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RESUMO

Analisou-se a importancia e a relagdo dos fatores motivacionais dos
trabalhadores no seu desempenho profissional, a fim de contribuir com uma viséo
analitica sobre possiveis entraves para o desenvolvimento de uma unidade de
Terapia Intensiva Neonatal e Pediatrica. Trata-se de um estudo de caso, de carater
quali-quantitativo, cuja amostra formou-se por quarenta e nove funcionérios desse
setor hospitalar. Constatou-se que a motivacdo de seus colaboradores interfere
diretamente no seu desempenho e na qualidade dos servigos prestados. Pesquisou-
se sobre as teorias motivacionais e a contribuicdo da motivagdo para o trabalho
desses profissionais da saude. Verificou-se que os gestores precisam estar atentos
para fornecer feedback aos seus colaboradores. Por sua vez, faz-se necessario que
o setor de Recursos Humanos ofereca avaliac6es periédicas do desempenho dos
funcionarios. Com relacdo a instituicdo, precisa oferecer uma infraestrutura que
garanta a qualidade de vida dos seus funcionarios durante o tempo que
permanecem na unidade de saude, pois isso repercute na qualidade dos
atendimentos aos pacientes. Para tais constatacdes foram aplicados questionarios
gue permitiram o levantamento dos dados interpretados a luz das teorias existentes

sobre o tema abordado.

Palavras chave: Motivacdo; Desempenho no Trabalho; Satisfagcdo; Teorias

Motivacionais.



ABSTRACT

The importance and the relationship of the motivational factors of the workers
in their professional performance were analyzed, in order to contribute with an
analytical view on possible obstacles for the development of a Neonatal and Pediatric
Intensive Care unit. It is a case study, of a qualitative and quantitative character,
whose sample was formed by forty-nine employees from this hospital sector. It was
found that the motivation of its employees directly interferes with their performance
and the quality of the services provided. Research on motivational theories and the
contribution of motivation to the work of these health professionals was investigated.
It was found that managers need to be attentive to provide feedback to their
employees. In turn, it is necessary for the Human Resources sector to offer periodic
assessments of employee performance. With regard to the institution, it needs to
offer an infrastructure that guarantees the quality of life of its employees during the
time they stay in the health unit, as this affects the quality of patient care. For such
findings, questionnaires were applied that allowed the survey of data interpreted in

the light of existing theories on the topic addressed.

Keywords: Motivation; Work performance; Satisfaction; Motivational Theories.
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1 INTRODUCAO

A motivagdo no ambiente de trabalho vem sendo muito analisada, tanto para
a melhor satisfacdo dos funcionéarios, quanto para um melhor desenvolvimento das

organizacbes empresariais.

Segundo Teixeira (2003, p.73) “Motivar significa proporcionar um motivo a
uma pessoa (ou a um grupo) para que ela se comporte de forma considerada ideal

para o exercicio de uma tarefa ou fungao”.

A presente pesquisa tem como problema analisar a importancia e a relagéo
dos fatores motivacionais dos trabalhadores da unidade de Terapia Intensiva
Neonatal e Pediatrica de um hospital no desempenho profissional de suas tarefas
diarias a fim de contribuir com uma visdo mais analitica do quadro de profissionais e
diagnosticar possiveis entraves para o desenvolvimento e crescimento dessa

renomada instituicdo hospitalar.

Nesse sentido, ha necessidade de que os modelos de gestdo promovam o

bem estar dos colaboradores.

As transformacgdes nas organizacdes de saude, principalmente
as tecnoldgicas de custo elevado, nem sempre sao
acompanhadas de novas formas de gestdo, capazes de
promover a satisfacdo dos profissionais e de responder as
demandas dos clientes. (ALVES, CARVALHO E AMARAL,
1999)

1.1 Problema de Pesquisa

Quais e como os fatores motivacionais contribuem para o desempenho dos
colaboradores nessa Unidade de Terapia Intensiva Neonatal e Pediatrica do Interior

de Minas Gerais?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Geral

Investigar se existe, de fato, relacdo entre a motivacdo do colaborador da area
de saude e o desempenho de suas tarefas profissionais na empresa em que
trabalha.

1.2.2 Especificos

O objetivo geral dessa pesquisa se desdobra nos seguintes objetivos

especificos:

e compreender aspectos motivacionais dos funcionarios do hospital
filantropico;
e analisar o desempenho destes colaboradores e correlacionar com 0s

aspectos motivacionais;

e diagnosticar elementos que aprimorem o crescimento dos colaboradores

e que interferem diretamente no cotidiano da unidade.

e apresentar propostas que possam beneficiar tanto a instituicdo quanto aos

funcionarios.

1.3 Justificativas do Estudo

O interesse por desenvolver esse tema se deu pelo fato do pesquisador
trabalhar ha aproximadamente vinte e quatro anos como médico pediatra e
intensivista em varias Instituicbes que estdo diretamente ligadas a oferta de

trabalhos e prestacdo de servigos nessa area. Esta atual Instituicdo na qual trabalha
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0 autor apresenta um potencial muito grande de desenvolvimento no que tange aos
aspectos estrutural, profissional e educacional. Visto isso, percebe-se a importancia
dos profissionais que ali trabalham, e de estarem em sintonia com o seu ambiente e
com as varias demandas que lhes sdo exigidas no dia a dia de suas funcdes. Dessa
forma, torna-se importante que seja analisado como a motivacdo dessas pessoas
interfere diretamente ou indiretamente na qualidade dos servicos prestados pelas

mesmas.

A relevancia desse estudo se déa pelo fato de que atualmente o capital humano
é de fundamental importancia para o crescimento de uma empresa que presta
servigcos, principalmente no que tange a area da saude. Capital humano foi um
conceito criado pelos tedricos da economia no século XVIII para explicarem a
necessidade de valorizarem os fatores humanos para o bom funcionamento de uma
empresa (ANTUNES, 2000).

A relacdo do objeto de estudo desta pesquisa estd associada a experiéncia
profissional do pesquisador que soma aos anos de dedicacdo a area da saude.

Assim sendo, € possivel inferir que o desempenho de uma instituicdo esta
diretamente ligado a capacidade e a habilidade que seus funcionarios tém para

executar suas funcdes.

1.4 Fundamentos Teoéricos

Como fundamento para a presente pesquisa teve como base a teoria da
motivacdo humana formulada por Maslow, a qual nos possibilita compreender as
principais razdes que levam o ser humano a trabalhar e as suas contradicdes.
(MASLOW, 1973). Dentre tantas outras espécies de necessidades apresentadas por
esse autor, as que estado no topo sdo as necessidades de status e auto realizacdo e
essas estdo diretamente relacionadas com o grau de motivagdo do funcionério e

com o0 uso de seus conhecimentos, influenciando assim na sua produtividade.
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O americano Abraham Maslow é um dos autores mais citados e criticados por
estudiosos de comportamento organizacional. Ele € psicélogo formado na
Universidade de Wisconsin, e teve sua formacdo marcada pela escola behaviorista,
embora tenha passado pelas chamadas grandes escolas da Psicologia (Escola
comportamental, Psicanalise e Humanismo) e pelas contribuicdes norte-americanas
a Antropologia (SAMPAIO, 2004).

A teoria proposta por Maslow (1954) baseia-se em sua experiéncia clinica e
parte da premissa de que as necessidades humanas tém origem biologica. De
acordo com o autor, essa teoria parte do principio de que 0s motivos que
movimentam o comportamento humano partem de dentro do préprio individuo: a
motivagao para agir e comportar-se vem de forgas existentes dentro dele. Essas

necessidades podem ser conscientes ou nao.

A motivacdo, que antigamente se dava somente através de remuneracao para
os funcionarios e lucros para as empresas, foi um dos fatores mais estudados na

atualidade e conceituados por varios autores.

Segundo Gil (2001) motivacao é a forca que estimula as pessoas a agir. No
passado, acreditava-se que esta forca era determinada principalmente pela acao de
outras pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacao

tem sempre origem numa necessidade.

Os fatores que indicam a motivacado e que despertam a satisfacdo tém como
principal caracteristica estarem ligados ao trabalho em si e as possibilidades de

progresso e crescimento dentro da empresa. (BERGAMINI, 1994).

De acordo com Maximiano (2000), a palavra motivacdo (derivada do latim
motivus, movere, que significa mover) indica o processo pelo qual um conjunto de
razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de acao
ou comportamento humano. Portanto, motivacdo pode ser definida como um motivo

que leva a acao e tudo aquilo que leva a pessoa a determinado comportamento.
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Desta forma, a motivacao pode surgir como uma for¢ca que predispde um
individuo a agir de certa maneira, tendo em vista a conseguir determinado objetivo.
E uma energia que se dissipa, coOmo um comportamento que tem por base algum
motivo ou estimulo, desejo que impulsiona alguém numa dada direcdo, esta

incitacdo pode ser bioldgica ou social.

De acordo com Bergamini (2008), com o passar do tempo, a motivacao
adquiriu diferentes interpretacdes, sem que nenhuma delas possa ser considerada

como errada, ou destrua os argumentos da outra.

Estudos desenvolvidos nesta area do conhecimento tém revelado que
pessoas motivadas, satisfeitas com as atividades que desempenham sédo capazes
de tornar o ambiente de um hospital num espaco humano, onde o sofrimento se
torne menor (BETTINELLI; WASKIEVICZ; ERDMANN, 2003).

Bergamini (2008) refere que a primeira causa dos problemas motivacionais
do presente tem sido denominar de motivacdo aquilo que nada tem a ver com ela.
Usou-se, por muito tempo, considerar qualquer problema humano no trabalho como
sendo causado pela falta de motivacdo dos empregados. De acordo com a autora,
todo o esforco do conhecimento do homem e da motivacdo humana também tem
sua histéria, e o exame das diferentes etapas dessa histéria, podera esclarecer

muitas duvidas e enganos com relacdo ao assunto.

Segundo Murrell (1977), existem trés importantes areas a serem
consideradas quando se estuda a motivagcdo no trabalho; a social, organizacional e
financeira. E como um tripé, uma ndo se sustenta sem a outra. O pé social é o
reconhecimento de que a empresa é uma comunidade social onde as pessoas vem
trabalhar para fazer parte desta e ndo apenas para ganhar dinheiro. O
organizacional envolve a participagcéo do trabalhador, o enriquecimento do servigo, 0
financeiro, significa o quinh&o que cabe a cada um de acordo com seu valor para a

empresa.
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O problema que se verifica ao longo da historia e estudos sobre a motivacao,
€ que em algum momento a atencdo se concentrou apenas num desses pés
havendo um total desequilibrio. O futuro da motivagcéo no trabalho dependeré de que
todos trés sejam fortes. Para muitos autores, o fracasso da maioria das empresas
ndo esta na falta de conhecimento técnico e sim na maneira como lidam com as
pessoas. Por mais que tenham feito nessa area do mundo globalizado de hoje, as
empresas ndo tém encontrado estratégias adequadas que continue atraindo e

recompensando sua for¢a de trabalho.

Todas as estratégias motivacionais que desconsiderarem as diferencas
individuais estdo fadadas a inoperancia. As pessoas sao seres individuais e Unicos e
ndo mudam de uma hora para outra sua personalidade, assim, justifica-se a
variedade de hipoteses e teorias ao longo do tempo na busca de explicar as
variacbes do comportamento humano, que segundo Bergamini (2008), jamais se

conseguira esgotar todas as possiveis origens e causas desse comportamento.

Apesar das dificuldades que as organizacbes tém enfrentado com as
pessoas, elas ndo podem abrir mado desse desafio de atrair e manté-las
desempenhando suas atividades com eficacia e satisfacdo, além do desafio de
buscar o potencial produtivo e criativo existente no interior de cada um,
transformando-o em comportamento natural, espontaneo e produtivo. (BERGAMINII,
2008).

SO mais recentemente que as empresas tém percebido que elas, mais do que
os empregados, sao afetadas pela falta de motivacdo, pois tém objetivos
guantitativos e qualitativos a serem atingidos que podem ser prejudicados pela falta
de motivacdo de seus colaboradores. As pessoas desmotivadas custam caro a
organizacao
(Bergamini, 2008).

Sabe-se que a motivacdo € um fator positivo que contribui para a realizacao
pessoal e profissional e que a mesma varia de pessoa para pessoa, fazendo as

reagirem de determinadas maneiras as situacdes que lhes sdo propostas. Esta



18

diretamente ligada aos interesses pessoais, aos variados tipos de personalidades,
interesses, por isso a importancia de darmos o real valor a esse conceito que pode

interferir no desempenho tanto profissional quanto institucional.

O objeto de estudo dessa pesquisa esta relacionado tanto a motivacéo
intrinseca, quanto a extrinseca. Sendo assim, foi necessario investigar sobre as
formas de manté-las presentes nos funcionarios que sédo responsaveis também pela
manutengao da instituicdo na qual trabalham. E, na perspectiva de motivacdo dos
funcionarios, beneficia-se a empresa, além da possibilidade de se encontrar nestes
colaboradores a motivacéo altruista. Sem retirar do empregador a responsabilidade
de oferecer um ambiente de trabalho que favoreca um bom desempenho dos seus
funcionarios, salienta-se a importancia desse altruismo, pois através dele sera
possivel transformar potenciais obstaculos em oportunidades para o crescimento

pessoal e profissional, contribuindo assim para melhorias e evolugdes institucionais.

Por outro lado, ndo se pode deixar de mencionar sobre a desmotivacdo que,
ao contrario do que foi dito até aqui, pode influenciar negativamente na vida
profissional dos trabalhadores. A mesma esta ligada aos fatores psicologicos e até
fisicos, que podem levar a uma falta de interesse pela vida e falta de energia para
desenvolver as funcbes que lhe foram confiadas. O contexto social também pode
estar relacionado com a desmotivacao, refletindo assim num profissional sem futuros

projetos pessoal, profissional e até mesmo institucional.

De acordo com Ruthes e Cunha (2007) foi a partir da década de 1990 que a
Administracdo Hospitalar vem se constituindo em uma area de conhecimento que
tem merecido, cada vez mais, o interesse dos pesquisadores e dos responsaveis
pela formacédo dos profissionais que atuam neste tipo de instituicdo. Bittar (1996)
ressalta que, o hospital é considerado uma empresa de grande complexidade, pois,
mesmo sendo encarado como uma organizagdo humanitaria é possivel que sejam
encontrados 0s mesmos problemas das demais atividades econdmicas, exigindo

planejamento e gestao eficientes.
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A organizacdo hospitalar ndo difere de outras organizacées no
gue diz respeito a administracdo de recursos humanos. Pode-
se afirmar que esta € a area mais importante entre as que
compdem sua estrutura organizacional, sobretudo por ser o
hospital um prestador de servicos que depende de pessoas
qualificadas, que tratam diretamente dos pacientes e cujos
cuidados n&o permitem margem de erros (BITTAR, 1996).

Por isto, ressalta-se novamente que Administracdo de Pessoas possui um
papel importante nas organizacdes hospitalares, pois um dos aspectos mais
relevantes para o funcionamento adequado de um hospital se refere, portanto, as
pessoas que atuam prestando servi¢cos nesse tipo de instituicao.

1.5 Metodologia

A presente pesquisa caracteriza-se como empirica de campo, explicativa e
descritiva uma vez que tem como base um estudo de caso sobre os fatores
motivacionais que podem interferir no desempenho dos funcionarios do hospital de

ensino em questao.

A abordagem é de carater quali-quantitativo, pois busca analisar o objeto a
partir de um estudo Unico de caso para melhor compreensdo da realidade
apresentada no referido local de trabalho, por meio da andlise dos dados que serdo
coletados por meio de um questionario estruturado, com perguntas fechadas, as
quais terdo como base a pesquisa bibliografica, em questdes apontadas pelo
problema de pesquisa para cumprir 0s objetivos propostos. A amostra sera definida
pelo nimero de colaboradores que atuam no hospital objeto desse estudo,
respeitando as diferentes areas de atuacdo dos referidos colaboradores. A anélise
dos dados se dard através das formulacbes de tabelas e gréaficos e de suas
interpretacbes a luz dos aportes teodricos e das avaliagbes realizadas pelo

pesquisador.

Como dito anteriormente, pelo fato do pesquisador fazer parte e trabalhar

nessa instituicdo € que surgiu a presente proposta de pesquisa, pois por meio dos
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dados coletados para o proposto estudo, pretende-se utilizar os resultados da
mesma como recurso para levantar sugestdes relativas a melhoria da gestdo das
pessoas no referido hospital de ensino, visando identificar e contribuir para o
atendimento das motivacdes dos profissionais que ali atuam, com o objetivo de um
melhor desempenho, o que contribuira para um melhor desenvolvimento

institucional.
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2 MOTIVACAO: FUNDAMENTOS E ESTRATEGIAS

2.1 Motivagao

De acordo com Barra (2006), a motivacdo tem sido considerada como um dos
elementos de grande importancia dentro de uma empresa. Sabe-se que uma
Instituicdo hospitalar depende de fatores materiais e humanos para o seu bom

funcionamento.

H& uma atencdo muito especial para a tecnologia que € necessaria para o
diagnéstico e tratamento a ser realizado. Atencado especial, também, as normas de
higiene ao ambiente hospitalar sempre norteadas pela vigilancia Sanitaria e uma
comissao de controle de infeccdo hospitalar (CCIH). Entretanto, nem sempre se
observa que para se ter uma tecnologia avancada e uma limpeza adequada séo
necessarias pessoas bem preparadas e capacitadas para o funcionamento do
Hospital.

Segundo Robbins (2002) a motivacdo é o0 processo responsavel pela
intensidade, direcéo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de

uma determinada meta e cumprimento de determinados objetivos.

