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RESUMO

ANALISE DA MOTIVACAO DOS TRABALHADORES DO HOSPITAL DE
CARIDADE DE PALMEIRA DAS MISSOES

AUTORA: Larissa Roberta Piovesan Brescovit
ORIENTADOR: Tiago Zardin Patias

O presente trabalho analisou a percepcdo dos trabalhadores do Hospital de Caridade de
Palmeira das Missdes em relacdo aos fatores motivacionais da escala Multidimensional Work
Motivation Scale (MWMS). Para tanto, foi realizada uma pesquisa de campo, com a aplicagdo
do instrumento MWMS, no qual se obteve uma amostra de 63 entrevistados, funciondrios ativos
do Hospital de Caridade, articulado com a observagdo direta e busca de documentos
relacionados com a temdtica em questdo. ApoOs a coleta, os dados foram analisados com técnicas
da estatistica descritiva. Com os resultados obtidos pelas médias, foi possivel identificar que os
funciondrios do hospital consideram, principalmente, a Motivacdo Autdnoma, que &
representada pelos fatores Regulacdo Identificada e Motivacdo Intrinseca. Isto €, sdo
profissionais que identificam os seus valores pessoais com o seu trabalho, motivam-se por
situagcdes intrinsecas a sua realidade e menos por fatores externos. Em seguida, o fator
Regulacdo Introjetada que se destaca pelo orgulho que sentem em trabalhar no hospital.
Posteriormente, vem a motivagdo extrinseca material e a motivacao extrinseca social que ndo
se apresentaram como um fator relevante de motivacdo destes profissionais. Contudo, é
importante destacar que o fator Desmotivacdo nao foi constatado no grupo de trabalhadores
pesquisado. Orienta-se, portanto, que a motivacdo seja trabalhada dentro da instituicdo,
incluindo mais elementos que sejam capazes de promover a satisfacdo desses trabalhadores,
para que ocorra melhores resultados no atendimento e servigos prestados a populagdo.

Palavras-chave: Motivacdo. Escala. Multidimensional Work Motivation Scale. Hospital.



ABSTRACT

ANALYSIS OF THE MOTIVATION OF THE CHARITY HOSPITAL OF
PALMEIRA DAS MISSOES WORKERS GOING

AUTHOR: Larissa Roberta Piovesan Brescovit
ADVISER: Tiago Zardin Patias

This study aims to analyze the perception of the motivation of the Charity Hospital of Palmeira
das Missdes workers through the motivational factors of the Multidimensional Work
Motivation Scale (MWMS). In order to meet the objectives, we accomplished a field research
using the MWMS device; in this research, we get a sample of 63 interviewees, who are
employees of the Charity Hospital, also considering the direct observations and the search for
documents that treat these issues. After that, the data was analyzed by the descriptive statistic
technique. We could identify, with the data got through the average, that the Hospital workers
consider, mainly, the Autonomous Motivation, which is represented by the Identified
Regulation and Intrinsic Motivation factors, that is, these are professionals who identify their
personal values in their job; they are motivated by intrinsic situations and not by external
factors. Henceforth, the Introvert Regulation factors, which is highlighted by the proud they
feel about work in the Hospital. After, we appoint the material extrinsic motivation and the
social extrinsic motivation; these ones do not perform meaningful impact in the motivations of
these workers. It is important to assign that demotivation factor was not realized among the
interviewees group. We understand that the motivation have to be performed including more
elements that would be able to improve the satisfaction of the workers in order to improve the
service they provide to the public.

Key words: Motivation. Scale. Multidimensional Work Motivation Scale. Hospital.
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1 INTRODUCAO

O ambiente organizacional entre as empresas estd fazendo com que se invista, cada vez
mais, em recursos tecnoldgicos, de estrutura fisica, treinamentos e cursos, permitindo, entao,
que se tornarem mais competitivas e, assim, obtenham mais €xito em seus objetivos. Tais
investimentos sdo muito importantes para o sucesso da empresa, no entanto, o principal
elemento, neste contexto, sao as pessoas, fator chave para obter os resultados esperados.

A motivacao no trabalho € uma das dreas em pesquisa que estd sempre voltada por uma
abordagem positiva do ambiente laboral, onde procura encontrar formas de propiciar o
trabalhador a satisfazer suas necessidades no trabalho e a se realizar profissionalmente nele
(TAMAYO; PASCHOAL, 2003). Diante disso, a motivacdo desempenha um papel
fundamental para a execucdo das tarefas dentro das organizacOes, pois ela influencia
diretamente o comportamento das pessoas afetando na qualidade e o rendimento dos produtos
e servicos prestados pela organizacdo (CARVALHO et al., 2013).

Existem varias bases tedricas para sobre a motivagdo, algumas cldssicas como a
Hierarquia das Necessidades de Maslow e a Teoria dos dois fatores de Herzberg, por exemplo.
Maslow apresentou a teoria das motivagdes baseado nas necessidades humanas, que coloca em
primeiro lugar as necessidades corporais e fisiologicas, em sequéncia vem a procura em
satisfazer as necessidades de seguranca, apds os incentivos sociais que, se satisfeitos, precedem
as necessidades de ego, caracterizadas pela autoestima (BERGAMINI, 2015).

Herzberg criou a Teoria dos dois fatores, onde estudou os elementos que geravam
satisfacdo e insatisfacdo no trabalho, sendo eles os higi€nicos e os motivacionais. Bergamini
(1998) evidencia que essa teoria expressa que os fatores higiénicos t€ém o papel de conservar
sempre baixa a insatisfagdo das pessoas e pontua que estdo presentes no ambiente extrinseco ao
individuo. J& os motivacionais tratam da busca maxima de satisfacdo, relacionando-se, entao,
ao proprio individuo e as atividades que ele exerce nas organizacdes. Este, portanto, é o
verdadeiro fator de satisfacdo, pois € totalmente intrinseco a cada um.

Tamayo e Paschoal (2003) evidenciam que a motivac¢do é um processo psicolégico, em
que as pessoas realizam suas fun¢des com empenho, insistindo na execu¢do das mesmas, até
conquistar aquilo que almejam. Os individuos, nesse sentido, buscam o alcance de suas proprias
metas para conquistar o reconhecimento dentro da empresa, dessa forma sentindo-se
valorizados. Isto, sem desconsiderar que as metas podem mudar com o tempo, pois suas
necessidades e desejos também mudam, sendo essas consideradas intrinsecas a cada pessoa,

impulsionando cada um ao alcance de seus objetivos.
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Segundo Bergamini (2013), cada pessoa deve ir atrds de sua prépria felicidade, isso
depende de cada um, pois ninguém, nem mesmo o lider, pode desempenhar tal papel. Para tanto,
¢ fundamental ser auténtico na busca da realiza¢do pessoal; em outros termos, buscar aquilo
que realmente lhe traz satisfacao.

