa envolvendo oito dos
maiores estados brasileiros mostrou que a saude € o principal problema, 32,8%
na média dos estados, sendo 54% no Distrito Federal e 25% em Pernambuco
(WESTIN, 2010). Sendo assim um ponto determinante para a satisfacdo da
nacao é que exista um bom sistema de saude onde se € necessario que 0s
“agentes” fornecedores desta acdo estejam capacitados, bem informados,

motivados e também satisfeitos com sua funcéo.

2.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Em uma forma ampla, o comportamento organizacional pode ser
analisado como um campo de estudo que objetiva prever, explicar e
compreender o comportamento humano nas organizagdes. O comportamento
organizacional, definido como o campo de conhecimento interessado no estudo
do comportamento dos individuos e dos grupos nas organizacdes, bem como

da estrutura e do comportamento destas.
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De maneira genérica por Brown e Starkey (2000), o campo de
comportamento organizacional possui objetos de estudo que trabalham o
comportamento de individuos, grupos e organizacdes. No entanto, faz-se
necessaria uma clara distincdo entre o campo de comportamento
organizacional e dois campos especificos de conhecimento com 0s quais este
compartilha delicadas fronteiras: a teoria organizacional e a gestao de recursos
humanos.

A teoria organizacional compfe uma disciplina préxima ao
comportamento organizacional que tem por dominio especifico a
construcéo e teste de teorias sobre as organizagdes e sua gestao,
e as relagbes entre a organizagcao e o ambiente, privilegiando o
nivel macro de andlise. Por sua vez, 0o comportamento
organizacional privilegia um olhar micro sobre os acontecimentos
organizacionais, tendo o individuo como a sua menor unidade de
analise, e preocupa-se com o entendimento do comportamento
humano dentro das organizacbes (NORTHCRAFT E NEALE,
1990).

» Ja o campo de gestdo de recursos humanos tem como finalidade
investigar as praticas e técnicas relativas a gestdo de pessoas
nos contextos organizacionais, caracterizando-se como um
campo mais aplicado, focado nas ferramentas e técnicas de
gestao de pessoas (BORGES-ANDRADE E PAGOTTO, 2010).

Apesar de conceitos distintos, os trés campos ainda proporcionam uma
intersecdo significativa, compartilhando diversos interesses como também
temas de analise. Entretanto, este trabalho focarda apenas o campo de
comportamento organizacional, excluindo trabalhos que, de acordo com as
delimitaches propostas, sejam classificados como de gestdo de recursos
humanos e teoria organizacional.

Deixando bem claro o interesse de trabalho no campo de

comportamento organizacional e adentrando na area de acordo com Bergue
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(2010), se podem apontar também os niveis de andalise do comportamento
organizacional que interagem entre si: 0 micro, 0 meso e macro-organizacional.
» Comportamento micro-organizacional foi desenvolvido a partir de
varias subareas da psicologia, por exemplo, clinica, experimental,
industrial. Esse nivel de analise estuda o comportamento humano
individual dentro de uma organizagao envolvendo questdes sobre

a habilidade individual, a motivacdo e a satisfagéo.

» Comportamento meso-organizacional foi desenvolvido a partir das
areas de comunicacao e de psicologia social. Por meio dele, os
estudiosos procuraram compreender o comportamento das
pessoas que trabalham em equipes e grupos. Esse nivel de
analise aborda, portanto, temas como a lideranca, a socializacao
e a dindmica de grupo.

» Comportamento macro-organizacional, ampliado a partir da
sociologia, economia, antropologia e ciéncia politica. Esse nivel
de andlise examina questdes como a estrutura e o status social, o
conflito, a negociacdo, a competicéo, a eficiéncia e as influéncias

culturais e ambientais.

A abordagem do comportamento humano sob a perspectiva dos
aspectos que delimitam uma organizagdo exige que consideremos a
localizacdo e a natureza particular das relacbes entre as pessoas e a
organizacdo. E é nessa relacdo entre o individuo e a organizacdo que
destacamos o fendmeno da motivagdo. Para tal, devemos atentar para as
relacbes interpessoais e seus tragos, percebendo como eles influenciam
fortemente o comportamento dos colaboradores ou “agentes” dentro da

organizacao hospitalar.
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2.2.1 Relagdes Interpessoais

Para entender as relacdes interpessoais € necessario definir o termo
personalidade que € o conjunto total de caracteristicas que torna a
organizagdo, entidade ou individuo Unico e diferente dos outros. Revela-se
através da conduta de uma pessoa, posicionamento de uma organizacao ou
acao de uma entidade e das relacdes dos demais perante a isso. E como fato a
base para uma boa relacéo interpessoal € a compreensao de personalidade e
gue a mesma precisa ser respeitada.

Segundo Minicucci (1995), a expressao relagcdes humanas tem sido
empregada com frequéncia, para referir-se a relacdes interpessoais, que
podem ocorrer entre uma e outra pessoa, entre membros de um grupo e entre
grupos numa organizacao. Acrescentando essa mesma linha de pensamento
Sampaio (2009), relacionar-se é dar e receber ao mesmo tempo, € abrir-se
para 0 novo, € aceitar e fazer-se aceito, buscar ser entendido e entender o
outro. A aceitacdo comeca pela capacidade de escutar o outro, colocar-se no
lugar dele e estar preparado para aceitar 0 outro em seu meio.

No contexto organizacional, estas relagcbes interpessoais podem ser
vistas permeadas de problemas, principalmente por causa das dificuldades em
lidar com diferencas individuais. Sendo assim o individuo pode se relacionar
em seu ambiente de trabalho, conforme seus objetivos individuais e
organizacionais, levando em consideragdo que as formas de pensar, sentir e
atitudes do homem, sao influenciaveis. Os problemas de relacionamento se
encontram, em sua maior parte, onde pessoas diferentes trabalham
diariamente juntas. A boa comunicacdo e a utilizagdo da cooperagcdo sé&o
fatores essenciais para a realizacdo das relacdes interpessoais de modo

satisfatorio.

A maneira de lidar com diferencas individuais cria certo clima entre as
pessoas e tem forte influencia sobre toda vida em grupo, principalmente nos
processos de comunicacdo, no relacionamento interpessoal, no
comportamento organizacional e na produtividade (MOSCOVICI, 2004, p.
35).
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Para o autor, as relagdes interpessoais e o clima de grupo influenciam-
se reciproca e circularmente, de forma que o ambiente podera ser agradavel e
estimulante ou desagradavel e avesso e que essas modalidades poderéo
trazer sentimentos de satisfacédo pessoal e grupal.

Vé-se que a capacidade de comunicacao interpessoal € o ponto de
maior importancia para 0s relacionamentos entre pessoas e equipes. Os
conflitos, que podem aflorar entre os membros de um grupo, simplesmente
pelo convivio do dia-a-dia. Uma melhor comunicacdo, entre os individuos,
podera diminuir consideravelmente a incidéncia negativa deste sentimento,
tornando possivel que se manifeste de forma construtiva (ROSA, 1994).

Estes sentimentos, tanto positivos, quanto negativos s&o vistos de
forma nitida, embora os sentimentos negativos quase sempre nao sejam
admitidos, mesmo sendo evidenciados com grande frequéncia. Muitas vezes o
proprio ambiente de trabalho gera extrema competitividade fazendo com que
muitos colaboradores sem qualquer tipo de ética e respeito, ultrapassem seus
limites e comecem a invadir o espago do outro. Em todos os setores,
encontram-se problemas de relagbes interpessoais. Onde se encontram duas
ou mais pessoas, geralmente ocorrem dificuldades de interacdo (ROCHA,
2010).

O hospital deve concorrer pra que seus colaboradores néo trabalhem
apenas pra satisfazer as suas necessidades econdmicas. E preciso ligar o
trabalho e estrutura administrativa as necessidades sociais dos empregados,
pois com isso 0s colaboradores se sentirdo felizes, e se obterd a motivacao
almejada na equipe de colaboradores, aumentado cada vez mais a
competéncia de todos. Se a administracdo possibilitar a existéncia de uma
motivacdo satisfatoria, o colaborador sera pontual e assiduo, temendo perder
algum tempo de convivio com seus amigos e desapontar a direcdo, que
concorre por um alto grau de afetividade grupal. O funcionario, sentindo que os
objetivos da instituicAo merecem os seus esfor¢cos, ficard orgulhoso em

contribuir nessa tarefa.
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2.3 MOTIVACAO

A motivacdo abrange fendmenos biologicos, emocionais e sociais e €
um processo responsavel por manter, direcionar e iniciar comportamentos
relacionados com o cumprimento de objetivos. Sendo assim é o que faz com
qgue os individuos deem o melhor de si e que por fim acarretam na conduta
destes individuos dentro de uma organizacao.