A literatura tem mostrado que, desde a antiguidade, existe uma preocupacao
com as razdes pelas quais as pessoas agem ou pelas quais decidem o que fazer
(VIEIRA, 2002). Fatores que impulsionam as pessoas a fazerem algo, estédo
relacionados a uma hierarquia de necessidades como exercer um cargo, ter

reconhecimento e progresso profissional, entre outros.

A motivacdo humana pode ser estudada a partir de diferentes referenciais, e
entre estes se podem destacar o das necessidades humanas basicas, ordenadas,

estas, em uma hierarquia de necessidades fisiolégicas ou de sobrevivéncia; de
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seguranca; de amor ou estima; de pertenca ou de aceitacdo; de auto realizacdo. As
trés primeiras sdo consideradas necessidades de caréncia e tendem a ser
episoddicas e ascendentes, enquanto as duas Ultimas sdo de crescimento e se
encontram em desenvolvimento continuo, em constante progressao. Assim, o grau
de satisfacdo e motivacdo de uma pessoa € uma questdo que pode afetar a

harmonia e a estabilidade psicolégica dentro do local de trabalho (MASLOW, 1968).

Por isso, faz-se necessario investigar e analisar os fatores responséaveis pela
motivacdo do funcionario, considerando ser esta motivacdo um componente
significativo dentro da Instituicdo. (ANTUNES, 1996).

A motivacdo dos trabalhadores é importante para o desempenho profissional.
Os individuos motivados tém direcdo e persisténcia da acdo, mesmo diante das
dificuldades e desafios (MITCHELL, 1982).

Mitchell (1997) argumenta que a motivacao € a chave para um desempenho
eficaz. De fato, estudos nesta area tém demonstrado que a motivacdo esta
relacionada com resultados tais como a curiosidade, a persisténcia, a aprendizagem
e 0 desempenho (DECI E RYAN, 1985).

Para Lacombe (2005), as organizacdes ja se deram conta da importancia
das pessoas e da forma como sdo administradas. O foco, anteriormente, que era
apenas na tecnologia do produto ou do processo, nos mercados e recursos
financeiros passa a ser também nas pessoas. Assim, no mundo contemporaneo, os
administradores que desejam construir uma organizagdo de sucesso dao total

prioridade ao desenvolvimento de pessoas.

Por isto, a Administracdo de Recursos Humanos passa a ter papel de
extrema importancia nas organizacdes. De acordo com Robbins (2009) Funcionarios
motivados sdo mais produtivos, sdo capazes de realizar um bom trabalho e
consequentemente conquistam a populacdo para dentro de uma instituicdo. Esses
funcionarios conseguem oferecer um atendimento interno e externo de qualidade,

fortalecendo cada vez mais a Instituicdo a que estdo inseridos.
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A questdo da remuneracdo ndo € 0 Unico incentivo para satisfazer o
funcionario, pois o0 mesmo precisa ser estimulado por incentivos psicologicos e
sociais, por exemplo, o funcionario precisa de estimulos, como o reconhecimento e o
elogio que podem torna-los mais satisfeitos e motivados, na maioria das vezes,
podem ser sinbnimos de um melhor e mais eficiente rendimento profissional
(ALMEIDA, 2015).

De acordo com Robbins (2009), os fatores que determinam a satisfacdo no
trabalho sdo: trabalho mentalmente desafiador, recompensas justas, condicbes de

trabalho, bons colegas de trabalhos que ajudem e os apoiem em todos os sentidos.

A motivagdo, comprometimento e alinhamento com o0s objetivos
organizacionais sdo atributos desejados em todas as organizacdes. Conhecer seus
colaboradores, seus anseios e 0 que 0s levam a se tornarem motivados e a se
comprometerem inquietam muitos lideres e gestores, especialmente os profissionais
da &rea de Gestdo de Pessoas. Cada vez mais as organizacdes se voltam as
guestdes de motivacdo de seus funcionarios, pois a efichcia e o desempenho

positivos estdo diretamente ligados a motivacao.

Desde a primeira metade do século XX, busca-se a compreensdo das
variaveis que influenciam a satisfacdo das pessoas nas organizacdes. Embora os
estudos sobre motivacao pertencam especificamente a area da Psicologia, a teoria
administrativa se fundamenta neles para criar condi¢cdes de aplicabilidade dos seus
conceitos na vida organizacional (VIEIRA, 2002).

Conforme Vergara (2000), a partir desse momento, as necessidades
humanas passaram a ser consideradas no mundo do trabalho, pois a motivacéo se
concentra nas necessidades internas dos individuos e contribuem para uma
mudanca de comportamento.

Segundo Lacombe (2005), nenhuma pessoa motiva outra, entretanto, é
preciso reconhecer as necessidades e desejos dos funcionarios, oferecer condi¢cdes

favoraveis, para entdo, conseguir atingir determinados resultados.
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Ao longo do tempo, tornou-se necessario e imprescindivel esta atencdo em
relagdo ao comportamento dos funcionarios, denominado de publico interno, pois 0s
administradores das empresas precisam primeiramente conquista-los, e apos atingir
a satisfacdo dos funcionarios, conseguirdo éxito nos processos da empresa. Esta
satisfacdo resulta em um bom relacionamento da empresa com o mercado em que
atua, visto que, sao os funcionarios que representam a empresa em negociacdes

com fornecedores e clientes (BRUM, 2010).

Dentre os fatores intrinsecos no ser humano que influenciam em seu
comportamento verifica-se que, a motivacdo corresponde ao impulso que leva o
individuo a agir de determinada forma. Essa acdo pode ser provocada por um
estimulo interno ou externo, sdo atos guiados pelo que o individuo pensa, acredita e
prevé. Nenhum comportamento é aleatério, mas sempre orientado e dirigido por
algum objetivo (CHIAVENATO, 2009).

Chiavenato (2009) relata que, existem diferencas individuais, que depende da
percepcdo do estimulo de cada pessoa, 0 que leva determinada acdo em um ser
humano pode ndo provocar a mesma em outro, ou seja, a percep¢do do estimulo
varia. Além dessa variacdo, pode haver mudancas na motivacdo no decorrer do
tempo, como por exemplo, o que motivava determinada pessoa a realizar uma tarefa
pode ndo estimula-la apds algum tempo. Suas caracteristicas, personalidades e

expectativas sao particulares.

De acordo com Bergamini (1997), os incentivos econémicos oferecidos nas
empresas nao se tratavam de um aspecto convincente de motivacdo, e sim de um
direito para o trabalhador. Elton Mayo defende também que, a administracdo das
organizacfes deveriam buscar estratégias para o reconhecimento e valorizacdo de
cada pessoa, além de buscar satisfacdo das suas necessidades sociais. Apds varios
estudos Lacombe (2005) afirma que, para motivar as pessoas é preciso conhecer
suas necessidades, desejos e prioridades. O autor conceitua ainda que, o que

motiva uns pode ndo ser valido para outros, pois a motivacdao ndo pode ser imposta
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pelos lideres, cabe aos lideres criar um ambiente propicio e com condi¢des para que

haja uma motivacédo inerente a esses subordinados.

Conforme Chiavenato (2008), este processo requer esforgos continuos, no
qual os lideres necessitam identificar obstaculos que impecam a motivacdo no
ambiente de trabalho e criem mecanismos que agreguem valor aos funcionarios,

buscando assim, a sua satisfacdo em relagcédo ao cargo ocupado.

Vroom (2007) ressalta que € através da influéncia dos lideres que a motivacéo
pode ser expressa dentro de uma empresa, pois sao os lideres responsaveis pelos
recursos técnicos e orientacfes de trabalho, motivagdo de suas equipes, incentivo
profissional e social, facilitando sempre o bom relacionamento entre o funcionario e

da empresa.

Segundo Chiavenato (2003) os lideres tém influéncias em diversas situacdes,
buscando alcancar as metas e 0s objetivos especificos do grupo, destacando trés
tipos de lideranca: autocratica quando as decisfes sdo tomadas apenas pelo lider,
gue define as diretrizes sem a participacdo do restante do grupo. Diante desse tipo
de lideranca, o lider apresenta um comportamento pessoal, e € dominador nos
elogios e criticas nas tarefas desempenhadas por cada membro da equipe.

Na liberal o lider tem uma participacdo pequena na tomada de decisoes,
oferece aos membros do grupo liberdade para que tomem decisdes grupais ou
individuais, deixando evidente que caso necessitem, o lider fornecera informacdes

se solicitadas.

Ja na lideranca democratica, as tomadas de decisdes sao estruturadas pelo
grupo, que é frequentemente assistido e direcionado pelo lider. O grupo toma as
devidas providéncias por meio de debates, as tarefas ganham novas perspectivas,
ou seja, sdo divididas de acordo com as escolhas do grupo. O lider tende a

participar como membro normal.
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Pode-se notar, portanto, que na lideranca democratica jA se apresenta uma

forma clara do endomarketing surgido em 1994.

De acordo com Brum (1994), o endomarketing é um conjunto de a¢bes que a
empresa deve utilizar adequadamente para vender a sua imagem aos funcionarios e
seus familiares. A autora acrescenta que tem como objetivo tornar comum, entre
funcionarios de uma mesma empresa, objetivos, metas e resultados, conferindo,
assim, énfase aos processos de comunicacéo interna. Com isso, percebe-se a
importancia do endomarketing para o sucesso de uma organizacao, que busca com
a ferramenta tornar os ambientes internos em ambientes produtivos e favoraveis,
que respondam as necessidades externas, trazendo uma satisfacdo aos clientes

através de um funcionario motivado.

Brum (2010) ressalta, também, a importancia do Endomarketing ou Marketing
interno, o qual corresponde ao conjunto de acdes voltadas para o publico interno de
uma organizacdo. O objetivo principal de uma gestdo que resolve utilizar das
ferramentas do endomarketing é criar um clima organizacional positivo por meio de
visdo, missao, principios, valores e procedimentos. A tendéncia do endomarketing
nas empresas € promover a valorizacdo do seu publico interno, e consequentemente
quando um funcionario tem a percepcao que a empresa respeita seus valores ele
caminha rumo a exceléncia. A autora explica que, € preciso que o funcionéario se
sinta necessario para o bom andamento dos objetivos que a organizacao pretende

alcancar.

Conforme Bergamini (1997) percebe-se, portanto, que a motivacdo €
sustentada através da interacdo dos fatores extrinsecos e intrinsecos. Como
resultado pode-se dizer que se uma pessoa é motivada intrinsecamente e a0 mesmo
tempo obtém estimulos extrinsecos, isso potencializara ainda mais sua energia
interna que |he impulsionara em direcdo aos seus objetivos pessoais, ou seja,

potencializara sua motivacao.

A motivacdo que era observada antigamente somente através da

remuneracao para os funcionarios e lucros para a empresa, hoje ela é observada de



27

varias maneiras nas organizacdes. Avalia-se a ambiéncia do local de trabalho,
expressdes dos funcionarios, comportamento dos mesmos. Sem duvida o que

determina a motivagdo nas empresas € o comportamento organizacional.

2.1.1 Motivacao no Trabalho

Desde a antiguidade busca-se compreender o que motiva a acdo do homem
na sua relacdo com a natureza, com seu semelhante e com a sociedade de que este
participa. A partir do século XX, o enfoque socioloégico desta abordagem foi
acompanhado por sua aplicacdo no campo empresarial, inicialmente com o objetivo
de se compreender e resolver as divergéncias existentes, entre os interesses dos
gue detinham os meios de producdo, com aqueles que para estes vendiam seu
trabalho para realizd-la. Uma primeira solugdo para este impasse foi fazer convergir

ambos 0s objetivos para uma solugdo comum.

Naquela oportunidade, utilizar as técnicas motivacionais para
aumentar a produtividade e dividir os ganhos ao longo do
século XX estas teorias evoluiram de maneira consistente para
conciliar estes interesses em objetivos comuns, com elevado
efeito sinérgico para as organizacdes (RIBAS, 2011, p. 3).

A motivacdo é uma ferramenta essencial para a organiza¢ao, porém se nao
aplicada de forma prudente, pode ter carater de fungdo contraria ao resultado
esperado (MOREIRA, 2015)

Segundo Weisinger (2001), um empregado motivado requer menos controle,
tem uma produtividade consistente e tende a ser mais esforgado e criativo. Ja para
Mendes (2004) a motivagdo € importante para o alinhamento e o comprometimento
dos funcionarios. Entdo, como conseguir empregados motivados? Para que a

organizacdo tenha empregados motivados ela precisa ter uma visao de negocio. O
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compromisso s6 acontece quando o empregado compartilha dessa visdo e o
crescimento da empresa significa o seu proprio crescimento. E o instrumento para
que isso aconteca € o Endomarketing. Apoiado na comunicacdo, Endomarketing é

um processo que envolve troca de informagdes ou informagdo com o publico interno.

Brum (2010) reforca que as empresas desejam mais que motivacao, elas
querem o0 engajamento dos colaboradores, que é adquirido através da informacéo.
Para isso, a organizacdo tem que desenvolver primeiro um bom aspecto de

informacéo para depois realizarem acdes de integracdo no ambiente de trabalho.

De acordo com Bergamini (1997), a motivacdo humana ja pode ser analisada
e observada nos primeiros pensadores da humanidade. Voltando ao passado, 0s
filésofos tinham uma preocupacdo em conhecer e explicar o comportamento do
homem, manifestando o interesse pela motivacdo humana. Mesmo assim, a
preocupacdo com o comportamento humano no trabalho levou muito tempo até

chegar as organizacoes.

E é Bergamini (1997) quem novamente afirma que antes da Revolucéo
Industrial, a principal maneira de motivar consistia no uso de punigdes, criando,
dessa forma, um ambiente de medo. Tais punicdes ndo eram unicamente de
natureza psicolégica, podendo aparecer sob forma de restricbes financeiras,
chegando até a se tornar reais sob a forma de prejuizos de ordem fisica.

Analisando que as organizagbes existiam muito antes da Revolugéo
Industrial, pode-se concluir que a preocupacdo com 0 aspecto motivacional do
comportamento humano é um fato bem recente. Durante a revolugcdo Industrial
surgiram investimentos mais pesados exigindo maiores e mais recentes

recom pensadores retornos.

As punicdes foram deixadas de lado, porém permanecia o0 ambiente de medo
nas empresas. Segundo Marras (2009), os primeiros estudos sobre motivagao
iniciam-se no século XX, quando, em 1900, Frederick Taylor iniciou a discussao
sobre motivacdo, adaptando a crenca de que o dinheiro era o maior motivador. De

acordo com ele, as pessoas eram levadas a exercer suas func¢des para conseguirem
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alcancar mais dinheiro e necessitavam ser controladas para que houvesse um maior

rendimento em seu trabalho.

Por volta de 1930 Elton Mayo, professor de Harvard, e sua equipe citados por
Gellerman (1976) estudaram as variagcbes do ambiente de trabalho sobre a
produtividade na fabrica da Western Electric Company, em Hawthorne, Chicago.
Descobriu-se que o grupo pesquisado aumentava a produtividade independente da
melhoria ou ndo das condi¢cdes de trabalho, mas sim da atenc&o dada a ele por seus
superiores. Mayo concluiu que o desempenho das pessoas depende muito menos
dos métodos de trabalho do que dos fatores emocionais ou comportamentais,
contrariando assim a visdo da administracdo cientifica de Taylor. Esse estudo ficou
conhecido como "Efeito Hawthorne". Surgia ai a abordagem das rela¢gdes humanas
na administracdo de empresas, procurando entender o comportamento humano nas

organizacdes e por meio desse entendimento aumentar a produtividade.

De acordo com Kwasnicka (1995), a for¢a da escuriddo que via a organizagao
como maquina foi substituida pela forca da luz, em meados do século XX, com
énfase nas pessoas, acomodacles, delegacdo de autoridade, autonomia e
confianca. Comecava a era de os psicélogos cuidarem da administracédo e surgiu o
gue se chamou de Psicologia Industrial. Com a abordagem das relagdes humanas,
surgiram as teorias da motivacdo, que podem ser divididas em intrinseca e

extrinseca.

2.2 Teorias Motivacionais

2.2.1 Motivacao extrinseca

De acordo com Bergamini (1997), a motivacdo extrinseca corresponde ao
que vem de fora como por exemplo: salario, seguranca, politica organizacionais
relacionamento interpessoais, entre outros, estes fatores fazem com que as pessoas

se movimentem para busca-los, entretanto, ndo € a presenca destes fatores que



30

motiva as pessoas. Nao podemos considerar os fatores extrinsecos como
motivadores, pois eles impactam em curto prazo, exemplo disso é um aumento de
salario, no qual, o primeiro resultado pode na maioria das vezes ser motivacional,
porém, apOs estar habituado a receber determinada quantia, deparara com uma
nova necessidade de aumento. Sendo assim, os fatores extrinsecos sé&o

reforcadores de comportamento, no qual tém efeito passageiro.

2.2.2 Motivagéo Intrinseca

Ja a motivacdo denominada intrinseca, corresponde ao que cada pessoa leva
em consideracao no seu interior. Bergamini (1997) afirma que ela agora € delineada
sob forma propulsora cujas verdadeiras origens se acham, na maioria das vezes,
especialmente escondidas no interior do individuo. Ou seja, a satisfacdo ou
insatisfacdo em relacdo a determinada necessidade faz parte de sentimentos de
cada pessoa, logo as organizagbes sdo constituidas por pessoas com

personalidades diferentes.

2.3 Teorias de contelido

Desde a década de 1950, tém surgido varias teorias da motivacdo na area da
gestdo de pessoas e do comportamento organizacional. Sera descrito algumas das
principais teorias da motivacao e seus respectivos autores, as quais se referem a

gestdo de pessoas e ao comportamento organizacional (OLIVEIRA ,2010).