A Teoria da Autodeterminacao, desenvolvida por Edward L. Deci e Richard M. Ryan,
em meados da década de 80, possibilita a avaliacdo do nivel e tipo de motivacdo. Este
dispositivo tedrico proporciona uma condi¢do para entender as razdes que levam a motivagao
e a sua projecao pela personalidade das pessoas. Isso é feito a partir da observagao da influéncia
das forcas extrinsecas e intrinsecas, indicando que € possivel proporcionar acontecimentos que
impulsionam as pessoas a transformar uma motivacio externa em motivagdo interna e, assim,
responder as necessidades basicas que impactam com o bem-estar (DELGADO, 2017).

Estudar os fatores motivacionais de certo grupo de trabalho é de extrema importincia
para a organizacdo, nesse sentido e por ser um tema mais contemporaneo houve o interesse em
aplicar a escala em trabalhadores em ambientes hospitalares, pois os hospitais sdo constituidos
por uma diversidade de profissionais, bem como do seu sistema organizacional. Sendo assim,
o ambiente hospitalar € caracterizado, a primeira vista, por altos niveis de estresse e tarefas
intensas, pois trabalha com pessoas em estado debilitado, lida com a vida e a morte, fazendo
com que aconteca situagcdes de ansiedade e preocupacdo entre as equipes de trabalho.

Atualmente sdo raros os hospitais que t€m boas condi¢des de trabalho, com aparelhos
adequados, materiais e medicamentos suficientes e de qualidade. O que se percebe, nesse
sentido, sdo hospitais abandonados, e profissionais tentando fazer o maximo para realizar o seu
servigo, pois desempenham varias tarefas, atendem muitos plantdes e sendo mal remunerados,
ficando, pois, com uma sobrecarga de trabalho e também uma sobrecarga subjetiva pelas mas
condi¢Oes de trabalho (DIAS et al., 2005). Diante disso, julgamos importante pesquisar como
estd a motivacao dos profissionais que trabalham nos ambientes hospitalares. A pergunta deste
projeto é: qual a percepg¢ao dos trabalhadores do Hospital de Caridade de Palmeira das Missoes,

em relacdo aos fatores motivacionais da escala MWMS?

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA

Um funciondrio motivado desempenha suas tarefas com mais prazer, ficando mais
satisfeito com o seu trabalho, e consequentemente traz resultados positivos para a organizacao;

assim sendo, a motivacdo € essencial dentro da organizacdo, pois, na concep¢do de Vergara
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(2016), para as empresas conseguirem mias produtividade e qualidade, necessitam de pessoas
motivadas para obter os resultados esperados.

Os colaboradores que formam as equipes de um hospital precisam, para desenvolver seu
trabalho com eficiéncia, que os individuos desse grupo interajam entre si e, para isso, €
importante que essas pessoas se sintam satisfeitas e motivadas para ter um bom desempenho
nas suas atividades (MELARA, 2006). A motivagdo aparece como um elemento relevante na
procura de maior eficiéncia e, como resultado, mais qualidade nos servigos prestados associado
com a satisfacdo dos funciondrios (PEREIRA; FAVERO, 2001). Diante do exposto, destaca-se
que é fundamental saber os diversos fatores motivacionais para assim compreender melhor as
atitudes das pessoas, tendo em vista o melhor desempenho das suas acdes, tanto
individualmente, quanto em equipe (OLSHOWSKY; CHAVES, 1997).

O individuo para se empenhar em seu trabalho, precisa estar satisfeito e motivado com
as tarefas que ele desempenha. Um ambiente de trabalho onde ndo hd autonomia e atuagdo dos
funciondrios acaba afetando a produtividade. Sendo assim os gestores tem procurado melhorias
na qualidade do funcionamento da organizacgdo, e por isso estdo buscando saber o que motiva
cada pessoa e trazer maneiras para solucionar os problemas, para que a equipe execute o seu
trabalho com competéncia e tenha um ambiente mais agraddavel (RIBEIRO; SANTANA, 2015).

Desse modo é fundamental que os gestores das organizacdes hospitalares conhecam
seus funciondrios e saibam o que de fato os motiva, que definam as melhores alternativas de
valorizi-los, trazendo possibilidades para que a satisfacdo no trabalho se torne em
aperfeicoamento das suas funcdes aumentando a sua produtividade. Nesse sentido, com uma
abordagem mais atual sobre a motivacdo nas organizagdes, torna-se relevante constatar e
analisar os fatores motivacionais dos trabalhadores do Hospital de Caridade de Palmeira das
Missdes. O problema de pesquisa a ser questionado no presente estudo €: Qual a percepc¢ao dos
trabalhadores do Hospital de Caridade de Palmeira das Missdes, em relacdo aos fatores

motivacionais da escala MWMS?
1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a percepcdo dos trabalhadores do Hospital de Caridade de Palmeira das

Missdes, em relagdo aos fatores motivacionais da escala MWMS.
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1.2.2 Objetivos especificos

- Analisar a percepg¢ao dos trabalhadores do hospital com relacdo a motivagao;
- Apresentar o perfil dos trabalhadores do Hospital de Caridade de Palmeira das

Missdes;
- Expor quais os fatores motivacionais mais relevantes;

- Realizar recomendacgdes praticas a drea de Recursos Humanos e aos gestores de

pessoas em relagcdo aos achados da investigacdo.

1.3 JUSTIFICATIVA

As organizacdes tém visto a motivacdo como um dos seus maiores desafios e
preocupacdes. Isto em vista de que o tema tem sido objeto de muitos pesquisadores que
procuram esclarecer e compreender o que faz as pessoas agirem e alcangarem os seus objetivos
(CARVALHO et al., 2013). Segundo Robbins (2007, p. 132), “motivagdo € o processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para o alcance
de uma determinada meta”. Nesse contexto, as organizacdes tém buscado valorizar o seu capital
humano, melhorando a qualidade de vida no trabalho e assim procurando manter seus
funciondrios motivados.