Como Robbins (2005) explica em seu trabalho, que a palavra
motivacdo derivada do latim motivus movere, que significa mover onde indica o
processo pelo qual um conjunto de razdes incentiva, estimula ou provoca
algum tipo de acdo ou comportamento humano. Para comprovar isso antes do
século XXI a motivacdo era vista de maneira similar, segundo Lewis (1963)
motivag¢édo é o motor do comportamento. J& de acordo com Minicucci (1995) é o
termo geral que descreve o0 comportamento regulado por necessidade e
instinto com respeito a objetivos. Em seu sentido original, a motivacéo indica o
processo pelo qual o comportamento humano € incentivado, estimulado ou
energizado por algum tipo de motivo ou razdo (FERREIRA, 1983). Wagner lll e
Hollenbeck (1999) complementam dizendo que uma das caracteristicas
fundamentais da motivacao € o seu carater individual. A motivacéao do individuo
modifica-se constantemente, sendo necessario conhecer os diferentes tipos de

motivagao para se usar estratégias adequadas a cada tipo.

Motivar quer dizer “mover para a acdo”, mobilizar energias e esforcos na
busca da realizacdo de determinadas metas. Motivagdo, portanto, € o que
move uma pessoa para uma determinada direcdo. Em um mundo
globalizado e competitivo, a preocupagdo com a motivacdo tem um aspecto
estratégico; significa incentivar as pessoas para a acao, para a realizacédo e
a conquista de objetivos, de modo a evitar a acomodacéo e a estagnacao
da criatividade (KNAPIK, 2008, p. 96).

ApoOs analisar o que dizem esses estudiosos é possivel discernir que a
ideia de motivacdo nado foi alterada com o passar do tempo, mas apontada
como a principal responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para alcancar uma determinada meta. Cada pessoa

dispbe de motivacdes proprias geradas por necessidades distintas e que ao
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alcanca-las ira criar novas metas a partir de novas necessidades.

Para entender bem a motivacdo € primordial perceber que ninguém
pode jamais motivar ninguém, pois ndo se tem condicbes de colocar
necessidades em quem quer que seja (BERGAMINI, 1997). De acordo com
Maximiano (2005), as necessidades humanas sao divididas em dois grupos: as
necessidades basicas e as necessidades adquiridas.

* Necessidades basicas: sdo ligadas a condicdo humana, como
alimentacdo, reproducédo, abrigo e seguranca. Elas tornam as pessoas
iguais umas as outras e também podem ser chamadas de necessidades
de sobrevivéncia;

* Necessidades adquiridas: s@o0 necessidades em que as pessoas
adquirem ou desenvolvem por meio de treinamento, experiéncia,
convivéncia com outras pessoas, incorporacao dos valores da sociedade
em que vivem, ou por causa da prépria personalidade. Essas
necessidades fazem os fatos e objetos do meio ambiente parecerem
mais ou menos atraentes.

A motivacdo caracteriza-se por ndo ser transferivel de uma pessoa
para outra, ou seja, uma pessoa altamente motivada ndo consegue contagiar
0S que estao ao seu redor, de forma automatica. 1sso ocorre porque o0 que leva
uma pessoa a agir de uma determinada forma ndo necessariamente tenha o
mesmo valor, a mesma importancia para outra pessoa, dai o que motiva um
individuo néo ter o mesmo efeito em outro individuo, ou se surte algum efeito
muito provavelmente ndo serd na mesma intensidade.

Segundo Gil (2002), a motivacao € a chave do comprometimento, pois
€ mais facil para as empresas conseguirem pessoas competentes do que
comprometidas. Portanto, identificar fatores capazes de promover a motivagéo
dos empregados e dominar as técnicas adequadas para trabalhar com ela, esta
se tornando tarefa das mais importantes para os gerentes.

Sendo assim existem diversas teorias da motivagdo que procuram
fornecer uma explicagdo das vérias formas que influenciam o comportamento
das pessoas ajudando as organizacbes a motivarem seus colaboradores.

Essas teorias podem ser classificadas como:
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*As teorias de conteldo que destacam as necessidades internas das
pessoas e 0 comportamento resultante do esforco por elas realizado para
reduzir ou saciar essas necessidades (CUNHA ET AL., 2007);

*As teorias de processo que se focalizam na compreensdo do processo
da motivacdo no trabalho, tentando explica-la através de uma insuficiéncia ao
nivel das necessidades e no comportamento resultante dessa situacdo e
descrever como 0 comportamento ganha energia, como € orientado,
sustentado e detido. (CUNHA ET AL., 2007);

*As teorias gerais que se referem a aspiragbes genéricas dos seres
humanos, e ndo apenas do trabalho e do comportamento organizacional, como
sejam a necessidade de saciar a fome, de dormir, de seguranca, de justica
(CUNHA ET AL., 2007).

*As teorias organizacionais que incidem diretamente sobre o
comportamento organizacional, sobre os conteudos do trabalho (CUNHA ET
AL., 2007).

Tabela 01 — Teorias sobre a motivacéo

Teorias de Contelido Teorias de Processo
*Hierarquia das
) . Necessidades *Teoria das caracteristicas
Teorias Gerals ) . s X
*Teoria dos Motivos *Teoria Bifatorial

*Teorias ERG

*Teoria das Expectativas

Teorias *Teoria da Equidade *Definicéo de Objetivos
Organizacionais |*ModCO *Teoria da Avaliacéo
Cognitiva

Fonte: Cunha et al. (2007, p. 156).

A Tabela 01 retrata algumas das teorias da motivacdo mais conhecidas
e suas respectivas classificacdes, mas para o presente estudo apenas algumas

destas teorias serao apresentadas.
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2.3.1 Teoria dos dois fatores ou bifatorial

Coradi (1985) mostra Frederick Herzberg como pertencente ao grupo
de psicblogos e socidlogos que, nos anos 1950 e 60, “abriram o leque das
matérias sobre comportamento humano”. Herzberg foi professor de Psicologia
na Western Reserve University, de Cleveland, e escreveu trés livros sobre as
maneiras no trabalho, que tém os seguintes titulos: “Job Attitudes”, “Motivation
to Work” e “Work and Nature of Man”, os quais se configuram como uma
trilogia. De acordo com Coradi (1985), no primeiro livro Herzberg faz uma
revisdo e sistematica dos ultimos 50 anos sobre atitudes no trabalho. No
segundo livro, apresenta uma pesquisa original, que causa nova hipotese sobre
motivacdo no trabalho. Ja no terceiro livro Herzberg abrange suas hipoteses
para o que seria “teoria geral do trabalho e da natureza do homem”. Esse
terceiro estudo € obra de participacdo e observagdo de superior nUmero de
programas de gestdo empresarial seguidos nos Estados Unidos da América e
na Europa.

Bergamini (1997) faz mencdo a pesquisa desenvolvida por Herzberg
(1959), assegurando que ele empregou como técnica de coleta de dados uma
entrevista na qual o objetivo principal era identificar uma ocasido em que o
entrevistado teria se sentido excepcionalmente bem ou mal com relagéo ao seu
trabalho, ndo s6 no atual, mas também em qualquer outro. A amostra desta
pesquisa era formada por 725 profissionais: cientistas, engenheiros,
supervisores, técnicos e montadores diaristas. Ela ressalva que toda a
organizacdo em seus niveis distintos foi envolvida, chegando-se a resultados
gue basearam a posicéo de Herzberg.

A partir dos efeitos obtidos nessa pesquisa, Herzberg verificou e
identificou os fatores que estdo presentes na condicdo de trabalho: alguns
propiciam alto nivel de satisfacdo, mas a omissdo deles ndo chega a ser
expressivamente proporcional para determinar a insatisfacdo. A esses fatores
Herzberg nomeou de fatores motivacionais. Existem também outros fatores
que, ausentes, proporcionam ampla insatisfacdo, mas estando presentes néo

asseguram o mesmo nivel de satisfacdo e ele os nomeou de fatores higiénicos.
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Essa respeitavel descoberta levou Herzberg a assegurar que o adverso de
satisfacdo ndo pode ser chamado de insatisfacdo, mas caracteriza-se mais
como nenhuma satisfacdo. Da mesma maneira, o contrario de insatisfacdo néo
pode ser entendido como satisfacdo, mas nenhuma insatisfacdo (BERGAMINI,
1997).

Para Wagner Il e Hollenbeck (2006), Herzberg baseia sua teoria no
ambiente externo e no trabalho do sujeito. De acordo com os autores, a
motivacéo para trabalhar depende de dois fatores: higiénicos e motivacionais.
Os higiénicos referem-se as condicbes que cercam as pessoas enguanto
trabalham (condi¢cdes fisicas, ambiente de trabalho, salarios, beneficios, o
clima organizacional, etc.). Comp&em os fatores tradicionalmente usados pelas
organizacfes para se obter motivagdo dos empregados e estdo incluidos ao
conjunto do cargo.

Os fatores higiénicos sao limitados em sua competéncia de influenciar
poderosamente o desempenho dos empregados. A expressdo higiene
transporta exatamente para refletir seu modo preventivo e profilatico e para
mostrar que se designam simplesmente a impedir fontes de insatisfacdo do
meio ambiente ou ameacas potenciais a seu equilibrio. Quando esses fatores
higiénicos sdo o6timos, facilmente evitam a insatisfacdo, uma vez que sua
importancia sobre o comportamento ndo consegue elevar resumida e
duradouramente a satisfagcdo. Porém, quando sdo precéarios, geram
insatisfacdo (WAGNER IlI; HOLLENBECH, 2006).