2.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Abraham Harold Maslow, psicélogo americano, desenvolveu uma das mais

importantes teorias de motivagdo, a das Necessidades Humanas, que ganhou
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atencdo especial, principalmente entre administradores. (SILVA, 2009). A medida
gue a pessoa supera determinada necessidade, sua motivacdo se redireciona para

uma proxima necessidade (VIEIRA, 2012.

Chiavenato (2009), explica que, a motivagdo do ser humano surge de suas
necessidades, e cita como exemplo a teoria de Maslow, que estrutura em sua
piramide as necessidades mais baixas e chamadas primarias, e no topo as mais
sofisticadas e denominadas secundarias, essa estrutura mostra que geralmente
guando o ser humano consegue alcancar determinada etapa da piramide, passa a

ter outras necessidades a serem supridas que por sua vez sdo motivadoras.

Conforme referéncias de Chiavenato (2009), Maslow denomina como
necessidades primérias: as fisioldgicas, as quais sédo referentes a sobrevivéncia
propria do ser humano. J4 as de seguranca, as quais, podemos referir como
protecdo a alguma ameaca: salario, seguro casa propria e até mesmo o0 emprego.

Quanto as necessidades secundarias, Maslow denomina as que sao afetivo-
sociais que correspondem a amizade, familia e relacionamento. Posteriormente
insere as que trazem a sua autoestima, tais como: a importancia de ser reconhecido,
ter prestigio e status. E, no topo da piramide, o autor nomeou a necessidade de auto
realizacdo, na qual, citam aspectos relacionados a realizacdo de tarefas

desafiadoras, que envolvem o potencial do ser humano.
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moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solucao de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitacao dos fatos

Realizacao Pessoa

auto-estima,
confianga, conquista,
ma respeito dos outros, respeito aos outros

/ amizade, familia, intimidade sexual \

/;eguran(;a do corpo, do emprego, de recursos,

g

i

M

guranca da moralidade, da familia, da satde, da propriedad

. . respiracao, comida, agua, sexo, sono, homeostase, excre
Fisiologia / . . i

Figura 1. MASLOW e MARKETING- Para além da hierarquia das necessidades, 2001, por Magali

Costa Guimaraes.

As necessidades apresentadas na piramide sdo assim explicadas:

- necessidades pessoais ou fisiolégicas, na base da piramide estdo todas as
necessidades humanas, e de vital importancia. Nesse nivel estdo as necessidades
de alimentacdo (fome e sede), de sono e repouso (cansaco), de abrigo (frio e calor),
o desejo sexual. S8o necessidades que ja nascem com o0 ser humano, contudo
estdo relacionadas com a sobrevivéncia e com a preservacdo da espécie. Quando
alguma dessas necessidades esta insatisfeita (como, por exemplo, a fome), o ser
humano ndo pensa em outra coisa. A maior motivacdo, nesse caso, sera a
necessidade fisiolégica; e o comportamento do individuo tera a finalidade de

encontrar alivio da pressao que essas necessidades produzem sobre 0 organismo.

- Necessidades de seguranca: estas necessidades sdo o segundo nivel das
necessidades humanas. S&o as necessidades de seguranca, a busca por protecao
contra a ameaca ou privacdo. Ha uma grande importancia no comportamento
humano, uma vez que todo empregado esta sempre em relacdo de dependéncia
com a empresa, na qual as ac¢bBes administrativas arbitrarias podem provocar

inseguranca ao empregado quanto a sua permanéncia no emprego.
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- Necessidades sociais, amor/relacionamento: surgem no comportamento,
guando as necessidades fisiologicas se encontram relativamente satisfeitas. Nas
necessidades sociais, estd a necessidade de associacdo, de participacdo, de
aceitacdo por parte dos companheiros, de troca de amizade, de afeto e amor.
Quando essas necessidades ndo estao satisfeitas, o individuo torna-se hostil em
relacdo as pessoas que o cercam. Em nossa sociedade, a frustracdo das
necessidades de amor e de afeicdo conduz a falta de adaptacéo social, chegando a
solido.

- Necessidades de estima: essas necessidades expressam 0s desejos de
respeito proprio, sentimento de realizacdo pessoal e de reconhecimento por parte
dos outros; estdo relacionadas a maneira pela qual o individuo se vé e se avalia.
Maslow divide essas necessidades em dois conjuntos. No primeiro, ele situa o
desejo de “realizagao, de adequagao, de maestria e de competéncia”, que possibilita
a confianca em relagcdo ao mundo, independéncia e liberdade. No segundo, ele situa
a busca por reputacdo ou prestigio, status, dominancia, reconhecimento, atencao,
importancia ou apreciacdo. Para satisfazer essas necessidades, as pessoas
procuram oportunidades de realizacdo, prestigio e status para reforcar as suas
competéncias. Contudo, a frustracdo pode produzir sentimentos de inferioridade,
fraqueza, dependéncia e desamparo, que podem levar a sua total desmotivacao.

- Necessidades de auto realizacdo pessoal: sdo constituidas pelos desejos de
crescimento pessoal e da realizacdo de todos os objetivos pessoais. Uma pessoa
que chegue a esse nivel se aceita tanto a si como aos outros. Essas pessoas
normalmente exibem naturalidade, iniciativa e habilidade na resolucdo de
problemas. Correspondem as necessidades humanas mais elevadas e que estdo no

topo da hierarquia.
A motivagdo em Maslow esta claramente associada a existéncia de um

propésito, uma finalidade, um objetivo; e que este propésito incomoda

(motiva) a pessoa até que seja atingido.

2.3.2 Teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg
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Segundo Lacombe (2005), a teoria desenvolvida por Herzberg, define que os

fatores motivacionais estdo divididos em duas partes: fatores higiénicos e fatores

motivadores. Os fatores higiénicos estdo ligados ao ambiente interno da

organizacgéo, ou seja, tudo o que rodeia o funcionario como:

a)

b)

d)

¢))

diretrizes / administracdo da empresa: estdo ligados diretamente a misséo,
visdo e valores da empresa, pois atraves destes sdo estabelecidos, objetivos,
metas, planejamento, normas, politicas e métodos que a empresa utiliza para
alcancar seus objetivos finais.

Qualidade de supervisdo: é importante para que haja um interesse maior,
para o cumprimento de tarefas e qualidade nos processos.

Relacbes pessoais: sdo as relacbes obtidas socialmente dentro da
organizagdo, como equipes formadas por lideres com a finalidade de atender
as expectativas das metas estabelecidas.

Condicdes de trabalho: estdo ligadas as instalacbes e ao conforto que a
empresa oferece aos funcionarios, como cadeira, mesa, iluminagéo
adequada, refeitério, lugar para descanso e etc.

Salario. € uma remuneracdo obrigatéria por parte do empregador
correspondente aos servigcos prestados pelo empregado.

Status: alguns funcionarios se sentem auto realizados, de acordo com o
reconhecimento que a organizacdo o tem, mantendo-se assim, sempre
atualizados para atingirem as expectativas da organizacao.

Seguranca: € o fator no qual a organizacédo visa a seguranca dos funcionarios
por meio de instalagbes seguras, proporcionando assim, um ambiente de

trabalho adequado.

Os fatores higiénicos sdo muito limitados em sua capacidade de influenciar

poderosamente o comportamento dos empregados. A expressdo higiene serve

exatamente para refletir seu carater preventivo e profilatico e para mostrar que se

destinam simplesmente a evitar fontes de insatisfacdo do meio ambiente ou

ameacas potenciais a seu equilibrio. Quando esses fatores higiénicos sdo 6timos,

simplesmente evitam a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia sobre o

comportamento ndo consegue elevar substancial e duradouramente a satisfacao.
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Porém, quando séo precarios, provocam insatisfacdo (WAGNER IlI; HOLLENBECH,

2006),

J4 os fatores motivadores, estdo intrinsecamente ligados aos deveres e

tarefas a serem seguidos, de acordo com o cargo ocupado, tem um efeito mais

duradouro de satisfacdo aumentando a exceléncia em sua produtividade, sdo eles:

v

realizacéo profissional: é o que pessoas procuram alcancar ao longo de suas
vidas, construindo uma carreira profissional, com a finalidade de suprir suas
necessidades.

Reconhecimento pelos resultados: € 0o que a organizacdo oferece com a
finalidade de reconhecer o bom desenvolvimento do trabalho realizado pelo
funcionério.

Trabalho interessante: é quando o funcionario que ocupa determinado cargo
o avalia preponderante para seu préprio autoconhecimento, desenvolvendo
assim sua tarefa com mais empenho e satisfacéo, geralmente dito “a pessoa
certa ocupando o lugar certo”.

Responsabilidade: sado obrigacdes cabiveis a determinada pessoa, a fim de,
honrar o que Ihe foi estabelecido, responsabilizando-se por seus atos, ja que
em algumas situacdes, pessoas dependem de uma decisdo ou atitude, para
gue se dé continuidade aos processos realizados dentro da empresa.
Perspectivas de promoc¢ao: € quando o funcionario trabalha assiduamente,
cumprindo todos os seus deveres e responsabilidades, com o intuito de
receber uma promocao, ou seja, ocupar uma melhor posi¢cdo ou cargo na
empresa.

Aumento de conhecimento: algumas pessoas procuram sempre se atualizar,
com a finalidade de aprimorar seus conhecimentos, almejando comodidade,

beneficios e auto realizacéo pessoal, além de agregar experiéncias.

Estes fatores motivadores estéo ligados diretamente a realizacdo, respeito e

reconhecimento, pois quando alcancados elevam a satisfacdo pessoal, e quando

ausentes, tornam-se precérias as condi¢cdes no ambiente de trabalho. (LACOMBE,

2005).
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De certa forma, pode-se conferir alguma similaridade entre as necessidades
fisiologicas, de seguranca e sociais de Maslow, com os fatores higiénicos de

manutengao de Herzberg.

Encontra-se ainda similaridade nos fatores motivacionais de Herzberg com as

necessidades de autoestima e auto realizacdo de Maslow (HILION, 2011).

A figura 2 permite observar o comparativo.

Teoria das necessidades de Maslow Teoria bifatorial de Herzberg
N\

Realizagdo, crescimento

> MOTIVACIONAIS

Estima Progresso, reconhecimento

<

” Relagdes interpessoais,
Sociais

supervisdo
Seguranga - Seguranga > HIGIENICOS
<
B - Saldrio, condigdes de
Fisiologicas
N trabalho
» J

Figura 2. Comparativo da Teoria de Maslow e Herzberg. Fonte: (CHIAVENATO, 2015). Rev. Psicol
Saude e Debate. Dez., 2017:3(2):30-43. 38

2.3.3 Teoria de X e Y de McGregor

Como parte das teorias administrativas, a teoria comportamental procura
demonstrar uma variedade de estilos administrativos utilizados nas organizacgdes; o
comportamento das pessoas tem relacdo estreita com as conviccbes e estilos
utilizados pelos administradores. As teorias X e Y de McGregor apresentam certas
conviccbes sobre a maneira pela qual as pessoas se comportam dentro das

organizacgoes.
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A teoria X caracteriza-se ter um estilo autocratico que pretende que as
pessoas facam exatamente aquilo que a organizacéo pretende. Por outro lado, se
pessoas fossem impedidas de satisfazer suas necessidades, encarariam o trabalho
como "um mal necessario", evitando responsabilidades. Alguns aspectos em relacéo
a organizacdo: responsabilidade pelos recursos da empresa (organizacao).
Processo de dirigir os esforcos das pessoas (controle das acdes para modificar o
seu comportamento). Politicas de persuasdo, recompensas e puni¢cdo (suas
atividades sao dirigidas em funcdo dos objetivos e necessidades da empresa).

Remuneracdo como um meio de recompensa.

De acordo com Fraga (2002), a Teoria X esta pautada em algumas ideias
tradicionais que se referem ao controle do comportamento humano na esfera do
trabalho. Nesse contexto, o ser humano, de modo geral, ndo gosta intrinsicamente
de trabalhar e deseja fazer isso o0 minimo possivel. Por esse motivo, a maioria das
pessoas necessita ser controlada e monitorada para executar suas atividades com

eficiéncia.

Motta e Vasconcelos (2006) afirmam que, de acordo com a teoria Y, é de
responsabilidade da geréncia proporcionar condigdes para que as pessoas possam
atingir as suas metas. Na teoria Y, o papel do gerente é de um coordenador dentro
do processo de trabalho e ndo de uma pessoa que apenas comanda ou direciona o

poder.

Quadro 1 — Perfil dos gerentes da Teoria X e da Teoria Y

Teoria X Teoria ¥
O gerente admite que: O gerente admite que:
- se nao controla diretamente, a equipe nao - qualquer pessoa pode ser criativa, desde que
produz; devidamente estimulada;
- as vezes é preciso repreender ou mesmo demitir - de modo geral, os empregados sao merecedores
um funcionario para ensinar os demais; de sua confianga;
- para manter o comando & preciso distanciar-se - em algumas ocasides, seus subordinados podem
um pouco da equipe; conduzir as reunides;
- a maioria dos empregados nao tem ambicao e - seus empregados sao capazes de se
precisam de um empurrao; autocontrolarem;
- as decisdes mais importantes devem ser - sob condigdes favoraveis as pessoas gostam de
tomadas por ele, sem a participagao dos trabalhar;
empregados;

Fonte: Estefani (2010).
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A teoria Y é a moderna concepcao de Administracdo, se baseia na eliminacao
de preconceitos sobre a natureza humana, seus principais aspectos sao:
desenvolvimento de um estilo altamente democratico através do qual administrar é
um processo de criar oportunidades e proporcionar orientacdo quanto aos objetivos.
E de responsabilidade da organizacdo proporcionar condicdes para que as pessoas
reconhecam e desenvolvam caracteristicas motivacionais com potencial de
desenvolvimento e de responsabilidade. Criar condi¢cdes organizacionais e métodos
de operacdes por meio dos quais possam atingir seus objetivos pessoais e dirigir

seus esfor¢cos em direcdo dos objetivos da empresa.

McGregor (1960) classifica o0s incentivos ou recompensas em diversas
categorias. Incentivos extrinsecos — ligados ao ambiente, relacdo comportamento
com trabalho. Incentivos intrinsecos — Inerentes a préopria natureza da tarefa.
Realizac&o do individuo através do desempenho de seu trabalho. O esforco fisico e
mental no trabalho € tdo natural quanto as atividades de lazer, aprendem néo sé a
aceitar, mas também a procura-las. S&o incentivados a criar e a se autodirigirem,

apreciando o desafio.

Enquanto a teoria X e Y, desenvolvida por Douglas McGregor na década de
1960, argumenta que o0s executivos detém duas visdes distintas acerca do
comportamento de seus funcionarios: uma visado positiva (Teoria Y) e outra negativa
(Teoria X). A Teoria X relaciona-se ao fato da natureza humana ser indolente e de
nao ter afeicdo ao trabalho, enquanto a Teoria Y diz respeito ao fato dos homens
serem bons e voltados ao trabalho (ALVES FILHO et al., 2013).

A Teoria de Maslow abriu o caminho para desenvolvimento da Teoria X-
Teoria Y, formulada por McGregor (HERSEY & BLANCHARD, 1986). Essa teoria
sustenta que os executivos tém duas visbes distintas sobre os seus funcionarios:
uma negativa (Teoria X) e uma positiva (Teoria Y). Aspectos negativos, como 0
funcionario ndo gostar de trabalhar por natureza e nao querer assumir
responsabilidades, contrastam com aspectos positivos, como demonstragcéo de auto
orientacdo e autocontrole por parte dos funcionarios quando estdo comprometidos
com os objetivos (ROBBINS, 2009).
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Ao analisarem a Teoria X-Teoria Y, Hersey e Blanchard (1986) questionam se
o trabalho € mesmo um mal necessario, como preconiza a Teoria-X. Os autores
ponderam que, nas empresas em que oS objetivos pessoais e organizacionais Sao
contrastantes as equipes de trabalho sdo coesas, a produtividade é elevada e as

pessoas trabalham felizes, pois ali atingiram uma satisfacdo intrinseca.

O tipo de administrador Y é aquele que busca o amadurecimento dos seus
funcionarios, procurando satisfazer suas necessidades sociais, de autoestima e de
auto realizacdo através do controle externo cada vez menor (HERSEY &
BLANCHARD, 1986)

2.3.4 Teoria da Expectativa de Vroom

J& a Teoria da Expectativa, formulada por Vroom, surgiu em 1964. Para o
autor, o homem €& possuidor de desejos e crencas e € capaz de atuar
antecipadamente sobre os eventos de sua vida, despendendo o esforco necessario

na direc&do certa para atingir os seus objetivos.

Nesse sentido, o comportamento do homem no trabalho € passivel de
explicacdo (CASADO, 2002). Na teoria da Expectativa, a forca da tendéncia para
agir de determinada maneira depende da forca da expectativa de que esta acao
trard certo resultado. A atracdo que esse resultado exerce sobre o individuo
influencia suas a¢des (ROBBINS, 2006).

A teoria da expectativa, na qual Vroom (2007) relaciona desempenho com
recompensa, e defende que, o ser humano se esforgca para conseguir um alto
desempenho embasado na ideia de que serd recompensado. Vroom procura
mostrar que quanto mais um individuo entender que seu empenho e esfor¢o o fardo
alcancar o resultado desejado, mais motivado ele sentira (SILVA, 2009). Como por
exemplo: o funcionario somente se estimula a perseguir determinado objetivo

visando algo em troca. Como o proprio nome ja direciona, essa teoria esta ligada ao
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comportamento que o ser humano tem quando adquire uma expectativa, e se
alcancar determinado nivel de desempenho, conseguira atingir uma recompensa

satisfatoria, atendendo assim, suas metas pessoais. (VERGARA, 2000).