Isto posto, observamos que € ainda mais dificil manter a motivacdo dos profissionais
que atuam em meio hospitalar, visto que ainda existe a desvalorizacdo desses trabalhadores,
além das condi¢des de trabalho insuficientes, onde os mesmos estdo diariamente
acompanhando as fraquezas e tribulagdes de outras pessoas. Nesse sentido, se percebe que €
fundamental entender as razdes que os motivam, para que possamos melhorar a qualidade de
trabalho desses profissionais.

A Teoria da Autodeterminacdo foi escolhida para ser abordada nesse trabalho, pois € a
mais atual e mais completa com relacao a motivacao no trabalho, pois possui o instrumento de
medicio MWMS. A utilizacdo da escala MWMS proporciona a realiza¢do de um estudo mais
criterioso sobre a motivacdo no ambiente laboral. Os resultados e recomendacdes dessa
pesquisa podem colaborar com os gestores da organizacao a fim de analisarem quais os fatores

motivacionais mais relevantes, para que possam ser estimulados com relacdo aos trabalhadores.



16

2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, abordam-se algumas teorias cldssicas e modernas sobre motivacdo e
sobre o trabalho realizado em hospitais. Ressalta-se, de antemao, que nao ha pretensao em
esgotar todas as teorias, mas, sim, focar naquelas em que hd um entendimento de serem mais

adequadas para atender os objetivos do projeto.

2.1 TEORIAS CLASSICAS SOBRE MOTIVACAO

Antes das fébricas, o trabalho se organizava de forma domiciliar, onde eram chamadas
de industrias artesanais. Os individuos trabalhavam mais na agricultura do que na industria, € o
pagamento pelos seus servigos era muito pouco, que equivalia, muitas vezes, apenas O
necessdrio para a sua sobrevivéncia. As pessoas eram tratadas como maquinas, onde realizavam
suas tarefas, chegavam ao final do expediente e iam para casa, sofriam vdrias puni¢des e a
motivagdo era relacionada ao bom comportamento do trabalhador: se nao tivesse problemas,
ndo seria punido (DIAS; MURILLO, 2007).

Os estudos sobre motivacao receberam destaque a partir do século XIX, com Freud, que
estudou o comportamento humano no campo das necessidades bioldgicas e fisioldgicas.
Depois, no século XX, com o surgimento das teorias humanas, pesquisadores do género
humanista como Maslow, McGregor, Herzberg e outros, comecaram a estudar a motivacao
associada ao comportamento humano no dmbito organizacional MACHADO, 2016).

Segundo Bergamini (2013), as pessoas buscam objetivos motivacionais diferentes que
possibilitem a sua adaptac@o a um certo tipo de trabalho. E cada uma dessas pessoas ajudara da
sua maneira, participando assim na realiza¢do dos objetivos organizacionais. Diante do exposto,
Andrade (2012) destaca que os individuos sdo considerados recursos que possuem habilidades
e conhecimentos que ajudam no crescimento da organizagdo. Portanto, a motivacao no trabalho
faz-se essencial na realizacdo das tarefas, pois influencia diretamente no desempenho humano
e o individuo motivado produz mais e melhora a qualidade dos servigos, fazendo, entdo, com
que as organizagdes consigam um aumento nos resultados.

Para Silva e Rodrigues (2007), a teoria de motivacao mais abordada é a de Maslow, em
que é desenvolvida a ideia de que as pessoas estdo em uma condi¢cdo constante de motivagao,
mas ela € instavel e complexa e as pessoas dificilmente se realizam totalmente, mas, sim, em

um curto espago de tempo. Assim que um desejo € atingido, manifesta-se outro que o substitui.
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Sendo assim, origina-se a teoria de motivacdo de Maslow, que determina uma hierarquia de

necessidades, de acordo com a Figura 1.

Figura 1: Hierarquia das necessidades de Maslow

A‘,"to' Eo desejo de ser mais e de cumprirtodo o seu
Necessidades realizacdo potencial
de L A

SreacAmeno Autoestima Desejo de uma relagdo estdvel, de ter reputagdo e prestigio,

de ser respeitado e admirado por outras pessoas

Relacdes com amigos, filhos, esposa. Pertencer e
ter um lugar em um grupo, Dar e receber amor.
Necessidades R—— ey Segurang¢a no emprego, ter uma
deficientes

poupanca

Fome, sede, sono, sexo,
homeostase

Fonte: Machado (2016, p. 22).

No mais baixo nivel das necessidades humanas estdo as necessidades fisiolégicas, que
incluem necessidades de alimentacdo, sono e repouso, abrigo e dgua que sdao elementos
essenciais para o ser humano manter-se vivo. Apds, manifesta-se a necessidade de seguranca,
tanto fisica como mental. Depois de satisfeitas as necessidades fisioldgicas e de seguranca,
manifestam-se as necessidades sociais, que € o desejo de fazer parte de algum grupo e de ser
respeitado por ele. A seguir, surge a necessidade de estima, tanto de amor préprio quanto de
reconhecimento dos outros. Quando tais necessidades sdo atingidas manifesta-se as
necessidades de autorrealizacdo que € a aspiracdo que a pessoa tem de transformar-se naquilo
que € capaz de ser (SILVA; RODRIGUES, 2007).

Conforme a Teoria de Maslow as pessoas buscam o crescimento constante, elas querem
evoluir ao longo das necessidades, procurando satisfazer uma apds a outra, e conduzindo para
a autorrealizagdo.

Outra teoria com alto nivel de citagdes, € a teoria de motivagdo de Herzberg, a qual
indica que ha dois fatores que salientam as atitudes dos individuos no ambiente de trabalho,
sendo eles os higi€nicos e os motivacionais. Bergamini (1998) evidencia que essa teoria
expressa que os fatores higi€nicos tém o papel de conservar sempre baixa a insatisfacdo das

pessoas e que eles estdo presentes no ambiente extrinseco ao individuo. J4 os motivacionais
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tratam da busca maxima de satisfacdo, estando relacionados ao préprio individuo e as atividades
que ele exerce nas organizagdes. Isso aponta, portanto, que o verdadeiro fator responsdvel pela
satisfacdo € intrinseco ao individuo.

Como fatores higiénicos sdo apresentados: saldrio; beneficios como vale alimentacdo,
vale transporte e plano de satide; promogdes; ambiente de trabalho; relacionamento com os
colegas, entre outros (VERGARA, 2016). Tais fatores, quando existentes, ndo irdo intensificar
o nivel de satisfacao dos individuos, pois € o minimo que se espera que uma organizacao ofereca
ao quadro de pessoal. Porém, se inexistentes ou de baixa qualidade, certamente o individuo
ficard insatisfeito.