Figura 01 — Teoria dos dois fatores como dois conti  nuos separados

Nenhuma Satisfacéo (-)< Fatores Motivacionais > (+) Mais Satisfacéo

(Neutralidadde)

A
Mais Satisfag¢ao (-) <} Fatores Higiénicos > (+) Nenhuma Insatisfagao

Fonte: Wagner Ill e Hollenbeck (2006).

Ja os fatores motivacionais estdo se referindo ao teor do cargo, as

tarefas e aos deveres do cargo em si. Causam efeito duradouro de satisfacao.
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A motivagédo envolve sentimentos de realizacdo e de importancia profissional,
mostrados por meio do exercicio das tarefas e atividades que proporcionam
desafios e significado para o trabalho. Os fatores motivacionais abarcam:
delegacdo de responsabilidade, liberdade de decisdo quanto a execucao do
trabalho, oportunidade de promocéao, enriquecimento de cargo, etc. (Figura 01)
(WAGNER III; HOLLENBECK 2006).

Explanando o trabalho de Herzberg, Davis e Newstrom (1992)
asseguram que os fatores motivacionais tais como realizacdo e
responsabilidade estdo absolutamente relacionados com o trabalho em si,
enquanto o comportamento do trabalhador e seu crescimento e
reconhecimento sdo garantidos por ele. Logo, os fatores de motivacdo, na sua
maior parte, estdo situados no trabalho e estdo acoplados ao contetdo do
trabalho. Por outro lado, os fatores de sustentacdo estdo principalmente
pautados ao contexto de trabalho, porque estdo mais unidos ao ambiente que
envolve o trabalho.

A partir de seus estudos, Herzberg induziu em consideragao que seria
possivel diferenciar tipos ou estilos motivacionais distintos. Existem pessoas
voltadas basicamente para a procura por realizacdo, responsabilidade,
crescimento, promoc¢ao do proprio trabalho e reconhecimento merecido. Essas
pessoas sao apresentadas como tipos que “procuram motivacao”. Para essas
pessoas, a ocupacdo em si adquire significado e os fatores ambientais pobres
nao importam dificuldade, ao contrario, elas sdo muito tolerantes com os
fatores ambientais.

Por outro lado, pessoas cujo referencial ambiental ganha grande
importancia. Elas concentram sua atencdo em elementos tais como o
pagamento, as vantagens adicionais, a capacidade da supervisao, a seguranca
politica e administrativa da empresa e o0s colegas de trabalho. Herzberg
conferiu a essas pessoas a denominagao de tipos que “procuram manutengao”
e relevo, centrando sua atencdo em elementos tal como o pagamento, Ao
colocar essa diferenca, Herzberg exibe que os empregados estdo motivados
por aquilo que eles fazem para si, ou seja, quando adotam responsabilidade ou

ganham importancia pelas suas ac¢oes eles se mostram motivados.
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A teoria indicada por Herzberg levou a uma discussao substancial e
gerou pesquisas conflitantes. Conforme Bowditch e Buono (2002), a maioria
dos estudos refuta as prevencdes feitas com base no ponto de vista de
Herzberg. Esses autores confirmaram que as necessidades de salarios,
reconhecimento e responsabilidade trabalham igualmente como motivadores e
fatores de higiene. Além disso, 0 interesse crescente pelos planos de
participacdo nos lucros, o acordo dos salarios com a produtividade e o lucro
das organizacdes estd invadindo lugar como ferramenta motivacional. Apesar
dessas criticas, Herzberg aufere o crédito por ter oferecido uma inovagdo na
forma de se pensar a motivacao dos trabalhadores. Antes dele, a satisfacdo no
trabalho era tida como um conceito adimensional: a satisfacdo numa ponta de
um continuum e a insatisfacao no outro extremo (BOWDITCH; BUONO, 2002).

Maciel e S& (2007) concretizaram pesquisa utilizando a teoria dos dois
fatores de Herzberg e, para decorréncia de analise dos seus resultados,
adotaram a seguinte disposicdo dos fatores motivacionais e higiénicos,

segundo Herzberg:

a) Fatores de motivacdo ou motivacionais ou intrinsecos:
* Realizacdo pessoal e profissional;
* reconhecimento;
* responsabilidade;
* desenvolvimento profissional;
e conteudo do cargo;
* autonomia,;
e criatividade e inovacéo do trabalho;

e participacao.

b) Fatores de higiene ou higiénicos, extrinsecos ou de manutencao:
» Politicas organizacionais;
e relacionamento supervisor/subordinado;

» condicoes fisicas do trabalho;
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» salarios e beneficios;

* relacionamento com os colegas;
e vida pessoal;

e status;

e seguranca,

e comunicagao.

2.3.2 Teoria das expectativas

Enfase especial neste trabalho merece a Teoria de Expectacéo, feita a
partir de 1964 por Victor Vroom e fundamentada numa visdo econdémica do
individuo. A teoria analisa as pessoas como seres individuais, dotados de
anseio e desejos diferentes em relacdo ao trabalho, o que faz com que adotem
decisbes diferentes em relacao ao trabalho.

Wagner IIl e Hollenbeck (2006) descrevem que a teoria da expectativa
ou da expectancia é extensa sobre motivacdo que tenta explanar o0s
determinantes das atitudes e dos comportamentos no local de trabalho. A
teoria das expectativas de Vroom protege que o processo de motivacao deve
ser esclarecido em funcéo dos objetivos e das opc¢bes de cada individuo e das
expectativas de atingir esses objetivos. E uma teoria que induz em
consideracao as diferencas individuais. Incide numa abordagem cognitiva, que
avalia que o comportamento e o desempenho do individuo sdo decorréncia de
uma escolha consciente, sendo que comumente o comportamento escolhido é
0 que se traduz em mais valia para o sujeito.

Vroom (1964) definiu os seguintes pressupostos para 0 comportamento
dos individuos nas organizagoes:

« O comportamento € motivado por uma combinacdo de fatores do
individuo e do ambiente;
* 0s individuos tomam decisbes sobre seu comportamento na

organizacao;
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» os individuos tém necessidades, desejos e objetivos diferentes;

* o0s individuos decidem entre alternativas de comportamentos, baseado
em suas expectativas de que determinado comportamento os levara ao
resultado desejado.

Figura 02 — As trés forcas basicas

‘ MOTIVACAO ‘

INSTRUMENTALIDADE ‘ | EXPECTATIVA

Fonte: Vroom, (1964).

Para o autor da teoria, tém trés forcas basicas que agem dentro do
individuo e que influenciam seu nivel de desempenho: valéncia,
instrumentalidade e expectativa, apresentado na Figura 02.

O conceito de valéncia sugerido por Vroom (1964) esta fundamentado
na suposicdo de que a qualguer momento uma pessoa escolhe certos
resultados a outros. Valéncia € uma medida da atracdo que determinado
resultado desempenha sobre um individuo ou a satisfagdo que ele prevé
receber de certo resultado. A valéncia pode ser positiva, negativa ou nula.
Quando um individuo escolhe alcancar determinado resultado a ndo alcanca-lo,
titulamos a valéncia de positiva. Quando existe indiferenca em relacdo a
alcancar um resultado ou néo, conferi a esse resultado uma valéncia nula. Se
uma pessoa prefere nao alcancar um resultado, diz-se que esse resultado tem

valéncia negativa. Assim, valéncia é um valor ou peso que um individuo
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confere as recompensas obtidas em decorréncia do seu desempenho. As
valéncias revestem-se de um conteudo subjetivo, uma vez que o sistema de
recompensas vigente podera nao assumir importancia para um individuo e ser
muito importante para outro (WAGNER III; HOLLENBECK, 2006).

Vroom (1964) sugere que a instrumentalidade é a conviccdo de uma
pessoa acerca da relagdo entre fazer ou executar uma acao e experimentar um
resultado. Portanto, € preciso avaliar o que um individuo acredita que deva ser
feito para obter determinado resultado, e ndo s6 a satisfagdo esperada por um
individuo em vias de alcancar o resultado. E a percepcédo de que a aquisi¢éo
de um resultado esta ligada a uma recompensa, podendo-se traduzir no grau
em que um resultado promove 0 acesso a outro resultado. Assim, uma
recompensa de primeira ordem (por exemplo, uma recompensa monetaria) é
ressaltante porque permite o alcance de um resultado de segunda ordem (por
exemplo, um automoével de luxo).

A terceira forca que age dentro do individuo e influencia seu
comportamento € a expectativa, que incide em um conjunto de convic¢bes
respectivas ao vinculo entre fazer um esforco e verdadeiramente desempenhar
bem. Embora o conhecimento sobre valéncias e instrumentalidades nos fale o
que um individuo quer fazer, ndo podemos saber o que o individuo tentara
fazer sem conhecer ou saber suas expectativas (VROOM, 1964).

De acordo com Vroom (1964), sempre que um individuo opta entre
alternativas que abarcam resultados incertos, torna-se evidente que seu
comportamento € afetado néo s6 por suas preferéncias entre esses resultados,
mas também pelo grau em que ele confia que eles sdo provaveis. A Teoria das
Expectativas, portanto, determina motivagdao em termos de desejo e esforco,
cuja concretizacdo de resultados desejados resulte da interacdo de valéncias,
instrumentalidades e expectativas. O desejo s6 ocorre se valéncias e
instrumentalidades forem altas e o esforgco somente quando todos os trés séo
altos (WAGNER III; HOLLENBECK, 2006).
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Figura 03 — O modelo das expectativas

Resultado Final
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Beneficios
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Grupo

Fonte: Vroom, (1964).