2.3.5 Teoria da contingéncia de McLelland

Segundo Vergara (2009), outra teoria relevante a ser considerada é a
defendida por McLelland, que procura explicar as motivacdes dos trabalhadores por
meio da satisfacdo das suas necessidades. Ele argumenta que as necessidades séo
adquiridas ao longo da vida, a medida que as pessoas interagem socialmente. O
autor destaca trés principais fatores:

e poder: que corresponde a posic¢ao, influéncia, o desejo de controlar e decidir;
o afiliacdo: representa o relacionamento social;
e necessidade de realizacdo: que traduz o desejo da pessoa em atingir seus

objetivos desafiadores de modo eficiente.

Esse fundamento é semelhante a teoria de Maslow, entretanto, se difere
quando McLelland afirma que, as necessidades podem ser aprendidas (VERGARA,
2009).

2.3.6 Quadro 2 - comparativo das Teorias Motivacionais: motivagao, satisfacao e

desempenho.
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AUTOR MOTIVACAO SATISFACAO DESEMPENHO
Forcas existentes | Necessidades primarias: | A teoria de Maslow
internas, necessidades | fisiolégicas, inferiores apresenta, por meio da
superiores buscam a satisfacdo por | pirdmide,

Maslow meio das necessidades | a  satisfacao das
Status de nivel superior somente | necessidades

quando a inferior ja foi

humanas, a motivacdo

Auto realizagéo totalmente satisfeita. e o desempenho
gerado por esses
fatores

Fatores Higiénicos - | Fatores higiénicos | Fatores ligados

ligados ao ambiente | quando sdo  6timos, | diretamente a

interno evitam a insatisfacéo realizacdo, respeito e

da organizacéo. reconhecimento ,

Frederick Herzberg Re(.:urso' do elevam a satisfacéo

enriquecimento do pessoal e

cargo como fator de
motivagdo.Oportunidade
de crescimento
profissional, motivac¢éo
esta relacionada ao fato
do ser humano se
identificar com 0
ambiente de trabalho.

A teoria fundamenta

em fatores externos
que influenciam e
propiciam a
motivacao.

consequentemente 0o
desempenho do sera
muito bem visualizado

Teoriade Xe Y de
Douglas McGregor

Funcionarios
controlados.
A teoria X é autocratica.

Por outro lado, Hersey
Blanchard(1986)
ponderam que empresas

A teoria X evita
responsabilidades dos
colaboradores

(o trabalho é um mal | nas quais o0s objetivos | diminuindo seu
necessario) ndo ha | pessoais e | desempenho.
motivagao. organizacionais séo
JA a teoria Y —a | contrastantes, as equipes |JA a teoria Y,
organizacao de trabalho sé@o coesas. A | desenvolvendo  suas
proporciona condi¢Bes | produtividade elevada, as | caracteristicas
para que as pessoas | pessoas trabalham felizes | motivacionais,
reconhe¢cam e | e atingem uma satisfacdo | elevam-se no seu
desenvolvam intrinseca. desempenho.
caracteristicas
motivacionais,
Quando o individuo | Ao alcancar o nivel de | Teoria ligada ao
entender que seu | desempenho consehuira | comportamento que o
empenho e esforco o | obter a sua satisfagéo ser humano tem
Teoria de Vroom fardo alcancar o] quando adquire uma
resultado desejado, expectativa e
mais  motivado  ele determina alcancar
sentird... determinado nivel de
desempenho

Teoria de McLelland

Busca da motivacéo
através da satisfacao
das suas necessidades

O ponto chave sdo as
necessidades(nesse caso
elas podem ser
aprendidas. O que difere
com a teoria de Maslow.

Ao longo da vida em
busca da motivagéo

Fonte: Elaborado pelo autor.
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2.4 Motivacao, Satisfacdo e Desempenho

Devido a expanséo do capitalismo, os individuos, em sua maioria, buscam
continuamente, por meio do trabalho, a realizacdo das suas necessidades e dos

seus desejos.

De acordo com Siqueira e Gomide Jr. (2004), os estudos sobre
comportamento humano tém buscado compreender essas necessidades humanas
no contexto organizacional, de forma a contribuir para a satisfacdo dos
trabalhadores e considerar o impacto gerado do desempenho, na produtividade e na
saude deles.

Entender as rela¢des entre o individuo e seu trabalho tem sido uma fonte de
grande estudo entre 0s estudiosos nos processos organizacionais no século XXI.
Dentre os diversos assuntos que se relacionam ao trabalho, a satisfagdo € um
fenbmeno amplamente estudado e esse interesse decorre da influéncia que pode
exercer sobre o trabalhador e afetar no seu desempenho profissional, na sua saude
fisica e mental, em suas atitudes, em seu comportamento social, tanto com
repercussoes para a vida pessoal e familiar como para as organizagdes MARTINEZ .
(2002).

Segundo Robins (2002), entre a satisfagdo e a motivacdo nao existe uma
relagdo causal. A nogéo que “um emprego satisfeito € um emprego produtivo” foi
durante muito tempo uma forte conviccdo da gestdo, mas nao corresponde a
realidade. As pesquisas empiricas neste dominio demonstram que ndo existe uma

relacdo apreciavel entre as duas variaveis.

Dessa forma, uma crescente demanda pela melhoria da qualidade e eficiéncia
dos servigcos prestados a sociedade tem exigido um novo perfil do colaborador.
Vérias iniciativas surgiram em funcdo dessa demanda. Destacam-se: restruturagéo
das carreiras, investimento em satisfacdo no trabalho, instituicdo e da avaliacédo de

desempenho individual e da politica de desenvolvimento do servidor, certificacéo
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ocupacional para cargos estratégicos e instituicdo de remuneracdo variavel, por
meio do prémio por produtividade e de gratificacdes vinculadas ao desempenho
(RIBEIRO, 2005).

Para Cinar e Vardarlier (2014), as empresas devem procurar desenvolver a
avaliacdo de forma sistematica para qualificar e medir o desempenho, e esse
processo deve ser aplicado de forma transparente e objetiva, com pleno
conhecimento dos colaboradores. Assim, a avaliacdo de desempenho pode ser
considerada como a revisao das fun¢cdes como um todo podendo ter a finalidade de
encontrar pontos positivos e negativos. Ademais, para sua realizagcdo ha varios
métodos que podem ser usados para medir e avaliar o desempenho dependendo da
necessidade e do objetivo de cada organizacao.

Rasheed (2015) estudaram a receptividade geral do feedback pela equipe de
supervisores, subordinados e conjuntos de enfermeiros em hospitais publicos da
capital da Arabia Saudita, bem como a sua satisfacdo em relacdo ao mesmo, a
utiidade e auto eficacia para feedback. Assim, descobriram que todas as
construcbes do estudo (utilidade, responsabilidade, auto eficacia, conscientizacéo
social e satisfacdo) tiveram impactos positivamente significativos no desempenho;
funcionarios com maior orientacdo de feedback sdo mais susceptiveis de serem
satisfeitos com o feedback fornecido, mesmo desfavoravel, desde que seja
construtivo, mas que os leve a melhorar o seu desempenho. Segundo os autores,
em termos de implicacfes préticas para os gerentes, em particular do departamento
de recursos humanos, a consideracdo da importancia das diferencas individuais
relacionadas ao feedback, fornece um mecanismo para influenciar o desempenho da

sua funcéo.

De acordo com Fried e Ferris (1987), os individuos com atividades complexas
sdo mais satisfeitos e motivados internamente do que aqueles individuos que
trabalham em atividades relativamente simples. Portanto, os trabalhos complexos e
que exigem maior autonomia produzem niveis mais elevados de motivacédo
intrinseca do que aqueles trabalhos rotineiros, relativamente simples de serem
executados (HACKMAN; OLDHAM, 1976).
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Archer (1997) pressupde que motivacdo € uma energia que gera
comportamentos voltados a satisfacdo das necessidades e que, quanto mais estas
estiverem satisfeitas, menos o individuo estard motivado. Que o individuo apresenta
dois tipos de comportamento: um, gerado pela motivacdo, e outro, induzido por
fatores ou forcas que nao se originam das suas necessidades; e que a manifestacéo
dos comportamentos voltados para o atendimento aos objetivos organizacionais
(comportamentos positivos) depende do grau de satisfagcdo das necessidades, ou
seja, que a propensdo de o individuo voltar-se aos objetivos organizacionais
aumenta ou diminui a medida que, respectivamente, diminui ou aumenta a

preocupacao com suas necessidades pessoais.

Em harmonia com tal concepcao, Archer (1997) acrescenta que a tarefa da
administracdo ndo € a de motivar seus empregados, mas, sobretudo induzir
comportamentos positivos por parte deles, o que pode ser feito através do uso de
fatores de satisfacdo ou contra satisfacao que se relacionem com a necessidade que

estiver funcionando como centro de organizacdo do comportamento do empregado.

Marras (2009) argumenta também, que existe uma diferenca entre satisfacéao
e motivacdo: Satisfazer, portanto, € fundamentalmente diferente de motivar. O
trabalhador pode estar satisfeito, mas ndo necessariamente motivado. Estar
motivado consiste em ter prazer, alegria ou conforto para realizar determinado feito.
Quando os funcionarios estdo motivados, automaticamente o ato de trabalhar torna-

se agradavel e proporciona mais dedicacdo e empenho.

Os estudos sobre comportamento humano tém buscado compreender essas
necessidades humanas no contexto organizacional, de forma a contribuir para a
satisfacdo dos trabalhadores e considerar o impacto gerado do desempenho, na
produtividade e na saude deles (SIQUEIRA e GOMIDE, 2004).

Nas ultimas décadas, as transformacdes econdémicas e sociais decorrentes do
processo de globalizacdo tém alterado a relacdo entre o0 homem e o seu trabalho

(SILVA, 2009). As transformacdes sociais séo profundas, aceleradas e, no processo
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produtivo das organizacfes, estdo aliadas a grande diversidade de situacdes de
trabalho (BELLUSCI, 2005).

Devido a expansédo do capitalismo, os individuos, em sua maioria, buscam
continuamente, por meio do trabalho, a realizacdo das suas necessidades e dos
seus desejos. Quando a empresa consegue identificar com clareza seus objetivos e
0s objetivos daqueles que nela trabalham, acontece o aproveitamento conjunto de
forcas e o aumento da possibilidade de realizacdo (BERGAMINI, 2008).

Percebe-se que as organizacbes estdo cada vez mais decididas a alcancar
metas e, com o0 mercado cada vez mais competitivo, a organizagcdo conta com o
desempenho de seus colaboradores e de seus gestores em busca de estratégia
para lidar com a pressdo de um tempo cada vez mais curto e com equipes cada vez
mais reduzidas no mercado globalizado. Com base na gestdo estratégica dos
recursos humanos, a gestdo de desempenho constitui uma ferramenta importante

para a identificacdo das competéncias, tanto organizacionais como individuais.

A gestdo de desempenho envolve variaveis diretamente ligadas a gestdo
estratégica de recursos humanos. E muito mais que a simples avaliacdo de
desempenho, porque ao avaliar o desempenho do colaborador, a organizagao
compromete-se a analisar os resultados e aperfeicoa-los com base nos dados
levantados (SILVA, 2009).

Por outro lado, a motivacédo influencia o processo produtivo da seguinte
forma: quando h& motivacéo entre os colaboradores, o clima motivacional se eleva e
traduzem relagcBes de satisfacdo, animacao, interesse e colaboracdo o que tendem a

aumentar o desempenho dos funcionarios da empresa.

A sequir, para facilitar a leitura e compilar as principais ideias sobre essas trés
variaveis, o autor elaborou um quadro sintese que ajudarad a destacar os pontos

chave de cada uma delas.
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MOTIVACAO DO

SATISFACAO DO

DESEMPENHO DO

COLABORADOR COLABORADOR COLABORADOR
Gera competéncia, realizacdo | Aumento  progressivo  do
REALIZACAO profissional e sucesso | desempenho do colaborador.
pessoal.
Busca desafios , inova | A instituicdo comeca ampliar
ESTIMULACAO suas atividades, busca | seu capital intelectual.

conhecimentos novos.

Comeca a controlar seus

Inicia-se um processo de

impulsos, trabalha com os | formagdo de equipe na
RESILIENCIA problemas em busca de | instituicdo. Gera um equilibrio
solugdes. emocional entre 0S
colaboradores e gestores.
Passa a ter autonomia,

AUTO DETERMINACAO

inicia-se a participacdo das
decisdes.

Executa bem o seu trabalho.

) Busca do respeito e | O colaborador passa a evitar
ATITUDE ETICA dignidade. a dor e o sofrimento de si
mesmo e de seus clientes.
DIRECAO E PERSISTENCIA | Vence dificuldades e | O  colaborador  produz
desafios. resultados.
NECESSIDADE INTERNA Os colaboradores se|Leva a mudanca de
sentem  responsaveis e | comportamento.

representantes da instituig&o.

ENDOMARKETING OU
MARKETING INTERNO

Os colaboradores passam a
ter conceitos melhores sobre:
visdo, missdo, principios e
valores da institui¢&o.

Os colaboradores caminham
rumo a exceléncia.

PRAZER, ALEGRIA

Ambiente de trabalho se

torna agradavel.

Os
apresentam
dedicacdo e empenho.

colaboradores
maior

QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Valorizagdo do colaborador.

Aumento na produtividade
com bom desempenho nas
suas atividades laborativas.

FONTE: Elaborado pelo autor

2.4.1 Motivacao Pessoal e desempenho no trabalho

A evolucdo da area de recursos humanos no Brasil tem uma evolugéo
progressiva e ascendente desde a década de 1930 quando ndo havia qualquer
estruturacdo de gestdo de pessoas, ja que eram recursos abundantes e poucos

organizados entre si, visto que as atividades de recursos humanos eram voltadas
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apenas para calculos da retribuicio a que os trabalhadores faziam jus como
resultado do trabalho prestado (Gil, 2009).

J4 a década de 50 foi marcada por mudancas importantes no campo das
relaces de trabalho. Houve a expansao da industria siderurgica, petrolifera, quimica

e farmacéutica e a industria automobilistica (Gil 2009).

Conforme Dutra (2008), apés 1950 até meados de 1960, as empresas
multinacionais eram estimuladas a se instalarem no Brasil trazendo praticas

estruturadas de gestédo de pessoas.

Em meados da década de 60 e inicio da década de 1970 houve um
crescimento econdmico, ja se preocupando com a capacidade de atracdo e retencao
de pessoas. Entretanto, a partir de 1973 a situacdo econdmica do pais ndo era muito
otimista para as empresas. Como consequéncia, muitas organiza¢gbes passaram a
conferir maior atencdo as éareas de recursos humanos, como treinamento,

desenvolvimento de pessoal, cargos, salarios e beneficios (GIL 2009).

De acordo com Dutra (2008), a década de 80 comec¢a com um clima
conturbado entre empresas e trabalhadores. Para Gil (2009), essa década foi
marcada pela recessdo econdmica e pela inflagdo, mas com o avanco do setor de
recursos humanos nas organizacdes, mais aberto e dinamico, torna-se inviavel
considerar os trabalhadores apenas como recursos, colocados ao lado de recursos

materiais e financeiros.

Segundo Fiuza (2010), a gestdo de pessoas assume um papel de extrema
relevancia na realidade competitiva atual, jA que suas politicas e praticas devem

levar a criar maior competitividade.

Santos (2009) afirma que hoje a area de Recursos Humanos ou Gestédo de
Pessoas € de fundamental importancia dentro da organizacéo, assumindo inUmeros
papéis. As pessoas sdo elementos fundamentais para que as empresas Sse

mantenham competitivas, nesse sentido, varias organizacoes ja estdo modificando
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suas atitudes, relacionadas a vida de seus colaboradores e adotando programas de
qualidade de vida de trabalho que valorizam seus profissionais e auxiliam no
aumento da produtividade, trazendo uma grande motivacao pessoal e consequente
desempenho nas suas atividades laborativas.

A motivacao é fundamental para qualquer profissional, isso porque sem ela é
impossivel realizar atividades de forma satisfatéria, cumprir metas estabelecidas,
conquistar bons resultados no trabalho e, consequentemente, apresentar bons

rendimentos para a organizacdo como um todo.

Motivacdo e desempenho estao intimamente ligados, um depende do outro e
um ndo funciona sem o outro. Profissionais insatisfeitos com seus salarios, por
exemplo, tendem a ter uma queda na produtividade e isso reflete diretamente na

performance profissional.

A motivacdo no trabalho é a juncdo de comportamentos e razbes que
impulsionam as atitudes de um colaborador. Ela influencia diretamente a disposicéao,
a vontade e o comprometimento do individuo com seu trabalho. Quanto mais
motivado um profissional est4, melhor serdo o seu desempenho e a sua
produtividade. Profissionais motivados sdao mais empenhados na execucao de suas
demandas, possuem mais responsabilidades diante de suas tarefas diarias, mantém
maior compromisso com a empresa e produzem mais resultados com foco,
organizacdo e maestria. Essa relacdo entre motivacdo e desempenho € uma via de
mao dupla que precisa ser desenvolvida diariamente por ambas as partes

envolvidas.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa aqui apresentada foi realizada num hospital Filantropico situado
no interior de Minas Gerais, com atendimento ao publico de forma gratuita, particular

e convénios.

Foi solicitada a autorizacao para a realizagdo dessa pesquisa e para a coleta
dos dados a referida instituicdo hospitalar, através de uma reunido e apresentacao
do tema pela equipe de comissdo de Etica, garantindo o sigilo de todas as
informacdes coletadas e que serdo resguardados também os nomes de seus
colaboradores.

A presente Pesquisa foi empirica de Campo, realizada através de um estudo
de caso Unico sobre os fatores motivacionais que podem interferir no desempenho

dos funcionérios do hospital neste setor em questao.