Ja os fatores motivacionais estdo relacionados com o conteido do cargo que os
individuos ocupam e com as tarefas que os mesmos realizam, abrangendo a autonomia de tomar
decisdes ou para executar algum trabalho, responsabilidade, fixacdo de metas, criatividade e
inovacdo (SILVA; RODRIGUES, 2007). Desse modo, os fatores motivacionais, se ausentes,
ndo ocasionam insatisfa¢do, entretanto, no momento em que estdo presentes proporcionam
razdes para que o individuo faga com mais perfei¢io aquilo que lhe € solicitado. Esses motivos
estdo no interior de cada um e sdo eles que levam a uma satisfacdo tanto pessoal, quanto
profissional.

Douglas McGregor, com o crescimento das pesquisas sobre motivacao no trabalho, nos
mostra dois tipos bésicos de principios que os gerentes t€ém sobe as pessoas, influenciando-as
na selecdo e prdtica de determinado tipo de lideranca, modelo organizacional, sistemas de
controle e politica pessoal da empresa (SILVA; RODRIGUES, 2007). Na Teoria X o
empregado é relapso, ndo € interessado; para cumprir suas atividades € preciso que os seus
supervisores estejam sempre o conduzindo e, muitas vezes, precisam ser ameagados para que
consigam realizar as suas tarefas. Ja na Teoria Y, o empregado € interessado e estd sempre se
empenhando para cumprir suas atividades, contribui na tomada de decisdes da organizacdo, sao
organizados e ndo precisam ser ameacados para realizar suas tarefas (SOARES; QUEIROZ;
FILHO, 2016).

No Quadro 1 apresentam-se alguns pressupostos sobre a Teoria X e a Teoria Y.
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Quadro 1- Pressupostos da Teoria X e a Teoria Y.

Teoria X Teoria Y

As pessoas gostam do trabalho que exercem, sdao
empenhadas e aplicadas;

As pessoas consideram o trabalho como algo
natural a ser feito;

As pessoas sdo preguicosas e acomodadas;

As pessoas tendem a fugir do trabalho;

As pessoas evitam o trabalho para se sentirem
seguras;
As pessoas sdo ingénuas sem iniciativa. As pessoas sdo criativas e capazes.

As pessoas podem assumir compromissos;

Fonte: Soares; Queiroz e Filho (2016, p. 26).

Silva e Rodrigues (2007) ressaltam que MacGregor ndo sugeriu dois questionamentos
de chefia ao mostrar a Teoria X e Y, mas, sim, nos apresentou que hé esses conceitos sobre a
natureza humana e que eles induzem na escolha dos gerentes, de todo o modelo de lideranca e
planejamento da organizacdo que vai do estilo autoritario ao estilo democrético participativo.

Na década de 1970, as questdes de satisfac@o e de necessidades psicoldgicas, existentes
nas teorias classicas de Maslow, Herzberg e MacGregor, foram recuperadas por Edward Deci
e Richard Ryan na Teoria da Autodeterminacdo (MACHADO, 2016). Para Lens, Matos e
Vansteenkiste (2008), a Teoria da Autodeterminacdo faz uma separacdo entre as questdes por
que e para que; ou seja, qual € o propdsito da sua atividade e por que vocé quer realizar esse
propoésito; quais as razdes que o estimulam a alcancar esse propdsito. Logo, a caracteristica que
diferencia essa teoria das demais, € que o foco ndo estd na quantidade total de motivagao, mas,
sim, na forga referente 2 motivacdo autdnoma versus motivacio controlada (GAGNE; DECI,

2005). Sobre isso, Fidelis (2016, p. 51) salienta que:

Motivacdo autdnoma é quando o sujeito realiza uma atividade de forma
totalmente voluntdria (como exemplo: eu faco porque € divertido, eu gosto).
Em oposi¢do, a motivagdo controlada € agir por uma pressao, por precisar fazer
(exemplo: faco me obrigando de vdrias formas a cumprir a atividade.
(FIDELIS, 2016, p. 51).

Segue, na Figura 2, a sintese da motivacdo autonoma e da motivacao controlada.
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Figura 2 - Sintese da motivag@o autonoma e da motivacao controlada.

Motivacdo Controlada:
Pressao externa para
acao:

"faco porque preciso”

Motivacdo Autdnoma:
Acéo totalmente
voluntaria:

"faco porque quero".

Fonte: Fidelis (2016, p. 52)

Machado (2016) destaca que a Teoria da Autodeterminacdo requer a presenca de
algumas necessidades psicoldgicas bdésicas: autonomia que € experimentar a sensacdo de
vontade e liberdade psicoldgica; a competéncia que compreende o sentir-se eficaz; e, também,
de vinculo, ou seja, sentir-se amado e bem cuidado. Essas necessidades direcionam o agir do
individuo, elas tornam-se essenciais para o equilibrio cognitivo, social e funcional, que causam
satisfacdo e um bom desempenho do organismo. Porém, se a pessoa se encontra em um
ambiente negativo, a satisfacdo dessas necessidades pode ser comprometida (BATISTA;
CHAMBEL, 2016).

Diversas pesquisas feitas a partir da Teoria da Autodeterminacio levaram a um modelo
motivacional com dois aspectos, a Motivagdo Extrinseca e Intrinseca, considerando ainda a
Amotivacdo. Essas trés categorias que vai da falta de motivacdo a motivacdo autObnoma,
passando por niveis de motivacao controlada, que representa o estado de interiorizacdo de uma
regulacdo externa. Essa interiorizagdo engloba trés processos: a introjecdo, identificacio e

integracdo, como mostra a figura 3, (DELGADO, 2017):
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Figura 3 - Teoria da Autodeterminagao.

Motivacio

Regulacio

Extrinseca Intrinseca

Regulacio
Integrada

Regulacio
Introjetada

Regulacio
Externa

Auséncia de Contingéncias Autoestima Importinciados  Coeréncia entre | Interesses
regulacio de recompensa dependente do objetivos, valorese  objetos, valores e prazer
intencional & punicio desemprenho; regulamentos e regulamentos pela tarefa

envolvimento do
ego

Auséncia de Motivacio Motivacio Motivagio Motivacio Motivacio
Motivagio Controlada Moderadamente  Moderadamente Auténoma autonoma
Controlada Autonoma Inerente

Fonte: Continuum de autodeterminacdo, adaptado de Gagné e Deci (2005).