Segundo Vroom (1964), cada colaborador tem preferéncias (valéncias)
para distintos resultados finais. Ja os resultados intermediarios apresentam
valéncia em funcdo de sua correlacdo aos resultados finais desejados. Na
Figura 03, a produtividade ndo tem valéncia em si, mas ganha uma quando
estiver relacionada ao desejo do colaborador de atingir distintos resultados
final. Essa relacdo entre resultado intermediario e resultado final é a
instrumentalidade para o determinado fim. Se o colaborador perceber que néo
existe relacdo entre a alta produtividade e o dinheiro, a instrumentalidade sera
igual zero, ou seja, de nada prospera a produtividade elevada para alcancar o
dinheiro. O desejo do colaborador (valéncias) para uma produtividade elevada
€ apurado pelo somatério de instrumentalidades e valéncias de todos os
resultados finais.

Dessa forma, o modelo de Vroom se baseia no fato da motivacéo
compuser um processo que implica escolhas entre comportamentos. Os
colaboradores tém noc¢ao dos resultados de cada alternativa de agdo como um

conjunto de possiveis consequéncias decorrentes ao seu desempenho. Esses
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resultados compdem uma cadeia entre meios e fins. Quando um colaborador
procura um resultado intermediario estd a procura de meios para atingir um
resultado final. Se os colaboradores creem que a obtencdo do dinheiro
(resultado final) depende do desempenho (resultado intermédio) elas se
dedicam a o bom desempenho que terd um maior valor de expectativa no
alcance deste resultado final (VROOM, 1964).

A teoria de Vroom, em suma, revela que para que o0 colaborador se
sinta motivado € indispensavel que ele se sinta capaz de alcancgar os objetivos
pessoais delineados. Essa conjectura acaba por associar a motivagdo a
competéncia. Sendo assim, um colaborador que procura a autorrealizacdo a
partir da abrangéncia dos objetivos pessoais sO se sentird motivado se julgar
capaz de alcancar esses objetivos (VROOM, 1964).

Nessa teoria, as expectativas de um colaborador sdo determinadas
pelos seus motivos. Logo que tenham motivos relacionados a satisfacao de
necessidades basicas ou motivos relacionados a estima e autorrealizacéo, os
seres humanos sempre atribuem valores diferentes as coisas e desenvolvem
expectativas distintas para direcionar suas ac¢des. E também importante realgar
que distintas pessoas possuem distintos fatores motivacionais e devido a isso
buscam distintas formas de satisfacdo (VROOM, 1964).

A motivacdo, segundo Vroom (1964), precisa ser explicada em funcéo
dos objetivos e das escolhas de cada colaborador, bem como também de suas
expectativas em atingir os objetivos. O ponto de vista de Vroom é que a forca
da motivacdo (M) de determinado colaborador é igual ao produto do valor
conferido a um objetivo (V = valéncia) e a probabilidade de conseguir esse
mesmo objetivo (E=expectativa) previsto por esse colaborador, ou seja, M =V .
E.

E importante mencionar Porter e Lawler (apud NUNES, 2008) que
acrescentaram a teoria de Vroom a influéncia do desempenho atual, que
depende ndo apenas de um esforco desmedido, mas como também das
competéncias e conhecimentos para a realizacao dos trabalhos, da percepcéo
de como tudo é indispensavel para a sua realizacdo e de quais sdo 0s

resultados aspirados. Sendo assim, o grau de satisfacdo do colaborador ira
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depender desse desempenho que determinara o valor acreditado daquilo que o
colaborador ira receber.

Segundo Nunes (2008), as principais conclusdes a se compreender do
modelo proposto por Porter e Lawler séo:

* O empenho que determinado individuo esta disposto a realizar depende
do valor que ele impbe a recompensa e da probabilidade que estima
existir na consolidacdo da recompensa;

e 0 valor imposto pelo individuo as recompensas depende das
recompensas extrinsecas (local de trabalho) e intrinsecas
(autorrealizacdo), as quais levam a satisfacdo de uma necessidade
qguando o trabalho é realizado e o objetivo alcancado;

* 0 nivel de desempenho do individuo no cumprimento de uma tarefa é
apontado pela sua percepcdo do que lhe € demandado e da sua

capacidade para a execucéo da tarefa ou servico.

Sendo assim, a magnitude da satisfacdo que procede da recompensa
recebida depende da percepcao individual da justificaAvel recompensa. Apesar
de ser complexa, a teoria das expectativas de Vroom, acrescida com as
observacbes de Porter e Lawler, tem sido uma das teorias mais bem

conceituadas pelos gestores (NUNES, 2008).

2.3.3 Teoria da equidade

A Teoria da Equidade surgiu e ficou associada a J. Stacy Adams
(1963). Onde o termo “equidade” é, alias, sinbnimo de retidao, justica (CUNHA
et al., 2007). Os colaboradores fazem entdo, uma comparacéo entre os inputs
(investimentos) e outputs (recompensas) no trabalho e depois comparar esta
taxa com o dos seus semelhantes ou referéncias (NEVES, 2002; LASHLEY &
LEE-ROSS, 2003) e se desta comparacéao resultar uma ocorréncia de injustica,
prevalecerd um sentimento de iniquidade, que os colaboradores tentaram

amenizar. Nesta comparacdo podem compreender o préprio, comparando
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expectativas e recompensas num dado periodo, colegas de trabalho da mesma
organizacao (equidade interna), ou pessoas que exercam as mesmas funcoes
noutras organizacdes (equidade externa) (CUNHA et al., 2007).

Ha equidade quando os colaboradores veem sua taxa de inputs e
outputs como equivalente a dos outros colaboradores, ou seja, mesmas taxas
que produzem estados equitativos e provocam satisfacdo (REGO, 2000). E
quando os colaboradores percebem que estdo a ser pouco compensados iréo
sentir uma tenséo decorrida da ndo equidade o que motiva a necessidade de
equilibrar a equidade (DAFT, 2002).

Figura 04 — Teoria da equidade

Comparacdo entre:

Inputs e Inputs
Outputs Outputs
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Z
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A

Existe injustica? » Continuagdo da situacio tal como esta

Motivagdo para
eliminar a tensio

¥

» Sim » Tensio

Fonte: Adaptado de Rollinson et al. (1998).

Por meio da Figura 04 verifica-se que a fonte fundamental de
motivacdo € a injustica ou iniquidade, pois os colaboradores ficam decididos a
reduzir qualquer tipo de iniquidade de tratamento percebida. E importante
destacar que as relacoes de equidade ou iniquidade derivam da tomada de
conhecimento do colaborador e ndo de uma avaliagcdo objetiva da relagéo entre
ganhos e investimentos (REGO, 2000).

Contudo, esta confericdo é feita entre taxas e nao entre valores

absolutos de ganhos e investimentos. Isto pois, 0s ganhos e 0s investimentos
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tém componentes que ndo sao plausiveis de medir.

Dos ganhos e dos investimentos correlacionados surgem duas
situacdes: equidade e iniquidade. A equidade procede da semelhanca entre as
razdes dos ganhos e investidos ao colaborador e a iniquidade pode ostentar
duas formas: iniquidade favoravel ou desfavoravel. E favoravel quando o
colaborador considera ter sido beneficiado ja no caso de situacédo desfavoravel,
o colaborador avalia que esta a ser prejudicado em relacdo ao seu marco de
comparacao, tendo em conta que passasse para o0 plano da justica. Nesta
situacdo, os colaboradores tendem a ser contra e a desfavor da organizagao,
podendo desenvolver: a insatisfacdo constante, furtos e o agravamento do
desempenho individual (CUNHA et al., 2007).

A importancia desta teoria para o estudo da motivacdo habita no fato
desta elucidar a racionalidade do comportamento humano que ndo esti
associado as hierarquias de necessidades ou as forcas motivadoras
especificas nos individuos.

Confirma que a motivacao é maior quando os colaboradores percebem
a existéncia de uma relacdo entre os ganhos e os investimentos. Isto €, os
colaboradores estdo mais dispostos a esforcar-se se compreenderem que um
maior esfor¢co levard a uma melhor recompensa, onde, quem mais contribui
mais ganha. Por outro lado, se essa percepc¢do ndo existir, a tendéncia sera
para os colaboradores que se sentirem injusticados de sairem da organizacdo
ou diminuirem os seus esfor¢os, passando a trabalhar da mesma forma que os
colaboradores que tem menor desempenho e ndo sédo penalizados por isso
(CUNHA et al., 2007).

Esta teoria levanta uma questdo sobre as vantagens e desvantagens
das elevadas variacdes salariais. E se é fato que € comum ouvir-se dizer que
guem mais ganha € quem mais produz, atualmente ja ndo é tao facil a medicéo
dessa contribuicdo em termos objetivos. Uma das formas de transpor este
problema consiste em ponderar como relevante: os niveis de habilitagbes, o
tempo na empresa e 0s cargos. Mas, como cabe a ponderacdo dessas
caracteristicas para a produtividade que ndo sao claros, lineares ou objetivos.

Logo, ndo é certo que quem mais ganha, produz mais e melhor.