A abordagem escolhida, quanto a natureza da pesquisa, foi qualitativa,
perpassando também, pela quantitativa. Segundo Trivifios (1987), o significado é a
preocupacao essencial na abordagem qualitativa; o significado que as pessoas dao
aos fenbmenos. Essa posicao justifica a escolha desse tipo de pesquisa, pois busca
analisar a motivacao dos funciondarios da instituicdo pesquisada segundo o ponto de
vista dos mesmos. A amostra foi formada pelos Colaboradores que atuam no

hospital objeto desse estudo.

Segundo Bittar (1996), pode-se afirmar que a administracdo de recursos
humanos é a éarea mais importante entre as que compfem sua estrutura
organizacional, sobretudo por ser o hospital um prestador de servicos que depende
de pessoas qualificadas, que tratam diretamente dos pacientes e cujos cuidados nao

permitem margem de erros.

Ruthes e Cunha (2007) referem, também, que a partir da década de 1990 a

administragdo Hospitalar vem se constituindo em uma area de conhecimento que
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tem merecido, cada vez mais, o interesse dos pesquisadores e dos responsaveis

pela formacéo dos profissionais que atuam neste tipo de instituicdo.

A classificacdo da pesquisa é descritiva, porque teve como objetivo primordial
a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou

estabelecimento de relacdes entre as diversas variaveis.

Segundo Gil (1999) as pesquisas descritivas sdo as que habitualmente
realizam os pesquisadores sociais preocupados com a atuagdo pratica, portanto,

sao as mais solicitadas por instituicbes, empresas e partidos politicos.

De acordo com Trivifios (1987), os estudos descritivos tém por finalidade
aprofundar a descricdo de determinada realidade. Pretendem descrever com
exatiddo os fatos e fendmenos de determinada realidade. Esse ponto de vista
justificou a realizagdo da presente pesquisa, pois a compreensao da motivacao e
desempenho dos funcionarios da instituicdo pode servir como orientacdo para 0s
gestores hospitalares sobre providéncias que possam garantir melhores condi¢des

de salde para os seus colaboradores.

Quanto a técnica de coleta dos dados foi aplicado um questionario
estruturado e a analise dos dados foi feita através da tabulacdo dos mesmos em
graficos e tabelas e de suas interpretacdes realizadas pelo pesquisador a luz dos

aportes tedricos.

O tipo de pesquisa escolhido foi um estudo de caso Unico. A unidade de
analise foi o setor de unidade de terapia intensiva neonatal e pediatrica do referido
hospital filantropico no interior de Minas Gerais cujas caracteristicas sao
apresentadas no proximo capitulo. Para que fosse obtida a autorizacdo desse
trabalho, foi enviado um documento (vide anexo 1) que solicitou a permisséo da

Instituicdo para a realizagdo da mesma.

A Comissdo de FEtica e direcdo técnica do hospital responderam
favoravelmente, e aceitaram que o pesquisador aplicasse 0s questionarios (vide
anexo 2) aos profissionais que trabalham na referida instituicdo dentro do setor da

Unidade de Terapia Intensiva Neonatal e Pediatrica, para que pudessem responder
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e contribuir com esse estudo, desde que o sigilo das identidades dos mesmos fosse

devidamente respeitado.

O universo da pesquisa foi constituido por profissionais do setor interno dessa
unidade: médicos, enfermeiros, técnicos de enfermagem, psicologos,
fonoaudidlogos,  nutricionistas, fisioterapeutas, auxiliares  administrativos,

conservagao e limpeza.

A coleta de dados foi realizada no periodo de outubro de 2019 e em seguida
foi elaborada a categorizacéo e a analise dos dados que foram coletados a partir das
respostas obtidas nos questiondrios aplicados. Os dados levantados foram
interpretados e submetidos a andlise qualitativa de contetdo, segundo o modelo

proposto por Bardin (1997), cuja analise de conteudo constitui:

Um conjunto de técnicas de analise das comunicacdes, visando
obter, por procedimentos sisteméticos e objetivos, a descri¢do do
contelido das mensagens, indicadores (quantitativos ou nao) que
permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢bes
de producéo / recepcao (variaveis inferidas) dessas mensagens.
(BARDIN, 1997, p. 42).

Tomando como referéncia essa defini¢do, infere-se que a analise de contetdo
nao constitui apenas um instrumento, mas um conjunto de recursos que podem
tomar diferentes formas. Outra ideia essencial da analise de contetdo € a inferéncia
que pode partir das informacdes que fornece o conteddo da mensagem ou de
premissas que se levantam como resultado do estudo dos dados que apresenta a
comunicacao (TRIVINOS 1987).

Constituiram etapas da analise de contetdo: a fase da pré analise, a analise
do material e a interpretacédo. Na fase de pré andlise foi feita a leitura flutuante, com
0 objetivo de familiarizar com o material. Na fase de analise do material, os dados
brutos foram trabalhados e decodificados, ou seja, foram feitas as categorizacdes
dos conteudos de forma a facilitar a interpretagdo dos mesmos e as devidas anélises
(BARDIN, 1997).
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Sendo assim, para categorizacdo do material, foi necessario levar em
consideracdo o0s objetivos desta pesquisa e as perguntas que foram formuladas
durante todo o processo de elaboracdo da mesma. A fase final da analise de
contelido é precisamente o momento da interpretacdo de cada uma das categorias:

e motivos que levaram os sujeitos a trabalharem no Hospital;

expectativas e satisfacdo em relacdo ao trabalho;

importancia do fator salario;

importancia do fator realizacdo no trabalho;

o fatores capazes de promover satisfacdo no trabalho

O quadro abaixo representa a Matriz Metodol6gica adotada por essa

pesquisa.

Classificacéo Classificacéo Classificacéo Classificacéo Classificacéo
guanto ao tipo quanto a quanto a quanto a guanto a
de pesquisa natureza da escolha do técnica de técnica de
pesquisa objeto de coletade andlise de
estudo dados dados
Explicativa Quali- Estudo de caso Questionario Andlise de
Descritiva guantitativa unico Pesquisa Contetdo
Bibliografica
Aplicacédo do
guestionario

Fonte: elaborado pelo autor.
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4 APRESENTACAO DO CONTEXTO INSTITUCIONAL

A referida instituicdo nasceu de uma casa antiga adaptada, em 07 de marco
de 1880. Posteriormente, foi transferida para instalacbes adaptadas em um prédio.
As noticias do grande empenho e do trabalho bem feito corriam de boca em boca e
a cada dia mais gente chegava ao pequeno hospital para ser tratado. Na década de
30, como resultado de grande campanha e mobilizacdo populares, comecou a ser
erguido o “Hospital Novo”, ja no endereco em que se encontra hoje. Em 1935, foi
langada a “Pedra Fundamental” e, em 25 de julho de 1937, aconteceu a
inauguracdo. A instituicdo foi reconhecida com fins filantrpicos pelas autoridades
publicas competentes e declarada de utilidade publica através do Decreto Federal
namero 70.998, de 17/08/1972, publicado no Diario Oficial da Unido de 18/08/1972.
Declarada, nos ambitos estadual e municipal, respectivamente pela lei Estadual n°
3.857, de 17/12/1965, publicada no “Minas Gerais” de 18/12/1965, e Lei Municipal n°
1.579, de 01/11/1971.

Hoje essa instituicdo é a sétima maior prestadora SUS do Estado de Minas
Gerais, mantendo uma importante gama de servicos a populagdo: Cirurgia
Cardiovascular, Intervencionista, Neurologica e Oncolégica, além de Terapia
Intensiva Adulto, Pediatrica e Neonatal, que sao servicos exclusivos na rede

assistencial da unidade.

Esta situada na regido central de Minas Gerais, a cidade fica apenas a 70 km
de Belo Horizonte e a 40 km do Aeroporto Internacional Tancredo Neves — Confins.
Segundo dados do IBGE referentes a julho de 2015, ela possui uma populagéao
estimada de 232.107 habitantes. A cidade é o principal polo econémico da regiao
central do estado atraindo grandes industrias e diversificando cada vez mais sua

economia.

Nesse contexto torna-se importante elucidar que o Hospital em estudo
€ 0 sétimo maior prestador SUS(Sistema unico de Saude) do Estado de Minas
Gerais, prestando uma importante gama de servicos a populacdo. A instituicdo

presta atendimento a comunidade sem qualquer distincdo ou preconceito de cor,
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nacionalidade, credo religioso ou convicgdo politica. Além da populacdo da cidade
onde se localiza, atende ha pelo menos 35 municipios circunvizinhos, onde residem

cerca de 650 mil pessoas.

O Hospital tem no seu escopo de prestacdo de servicos, o SUS, Alta e Média
Complexidade e Sistema Suplementar de saude como seus tomadores de servicos.
No que tange ao SUS, o hospital presta servicos na Alta e Média Complexidade,
Ambulatorial e Hospitalar. Na Alta Complexidade Ambulatorial, destacam-se servigos
de sessdes de didlise (terapia renal substitutiva), tratamento de oncologia
(quimioterapia), cateterismo e tomografia computadorizada. Também ha destaque
na Cirurgia Cardiovascular, Intervencionista, Neurolégica e Oncoldgica, além de
Terapia Intensiva Adulto, Pediatrica e Neonatal, que sao servigos exclusivos na rede
assistencial na qual a instituicdo esta inserida. Na Média Complexidade Hospitalar, é
a Unica maternidade da regido, presta servico de internacdo nas especialidades de
clinica médica, cardiologia, oncologia, nefrologia, pediatria entre outros, de cirurgias
eletivas em diversas especialidades, como angiologia, urologia, cirurgia geral,
ginecologia entre outras. No atendimento ambulatorial da média complexidade, esta
inserida a prestacdo de servicos como atendimento de urgéncia em atencéo
especializada em obstetricia, consulta médica especializada em cardiologia,
neurocirurgia, cirurgia cardiovascular, oncologia clinica, nefrologia, exames
especializados, teste ergométrico, monitoramento pelo sistema Holter 24h (3
canais), emissdo otoacustica evocada para a triagem auditiva e avaliacdo auditiva

comportamental.

No sistema de saude suplementar o hospital se desponta como o principal
prestador de servigos hospitalares no ambito regional. Desde 2013, a instituicdo esta
se transformando em um Hospital de Ensino que favorece a troca de conhecimentos
e o aprendizado de médicos residentes. JA& esta credenciado como hospital de

ensino nas especialidades de Clinica Médica, Ginecoldgica, Obstétrica e Pediatrica.

A referida Instituigdo visa ser referéncia no seu Estado, em servigcos de saude
de alta complexidade e assisténcia humanizada e individualiza aos pacientes. Sua
missdo é prestar assisténcia a saude com seguranca e filantropia, baseada na

politica de qualidade e aprimoramento técnico e cientifico com respeito absoluto ao
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individuo e seu contexto social. Tendo a humanizacdo, qualidade, respeito,
transparéncia, filantropia, exceléncia, credibilidades e sustentabilidade como valores

norteadores.
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5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A coleta de dados foi realizada com a aplicagdo de um questionario (vide
anexo 2) por intermédio de seus gestores contendo dezessete perguntas que
buscavam obter informacdes sobre o0 objeto dessa pesquisa para serem respondidas
pelos colaboradores da instituicdo em questdo, 0os quais ndo receberam nenhuma
espécie de influéncia e nem inducdo, visto que, ao recolher os questionarios, foi
tomado o devido cuidado para garantir o anonimato dos sujeitos e o sigilo das suas
respostas, devido a complexidade e magnitude do conteudo contido nele. Os dados
coletados foram interpretados e analisados pelo pesquisador a luz das teorias que

embasaram a presente pesquisa.

Houve a adesédo e a participacdo de todos os 49 funciondrios que trabalham
na unidade de Terapia Intensiva Neonatal e Pediatrica do Hospital no qual essa
pesquisada foi realizada. Vale ressaltar que os referidos funcionarios séo
contratados pela CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho) e outros por Pessoa
Juridica. Portanto, todos os questionarios foram devidamente entregues e recolhidos
pelo pesquisador, garantindo a contribuicdo de todos os sujeitos envolvidos nesse

estudo, dessa forma, ndo houve extravio de nenhum questionario.

Todos os participantes leram e assinaram o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (vide anexo 1), nesse momento foram informados inclusive sobre o sigilo
de sua identidade, por isso eles ndo foram identificados neste trabalho. O
guestionario foi realizado pelos colaboradores de forma individual, e ap6s serem
preenchidos, foram dobrados e depositados, por eles mesmos, em urna caixa

totalmente lacrada, a qual s6 poderia ser aberta pelo pesquisador.

Os dados coletados em cada questao do questionario foram apresentados

através de gréficos, com a finalidade de melhor mensura-los e analisa-los.
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5.1 Caracteristicas sociais e demograficas dos colaboradores

GRAFICO 1 - Sexo dos colaboradores

Sexo

M 6,13% Masculino

W 93,87% Feminino

Fonte: dados da pesquisa

O Grafico 1 demonstra que nessa area da saude existe a predominancia do
sexo feminino, pois 46 pessoas sdo mulheres. Historicamente é possivel saber que
a participagdo das mulheres no mundo do trabalho se deu com a transformacéo do
modelo econdmico mundial, marcado principalmente pela expansdo da Revolucéo
Industrial, dessa forma, novas demandas surgiram para as mulheres, houve a
necessidade delas assumirem novos papeis de acordo com a nova logica capitalista
da organizacéo do trabalho.

Assim, a mulher passou a assumir novas funcdes, além daquelas que
estavam ligadas somente ao cuidado da familia, assumiu entdo responsabilidades
econbmicas e sociais, ou seja, a forca de trabalho das mulheres passou a ser

importante para os interesses econdmicos e capitalistas.
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Conforme relata Louro (1987, p.34) as mulheres sdo naturalmente ddceis,
submissas, sensiveis, dependentes, minuciosas, intuitivas e pacientes. Ja dos
homens espera-se que sejam mais logicos, organizados, fortes, agressivos,
independentes e decididos. Dessa forma, foram atribuidas diferentes caracteristicas
de género para as funcbes e a realizacdo do trabalho no sistema capitalista.
Portanto, pode ser observada na ideia acima uma visdo dicotomizada das
caracteristicas femininas e masculinas, a qual precisa ser superada no dia a dia dos
trabalhadores, sejam homens ou mulheres, pois sabemos que a contribuicdo de

ambos sdo de grande importancia para o mundo do trabalho.

GRAFICO 2 - Idade dos funcionarios

Idade

W 34,70% 20 a 30 anos
m 34,70% 31 a 40 anos
M 24,49% 41 a 50 anos

M 6,11% acima de 51 anos

Fonte: dados da pesquisa

No tocante a idade conforme mostra o Gréfico 2, dezessete estdo entre 20 a
30 anos, outros dezessete estdo entre 31 a 40 anos, doze estdo entre 41 a 50 anos
e trés acima de 51 anos. E possivel perceber que existe um equilibrio cronoldgico
dos colaboradores, o que possibilita a troca de experiéncias e vivéncias podendo

contribuir ainda mais para o desenvolvimento dessa unidade de saude.
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Caio Beck (2018) cita Erik Erikson (1950), que foi o criador da Teoria do
Desenvolvimento Psicossocial, segundo ele, existem oito estagios do
desenvolvimento humano, que indicam que o0s seres humanos estao
constantemente adquirindo novos conhecimentos e evoluindo. Conforme foi
demonstrado no gréafico acima, de acordo com as suas idades, os colaboradores se
encaixam nos estagios 6 e 7 do desenvolvimento. Esses dois estagios serao

apresentados brevemente a fim de contextualiza-los.

Ao atingir o sexto estagio, ou seja, entre 19 — 40 anos, atinge-se a fase
adulta, na qual surgem as responsabilidades, as tomadas de decisbes importantes,
as relagcdes parentais e de trabalho, que influenciam diretamente o desenvolvimento
pessoal, as motivagdes do individuo e suas ambicdes. Nessa fase, as pessoas sao
mais influenciadas pelos fatores externos, h4 a predominancia da aprendizagem
pratica para conquistar um emprego, uma promocao profissional, sempre em busca
do sucesso. Sendo assim, para desenvolver o trabalho da coordenagdo seré
necessario incentivar as motivacdes intrinsecas dos sujeitos, ressaltar a
necessidade dos conhecimentos teoricos, ja que nessa fase o0s interesses estdo

voltados para a prética.

No sétimo estagio, que abrange as idades de 41 anos aos 65 anos, o autor
nos diz que nessa fase o ser humano passa a se preocupar mais com 0S outros,
busca refletir sobre o que ja realizou e quer contribuir mais com o bem estar social.
Por isso, € importante oferecer as pessoas que se encontram nessa fase maneiras
de terem mais produtividade para aumentar 0os seus conhecimentos profissionais e o

desejo de descobrir coisas novas.

Portanto, existem diversas contribuicbes tedricas sobre o tema idade
produtiva do ser humano, as quais buscam alertar o mercado de trabalho para o
risco de relacionar produtividade com idade, reduzindo o potencial humano a
somente uma faixa etdria da vida. Nosso pais passa por mudancas no perfil
demografico da sua populacao, torna-se necessario oferecer aos cidadaos e cidadas

novas politicas publicas que deem conta dessa nova demanda do Brasil, pois a
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expectativa de vida do brasileiro(a) aumentou, como consequéncia aumenta também

a longevidade da carreira profissional.

GRAFICO 3 - Profissdes dos colaboradores

Profissao

M 8,16% Enfermeiro
M 46,94% Técnico de Enfermagem
m 8,16% Fisioterapeuta
H 18,37% Médico
H 2,04% Assistente Social
M 2,04% Psicélogo
1 4,08% Fonoaudidlogo
M 4,08% Nutricionista
2,04% Servente de Limpeza

m 8,16% Aux. Unidade Hospitalar

Fonte: dados da pesquisa

Os dados apresentados no Gréafico 3 demonstram que o quadro de
profissionais da unidade de salde em questdo atende as normas exigidas pelo
Conselho Federal de Medicina corroborando assim para o funcionamento adequado

e 0 bem estar dos pacientes que precisam desse atendimento.