Gagné e Deci (2005) destacam que a motivacdo intrinseca € quando as pessoas
desempenham uma atividade porque elas a consideram interessante e sentem prazer em realizar
tal atividade. Ainda, Machado (2016, p. 26) ressalta que “a motivacdo intrinseca € uma
motivacdo autdbnoma, ou seja, as pessoas se envolvem numa atividade porque acham que é
interessante e divertida”.

J4 a motivacdo extrinseca, requer uma instrumentalidade entre a atividade e algumas
consequéncias separdveis como gratificagdes tangiveis ou simbdlicas. Portanto, o que traz a
satisfacdo € o resultado extrinseco que a atividade gera e ndo da realizacdo da atividade em si
(GAGNE; DECI, 2005). A motivacio extrinseca separa-se em quatro categorias de regulacio
de comportamento: a regulagcdo externa, introjetada, identificada e integrada que acontecem do
comportamento controlado a autonomia.

Ainda, a motivacdo identificada € quando a pessoa reconhece o trabalho como
interessante para si mesma, pois ela identificou os principios de um comportamento com 0s
seus proprios principios, ela sente mais liberdade e vontade, pois o comportamento corresponde
com seus objetivos e identificacao pessoal (CABRAL et al., 2017). A regulagao externa, no que
lhe diz respeito, é quando o comportamento € totalmente controlado e comeca a partir de

circunstancias externas a pessoa, como gratificacdes ou intimidagdes, por exemplo. Na
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regulacdo introjetada a pessoa € estimulada por incentivos e coacdes internas, porém o
comportamento ndo € tido como autodeterminado, pois, é comedido por eventos externos

(WEINBERG; GOULD, 2016).

2.2 MOTIVACAO E O TRABALHO EM AMBIENTE HOSPITALAR

Os funciondrios de um hospital passam por varios acontecimentos em seu ambiente de
trabalho, que podem estar relacionados com a institui¢do, razdes particulares e profissionais.
Tais acontecimentos podem influenciar na execucdo das suas atividades que sdo bastante
desgastantes pois possuem muitas obrigacdes e comprometimento em relagdo aos pacientes.
Isto posto, € importante analisar a motivacdo dos funciondrios, sendo esse um elemento
relevante dentro da organizacao (SILVEIRA; STIPP, MATTOS, 2014).

O interesse pela motivacdo no campo dos profissionais da satde alcanga altos niveis,
em vista das especificidades da prépria ocupacdo que abrange em seu meio seres humanos, os
pacientes, os funciondrios, os familiares dos pacientes e a comunidade (MELARA et al., 2006).
Assim sendo, toda organizacdo de saide deve interessar-se com a qualidade dos servicos
prestados, na satisfacdo dos pacientes e da sua equipe de trabalho. A atividade, para ser bem-
feita, necessita de funciondrios motivados e satisfeitos para que possam realizar suas tarefas
com qualidade e bom atendimento (SILVEIRA; STIPP, MATTOS, 2014).

Dias e outros (2005) ressaltam que todo o ambiente de trabalho deve ser o mais saudavel
possivel, especialmente para os que trabalham na area da sadde, pois cuidam de vidas todos os
dias. O bem-estar no ambiente de trabalho € essencial para que as atividades sejam realizadas
com empenho, evitando assim o estresse e a pouca qualidade de vida no trabalho. Para que
exista a interacdo e cooperacdo da equipe, € fundamental que no relacionamento entre os
membros haja confianca, comunicagdo eficiente e respeito para que assim as atividades possam
ser realizadas com éxito. Logo, isso faz com que aumente a motivacao e produtividade da
equipe. De outra forma, quando nao acontece essa interagdo ha um distanciamento entre os
integrantes da equipe, fazendo com que diminua o rendimento dos mesmos (SILVEIRA;
STIPP, MATTOS, 2014).

O hospital é, de certo modo, caracterizado como um ambiente insalubre, intenso e
perigoso para os que ali atuam. Esses profissionais passam frequentemente pela pressao social
e psicoldgica tanto no ambiente de trabalho, quanto fora dele (ELIAS; NAVARRO, 2006). Os
atritos para esses profissionais tornam-se claros, visto que a motivacdo determinada por

sentimentos criados da profissao, discorda com a verdade que € estabelecida por entidades
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alheias que dispde o poder de decisdao (LUZ, 2016). Nesse cendrio, destaca-se que 0s
trabalhadores da area da satde sofrem com as consequéncias das politicas sociais e econdomicas
do pais, como as mds condi¢des de trabalho, que pode ajudar no caso de danos fisicos, sociais
e psicoldgicos a saide dos mesmos (FELLI, 2012). Ao analisar todas as tarefas realizadas por
eles, que compreendem atributos como cuidar do paciente, obrigacdes administrativas,
exigéncia profissional frequente, em circunstancias que sua colaboracdao €, normalmente,
imensurdvel por lidar, ao mesmo tempo, com servigos técnicos especificos da drea, interagao
humana e trabalho afetivo (TRAESEL; MERLO, 2011).

Elias e Navarro (2006) destacam que as atividades desempenhadas em um ambiente
hospitalar acabam se tornando tensas, devido as longas jornadas de trabalho, poucos
funciondrios e o esgotamento emocional nas tarefas executadas. Luz (2016) salienta que isso
acontece por vdrias razdes relacionadas com as caracteristicas do ambiente hospitalar, que
normalmente estd ligado com a intensa carga de trabalho, ao contato com situacgdes limite, ao
alto nivel de apreensdo, a grandes riscos para si e para outras pessoas. Trabalham com sistemas
de turnos e plantdes o que possibilita possuir dois empregos, principalmente quando o saldrio
ndo € suficiente para se sustentar. Por esses profissionais trabalharem em uma carga horéaria
organizada por turnos e plantdes, os mesmos estdo aptos a trabalhar em mais de um emprego,
0 que se coloca de maneira mais incisiva em vista da insuficiéncia de remuneracdo. Os
funciondrios de tais ambientes precisam empenhar elevada atengdo ao realizar as tarefas, além
da forte carga emocional, pois lidam com doencas e mortes, o grande nimero de pacientes para
cada profissional, a falta de tempo habil para realizar todas as tarefas e as condi¢des de trabalho
inadequadas sdo, provavelmente, algumas causas afetam a satide fisica e psiquica desses
trabalhadores.