38

A aplicagcédo desta teoria, para 0s gestores, proporciona dificuldades
acrescidas, pois a percepcao de injustica pelos colaboradores é subjetiva e

mutavel, sendo assim mais dificil definir o nivel de equidade nas organizacdes.

2.3.4 Teoria de Maslow

A teoria de Maslow é uma das mais conhecidas e importantes teorias
de motivacdo. Para Bergamini (1997, p. 73) a resposta para tal grande
aceitacdo da teoria de Maslow é a sua simplicidade e equivaléncia entre a
pirdmide hierarquica organizacional e a forma de apresentagdo também em
piramide de sequéncia das necessidades motivacionais.

Maslow (2003), explica que o0 comportamento motivacional é
sustentado pelas necessidades humanas, portanto quando se obtém o que
qguer o ser o humano fica satisfeito, mas quando a necessidade nao é satisfeita
sobrevém a frustragdo da pessoa que pode assumir atitudes como a falta de
interesse pelos objetivos, comportamentos fora da normalidade, resisténcia a
mudanca, inseguranca, baixa autoestima, entre outros pontos negativos. Para
ele as necessidades dos seres humanos seguem a uma hierarquia, portanto
quando o individuo realiza uma necessidade surge outra no lugar, exigindo
esforcos para satisfazé-la. A teoria € apresentada através de uma piramide, as
necessidades a serem satisfeitas pelo ser humano séo cinco e foram
organizadas conforme a sua predominancia e probabilidade:

* Necessidades basicas ou fisioldogicas - necessidades de
sobrevivéncia que sao instintivas, uma vez que nascem com O
individuo (intervalos de descanso, conforto fisico, horario de trabalho
razoavel);

* Necessidades de segurangca - demandam de protecdo contra
ameacas e privacdes (condi¢cdes seguras de trabalho, remuneracao
e beneficios, estabilidade no emprego);

* Necessidades sociais - relacionadas ao convivio social (amizade dos
colegas, interacdo com todos, gestor amigavel);
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* Necessidades de Status ou estima - desenvolvimento de
sentimentos de autoconfianca e sentido de utilidade
(responsabilidade por resultados, orgulho e reconhecimento,
promocgoes);

* Necessidades de autorrealizagéo - tendéncia de explorar as suas
potencialidades (trabalho criativo e desafiante, diversidade e

autonomia, participacdo nas decisoes).

Figura 05 — Hierarquia das Necessidades de Maslow
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Fonte : Adaptado de Maslow, (2003).

Maximiano (2005), diz que de acordo com Maslow, as pessoas estéao
em processo de desenvolvimento continuo e tende a progredir ao longo das
necessidades, buscando atender uma apds a outra, e orientando-se para a
autorrealizacéo (Figura 05). A autorrealizacdo pode ocorrer em qualquer ponto
da piramide da motivacdo dependendo do individuo.

A teoria de Maslow é importante no ambiente de trabalho, porque
ressalta que as pessoas ndo necessitam apenas de recompensas financeiras,
mas também de respeito e atencédo dos seus superiores. Por isso, ao distribuir
tarefas, criar condicdes de trabalho e definir as estruturas organizacionais, 0s
gestores precisam considerar as necessidades de cada colaborador para obter

melhores resultados.
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3 METODOLOGIA

Para responder a pergunta da pesquisa proposta, foram escolhidos os
colaboradores da area da enfermaria de um hospital privado e assim utilizando
um procedimento de levantamento ou também conhecido como survey que
segundo Gil (2002) visa a descricdo da distribuicdo de caracteristicas ou de
fenbmenos que ocorrem naturalmente em grupos da populacdo que,
basicamente, procede-se a solicitacdo de informac¢des a um grupo de pessoas
acerca do problema estudado para mediante analise quantitativa, obterem-se
as conclusdes correspondentes aos dados coletados.

Ou seja, este método proporciona a interrogacao direta com 0s sujeitos
da pesquisa e as principais vantagens do levantamento seriam o conhecimento
direto da realidade, a economia, a rapidez e a quantificacdo. E significante
destacar que, quando o levantamento da coleta de informagfes da populacéo
pesquisada for incabivel devido as dificuldades materiais que envolvem sua
realizacdo é possivel se utilizar nesse tipo de pesquisa uma amostra retirada
da determinada populacdo que se quer estudar. Atenta-se para o fato de que
nenhuma amostra é perfeita, podendo variar o grau de erro ou Viés.

Para responder a pergunta de pesquisa com o0 meétodo survey e
visando a observacdo, analise e correlacionar fatores motivacionais em um
contexto na busca da frequéncia com que eles ocorrem. Basicamente uma
descricdo com os determinados fatores relacionados a motivagdo, podendo
assim ser esta pesquisa ser descritiva que segundo Andrade (2009), neste tipo
de pesquisa os fatos sdo observados, registrados, analisados, classificados e
interpretados, sem que o pesquisador interfira neles, assim os fen6menos séo
estudados, mas ndo manipulados pelo pesquisador.

De acordo com a autora é comum utilizar da pesquisa descritiva para
analise e descricdo de problemas sobre satisfacdo de um grupo ou individuos
sobre algo que se quer avaliar, sendo assim, este trabalho alinhasse da mesma
forma s6 que se avalia a motivacdo se delimitando na amostra, nos fatores e

nas questdes de pesquisa.
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No trabalho também se busca captar a esséncia e origem da motivagao
quantificando na modalidade de coleta de informacfes e no tratamento, por
meio de técnicas estatisticas, sendo assim, a pesquisa também deve ser
caracterizada como quali-quanti, pois se pressupdfem que esta analise é
dialética e permite ser qualitativa e quantitativa. De acordo com Giddens (2012)
a pesquisa pode ser feita pelo método misto (ou quali-quanti) quando se quer
ter uma compreenséo e explicacdo mais ampla do tema estudado.

Pois o termo qualitativo alude uma partilha com pessoas e fatores que
constituem a pesquisa, para extrair desse convivio os significados que somente
sao percebiveis a uma prudéncia sensivel. Mas ja o termo quantitativo enfatiza
os indicadores numeéricos sobre determinado fenbmeno pesquisado, que pode
ser apresentado em forma de tabelas.

E com estas ideias fundamentadas a pesquisa utilizou um formulario
que foi entregue para dezesseis colaboradores da area da enfermaria do
hospital privado, sem distincdo de sexo, idade, turno de trabalho ou cargo de
chefia. Ocorrendo isso em dois dias devido aos plantdes dos colaboradores,
onde, no primeiro dia, foi entregue para oito colaboradores para responderem
quando possivel, em suas pausas, e depois recolhidos, no final do dia. No
segundo dia se repetiu da mesma maneira a pesquisa, entregando 0s
formularios para os oito proximos colaboradores pesquisados.

O formulario é uma das formas mais usadas para coletar dados, pois
segundo Andrade (2009) € um meio que possibilita obter resposta a questdes
por uma formula que o proprio pesquisador propde para que 0s pesquisados
sigam e assim possibilita que os resultados sejam medidos e analisados

posteriormente.

O formulario contem duas questbes a serem respondidas:
1. O que realmente motiva um empregado a trabalhar?
2. O gue realmente motiva um empregado a trabalhar no seu atual

emprego?

Para tal, é apresentado um conjunto de 58 pontos compreendidos pelo
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pesquisador como fatores motivadores advindos da literatura, mas deixando
espaco para que o pesquisado possa acrescentar algum ponto que né&o
estivesse na lista. Este espaco possibilita que haja fatores livres que ndo fazem
parte do conjunto de fatores fornecidos para 0s pesquisados, pois poderia
haver a necessidade de um fator motivacional que estivesse em foco para os
determinados colaboradores da pesquisa (o formulario encontra-se no
apéndice deste trabalho).

Foi explicado aos pesquisados que, para responder a primeira questao,
devera ser considerado o aspecto de trabalhar em qualquer empresa, que
significa o motivo pelo qual se trabalha. Para responder a segunda questao,
sera salientado que a resposta devera ser direcionada para o trabalho
realizado dentro do hospital. Foi também solicitado que os pesquisados
enumerassem de acordo com a ordem de importancia, os pontos motivadores,
em no maximo de 15 escolhas para cada questdo. Os formularios respondidos
foram tabulados em uma planilha eletrnica, neste caso, a planilha Microsoft
Office Excel.

Os resultados, foram a partir de dez fatores que se encontrava dentro
das cinco ocorréncias que mais motivam, sendo 0s mesmos resultados
analisados através de duas técnicas:

» Escore ponderado - onde para os itens que apareceram como a
opcdo mais importante de cada questionario foi atribuido um
escore de 10 pontos, para o segundo mais importante um escore
de 9 pontos e assim por diante, até o quinto mais importante que
recebeu apenas seis pontos, sendo somados estes pontos para
se verificar qual os fatores sao realmente os mais importantes;

» Escore simples - onde apenas foram computados os fatores que
estavam entre as cinco primeiras ocorréncias para assim
considerar quais os fatores mais importantes.