Diante dos dados apresentados, outro fator fica evidenciado, trata-se da
multidisciplinaridade dos profissionais dessa equipe de trabalho. Entende-se aqui
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por multidisciplinaridade a justaposicéo de varias disciplinas em torno de um mesmo
tema ou problema, sem o estabelecimento de relagcbes entre os profissionais
representantes de cada area, seja no plano técnico ou cientifico. As vérias
disciplinas s&o colocadas lado a lado, carecendo de iniciativas entre si e de

organizacao institucional que estimulem e garantam o transito entre elas (Luz, 2009).

Uma equipe multidisciplinar de saude ¢é formada por um grupo de
profissionais da area da saude, que trabalham em conjunto a fim de chegarem a um
objetivo comum sobre um determinado paciente. Geralmente a equipe € formada por
meédicos, enfermeiros, fisioterapeutas, nutricionistas, fonoaudiologos, psicélogos que
se relnem para decidirem quais procedimentos serdo adotados para chegarem ao
melhor resultado.

A abordagem multidisciplinar na area da saude representa um grande
progresso para a qualidade do tratamento de cada paciente, pois a abordagem
unidirecional do paciente é um fator limitante no diagnéstico e tratamento do mesmo,
visto que a postura dos profissionais dessa area deixa de ter um conhecimento
fragmentado e estanque de cada disciplina isolada, para se tornar um conhecimento
dialégico sobre determinado caso, ou seja, o0s profissionais envolvidos no
atendimento de um paciente passam a dialogar entre si a fim de trocar ideias e
sugestbes sobre determinada situacdo na qual aquela pessoa se encontra. Dessa
maneira, ndo se sentem tdo isolados em seus préprios conhecimentos especificos
de cada area, muito pelo contrario, podem conversar para melhor atender as
demandas que surgem no cotidiano de um hospital. Assim, cada profissional vai
atuar de acordo com a sua formacdo em relacdo ao caso, sem interferir diretamente

na responsabilidade e tarefa do outro.

De acordo com estudos recentes, a gestdo de uma equipe multidisciplinar
para ser eficiente precisa propiciar aos seus colaboradores reunides clinicas
periddicas e cursos de capacitacdo para mostrar os resultados positivos e apontar o

gue necessita de mudanca e melhoria.
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GRAFICO 4 - Estado civil dos entrevistados

Estado civil

W 42,86% Solteiro
H 55,10% Casado
= 2,04% Divorciado

Fonte: dados da pesquisa

Com relacdo ao estado civil dos colaboradores é possivel observar que a

porcentagem de pessoas casadas e solteiras estd bem equilibrada.

Foram encontrados estudos comparativos sobre os diferentes estados civis
dos trabalhadores na area da saude, os quais demonstraram que os colaboradores
casados podem ter um desejo maior para abandonar a profissdo e mais problemas
com a saude fisica, ja os solteiros podem manifestar maiores dificuldades com a

instabilidade profissional.

E importante ressaltar a escassez de estudos que mostrem a rela¢do entre o
estado civil do colaborador com o seu desempenho profissional e com a sua

motivacdo para o trabalho.
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GRAFICO 5 — Escolaridade

Escolaridade

W 2,04% Nao declarado
W 22,45% Ensino Médio
M 16,33% Segundo grau
W 48,98 Superior

W 8,16% Mestrado
 2,04% Doutorado

Fonte: dados da pesquisa

Conforme demonstram os dados do Gréafico 5, a maioria dos respondentes
(24 pessoas) possuem o grau superior de escolaridade e 0os menores percentuais
pertencem as extremidades educacionais 1 com ensino fundamental e 1 com
doutorado. Infere-se que este percentual de 48,98 referente ao ensino superior se
deu pelo nivel de exigéncia que € cobrado para executar as fun¢des nessa unidade

de saude.

Abbad e Andrade (2004) sugerem que se deve, entdo, transmitir
conhecimentos e habilidades aos individuos, a fim de que se incentivem constantes
processos de inovacdo e estimulo a aprendizagem. E ressaltam que nas
organizagfes as pessoas aprendem o tempo todo, seja informalmente, por imitacéo,
tentativa e erro, conversa com pares e outros atores sociais, ou, mais formalmente,
por intermédio de programas planejados de treinamento, portanto é preciso oferecer
oportunidades de crescimento e desenvolvimento aos seus colaboradores, a fim de
que possam se qualificar e oferecer um servico de qualidade as pessoas que
necessitam de cuidados especiais.
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GRAFICO 6 — Procedéncia

Procedéncia

W 85,72% Minas Gerais

M 6,12% Sao Paulo

= 2,04% Rio Grande do Norte
M 6,12% N3o declarado

Fonte: dados da pesquisa

Um dado interessante, que ficou bem explicito no Gréfico 6, foi o fato de que
42 colaboradores sédo conterrdaneos da instituicdo na qual essa pesquisa foi
realizada, ou seja, sdo essencialmente mineiros, mas que acolhem a contribuicao

dos conhecimentos dos paulistas e de um norteriograndense.
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GRAFICO 7 — Tempo de trabalho na Instituic&o

Tempo de trabalho na Instituicao

M 4,08% ndo declarado

H 20,40% até 2 anos
26,53% 2 a 5 anos

W 26,53% 5 a 10 anos

W 22,44% acima de 10 anos

Fonte: dados da pesquisa

De acordo com o grafico a cima, os dados apontaram para uma direcdo muito
importante a qual se refere ao tempo de permanéncia do trabalhador na referida
instituicdo. Percebe-se que é maior a porcentagem das pessoas que trabalham h&
mais de dois anos na unidade,

Atualmente, € possivel perceber que o tempo de permanéncia dos
trabalhadores numa mesma empresa estd diminuindo, pois a grande evolugéo
tecnologica, que estd em pleno desenvolvimento, faz com que crescam as
demandas por pessoas mais qualificadas para desempenhar certas funcbes e, com
isso, muitas vezes as vagas de empregos ficam ociosas por ndo encontrarem
profissionais que atendam as altas exigéncias do mercado. Outra consequéncia que
pode ser percebida é saida de funcionarios das empresas na quais trabalham devido
ao alto nivel de competitividade e pela falta de capacitacdo evadem de seus
empregos. Sendo assim, muitas empresas ndo querem correr esse risco, € como
séo cientes que a qualificacdo da méo de obra no Brasil ainda é baixa, elas preferem
reter os trabalhadores mais qualificados.

Vale ressaltar aqui que, apesar de serem grandes os beneficios de uma

permanéncia do trabalhador numa mesma empresa, tais como: 0s vinculos que sao
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criados entre as pessoas, a identificacdo delas com o seu local de trabalho e uma
maior contribuicdo para alcancarem o0s principais objetivos propostos pela
instituicdo, ha que se ter o cuidado de perceber que, mais importante que o tempo
dessa permanéncia no emprego, € a evolucdo do profissional, ou seja, a
coordenacao precisa estar atenta para analisar se aquele colaborador que tem mais
tempo de servico apresenta crescimento e evolui com o decorrer dos anos
trabalhados, isso indicard se essa relacdo esta sendo positiva e saudavel, caso
contrario, hd que se investir nesse profissional para que ele esteja motivado a
permanecer nesse local de trabalho e a contribuir com o crescimento da instituicao

na qual presta 0s seus servicos.

5.2 Dados relacionados com o objeto da pesquisa

1) Através de elogios de seus coordenadores e superiores, Vocé se sente
uma pessoa motivada.
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Apés avaliagdo desse grafico, percebe-se que 55% dos colaboradores da unidade
frequentemente se sentem motivados e 28,7% as vezes se sentem motivados

atraveés dos elogios recebidos pelos seus coordenadores e superiores. Constatou-se
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que o ato de elogiar precisa fazer parte do dia a dia de todas as Instituices para

manter a equipe motivada.

De acordo com Chiavenato, “o lider deve motivar as pessoas, elevando sua auto
estima e seu sentimento de realizacao’(CHIAVENATO,2015,p.268).

E necessario que seus colaboradores confiem em seus coordenadores, acreditem
no que estdo fazendo e no elogio que estdo recebendo, pois assim, a equipe se
manterd ainda mais integrada e trilhara os caminhos que contribuam para a

manutencao da Instituicdo no mercado, com mais eficiéncia.

2) Oreconhecimento do seu trabalho te faz uma pessoa motivada.
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Em concordancia com o gréafico acima, 69,39% dos colaboradores da unidade
de terapia intensiva neonatal e pediatrica reforcam que o reconhecimento do seu

trabalho te faz uma pessoa motivada.
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Um dos objetivos especificos desse trabalho € compreender os aspectos
motivacionais dos colaboradores dessa unidade. Percebe-se, portanto, pelo alto
percentual apresentado, que o reconhecimento traz ao ser humano o prazer da

motivacao.

Este reconhecimento traz ao colaborador a auto estima, confianca, conquista,
respeito dos outros, respeito aos outros. Ou seja, traz a estima, chegando até a
realizacdo pessoal que corresponde as necessidades humanas mais elevadas que

estdo no topo da hierarquia de Maslow (2001) no que se refere a realizacao pessoal.

Lacombe (2005), na teoria desenvolvida por Herzberg, define que os fatores
motivacionais estdo divididos em duas partes: fatores higiénicos e fatores
motivadores. Dentro dos fatores motivadores, esta o relacionado com o
reconhecimento pelos resultados, ou seja, 0 que a organizacdo oferece com a
finalidade de reconhecer o bom desenvolvimento do trabalho realizado pelo

funcionério.
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3) Seus coordenadores mais proximos  oferecem condicdes
favoraveis (condicdo de trabalho, ambiéncia, recursos materiais...)
para sua motivacao diaria.
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No que se refere ao Gréfico acima, no qual é avaliado se os coordenadores
mais proximos oferecem condi¢cdes favoraveis de trabalho, de ambiéncia, de
recursos materiais para uma motivacdo diaria, percebe-se que 51,02%
frequentemente sentem que essa relacdo existe. Entretanto, 44,90 % dos

colaboradores as vezes sentem-se motivados por esses fatores.

Retomando a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg (1987), no que se
refere aos fatores higiénicos, ele ressalta que os mesmos estéo ligados ao ambiente
interno da organizacédo, ou seja, tudo o que rodeia o funcionério. Esta viséo interna
do local de trabalho pelos coordenadores mais préximos, avaliando e melhorando o
dia a dia dos colaboradores, contribui para a melhoria das condi¢des de trabalho, e

traz sem duvida uma motivacéo aos colaboradores obtendo bons desempenhos.
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4) Vocé faz treinamentos periédicos na Instituicédo.
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Neste grafico que ressalta treinamentos peridodicos aos colaboradores da
unidade, percebe-se que 32,65% frequentemente fazem treinamento, e 40,82%
as vezes fazem treinamento, 20,41% raramente fazem treinamento, e 6,12% nunca

fizeram o treinamento.

Dando ao colaborador a oportunidade de crescer pessoal e profissionalmente
€ esperado que ele esteja cada vez mais engajado com as causas da Instituicéo.
Isto é, uma vez que uma pessoa se sente importante e necessaria para a realizacéo
de uma tarefa, ela age com mais satisfacdo, motivacdo e melhora o seu
desempenho. Gil (2007, p.118) afirma que “[...] as organizagbes buscam agdes
voltadas as constantes capacitacdes das pessoas, com intuito de torna-las mais

eficazes naquilo que fazem”.

Dessa forma, os colaboradores que passam por um treinamento estardo mais
aptos a exercerem com mais qualidade e competéncia as suas atividades diarias, ja
que possuem um conhecimento mais aprofundado sobre sua &area de atuagéo,

gerando ganhos para todos.
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Quando um colaborador comeca seu trabalho recebendo algum tipo de
formacéo, logo de inicio, ele tende a se motivar e a se desempenhar mais na

execucgao do seu trabalho.

Vale ressaltar, também, que os coordenadores da unidade precisam participar
dos treinamentos juntamente com seus colaboradores. Suas participacoes
demonstram que todos estdo no mesmo caminho, buscando o0 mesmo objetivo.

Confucio dizia: “A palavra convence, mas o exemplo arrasta”!

Dutra (2009) refere que o treinamento € o aperfeicoamento de desempenho,
prepara o colaborador para as inovagdes tecnoldgicas e as constantes mudancas no
mercado. O treinamento deve ser aplicado sempre que tem uma necessidade de

melhoria do colaborador.
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5) Vocé acredita que esses treinamentos sdo necessarios para o seu
melhor desempenho.
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Esse grafico ilustra nitidamente o que o colaborador almeja dentro da
unidade. Mostra que 79,51% acreditam que esses treinamentos sd80 necessarios
para o seu melhor desempenho. Fazendo um comparativo ao gréafico anterior, 0s

colaboradores deixam em evidéncia o desejo por treinamentos.

O treinamento promove o continuo desenvolvimento pessoal, hdo apenas no
cargo ocupado, mas também em outros cargos que a Instituicdo possa oferecer ao
colaborador. Gera mudancas nas atitudes dos envolvidos, a fim de criar entre os

colaboradores mais satisfagdo, aumentando-lhes a motivagéo.

O treinamento passa, portanto, a ser uma forma de educagéo no trabalho,
com o propaésito de instruir o individuo para um bom desempenho na atividade a ser

executada.
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De acordo com Chiavenato (2009, p.389) “...] o treinamento &€ o processo
educacional focado no curto prazo e aplicado de maneira sistematica e
organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimento, habilidades
e competéncias em funcdo de objetivos definidos”.

Segundo Gil,

Com o advento da Escola das Rela¢6es Humanas,
0 treinamento nas empresas passou a abranger
também os aspectos psicossociais dos individuos.
Dessa forma, os programas de treinamento, além
de visarem capacitar os trabalhadores para o
desempenho de tarefas, passaram a incluir
também objetivos voltados ao relacionamento
interpessoal e sua integracdo a organizacéo. (GIL,
2001, p. 119)

Nos dias atuais o treinamento é tido como peca chave no processo de
desenvolvimento organizacional e, nesse sentido, torna-se necessario pensar que,
em um mundo capitalista, o ser humano constitui-se em uma das maiores riquezas

das organizacdes, mesmo diante de tantas inovacfes (CHIAVENATO, 2008).

Devido a tantos estudos relevantes, percebe-se que o treinamento dentro de
uma Instituicdo € o incremento para a busca de novos talentos. O treinamento para
o desenvolvimento de pessoal nas organizacdes deve ser atitude continua da
empresa para que possa obter mais desempenho dos colaboradores e
consequentemente a satisfacdo dos seus clientes. Uma equipe bem treinada pode

render, também, a empresa beneficios qualitativos e quantitativos.
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6) Vocé sabe qual é avisdo, missao, principios e valores da Instituicdo na
qgual trabalha.

colaboradores
25
20 20
20
15
10
M colaboradores
< 4 4
H . B
0 . | . . . .

8,16% sem 2,04% nao 8,16 % ndo 40,81% ja ouvi 40,81% sim,
opinido tenho conhego falar,mas com
interesse esqueci profundidade

De acordo com os dados da pesquisa no que tange sobre o conhecimento da
visdo, misséo e valores da Instituicdo na qual os colaboradores trabalham, 40,81%
ja ouviram falar, mas esqueceram e 40,81% disseram sim, com profundidade. E um
dado muito relevante para a Instituicdo, pois a visdo, missdo e valores de uma

empresa sao de extrema importancia para o norteamento de uma Institui¢ao.

O funcionamento de uma empresa se baseia na definicAo de sua missao
como organizacdo, ou seja, como ela quer ser vista pelo mercado. A visdo é
responsavel por nortear a empresa a partir desses fundamentos e os valores por
guia-la.

Sendo assim, € muito importante que 0s gestores de uma empresa
apresentem aos seus colaboradores de forma sistematica e continuada esses
conceitos. Consequentemente os colaboradores terdo mais satisfacdo nas suas

atividades, elevando o seu desempenho.
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Segundo Lacombe (2005), a teoria desenvolvida por Herzberg, define que os
fatores motivacionais estdo divididos em duas partes: fatores higiénicos e fatores
motivadores. Os fatores higiénicos estdo ligados ao ambiente interno da
organizagdo, ou seja, tudo o que rodeia o funcionario como: diretrizes e
administracdo da empresa estdo ligados diretamente a misséo, visao e valores da
empresa, pois através destes sdo estabelecidos, objetivos, metas, planejamento,
normas, politicas e métodos que a empresa utiliza para alcancar seus objetivos

finais.

E relevante que esses fundamentos sejam sempre lembrados por seus
gestores e colaboradores para avaliagdo se a empresa estd seguindo essas
defini¢des.

Cobra (1992) ressalta a importancia da divulgacdo da Missdo para o
fortalecimento de uma imagem positiva perante os publicos da Instituicdo. A Missédo
da empresa deve ser estabelecida em algumas crencgas que séo a base da filosofia
gerencial de tal forma que permitam a perpetuacdo do seu negécio, tais como: a
crenca de que a filosofia gerencial resultard& numa imagem publica favoravel e
proporcionar recompensas psicoldgicas e financeiras para aqueles que desejam
investir seu trabalho e dinheiro no negd6cio (COBRA, 1992, p. 35).

No entendimento de Scott, Jaffe e Tobe (1998), mesmo que a Visdo nos
oriente para o futuro é importante compreender que ela parte do presente. A tenséo
gue surge da comparacédo entre a imagem de futuro desejada e a realidade de hoje
é o que faz com que a Visdo se torne acdo, sem tornar-se uma fuga da realidade. E
importante que a consciéncia da situacdo atual esteja presente na Visdo, ou, do

contrario, ela se torna desconectada e sem forca.