Dessa forma, pode-se perceber que o trabalho em hospitais € muito estressante, pois
esses profissionais possuem muitas responsabilidades e tém dificuldade em realizar suas
tarefas, visto que muitas vezes as condi¢des de trabalho sdo deficientes. As atividades
desempenhadas por esses profissionais compreendem em ag¢des que implicam o cuidado,
considerando fundamental a satisfacdo de algumas necessidades que, no momento em que
forem atendidas, proporcionam melhor comprometimento entre os membros da equipe em suas
tarefas com cuidados de qualidade e um desempenho melhor no trabalho. Isto €, a qualidade
nas atividades desempenhadas por esses profissionais estd ligada com os estados fisioldgicos,
de seguranca e psicoldgicas dos trabalhadores (REGIS; PORTO, 2011).

Diante do exposto, a motivacao € projetada como um meio de aumentar a qualidade de

vida no trabalho, onde a pouca rotatividade e a diminui¢do da auséncia no trabalho esta
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relacionada com altos niveis de motivacao além de colaborar para o crescimento da confianca,
da satisfac@o dos que recebem os cuidados, os pacientes, fazendo com que aumente a qualidade
dos servigos prestados (DUARTE; SIMOES, 2015).

Com base nesses conceitos, serdo apontados, no préximo capitulo, os procedimentos

metodoldgicos desta pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdao apresentados os procedimentos metodolégicos que foram utilizados

para a realizac¢do desta pesquisa.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente trabalho faz uma andlise sobre a motivacdo dos trabalhadores em um
ambiente hospitalar. Para tanto foi utilizado o método de pesquisa descritiva que, segundo Hair
Jr. etal., (2005, p. 86), “sdo estruturados e especificamente criados para medir as caracteristicas
descritas em uma questdo de pesquisa”.

Quanto a forma de abordagem trata-se de pesquisa quantitativa. Hair Jr. et al. (2005, p.
100) destacam que “os dados quantitativos sdo mensuragdes em que ndmeros sdao usados
diretamente para representar as propriedades de algo. Como sdo registrados diretamente com
numeros, os dados estdo em uma forma que se presta para a analise estatistica”. O instrumento
para a analise quantitativa serd, entdo, a MWMS (Multidimensional Work Motivation Scale).

Ap6s elaborada a pesquisa sobre o tema, foi feita a constru¢do da coleta de dados,
realizada por meio de pesquisa a campo que, conforme Hair Jr. et al. (2005), € uma maneira de
pesquisa orientada em um ambiente natural, dessa forma a pesquisa de campo € mais adequada

para o objetivo deste trabalho.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada com os profissionais que atuam no Hospital de Caridade de
Palmeira das Missodes, que possui 172 funciondrios, inicialmente, buscava-se a participacao de
toda a populacdo de individuos do campo de interesse da pesquisa, composto por profissionais
que atuam na drea da saude: enfermeiros, nutricionistas, farmacéuticos, técnicos em
enfermagem, auxiliar em enfermagem, entre outros. Isso, sem desconsiderar os funcionarios
que atuam na drea administrativa: diretores, recursos humanos, financeiro, recepcionistas,
cozinha, entre outros. Nao foi possivel atingir toda a populagdo, como se pretendia, obtendo
uma amostra de 63 entrevistados. Sendo assim optou-se por uma amostra ndo probabilistica, a
qual Hair Junior et al. (2005, p. 240) definem como sendo aquela “[...] que fica a critério do

pesquisador”. Sendo assim, o tipo de método ndo probabilistico escolhido foi o de amostragem



26

z

por conveniéncia que € orientada pela disponibilidade dos sujeitos para participarem da

pesquisa e que podem oferecer os dados necesséarios.

3.3 INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS DA COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados foi aplicado o questiondrio, conforme apéndice A, da MWMS
aos entrevistados, funcionarios do Hospital de Caridade de Palmeira das Missdes-RS. A escala
MWMS possui 19 perguntas, separadas em seis fatores: Desmotivacdo, Regulacido Extrinseca
(Social), Regulacao Extrinseca (Material), Regulacdo Introjetada, Regulacdo Identificada e
Motivacdo Intrinseca. Os fatores contam com trés perguntas, a excecdo da Regulacdo
Introjetada que possui quatro perguntas. Cada fator € categorizado por meio das respostas,
seguindo o padrdo determinado pela escala. As respostas sdo estabelecidas levando em conta
uma escala Likert de sete pontos, onde 1 quer dizer “nada”, e 7 quer dizer “completamente”
(MACHADO, 2016). Foi realizado um pré-teste para certificar-se que o instrumento estava
apropriado para a utilizacdo. Este foi feito com a participagcdo de 10 pessoas com a orientacao
da pesquisadora na aplicacdo, onde os mesmos sugeriram algumas alteracdes no instrumento

de pesquisa, conforme demonstra-se no Quadro 2.

Quadro 2 - Escala MWMS antes do pré-teste

(continua)

A Escala Multidimensional de Motivac¢do no Trabalho

Desmotivacgdo

Desml1 Nao me esfor¢o porque na verdade sinto que o meu trabalho € uma perda de tempo.

Desm2 Eu fago pouco porque penso que este trabalho nao € merecedor de esforgos.

Desm3 Eu ndo sei por que estou neste trabalho, ja que é um trabalho indtil.

Regulacdo Extrinseca Social

Ext-socl Para obter a aprovagéo de outras pessoas (por exemplo, os meus superiores, os meus colegas,
a minha familia, os clientes...).

Ext-soc2 Porque outras pessoas me respeitardo mais (por exemplo, os meus superiores, os meus colegas,
a minha familia, os clientes...).

Ext-soc3 Para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo, os meus superiores, 0s meus colegas,
a minha familia, os clientes...).

Regulacdo Extrinseca Material

Ext-matl Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho conseguirei recompensas
financeiras (por exemplo, do meu empregador, dos meus superiores hierdrquicos...).

Ext-mat2 Porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho poderdo me oferecer mais
estabilidade no trabalho (por exemplo, o meu empregador, os meus superiores hierarquicos...).
Ext-mat3 Porque me arrisco a perder meu trabalho se ndo me esforcar o suficiente.

Regulacdo Introjetada

Introj1 Porque preciso provar a mim mesmo(a) que consigo.

Introj2 Porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a).

Introj3 Porque sendo, eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a).

Introj4 Porque sendo, me sinto mal comigo mesmo(a).




Quadro 2 - Escala MWMS antes do pré-teste

(conclusdo)

Regulacdo Identificada

Ident1 Porque pessoalmente considero importante esfor¢ar-me neste trabalho.
Ident2 Porque esforcar-me neste trabalho estd alinhado com meus valores pessoais.
Ident3 Porque esforcar-me neste trabalho tem um significado pessoal para mim.