Com os dados destes formularios coletados é possivel responder a
pergunta deste trabalho a partir dos escores apresentados aos pontos
motivadores na planilha, que quando gerada é capaz de expor os resultados

conclusivos para uma melhor interpretacao.
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Antes dos resultados é interessante entender alguns aspectos sobre o
hospital privado, aos quais os colaboradores trabalham, para que se tenha uma
ideia do ambiente de trabalho que estdo inseridos em seus cotidianos. No

proximo capitulo é exposto um pouco sobre a instituigao.
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4 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

O hospital privado de pequeno porte onde os colaboradores que
responderam os formularios trabalham esta especificamente localizado no
municipio de Bezerros, interior de Pernambuco e detém a mesma
administracao desde sua inauguragao.

A direcdo vem buscando atualizar o hospital com novos funcionarios,
treinamentos, aquisicdo de equipamentos e por meio também de reformas na
estrutura do prédio, que atualmente tem um pouco mais que o dobro de area
construida quando comparado a sua construcao inicial.

A instituicdo trabalha com alguns planos de saude e também trabalha
diretamente com os clientes. Atualmente tem 102 funcionarios, sendo a maioria
da éarea da limpeza, refeitério, técnicos de enfermagens, enfermeiros,
bioguimicos, secretariais, médicos, radiologistas, porteiros, manutencdo e um
motorista de ambulancia.

O hospital € uma instituicdo de saude e tem como missao proporcionar
um atendimento integrado com exceléncia cientifica e humana. Com uma visao
de ser regionalmente reconhecido como uma instituicdo de saude de
exceléncia médico-hospitalar na gestdo do comprometimento social. Visando
também a satisfacdo do cliente, preservar a saude, humanizar o atendimento e
promover o crescimento profissional dos colaboradores e a melhoria continua
dos processos.

E evidente a real preocupacdo do hospital com o cliente, pois tanto na
missdo como na visao deles a preocupacao que se repete € proporcionar um
atendimento integrado, humanizado e ndo mecanizado. Ajudar um individuo
debilitado e/ou sofrendo de uma forma humana, com empatia, proporciona um
ambiente mais agradavel ao cliente. A instituicdo esta com todos os certificados
necessarios para a sua legal funcionalidade, propondo treinamentos anuais aos
funcionérios, reunibes onde é possivel escutar os funcionarios e solucionar
problemas.

Até o presente momento a administracdo do hospital tem atingido



45

otimos resultados e estd em um processo de crescimento estrutural, ampliando
a quantidade de quartos e leitos. Por fim segue abaixo os dados obtidos a partir
dos formularios respondidos pelos colaboradores, do referido hospital privado,
para uma melhor elucidagéo dos fatores motivacionais de acordo com os que

foram apontados na pesquisa.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Segundo Andrade (2009), a coleta de dados constituida por perguntas
gue devem ser respondidas de por uma forma proposta pelo pesquisador e
sem a sua presenca é um metodo de realizar uma pesquisa descritiva.
Sabendo disso os formularios da pesquisa foram entregues e respondidos nos
altimos dois dias do més de maio de 2016 e participaram os 16 colaboradores
gue se disponibilizaram a responder as perguntas do formulario. Através dos
dados destes foi possivel ter uma melhor compreensao dos resultados por
meio de tabelas.

O uso desta metodologia nédo pretendia estabelecer hipoteses dos
fatores motivacionais que mais se predominam, mas se observou que era
tendencioso a ponderar que os fatores externos eram 0s mais apontados nos
formularios como resposta para as perguntas apresentadas aos pesquisados.

Ainda segundo Andrade (2009, p. 141) o uso de tabelas facilita a
representacao e verificacdo das relagdes entre os dados a serem estudados,
onde a andlise e interpretacdo constituem dois processos distintos, mas inter-
relacionados.

ApO0s a analise e interpretacdo constatou-se, das respostas
selecionadas na tabela de fatores motivacionais para empresas em geral, que
em primeiro lugar encontra-se ‘gosta do que faz’, e este mesmo fator também
foi apontado como primeiro lugar na tabela de fatores motivacionais para o
trabalho na area da enfermaria, isso tanto no escore ponderado como também
no escore simples. Sendo assim, evidentemente, que 0s colaboradores do
hospital privado trabalham por haver um apego ao seu trabalho realizado e
nisso € perceptivel o porqué responderem preponderantemente este fator
intrinseco. E este fator representa a autorrealizacdo que segundo Lanza (2012)
€ uma precisdo existencial, onde o individuo humano é guiado, animado e

integrado por um motivo soberano, o de autorrealizagéo.
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Tabela 02 — Fatores motivacionais para as empresas  em geral

Empresas em Ocorréncia como fator mais

geral SE_scolre 5 Esdcore g importante

Fator |mp eS On era O 10 20 30 40 50
1°Gosta do que 14 129 9 2 1 1 1
faz
2°Saléario em dia 11 95 3 3 4 0 1
3 Op_ortunldade de 10 84 1 3 5 1 0
crescimento
4°Metas e
objetivos Claros 8 67 1 4 1 1 1
5°Plano de Saude 7 55 0 2 2 3 0
6 R(_acqnhemmento 6 48 1 2 1 0 5
Profissional
7°Ver sentido no 5 39 1 0 5 1 1
seu trabalho
8°Dialogo franco 5 31 0 0 0 1 4
9°Colegas 4 29 0 0 1 3 0
motivados
10°Ambiente 4 27 o | o | 1 | 1 2
agradavel

Fonte : Dados da pesquisa 2016.

Nos resultados dos dados dos fatores motivacionais para as empresas
em geral, que se encontra na Tabela 02, ha uma analise dos fatores
motivacionais onde € significante observado que autorrealizacdo, seguranca
monetdria e promocgBes sdo 0s principais tdpicos motivadores para as
entidades em geral. Pois estes fundamentos estdo intimamente ligados aos
fatores apontados para tal questédo, que seriam: ‘gosta do que faz’, ‘salario em
dia’ e ‘oportunidade de crescimento’ e que estao respectivamente posicionados
no primeiro, segundo e terceiros fatores mais motivacionais.

Para os demais fatores apontados é significante observar que a
motivacdo decorre de se ter um bom relacionamento dentro da empresa, que a

empresa propicie condicdes de crescimento profissional e que a empresa
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fornegca um ambiente favoravel para o trabalho dos colaboradores.

Tabela 03 — Fatores motivacionais na area da enferm  aria de um hospital

privado
Hospital Privado Escore Escore Ocorrencilrz?q ;g:?:nf[gtor mais

Fator Simples | Ponderado 1° 0 30 4° 5o
1°Gosta do que 15 139 ) 4 2 1 0
faz
2°Salério justo 8 66 3 1 1 1 2
3°Ver sentido no 8 64 2 2 2 0 2
seu trabalho
4°Reconhecimento 7 63 2 3 2 0 0
Profissional
5°Plano de Saude 7 60 0 4 3 0 0
6 PIa,n_o de cargos 7 59 1 2 3 1 0
e salarios
7*Ambiente 6 42 o | o | 2 | 2 | 2
agradavel
8°Ser OU\ildO sobre 5 33 0 0 0 3 2
reclamacdes
9°Colegas 4 28 0 0 1| 2 1
motivados
10°Metas e 3 18 0 0 0 0 3
objetivos Claros

Fonte : Dados da Pesquisa 2016.

E perceptivel nos resultados dos fatores motivacionais na area da
enfermaria (Tabela 03), onde os pesquisados apontam os fatores motivacionais
para o atual emprego, que é possivel ressaltar que o colaborador na area da
saude tem algum fator motivador interno em gostar de trabalhar nesta area.
Analisando os fatores motivacionais nesta tabela constata-se que

autorrealizacdo e segurangca monetaria sdo os principais topicos motivadores



49

para o atual emprego dos pesquisados e a partir destes tépicos observa-se a
ligacdo aos fatores apontados para tal questao, que seriam: ‘gosta do que faz’,
onde segundo Angerami, Gomes e Mendes (2000) colaboradores na area
hospitalar permanecem em exercicio por gostarem da profissdo; ‘salario justo’
e ‘ver sentido no que faz' que estdo na ordem do maior para 0 menor dos trés
fatores mais motivacionais.

Os dados motivacionais para o atual emprego dos colaboradores
diferem um pouco dos dados motivacionais para empresa em geral, pois se
observa que os colaboradores, na area da enfermaria, preocupam-se mais em:
se sentirem realizados, terem um salario compativel ao que realizam, estarem
inseridos em um bom ambiente de trabalho e clareza nas metas a serem
atingidas.

E possivel observar que tanto na Tabela 02 quanto na Tabela 03, na
parte que retrata os fatores motivacionais do pesquisado com escore simples,
houve alguns empates. Para a Tabela 02 o empate aparece nas posi¢cdes do
sétimo (com ‘ver sentido no seu trabalho’ e ‘dialogo franco’) € nono (com ‘colegas
motivados’ e ‘ambiente agradavel’) e na Tabela 03 nas posi¢des do segundo (com
‘salario justo’ e ‘ver sentido no seu trabalho’) e terceiro (com ‘reconhecimento
profissional’, ‘plano de saude’ e ‘plano de cargos e salarios’) confirmando,
assim, que apenas a utilizagdo do escore simples ndo seria suficiente para
analisar esta pesquisa, sendo necesséria a utilizacdo do escore ponderado
para entdo desempatar os fatores - embasados no grau de relevancia para os
fatores apontados pelos pesquisados. Vale salientar que poderia haver um
empate nos fatores analisados com o0 escore ponderado e quem por
seqguentemente desempataria seria a analise com o escore simples, para que
assim figue entendida a necessidade das duas analises para esta pesquisa.