Para Tamayo e Borges (2001), Valores séo recursos que a organizacao utiliza
para criacdo, desenvolvimento e conservagdo de uma imagem, elevando a propria

autoestima do trabalhador dentro da organizacao.
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7) Vocé se sente um colaborador motivado.
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A respeito desse questionamento aos colaboradores, percebe-se que 42,86%
frequentemente se sentem motivados, 42,86% as vezes se sentem motivados e
12,25% raramente se sentem motivados. Esse grafico leva a reflexdo sobre a
equiparacao entre 0s que as vezes se sentem motivados e os que frequentemente
se sentem motivados, portanto, pode-se observar que as duas colunas estdo bem

equiparadas.

Motivagdo € uma forga, uma sinergia que impulsiona na dire¢cdo de alguma
coisa, absolutamente ela € intrinseca, ou seja, esta no interior das pessoas e nasce
das necessidades interiores. Diversos autores que conceituaram o significado de
motivagdo a trataram como automotivagdo, porque motivagdo é intrinseca, pois
ninguém pode ser motivado pelos os outros para fazerem isso ou aquilo. Ninguém
motiva ninguém. As pessoas internamente é que se motivam ou ndo. Tudo o que 0s

de fora podem fazer é estimular, incentivar, provocar essa motivacao. Dito de outra
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maneira, a diferenca entre motivacao e estimulo € que a primeira esta internamente,
e segunda, esta externamente (VERGARA, 1999).

Para Robbins (2002), satisfagdo no trabalho é a atitude geral de uma pessoa
em relacdo ao seu trabalho, envolvendo as relacdes de trabalho, até mesmo as
relacbes de poder, o0 ambiente, a organizacéo, as politicas e programa de gestdo da
empresa, suas tecnologias, metas, objetivos e interesses, seu ambiente econdémico-
financeiro, sua histéria e os desejos dos colaboradores no sentido singular e

coletivo.

Para que os colaboradores possam realizar suas atividades, de modo a
obterem satisfacdo e motivacdo, € necessario que as organizagbes oferecam um
ambiente de trabalho confortavel e seguro. Além destes fatores, evidencia-se
também a importancia de que sejam realizadas no ambiente de trabalho, atividades
de socializacdo e interagdo, uma vez que estes elementos mostram-se de
fundamental importancia para a satisfacdo dos colaboradores com a organizagéao e,
consequentemente, maior produtividade (BORTOLOZO; SANTANA, 2011).

Conforme Nogueira (2012), as pessoas qualificadas, satisfeitas e motivadas
com o trabalho sdo fundamentais para qualquer empresa. Para ter funcionarios
motivados e satisfeitos dentro das organizacdes dependem de varios fatores, como
um salario adequado, beneficios, planos de incentivo, etc. Além disso, o poder da
motivagdo pode gerar grandes resultados no desempenho das atividades dos
empregados. Como resposta para o problema da motivagéo, € necessério identificar
e buscar ferramentas capazes de promover a satisfagcdo e a motivacdo no trabalho

para obter melhores resultados.

Desta forma, motivacdo e satisfacdo estdo associadas. S&o representadas
pelo desenvolvimento emocional e social das pessoas. Faz-se necessario entao
trabalhar a motivacdo e a satisfacdo dentro do seu ambiente social, profissional e

familiar, para que as pessoas produzam mais e sintam-se mais motivadas.
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8) Vocé se sente motivado com sua remunera¢cao mensal.
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Os dados mostraram que a maioria dos colaboradores nédo se sente motivada
com a remuneracao do seu trabalho, visto que houve a predominancia das seguintes
respostas: 18 pessoas nunca sentiram motivagdo com o0s seus salarios, 10
raramente e 19 as vezes se sentem motivadas quando recebem no final do més
trabalhado. Apenas 02 pessoas ficam motivadas com a sua recompensa salarial. E
importante ressaltar que existe uma complexidade muito grande nessa unidade de
atendimento, no que se refere a remuneracdo salarial, pois nela se encontram

diversas profissées com variados niveis de ensino e de formacéo profissional.

Sabe-se que o trabalho esta ligado a remuneracdo numa relacdo de troca: o
trabalhador oferece o seu tempo e a empresa paga por ele, mas nem sempre essa
recompensa é justa e satisfatoria para o trabalhador que vive numa sociedade
capitalista. Muitos estudiosos acreditam que o salario ndo influéncia diretamente a
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motivacdo das pessoas, no entanto, pesquisas estdo analisando se de fato ha um

maior impacto da remuneracdo na motivacédo e no desempenho das pessoas.

Lawler (1992), foi um dos autores que se dedicou sobre a interferéncia da
remuneracao na produtividade e no desempenho dos funcionarios. Suas pesquisas
revelaram que receber mais dinheiro pode até levar o trabalhador a desempenhar
melhor suas fungbes, a se esforgcar para atingir os objetivos da organizagdo, no
entanto, ficou constatado que o dinheiro é apenas um dos fatores de motivacdo para

o trabalho.

J& existem estudos que comprovam a busca dos empregados para encontrar
na empresa um lugar que eles sintam sua real importancia, independente se tém um
salario alto, se gosta ou ndo do seu superior, ou seja, a pessoa fica motivada se de

fato enxergar o real significado do seu trabalho.

A remuneracdo é um fator que traz satisfacdo imediata aos trabalhadores,
seus efeitos sdo temporarios, mas o reconhecimento, a sensa¢do de pertencimento
e de respeito, sdo os fatores que mais determinam a felicidade e a produtividade dos
trabalhadores. E preciso mostrar para o colaborador como a competéncia dele esta
impactando no resultado dos servigos prestados pela instituicao.

Torna-se importante, também, que a organizacao tome o devido cuidado para
que o trabalho ndo se torne desinteressante para o seu funcionario, pois as
empresas que priorizam somente o lucro e o corte dos custos correm o risco de
valorizarem apenas o resultado financeiro, ndo o trabalho bem feito que o seu

colaborador realiza e que vai interferir na qualidade dos servigos prestados por elas.

Nesse sentido, o papel do coordenador € de fundamental importancia, pois
ele sera o responsavel para avaliar a sua equipe, dar o feedback do trabalho
realizado, sinalizar o que precisa melhorar e 0 que esta dando certo, valorizando
sempre a contribuicdo que cada colaborador pode oferecer a instituicdo na qual

trabalha, pois a relagdo de confianca entre empresa e empregados gera motivagao.
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Por essa razdo, as empresas devem investir em treinamentos de seus gestores e na
criacao de politicas internas de reconhecimento profissional, utilizando tais praticas,
como aliados na conquista de bons resultados e motivacéo da equipe, fazendo com
que seu colaborador se sinta parte essencial do nego6cio, mantenha seu nivel de
comprometimento e desempenho mesmo em épocas de crise econdmica e de

incentivos financeiros escassos.

9) As instalacdes da Instituicéo te dao satisfacdo dentro do ambiente de
trabalho melhorando a sua motivacao.
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Os dados acima apresentados coincidem com o que foi encontrado na
literatura, mostram um percentual favoravel de satisfacdo desses profissionais com o
ambiente fisico, esse fator € de grande importancia para os profissionais da saude,
pois eles se encontram sempre com pacientes que estdo enfermos. Entretanto, os

colaboradores que demonstraram insatisfacdo, apesar de fazerem parte de um
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percentual menor, esse descontentamento pode estar associado mais ao ambiente
em que a pessoa trabalha do que a propria natureza do emprego, por sentirem
dificuldades de estarem satisfeitos em um local que resulta em muita tensdo e

concentragao.

Segundo Dejours (1987) o trabalho do profissional de saude, nas mais diversificadas
fungdes, inclui a necessidade do funcionamento de forma integral: dia e noite. O
convivio com a pressdo permanente, 0 grau de responsabilidade e o
comprometimento estdo em todas as areas, principalmente no contato direto com o
paciente. Trabalhar com as doencas e com 0s sentimentos nelas envolvidos é um
processo desgastante e estressante, fazendo-se necessarios mecanismos de defesa
conscientes ou ndo para que a doenca e o sofrimento do outro ndo interfiram na

salde psiquica e fisica do profissional.

Com isso, espera-se que as instituicbes hospitalares promovam essa
assisténcia com qualidade, de forma que os colaboradores possam contar com uma
estrutura fisica que proporcione um ambiente mais agradavel, deixando-os, assim, o
mais confortavel possivel para melhor atender seus pacientes, visto que, a melhoria
dos servicos prestados pelos hospitais depende de fatores que interferem na
satisfacdo destes profissionais e que devem ser integradas na politica hospitalar
como um todo. Portanto, faz-se necesséaria uma estrutura capaz de comportar e
facilitar o bom desempenho de um trabalho digno, pois sua repercussao ira se

refletir nos aspectos gerais da organizacdo e dos funcionarios.
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10)Meu trabalho me traz felicidade e me sinto realizado profissionalmente.
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Na andlise desse grafico, observa-se que 67,35% dos colaboradores
frequentemente sentem felicidade no seu trabalho e realizados profissionalmente. Ja

28,57% as vezes possuem esse sentimento de realizacao.

O trabalhador contemporaneo participa, envolve-se e compromete-se cada
vez mais com o trabalho e com a sua carreira, esta nova condicdo pode
trazer realizacdo e prazer setiver um significado mais profundo do que os
alicercados nos aspectos econdémicos (ARAUJO; SACHUK, 2007).

De acordo com o que foi analisado no grafico 8, apesar da incontestavel
importancia da remuneracédo, o trabalho tem sentido e traz realizacdo pessoal
quando da liberdade e independéncia para que a pessoa determine a maneira
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de realiza-lo e obtenha resultados tangiveis e identificaveis que causem um impacto
social significativo (HACKMAN, 1976).

Autonomia, possibilidade de crescimento pessoal e profissional,
desenvolvimento de competéncias, remuneracdo compativel, apoio e
reconhecimento dos gestores e colegas sao caracteristicas fundamentais para a
realizacdo pessoal, mas o trabalho s6 da sentido & vida de uma pessoa quando ela
0 acha importante, prazeroso, util e legitimo (HACKMAN,1976).

E bem evidente que cada pessoa tem um significado préprio para o trabalho.
Ou seja, 0 seu sentido varia de acordo com a sua necessidade e importancia que ele
tem na sua vida e da felicidade que ele traz para a realizacéo de seus desejos.

Baker (2006) relata que numa organizacao feliz, os profissionais sdo mais
criativos e tém mais capacidade de provocar mudancas, pensam sobre o que é
"possivel" e ndo apenas na solu¢cdo dos problemas, os lideres incentivam um
ambiente que promove a colaboracdo, a cooperacdo e a responsabilidade, onde é
fomentado o trabalho em equipe e existe um compromisso de todos com a visao e a

misséo da organizacgao.

Neste sentido, nota-se que a felicidade dos colaboradores é consequéncia de
uma organizacdo onde o trabalho € suave e inovador; onde os seus colaboradores
possam ter inspiragdo, tornando-os pessoas realizadas e em comunhdo com a
missdo, a visdo e os valores da instituicdo, favorecendo assim, a exteriorizagao

plena da motivacéo, da satisfacdo e do desempenho do colaborador na Instituicao.
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11)Tenho satisfacéo de estar juntos com os meus colegas de trabalho.
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De acordo com os dados apresentados nesse grafico, 73,47% dos
colaboradores tém satisfacdo de estarem juntos com seus colegas de trabalho e

24,49 as vezes apresentam essa satisfagao.

O relacionamento positivo entre os colaboradores garante um ambiente
agradavel tanto para 0 grupo quanto para a organizacdo, e consequentemente

proporciona as pessoas mais prazer em trabalhar.

Segundo Moscovici (2002) o relacionamento interpessoal e o0 clima
influenciam-se reciproca e circularmente, caracterizando um ambiente agradavel e

estimulante ou desagradavel e frustrante, podendo causar satisfacdo ou
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insatisfacdo, tornando-se responsavel para manter a relacdo positiva ou negativa

entre os individuos na organizacao.

Para o colaborador estar satisfeito com o seu trabalho, ele precisa estar
satisfeito com seu gestor, seu superior e seus colegas. Dai a importancia dos seus
pares estarem satisfeitos e juntos na mesma caminhada. Estar satisfeito com o
trabalho aumenta os sentimentos de felicidade e alegria por parte do individuo, o
que geralmente, gera beneficios, que ultrapassam os limites do ambiente
organizacional. Esses sentimentos podem atingir também as relacdes sociais do
individuo. Ou seja, ele vai estar feliz mesmo fora da esfera organizacional. Uma vez
satisfeito com o trabalho, a tendéncia € que ele ira estender essa satisfacdo ao seu
convivio social. Quando a felicidade engloba o maior tempo do dia do individuo, seja

em que ambiente estiver, possivelmente, ficard por mais tempo satisfeito.

Vieira (2007) concorda com essa ideia e acrescenta que ha uma relagédo da
satisfacdo no trabalho com a satisfacdo do individuo no meio social. Ndo é possivel
separar o individuo profissional do individuo social. Ao contrario, se houver
insatisfacdo durante as relacbes sociais, poderd haver transferéncia deste

sentimento para o ambiente organizacional.
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12)Tenho satisfacdo de estar proximo aos meus coordenadores.
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De acordo com a analise do grafico acima, 48,98% dos colaboradores
frequentemente tém satisfacdo de estar proximos dos seus coordenadores, 30,61%
as vezes apresentam essa satisfacdo e 16,33% raramente possuem essa

satisfagao.

Percebe-se que uma equipe com oportunidade de troca, de crescimento
conjunto, de respeito entre colaboradores e gestores tem uma tendéncia de
crescimento e solidez. Sentir-se satisfeito por estar perto do seu coordenador, é
indicador de que o trabalho esta sendo feito com clareza, coesao e o feedback esta

sendo realizado, permitindo assim uma aproximagao entre ambos.
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Drucker (1954, p. 341) registra que “o trabalho do gerente é similar ao
trabalho do maestro, sendo que o gerente, além de conduzir a orquestra,
desempenha também o papel de interprete”. Sendo assim, o gestor é o responsavel
em criar um ambiente propicio para que sejam realizados 0s objetivos da empresa,

cabe a ele enxergar e projetar acdes juntamente com seus colaboradores.

Um lider motivador sabe que o respeito ndo se garante pela imposi¢do, mas
sim pelo reconhecimento do seu grupo, que seguem suas sugestbes nao por
submissdo e sim por acreditarem nos seus propoésitos, por confiarem na sua
competéncia e na sua visdo. O bom lider deve ser parte da equipe, parceiro, deve

dividir as tarefas, desta forma o grupo vai tornando-se seu principal admirador.

Menshhein (2007) relata que, "saber conquistar o cliente interno € um dos
diferenciais de maior valor para as empresas, demonstrando que o sucesso deve ser
iniciado dentro de casa". A mudanca de foco, onde a preocupacgdo nao se concentra
apenas nos clientes externos, surgiram a partir da necessidade de o proprio
colaborador torna-se cliente, acreditar no seu servico ou no seu produto, vestir a
camisa da empresa, e sentir-se parte importante da organizacdo a qual compde,
para que isso se faca presente dentro de uma organizacdo o colaborador precisa

sentir-se motivado no exercicio da sua atividade diaria.

A motivacdo é uma das principais ferramentas que o coordenador pode lancar
mao para que 0s seus colaboradores trabalhem em prol dos objetivos da
organizacdo. Dessa maneira, € possivel chegar ao elemento motivador, através das
propostas do marketing interno, também conhecido como endomarketing, acfes
desenvolvidas pela empresa que permitem aos funcionarios, independente do cargo
gue ocupa, a ter conhecimento dos planos, projetos e cultura da empresa que se
encontra inserido. Este € um projeto que visa criar uma relagdo de credibilidade
entre empresa e funcionario com a finalidade de alcancar e suprir os desejos do
publico externo. Brum (2003, p. 39) afirma que o marketing interno “(...) é a

percepcao do funcionario sobre a empresa e seus processos de gestao”.
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Embasado na andlise do grafico acima, percebe-se, através dos dados
apresentados, que existe uma boa sintonia entre gestores e colaboradores, tornando
essa unidade de saude um ambiente saudavel, proporcionando uma satisfacdo e
gerando um bom desempenho dos seus funcionarios, cujo objetivo comum € o

sucesso da Instituicdo, prestando um servico de qualidade aos pacientes que dela

precisam.
13)Vocé se sente satisfeito e estd motivado.
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No gréfico acima 49,98 % dos colaboradores frequentemente se sentem
satisfeitos e motivados e 44.90% as vezes se sentem satisfeitos e motivados. Sabe-
se que a satisfacdo do colaborador promove uma boa comunicacdo entre gestores e
clientes, promove também um incentivo as iniciativas e participacdes, potencializa o
poder de decisdes, estimula treinamento, facilita o desenvolvimento de trabalhos em
equipe.



89

Como ja foi apresentado anteriormente, sabe-se que a motivacdo € algo
intrinseco, e que cada ser humano é um ser Unico, e que esta totalmente ligado a
um motivo, estabelecido como razéo e inteng&o interna que uma pessoa possui para

realizar acoes.

Assim, a relacdo das pessoas com as empresas € algo extremamente complexo,
pois na préatica ambos vislumbram o alcance de seus objetivos. Portanto, quando se
trata de motivacao e satisfacdo, deve ser entendido que os colaboradores satisfeitos
e motivados demonstram maiores esforcos na execucdo de suas tarefas
organizacionais, pois, a0 mesmo tempo em que contribuem para satisfazer as
necessidades da empresa, as suas também estdo sendo satisfeitas (HAMPTON,
2005). Ainda se tem muito que estudar sobre motivacédo. Entretanto, colaboradores
satisfeitos em uma instituicdo, provoca internamente a motivacao de realizacdo de

boas acoes.
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14)Vocé tem um feedback (retorno, avaliacdo) de seus supervisores para
ampliar o seu desempenho na Instituicao.
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O gréfico acima evidencia que 38,76% frequentemente tém um feedback de
seus supervisores para ampliar o seu desempenho na Instituicdo, 28,57% as vezes

e 26,53 % raramente possuem esse feedback.