Motivagdo Intrinseca

Intrins1 Porque fazer o meu trabalho me diverte.

Intrins2 Porque o que faco no meu trabalho é estimulante.
Intrins3 Porque o trabalho que fago € interessante.

Escala de respostas 1=Nada 2=Muito pouco 3=Um pouco 4=Moderadamente S=Fortemente 6=Muito

fortemente 7=Completamente

Fonte: Machado, (2016)

Quadro 3 - Escala MWMS ap6s o pré-teste

A Escala Multidimensional de Motivac¢do no Trabalho

Desmotivacgio

Desm1 Nio me esforco porque na verdade sinto que o meu trabalho aqui no Hospital é uma perda de
tempo.

Desm?2 Eu faco pouco porque penso que este trabalho néo é merecedor de esforgos.

Desm3 Eu nio sei por que estou neste trabalho, ja que € um trabalho indtil.

Regulacdo Extrinseca Social

Ext-socl Trabalho no Hospital para obter a aprovagdo de outras pessoas (por exemplo, os meus
superiores, os meus colegas, a minha familia, os clientes...).

Ext-soc2 Trabalho no Hospital porque outras pessoas me respeitardo mais (por exemplo, os meus
superiores, 0os meus colegas, a minha familia, os clientes...).

Ext-soc3 Trabalho no Hospital para evitar ser criticado por outras pessoas (por exemplo, os meus
superiores, 0os meus colegas, a minha familia, os clientes...).

Regulacdo Extrinseca Material

Ext-matl Trabalho no Hospital porque somente se me esforgar o suficiente no meu trabalho conseguirei
recompensas financeiras (por exemplo, do meu empregador, dos meus superiores hierdrquicos...).
Ext-mat2 Trabalho no Hospital porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho poderdo me
oferecer mais estabilidade no trabalho (por exemplo, o meu empregador, os meus superiores
hierarquicos...).

Ext-mat3 Trabalho no Hospital porque me arrisco a perder meu trabalho se ndo me esforgar o suficiente.

Regulacio Introjetada

Introj1 Trabalho no Hospital porque preciso provar a mim mesmo(a) que consigo.
Introj2 Trabalho no Hospital porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a).

Introj3 Trabalho no Hospital porque sendo eu vou sentir vergonha de mim mesmo(a).
Introj4 Trabalho no Hospital porque sendo me sinto mal comigo mesmo(a).

Regulacdo Identificada

Ident1 Trabalho no Hospital porque pessoalmente considero importante esforcar-me neste trabalho.
Ident2 Trabalho no Hospital porque esforcar-me neste trabalho esta alinhado com meus valores pessoais.
Ident3 Trabalho no Hospital porque esfor¢ar-me neste trabalho tem um significado pessoal para mim.

Motivagdo Intrinseca

Intrins1 Trabalho no Hospital porque fazer o meu trabalho me diverte.

Intrins2 Trabalho no Hospital porque o que fago no meu trabalho € estimulante.
Intrins3 Trabalho no Hospital porque o trabalho que faco € interessante.

Escala de respostas 1=Nao concordo 2=Concordo muito pouco 3=Concordo um pouco 4=Concordo

moderadamente 5=Concordo fortemente 6=Concordo muito fortemente 7=Concordo completamente

Fonte: Adaptado de Machado, (2016)
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Importante ressaltar que a escala original ja foi validada e testada. Entre os estudos que

destacamos estdo Gagné et al (2014), Santos et al. (2015) e Machado (2016).
3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Apds a coleta de dados, foi realizada a sua tabulacdo em planilhas eletronicas no
software Microsoft Excel, onde foram feitos os tratamentos estatisticos para atingir os objetivos
especificos apresentados nesta pesquisa utilizando-se da andlise estatistica descritiva. Usaram-
se os métodos de distribuicdo de frequéncia e medidas de tendéncia central: moda, média,
desvio padrao, mediana e coeficiente de variacdo. A férmula do calculo da média é representada

na figura 4.

Figura 4 - Férmula para calculo da média

2x

n

X =

Fonte: Freund (2006, p. 58)

A medida de tendéncia central (média) considera todos os elementos de um conjunto de
dados. O desvio padrdo € uma medida de dispersdo que indica se a dispersao de um conjunto
for baixa os valores estdo concentrados préximo a média, e se estiverem espalhados € grande a
dispersdo dos valores (FREUND, 2006). A férmula para o cdlculo do desvio padrio é

representada na figura 5.



29

Figura 5 - Férmula para o célculo do desvio padrio
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Fonte: Freund (2006, p. 87).

A partir do instrumento de coleta de dados utilizado e as andlises ja mencionadas, foi
possivel atingir os objetivos propostos neste estudo, além de responder a problematica

apresentada.
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4 RESULTADOS: APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO

Neste capitulo mostraremos a apresentacdo, a andlise e a discussdo dos resultados.
Optou-se, pois, por realizar a apresentacdo em subse¢des. Em um primeiro momento, serd
caracterizado o Hospital de Caridade de Palmeira das Missdes e a descricdo do universo de
respondentes. Em seguida, serdo analisados os 6 fatores de motivacdo. Para, finalmente,

apresentar e discutir os resultados obtidos na pesquisa de campo.

4.1 CARACTERIZACAO DO HOSPITAL DE CARIDADE DE PALMEIRA DAS MISSOES

O Hospital de Caridade (HC) teve inicio de suas atividades hd mais de 50 anos, mais
precisamente no dia 08 de fevereiro de 1945, onde reuniram-se em assembleia popular, para
fundar a Associacdo do Hospital de Caridade de Palmeira das Missdes e eleger a primeira
diretoria com o objetivo de prestar assisténcia médico-hospitalar a populacdo do municipio de
Palmeira das Missoes e regido. Por ser o maior Hospital da regido, viu-se na Institui¢do varios
potenciais a serem explorados para melhor atender a comunidade demandante. O Hospital de
Caridade é uma entidade sem fins lucrativos, com certificado de Entidade Beneficiente de
Assisténcia Social — CEBAS, na area da Saude, conforme Portaria GM/MS 1.158, de 30 de
outubro de 2014. Também, € uma entidade com Certidao de Utilidade Publica Federal, emitida
pelo Ministério da Justica em 17 de outubro de 2014.