Na analise das posi¢cdes € curioso salientar que a segunda maior
mencao pelos pesquisados enquadrasse a ideia do salario, onde para as
instituicbes em geral se ficou compreendido o fator ‘salario em dia’ e para os
pesquisados na area da enfermaria o ‘salario justo’. Foi curiosamente
observado que o fator ‘salario alto’, sugerido no formulario da pesquisa, nao foi

referido como importante fator motivacional. E discutivel o trabalho ligado ao
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retorno financeiro, isso porque a realizacdo e satisfacdo pessoal sdo mais
preponderantes em comparacao a parte financeira do individuo (KALINOWSKI,
2000). Sendo assim para 0s pesquisados € interessante se ter um salario
compativel ao que se realiza e apontaram que em outras empresas a
motivagdo seria 0s salarios sem atrasos, supdem-se entdo que ndo adiantaria
ter um salario alto como fator motivacional se ele ficar atrasado ou se o
colaborador ndo for merecedor do mesmo.

Com estes resultados e conhecendo da teoria de Maslow € possivel
verificar que a partir dos fatores motivacionais apontados, a maioria esta
fundamentada nas necessidades de estima (‘plano de cargos e salarios’,
‘oportunidade de crescimento’, 'reconhecimento profissional’, ‘'metas e objetivos
claros' e 'ver sentido no seu trabalho’), nas necessidades de autorrealizac&o
(‘'ser ouvido sobre reclamacdes’, 'dialogo franco' e 'gosta do que faz'), nas
necessidades de seguranca (‘'salario justo’, 'salario em dia' e ‘plano de saude),
nas necessidades sociais (‘colegas motivados’), e nas necessidades basicas
(‘ambiente agradavel’). Confirmando, assim, através da teoria das
necessidades que os resultados desta pesquisa tém coeréncia com a parte
bibliografica apresentada em Maslow (2003) e séo validas para o entendimento
do que realmente motiva os colaboradores, tendo como énfase aqueles que

trabalham na area da enfermaria.
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6 CONCLUSAO

O hospital privado de pequeno porte tem no minimo as areas: da
enfermaria, ambulatorial, copa, apartamentos, secretaria, administracdo e
radiografia, sendo seus colaboradores no hospital estudado a maioria da area
da limpeza, refeitério, técnicos de enfermagens, enfermeiros, bioquimicos,
secretariais, médicos, radiologistas, porteiros, manutencdo e um motorista de
ambulancia em um total de 102 funcionarios, sendo que a pesquisa foi focada
apenas nos colaboradores na area da enfermaria.

A motivagdo € um dos pontos de maior relevancia que viabiliza o
desenvolvimento das atividades de qualquer trabalho. Pensando nisto este
trabalho mostrou que o fator determinante, no meio hospitalar, acabou sendo a
satisfagdo em trabalhar no que se gosta, a partir dos formularios respondidos
pelos 16 colaboradores. Com isso o fator principal apresentado foi ‘gostar do
que se faz’ e em segunda instancia o ‘salario justo’ para exercer a funcéo, ou
seja, fazer o que gosta e ser justamente recompensado. Sendo estes 0s
principais fatores motivacionais para os funcionarios da enfermaria.

Analisando as informagfes motivacionais descritas no referencial
tedrico que, por exemplo, compreendem as ideias de Maslow (2003), Cunha
(2007) e Maximiano (2005), pode-se observar que o aspecto ‘gostar do que se
faz’ provoca um efeito duradouro e de aumento de produtividade. Aliado a isso,
vale lembrar que na hierarquia das necessidades, a autorrealiza¢gdo se mostra
nitida quando se escolhe pelo fator ‘gostar do que se faz’ e que as outras
necessidades também estdo satisfeitas, salientando-se as necessidades de
estima que apresenta o maior numero de fatores motivacionais como
resultados no trabalho. A partir desta pesquisa é possivel aos gestores
construirem ferramentas e planejarem estratégias para aprimorar a motivacao
dos colaboradores.

E interessante ponderar que se os fatores motivacionais dos
colaboradores para as empresas em geral fossem 0s mesmos para os fatores

motivacionais do seu atual emprego, nada mais seria que o colaborador estaria
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afirmando que trabalha na “empresa perfeita’. Olhando de outra forma, se o
hospital privado mantiver os profissionais trabalhadores que verdadeiramente
gostam do que fazem, isso acarretara na reducao de custos, pois este aspecto
conservara os colaboradores no hospital ndo provocando custos com sua saida
e nem privando o hospital de seu conhecimento.

A Unica limitacdo presente neste trabalho foi a impossibilidade de
realizar a pesquisa em apenas um unico dia, com todos os 16 colaboradores,
mas esta limitacdo ndo acarretou em problemas para os dados.

Em um trabalho futuro seria interessante ver a relacao entre os fatores
motivacionais para identificar se alguns deles teriam interacdo entre si e assim
proveriam uma maior motivacdo aos pesquisados. Para isto seria primordial a
analise desse tema em outros trabalhos para que se possa ter dados
suficientes sobre os fatores motivacionais nas enfermarias dos hospitais de
diferentes portes, como por exemplo, o Hospital Regional em Caruaru, o
Hospital Santa Joana em Recife, o Hospital Israelita Albert Einstein em Sao
Paulo, o Hospital Nove de Julho também em S&o Paulo, ou seja, o maior
numero possivel de hospitais de variados portes para comprovar os fatores
apresentados neste trabalho e/ou acrescentar fatores com maior ocorréncia de

motivacao.



53

REFERENCIAS

ADAMS, J. Toward an Understanding of inequity. The Journal of Abnormal
and Social Psychology , 1963.

ALVES FILHO, A. Motivagéo para o trabalho: um estudo com os profissionais
de saude das unidades basicas de saude do municipio de Natal-RN. Tese de
Doutorado, Natal - RN, Universidade Federal do Rio Grande do Norte, 2012,
197f.

ALVES FILHO, A.; BORGES, L. O. Motivacéao no trabalho para os
profissionais de saude do SUS em Natal. In L. O. Borges (Org). Os
profissionais de saude e seu trabalho. Sdo Paulo - SP, Casa do Psicélogo,
2005, p. 199-222.

ANGERAMI, E. L. S.; GOMES, D. L. S.; MENDES, I. J. M. Estudo da
permanéncia dos enfermeiros no trabalho.  Rev Latino-Am Enfermagem,
Ribeirdo Preto, v. 8, n. 5 Ribeirdo Preto, out. 2000.

ANDRADE, M. M. Introduc&o a metodologia do trabalho cientifico. 9. ed.
Séo Paulo: Atlas, 2009, p. 113-141.

BACKES, D. S.; LUNARDI, V. L.; LUNARDI FILHO, W. D. O processo de
humanizacédo do ambiente hospitalar centrado no trab alhador. Rev Esc
Enferm, USP, v. 40, n. 2, 2006, p. 221-227.

BARANANO, A. M. Métodos e Técnicas de Investigacdo em Gestdo —
Manual de apoio a realizacéo de trabalhos de investigacéo. Lisboa, Ed. Silabo,

2004.

BERGAMINI, C. W. Motivacao nas organiza¢cdes. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas,



54

1997.

BERGUE, S. T. Comportamento organizacional.  Florianopolis, UFSC,
CAPES : UAB, 2010, 114f.

BORGES-ANDRADE, J. E; PAGOTTO, C. P. O estado da arte da pesquisa
brasileira em psicologia do trabalho e organizacion al. Psicologia - teoria e

pesquisa, v. 26, Edigdo Especial, 2010, p. 37-50.

BROWN, A.; STARKEY, K. Organizational identity and learning: a
psychodynamic perspective. The Academy of Management Review, v. 25, n. 1,
2000, p. 102-118.

BOWDITCH, J. L.; BUONO, A. F. Elementos de comportamento

organizacional . S. Paulo: Pioneira, 2002.

CALVO, M. C. M. Hospitais publicos e privados no sistema unico de s aude
do Brasil: 0 mito da eficiéncia privada no estado de mato grosso em 1998.
Tese de Doutorado, Florianopoles - SC, Universidade Federal de Santa
Catarina, 2002, 223f.

CASATE, J. C.; CORREA, A. K. Humanizac&o do atendimento em salde:
conhecimento veiculado na literatura brasileira de Enfermagem. Rev Latino-Am
Enferm (on-line), v. 13, n. 1, 2005, p. 105-111.

CERTO, S. C. Administracdo moderna. Sao Paulo, Prentice Hall, 2003.

CUNHA, M. P.; REGO, A.; CUNHA, R. C.; CARDOSO, C. C. Manual de
Comportamento Organizacional e Gestdo. 6. Ed. Lisboa: Editora RH, 2007.

CORADI, C. D. O comportamento humano em Administracéo de

Empresas . Sdo Paulo: Pioneira, 1985.



55

DAFT, R. L. Organizacdes: teoria e projetos. Sdo Paulo, Pioneira, 2002.

DAVIS, K.; NEWSTROM, J. W. Comportamento humano no trabalho:  uma
abordagem psicoldgica. Sdo Paulo: Pioneira, 1992.