Um colaborador ndo pode apenas oferecer o seu trabalho para a empresa,
ele deve receber um retorno de como tem sido seu desenvolvimento e ao mesmo
tempo ser apresentado a ele quais s&o os seus pontos fortes e fracos. E justamente
nesse argumento que se baseia a importancia do feedback.

O feedback é uma forma econbmica, mas ao mesmo tempo, bastante
poderosa de dar um retorno para os seus colaboradores. Independentemente da
forma que for apresentado, ele deve ser construtivo, pois tem reflexo direto no

sucesso de uma organizagao.
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Newstrom (2008) complementa que o feedback completa o ciclo de
comunicacdo, pois o receptor reconhece a mensagem e responde ao emissor,
sendo um processo de duas vias. Para o autor, o emissor precisa receber feedback
para indicar que a mensagem foi recebida, decodificada adequadamente, aceita e
usada. Esse processo gera grande satisfacdo, previne frustracbes e aprimora a

precisao do trabalho.

Oliveira M. (2010) complementa que dar um bom feedback consiste em
descrever o comportamento do outro sem julga-lo, pois o principal objetivo dessa
ferramenta de comunicacdo deve ser ajudar os funcionarios a tomar conhecimento
sobre seu comportamento ou desempenho sobre algo que muitas vezes eles

proprios ainda ndo perceberam.

Newstrom (2008) reitera que o feedback melhora a autoimagem e o
sentimento de competéncia do funcionério, levando-o a um melhor desempenho e
melhores atitudes, pois através dele o gestor demonstra que esta interessado no
gue o colaborador esta fazendo. De acordo com as colaboracfes desse autor, 0
feedback deve estar focado nos comportamentos especificos do trabalho, baseando-
se em dados objetivos e ndo em opinides ou questdes subjetivas. Ele ainda
acrescenta que o retorno do desempenho tem capacidade de induzir uma mudanca
de comportamento se for desejado pelo funcionério e se estiver conectado as

atividades do trabalho.
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15)Vocé percebe que o seu desempenho contribui para o crescimento
dessa Instituigcéo.
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Nota-se que 59,18% dos colaboradores percebem que o seu desempenho
contribui para o crescimento da instituicdo, mas 28,57% as vezes possuem esse
pensamento. Por isso que a avaliacdo de desempenho é uma forma sistematica de
analisar o desempenho do individuo no cargo e o seu potencial de desenvolvimento
(CHIAVENATO, 1999).

Pontes (1999) conceitua que avaliacdo de desempenho € um método que
visa, continuamente, a estabelecer um contrato com os funcionéarios referente aos
resultados desejados pela organizacdo, busca ainda, acompanhar os desafios
propostos, corrigir os rumos quando necessario, e avaliar os resultados alcancados.
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Sendo assim, percebe-se que toda organizacdo precisa ter uma equipe
coesa, motivada, capacitada e comprometida com 0s objetivos organizacionais, e
para iSso € necessario que a organizagdo tenha um sistema de avaliacdo de
desempenho baseado na participacéo efetiva do colaborador na organizagéo. Esse
colaborador, com certeza, contribuira através de seu desempenho para o

crescimento da Instituicao.

De acordo com o que ja foi dito anteriormente, muitos autores evidenciam que
o desempenho reflete diretamente no sucesso da organizagcédo. Portanto, todo
colaborador precisa receber feedback a respeito de seu desempenho, conforme

evidencia o grafico 14 dessa pesquisa.

Por isso, Ribeiro (2005) diz que a avaliacdo de desempenho € 0 momento
esperado pelo funcionario para que alguém fale de seu desempenho. Percebe-se
gue ao fazer uma avaliacdo de desempenho em uma organizacao, deve-se analisar
as contribuicdes que aquele individuo esta trazendo ao seu ambiente de trabalho
favorecendo o reconhecimento daqueles que de fato fazem um trabalho diferenciado

perante a organizacéo.
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16)Seu desempenho na Instituicdo gera compromisso e responsabilidade.
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Nessa analise considera-se que 89,80% responderam que seu desempenho

na instituicdo gera compromisso e responsabilidade.

Nos tempos atuais a avaliacdo do desempenho tem sido muito discutida nas
organizagdes, dependendo tanto da sua realidade quanto da sua cultura. Contudo,
independente da forma escolhida, essa avaliacdo do desempenho deve ser
realizada para que haja o desenvolvimento do profissional. A avaliacdo de
desempenho nao deve ser aplicada como método de retaliacdo, ou mesmo

imposicao de pressao.

Estudos mostram que um profissional ndo busca apenas salario e um local
para a projecdo de seus conhecimentos, mas ele deseja cada vez mais desenvolver

suas competéncias. Um colaborador, através do seu desempenho, projeta na
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instituicdo as suas habilidades, o seu compromisso e a sua responsabilidade as
quais lhe foram confiadas. Nesse novo milénio, o colaborador procura um gestor que
nao apenas ensine como desenvolver o seu trabalho, mas que Ihe proporcione muito
mais do que isso. E importante, portanto, mencionar que o sucesso ou o fracasso de
um programa de avaliacdo de desempenho depende da filosofia que o fundamenta,
de suas conexdes com as metas do negodcio da empresa, das atitudes e habilidades

dos responsaveis por implementa-lo.

Segundo Robbins (2004), geralmente, os valores influenciam nas atitudes e
no comportamento dos individuos. Esta afirmagdo também €& encontrada em
Rokeach (1981), porém com mais énfase: “valor € um determinante de atitudes,
tanto quanto de comportamento”. Unindo estas afirmacdes ao pensamento de
Felippe (2007), no qual os seres humanos sdo diferentes uns dos outros, ndo s6 em
termos de capacidade para execucao de determinadas tarefas, mas também por sua
vontade de fazer as coisas, percebe-se a influéncia dos valores na vida das

pessoas.

Para Chiavenatto (2004), as empresas sao fundamentalmente constituidas de
inteligéncia, algo que apenas as pessoas possuem, e o capital somente sera bem
aplicado quando for da mesma forma investida e administrada. S&o as pessoas que
realmente dao vida a uma empresa, porque sem elas nao teria como a organizagao
se mover e atingir os seus objetivos. Quando um empreendimento se inicia, o que
lhe da vida e forca é principalmente a vontade dos seus fundadores. A medida que o
negacio cresce, cada novo colaborador passa também a lhe dar energia, a cooperar
COm 0S processos, uma vez que as pessoas tém necessidade de ser parte de algo
maior do que elas. Quanto mais elas se sentirem integradas num grupo, mais

disposta estardo a oferecer sua forca para o todo.

7

Desta forma, € de extrema importancia que o gestor valorize cada
colaborador da sua empresa, pois é através do compromisso, da responsabilidade,
do desempenho e das habilidades dos seus funcionarios que a empresa pode
alcancar o resultado almejado. Portanto, o colaborador que deseja se destacar
profissionalmente, necessita ter como marca forte o comprometimento e a
responsabilidade. Que ele reconheca a importancia de seu papel e ndo se esqueca

de que ele mesmo é o maior responsavel pelo seu sucesso profissional.
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17)Vocé periodicamente tem uma avaliacdo de desempenho dos Recursos
Humanos (RH) da Instituicao.
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No que tange ao grafico acima apresentado pela pesquisa, 34,70% nunca
tiveram avaliacdo periddica de desempenho de recursos humanos (RH) da
Instituicdo. Frequentemente 28,57% tém avaliacdo periddica de desempenho dos
recursos humanos. E importante salientar que avaliagio de desempenho dos
colaboradores ja faz parte de uma rotina antiga das organizagbes. Em 1954 surgiu o
conceito de Administragdo por objetivos (APO) de Peter Drucker e logo foi adotado
por varias organizagfes. Com isto, a Avaliagdo de desempenho dos funcionarios
comegou a ser estruturada com base nos objetivos definidos pela empresa
(CHIAVENATO, 2015).

A avaliagdo do desempenho é uma apreciacdo sistematica do desempenho
de cada pessoa, em funcdo das atividades que ela desempenha, das metas e
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resultados a serem alcancados, das competéncias que ela oferece e do seu
potencial de desenvolvimento (CHIAVENATO, 2015).

Segundo Ribeiro (2005), a area de Recursos Humanos (RH) tem como
objetivo principal administrar as relagcdes interpessoais existentes na organizagao e
desta com as pessoas. O autor menciona que as politicas de RH contribuem para
melhoria das relacGes entre empregador e empregados, a partir do entendimento
das pessoas como parceiras de nego6cios, € nAo0 mais Como recursos empresariais.
Esta nova visdo do papel do trabalhador e contribuicdo ao desenvolvimento
organizacional exigiu que as organizacdes adequassem seu modelo de gestdo a
otimizacdo de seus processos administrativos. Em uma época em que a
globalizacéo, a competicdo, o forte impacto da tecnologia e as célebres mudancas
se tornaram os maiores desafios externos, “a vantagem competitiva das empresas
esta na maneira de utilizar o conhecimento das pessoas, colocando-o em acao de
modo rapido e eficaz, na busca de solucbes satisfatérias e de novos produtos e
servigos inovadores” (RIBEIRO, 2005, p.1).

Pontes (1999) constatou que as organizacfes que eram estruturadas
verticalmente, orientadas para o poder; incorporavam conceitos rigidos, desde o
planejamento, controle e processo de trabalho, usavam sistema de informacdes para
melhorar a eficiéncia, propunham economia de escala e focalizava o individuo como
custo de producédo. Apés as reestruturacdes, passaram a ter estruturas horizontais,
cada unidade funcionando como centro de negécios e orientada para a realizacao,
respiram flexibilidade incorporada em todos os processos, usa a tecnologia de
informagdes como forca de transformacfes e adota o senso de oportunidade. As
pessoas passaram a ser focalizadas no trabalho que produzem em equipe, e séo
consideradas como os mais valiosos recursos de uma organizacdo, requerendo
atencao especial em todas as fases da gestéo, desde o recrutamento, a selecao de
treinamento até a avaliacdo do seu desempenho, como condicdo para que a
organizagcdo consiga reter e criar condicdes para que as pessoas Sse sintam
motivadas, permitindo que a organizacdo e as proprias pessoas atinjam 0s seus
objetivos. Dessa forma, a incorporacdo de novas tecnologias no trabalho é
necessaria, mas nao € o suficiente, o importante & verificar a forma como as

pessoas desempenham suas atividades. O ponto central € ndo permitir que a



98

tecnologia venha a ser utilizada de forma radical, alienando as pessoas do

conhecimento.

Entretanto, percebe-se que a avaliacdo sistematica do desempenho das
pessoas na execucao de suas tarefas funcionais é bastante recente, pois € dificil a
implementagdo, visto que exige investimentos constantes na formacdo e
treinamentos de avaliadores e avaliados. Vale ressaltar que a avaliacdo de

desempenho tem sido uma prioridade em ascenséo nas organizacgoes.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada buscou analisar a importancia e a relagao dos fatores
motivacionais dos trabalhadores no seu desempenho profissional, com o objetivo de
refletir sobre os possiveis entraves no desenvolvimento de uma unidade de Terapia

Intensiva Neonatal e Pediatrica situada no interior do Estado de Minas Gerais.

A metodologia aplicada contribuiu para alcancar os objetivos propostos. O
gue possibilitou observar a realidade daquele local de trabalho e mensurar os dados
que foram coletados a partir do instrumento que foi utilizado. Aplicou-se um
questionario aos colaboradores assegurando-lhes o sigilo da identidade, mas
revelando as nuances que perpassam o cotidiano de cada profissional que atua na

referida unidade.

O presente estudo cumpriu seu propdsito ao responder o problema de
pesquisa que lhe foi proposto. Verificou-se que os colaboradores dessa instituicao
relacionam os elogios que recebem dos seus coordenadores e o reconhecimento do

seu trabalho como fatores motivacionais.

O relacionamento entre coordenadores e colaboradores foi, também,
considerado um aspecto importante para o desempenho do trabalho realizado, tido
como um dos fatores mais relevante que contribui para as relacfes interpessoais do

grupo e, como consequéncia, favorece a motivacédo da equipe.

Como elementos que favorecem o aprimoramento profissional, foram citados
o treinamento periddico, o feedback dos seus coordenadores que sdo importantes
para o desempenho do seu trabalho e para aumentar a sua contribuicdo na
instituicio na qual trabalham. Ficou evidenciado o0 compromisso e a

responsabilidade que sao gerados pelo bom desempenho da equipe.
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Sugere-se a partir dessa pesquisa que a instituicdo, através de seus gestores,
ofereca estimulos para melhorar a ambiéncia do local de trabalho, gerando também
politicas que reconhecam o bom desempenho dos seus profissionais. E que o setor
de Recursos Humanos ofereca frequentemente oportunidades de avaliacdo de

desempenho dos colaboradores nas diversas fungdes que exercem.

Evidenciou-se a necessidade de reforcar quais s&o os valores, a viséo e a
missdo dessa organizacao possibilitando que todos unam esforgcos para atingir 0s
objetivos norteadores, que justificam o propdsito de ser dessa renomada instituicao
gue cuida com exceléncia da saude dos pacientes com grande responsabilidade e

competéncia.
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7 ANEXOS

ANEXO 1 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo da Pesquisa: MOTIVACAO E DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS DE
UMA UNIDADE DE TERAPIA INTENSIVA NEONATAL E PEDIATRICA NO
INTERIOR DE MINAS GERAIS.

TERMO DE ESCLARECIMENTO

Vocé tem o perfil adequado e necessario para participar da pesquisa, e esta sendo
convidado (a) a participar desse estudo no Hospital. Os avancos na area da saude
ocorrem por meio de trabalhos como esse, por isso a sua participacdo é importante.
O objetivo € investigar se existe, de fato, relagao entre a motivagdo do colaborador
da area de saude e o desempenho de suas tarefas profissionais na empresa em que

trabalha.

Se vocé participar, serd necessario somente assinalar as respostas de um
guestionario que sera entregue pelo pesquisador sobre os fatores motivacionais que

podem interferir no seu desempenho.

Pela sua participagédo no estudo, vocé ndo recebera valor em dinheiro e seu nome
nao aparecerd em nenhum momento, portanto sua identidade sera mantida em

sigilo.

Ao término da pesquisa podera ser informado (a) dos resultados caso vocé tenha

interesse.

Pelo presente termo de consentimento livre e esclarecido, eu

, disponho- me a participar

dessa pesquisa. Sete Lagoas / / 20109.



ANEXO 2 - QUESTIONARIO

Atencdo: é importante ressaltar que a sua identidade sera mantida em sigilo,
por isso contamos com a veracidade de suas respostas.

NoOo,k~wdPR

Sexo: ( )Masculino ( )Feminino

Idade:

Profissao:

Estado Civil :

Grau de Escolaridade:

Naturalidade

Tempo de trabalho na Instituicao

1) Através de elogios de seus coordenadores e superiores, VOCé se sente uma

2)

3)

pessoa motivada.

Sem opiniao Nunca Raramente As Vezes Frequentemente
1 2 3 4 5

O reconhecimento do seu trabalho te faz uma pessoa motivada.

Sem opiniao Nunca Raramente As Vezes Frequentemente
1 2 3 4 5

Seus coordenadores mais préximos oferecem condi¢des favoraveis (condicao

de trabalho, ambiéncia, recursos materiais...) para a sua motivacéao diaria.

Sem opinido Nunca Raramente As Vezes Frequentemente
1 2 3 4 5

4) Vocé faz treinamentos periédicos na Instituicdo

Sem opinido Nunca Raramente As Vezes Frequentemente

1 2 3 4 5

5) Vocé acredita que esses treinamentos sdo necessarios para o seu melhor

desempenho.
Sem opiniao Nunca Raramente As Vezes Frequentemente
1 2 3 4 5




6) Vocé sabe qual € a visdo, missao, principios e valores da Instituicdo na qual

trabalha.
Sem opinido | Nao tenho | Ndo conheco | Ja ouvi falar, | Sim, com
interesse mas esqueci | profundidade
1 2 3 4 5

7) Vocé se sente um colaborador motivado?

Sem opiniao Nunca Raramente As Vezes Frequentemente

1 2 3 4 5

8) Vocé se sente motivado com a sua remuneracdo mensal ?
( )Sim ( )Nao

9) As Instalagdes da Instituicdo te dao satisfagdo dentro do ambiente de trabalho
melhorando o sua motivagao?

( )Sim ( )Nao

10)Meu trabalho me traz satisfacdo e me sinto realizado profissionalmente.

Sem opinido Nunca Raramente As Vezes Frequentemente

1 2 3 4 5

11)Tenho satisfacdo de estar junto com 0s meus colegas de trabalho.

Sem opinido Nunca Raramente As Vezes Frequentemente

1 2 3 4 5

12)Tenho satisfagéo de estar proximo aos meus coordenadores.

Sem opinido Nunca Raramente As Vezes Frequentemente

1 2 3 4 5




13)Vocé se sente satisfeito e esta motivado.

Sem opinido

Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

1

2

3

4

5

14)Vocé tem um Feedback (retorno, avaliacdo) de seus supervisores para

ampliar o seu desempenho na Instituicao.

Sem opinido

Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

1

2

3

4

5

15)Vocé percebe que o seu desempenho contribui para o crescimento dessa

Instituicéo.
Sem opiniao Nunca Raramente As Vezes Frequentemente
1 2 3 4 5

16)Seu desempenho na Instituicdo gera comprometimento e responsabilidade?

Sem opinido

Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

1

2

3

4

5

17)Vocé periodicamente tem uma avaliagdo de desempenho de Recursos

Humanos(RH) da Instituic&o.

Sem opinido

Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

1

2

3

4

5