FERREIRA, M. M. F. Organizac¢des, Trabalho e Carreira. Loures, Editora

Lusociéncia, 2006.

GIBSON, J. et al. Organizacfes. Sao Paulo: Atlas, 1981.

GIDDENS, A. Sociologia. 6. ed. Porto Alegre: Penso, 2012.

GIL, A. C. Como elaborar Projetos de Pesquisa. 4. ed.Sao Paulo: Atlas,
2002.

HERZBERG, F. Novamente: como se faz para motivar funcionarios? 2. ed.
Nova York: Wiley, 1959.

KALINOWSKI, C. E. O trabalho da enfermeira na rede basica de saude: um
estudo de caso. Florianépolis, Universidade Federal de Santa Catarina; 2000.

KNAPIK, J. Gestdo de pessoas e talentos. 2. ed. Curitiba: Xibpex, 2008.

LACOMBE. F.; HEILBORN. G. Administracdo: principios e tendéncias. Sao
Paulo: Saraiva, 2003.

LANZA , C. D. A. A motivagdo dos trabalhadores de uma instituigéo
Hospitalar Publica. Pedro Leopoldo: FPL, 2012.

LASHLEY, C.; LEE-ROSS, D. Organizational Behavior for Leisure Services
Oxford: Elsevier Butterworth-Heinemann, 2003.



56

LEWIS, D. J. Scientific Principles of psychology. Englewood Cliffs: Prentice-
Hall, 1963.

MACIEL, S. E. V.; SA, M. A. D. Motivacdo no trabalho: uma aplicagéo do
modelo dos dois fatores de Herzberg. Studia Diversa, CCAE-UFPB, v. 1, n. 1,
out., 2007.

MACHADO-DA-SILVA, C. L.; NOGUEIRA, E. E. Identidade organizacional:
um caso de manutencao, outro de mudanca. Revista de Administracao

Contemporanea, 2001, p. 35-58.
MARINHO, A. Avaliacéo da eficiéncia técnica nos Servigos de Sau  de dos
Municipios do Estado do Rio de Janeiro.  Brasilia, IPEA, n°. 842, novembro

de 2001.

MASLOW, A. H. Diario de Negdcios de Maslow. Rio de Janeiro: Qualitymark,
2003.

MAXIMIANO, A. C. A. Teoria geral da administragdo: da revolugéo urbana a
revolucao digital. 5. ed. S&o Paulo: Atlas, 2005.

MINICUCCI, A. A Psicologia aplicada a administracdo. 5. ed. S&do Paulo.
Atlas, 1995.

MOSCOVICI, F. Desenvolvimento Interpessoal. 14. ed. Jose Olympio. Rio de
Janeiro, 2004.

NEVES, A. L. Motivagéo para o Trabalho . 2. ed. Lisboa: Editora RH, 2002.

NEVES, A. L. Gestdo na Administracdo Publica. Cascais: Editora
Pergaminho, 2003.



57

NORTHCRAFT, G. B; NEALE, M. A. Organizational behavior: a management
challenge. Chicago: Dryden Press, 1990.

NUNES, P. Conceito de modelo de Porter e Lawler . 2008. Disponivel em:

Www.pcnunes.com. Acesso em: 24 de junho de 2016.

Organizagdo Pan-Americana da Saude — OPAS (2007). Saude nas Américas ,
2007.

PIRES, D. Reestruturacao produtiva e trabalho em satude no Bra  sil. Séo
Paulo - SP, Annablume, 2008, 197f.

REGO, A. Justica e Comportamentos de Cidadania nas Organizac  0es.
Lisboa: McGraw-Hill, 2000.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. =~ S&o Paulo, Pearson
Prentice Hali, 2005.

ROCHA, E. B. Relagdes interpessoais: uma analise empresariale s ocial.
Disponivel em: http://www.webartigos.com/articles/26749/1/relacoes-

interpessoais. Acesso em: 16/ago/2010.

ROLLINSON, D.; BROADFIELD, A.; EDWARDS, D. J. Organizational
Behavior and Analysis: an integrated approach . London: Addison-Wesley,
1998.

ROSA, M. I. Trabalho, Subjetividade e Poder. Sao Paulo: Letras e Letras,
1994.

ROSEN, G. Uma historia da saude publica. Sao Paulo, Hucitec, ABRASCO,
1994.



SAMPAIQO, J.R. O Maslow desconhecido: uma revisdo de seus principais
trabalhos sobre motivacéo. Revista de Administracdo da USP, Sao Paulo, v.
44, n. 1, jan/fev/mar 2009, p. 5 - 16.

SCOTT,; L. A stakeholder approach to organizational identity. Academy of
Management Review, v. 25, n. 1, 2000, p. 43-62.

VROOM, V. H. Work and Motivation. New York: John Wiley and Sons, 1964.

WAGNER III, J. A.; HOLLENBECK, J. R. Comportamento organizacional:

criando vantagem competitiva. S&o Paulo: Pioneira, 1999.

WESTIN, R. O que esperam os brasileiros. Folha de Sao Paulo. Sdo Paulo
(SP); 22 de setembro de 2010.

58



59

APENDICE A- FORMULARIO DE PESQUISA

PESQUISA: O QUE MOTIVA OS TRABALHADORES

Esta pesquisa esta sendo feita com objetivo de escrever um trabalho de
conclusao de curso sobre motivacdo no seu local de trabalho. Gostaria de sua
opinido. Ela é muito importante para que se consiga responder as seguintes
perguntas:

1) O que realmente motiva um empregado a trabalhar?
2) O que realmente motiva um empregado a trabalhar  no seu atual
emprego?

Ao responder a esta pesquisa, ndo considere a possibilidade de que
existe alguém de sua organizacdo que ira usar suas respostas contra ou a
favor de vocé. Apenas se estad querendo saber o que realmente motiva um
funcionario.

A pesquisa esta dividida em duas partes:

* Na primeira parte se quer saber o que motiva um trabalhador.
* Na segunda parte se quer saber o que motiva vocé a trabalhar no

seu atual emprego.

De todas as alternativas listadas, escolha 15 para a primeira pergunta (o
que realmente motiva um empregado a trabalhar) e 15 para a segunda
pergunta (0 que realmente motiva vocé a trabalhar no seu atual emprego) e
preencha o quadro a seguir com o grau de importancia que voceé julga ter cada
item escolhido, sendo a mais importante classificada com o nimero 1, a
segunda mais importante com o numero 2 e assim por diante, até o numero 15,
que sera aquela que néao é tao importante para motivar vocé a trabalhar.

Caso vocé tenha outros itens a acrescentar, pode escrever nas ultimas

linhas e numerar igual aos outros itens listados.
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ESCOLHA A SUA MOTIVACAO NOS ITENS ABAIXO:

01 Politica de promogdes

02 Plano de cargos e salarios

03 Gosta do que faz

04 Localizacao do trabalho

05 Salario justo

06 Salario em dia

07 Salario alto

08 Orgulho de trabalhar na empresa

09 Confianga no lider

10 Metas e objetivos claros (definidos)
11 Ambiente agradavel

12 Presencade colegas (ndo trabalhar
s0zinho)

13 Feedback (retorno) aos funcionarios
sobre suas acdes

14 Existe um lider a ser seguido

15 Ferramentas de trabalho adequadas
16 Ferramentas disponiveis

17 Colegas inteligentes

18 Colegas motivados

19 Treinamento geral

20 Diélogo franco

21 Chefe com portas abertas

22 Remuneracéo pelo desempenho

23 Reconhecimento publico pelo
desempenho

24 Colegas bonitos (as)

25 Plano de saude

26 Pagamentos de cursos

27 Pagamento de faculdade (ou afins)
28 Status do cargo

29 Respeito pela familia do funcionario

30 Reconhecimento profissional

31 Chefes inteligentes

32 Atendimentos ao publico

33 Ser ouvido sobre reclamagdes

34 Disponibilidade de EPI (equipamento
de protecao)

35 Resolutibilidade dos problemas pelo
chefe

36 Abertura para resolver os problemas
37 A empresa ndo demite (estabilidade)
38 Ver sentido no seu trabalho

39 Solicita as coisas somente uma vez
40 Tempo para planejar o trabalho

41 Comemorag0Oes festivas

42 Trabalho repetitivo

43 Lanche oferecido

44 Almoco ou janta no local de trabalho
45 Refeitério adequado

46 Oportunidade de crescimento

47 Crescimento profissional

48 Trabalho novo a cada dia

49 Transporte facil ao emprego

50 Transporte disponibilizado pela
empresa

51 Vale refei¢do (almogos e jantas)

52 Vale alimentacéo (feira)

53 Ser ouvido sobre sugestdes

54 Uniforme bonito

55 Desafio de coisas novas

56 Trabalhar sob presséo

57 Responsabilizacdo pelos atos

58 Chefes cobrando resultados
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PARTE 1: O QUEREALMENTE TE MOTIVA A TRABALHAR (empresas em geral)

12 20 3o 4o he 62 e a2 Qo 102 112 122 142 152
Mais Menos
Importante Importante
PARTE 2: 0O QUEREALMENTE TEMOTIVA ATRABALHARNA ATUALEMPRESA
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