Atualmente, mediante a Comissdo Intervencionista, eleita pelo Poder Executivo,
assumiu compromisso de garantir a continuidade da prestacdo dos servi¢os hospitalares, bem
como a consolidacdo de acdes que proporcionem, em definitivo, a autossustentabilidade da
institui¢do dentre outras justificativas, os avancos conquistados pela implantagdo de um novo
modelo de gestdo na instituicdo, cuja transparéncia dos trabalhos vem resgatando a
credibilidade do HC e a reaproximacao com os entes publicos.

O HC se configura como o principal estabelecimento de saide da microrregido a qual
pertence Palmeira das Missoes, que é composta pelos seguintes municipios: Dois Irmdos das
Missoes, Novo Barreiro, Lajeado do Bugre, Sdo Pedro das Missodes, Sagrada Familia, Sdo José
das Missoes e Cerro Grande. Esta institui¢do tornou-se referéncia direta em diversos servicos,
os quais atende uma demande de uma populacdo de 52.575 habitantes divididos entre os
municipios citados.

O Hospital de Caridade de Palmeira das Missdes disponibiliza os seguintes Servigos,

sendo ofertados pelo SUS, convénios e privado:
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-Atendimento de Urgéncia e Emergéncia;

-Atendimento Ambulatorial Especializado, nas dreas de Neurologia, Cirurgia Geral,
Cirurgia do Aparelho Digestivo, Traumatologia e Ortopedia, BucomaxiloFacial, Urologia,
Ginecologia e Obstetricia, Cirurgia Plastica, Pediatria e Cardiologia;

-Internagdes clinicas, cirdrgicas, pedidtricas, de maternidade e cardiolégica.

Possui servicos de apoio terceirizados e proprio, nas dreas de Exames Laboratoriais,
Raio X, Ecografia, Tomografia, Agencia Transfusional, realizando exames como
Eletroencéfalograma - EEG e Eletrocardiograma - ECG.

No ano de 2013, iniciou os trabalhos com o Servico de Urgéncia e Emergéncia 24 horas,
que atualmente € referéncia para uma populacdo aproximada de 90 mil habitantes. Ainda,
disponibiliza de atendimento ambulatorial, internagcdo e emergéncia, com um total de 110 leitos,
desses aproximadamente 82% contemplando as clinicas bésicas que abarca clinica médica,
clinica cirdrgica, clinica ginecoldgica / obstétrica e clinica pediatrica. O Hospital dispde de um
quadro de colaboradores e apoiadores composto por 172 profissionais.

Jano ano de 2014, tiveram inicio os trabalhos com o Servigo de Oftalmologia Cirtrgica,
em parceria com a Oftalmoclinica, sendo a primeira de alta complexidade da 15° Coordenadoria
Regional de Saidde, com um servigo de referéncia para toda a regido. Nao medindo esfor¢os, o
HC vem trabalhando de forma humanizada para garantir aos usudrios um acesso mais

acolhedor, sistematizado, com universalidade no acesso e servicos de qualidade.

Quadro 4 — Missao, Visao, Valores e Negdcio Hospital de Caridade

Principios do Hospital de Caridade de Palmeira das Missées

Negocio Oportunizar agdes e servicos em saide

Valores Transparéncia, comprometimento social, determinag@o, ética, sustentabilidade,

cooperagdo, pré atividade, inovagdo.

Missao Promover solugdes em saide de forma humanizada e inovadora, com compromisso

social, promovendo desenvolvimento em recursos humanos.

Visao Ser reconhecido como referéncia regional pela exceléncia em agdes e servicos de

satide, mantendo o compromisso social.
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4.2 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

O niimero de questiondrios aplicados aos funcionarios do Hospital de Caridade totalizou
em 63 questiondrios, que foram aplicados de forma presencial nos turnos da manha e tarde, no
periodo de marco a maio de 2019. No entanto, € importante salientar uma certa resisténcia por
parte de alguns funciondrios ao responder as questdes propostas, o que por si s6 ja demonstra
de forma subjetiva o ambiente motivacional do HC. Os motivos dados para ndo responder
perpassam pela falta de tempo devido a grande demanda de tarefas e pacientes. Na tabela 1

temos os dados da amostra:

Tabela 1 — Dados da Amostra

Variaveis Entrevistados Frequéncia %0

N Homens 6 9,8
Género (n = 61) Mulheres 55 90,2
Até 23 anos 3 5,2

De 23 a 31 anos 14 24,1
Idade (n = 58) De 32 a 43 anos 22 37.9
Mais de 44 anos 19 32,8

1° grau incompleto 2 3,2

1 grau completo e 2 4 6.3

incompleto
Escolaridade (n = 63) 2° grau completo 35 55,6
superior incompleto 8 12,7
superior comp}eto/pos 14 2222
graduacgao

H4 ¢ t4 Até 5 anos 28 452
a q“:‘“ ;’S anos estad " NMais de 5 até 10 anos 14 22,6

noa E‘lf‘_egz“)’reg” Mais de 10 até 15 anos 6 9,7
- Mais de 15 anos 14 22,6

1 vincul ¢ Terceirizado 0 0

Quio:,;nscel:l (;oil;;?:n a Prazo determinado 2 3,2
Efetivo 60 95,2

trabalho (n = 63) Outo 1 1.6

Fonte: Dados da pesquisa

Pode-se constatar pelos dados anteriores que a maioria dos respondentes € do sexo
feminino, totalizando 90,2 %. A idade com maior porcentagem € de 32 a 43 anos, somando
37,9%; ja a de menor porcentagem, 5,2%, € a de pessoas com até 23 anos. Em relacdo a
escolaridade, sujeitos com 2° grau completo sdo a grande maioria, com 55,6%; enquanto os que
possuem ensino superior completo/pds-graduacio equivalem a 22,22%, sendo que 12,7% estao
cursando ou nao concluiram a graduacdo. Com 3,2 % estdo as pessoas com 1° grau incompleto

e, com 6,3%, estdo os individuos com 2° grau incompleto. O tempo de empresa de maior
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porcentagem € o de até 5 anos com a importancia de 45,2%, as pessoas com mais de 5 até 10
anos, com 22,6% e o mesmo valor para pessoas com mais de 15 anos de empresa; bem como,
os individuos com mais de 10 até 15 anos apresentou a menor frequéncia com 9,7%. Com

relac@o ao vinculo com o seu local de trabalho a maioria, 95,2%, tem contrato efetivo.

4.3 ESTATISTICA DESCRITIVA DAS DIMENSOES

A escala MWMS estd constituida por 19 questdes, a mesma analisa o grau de Motivacao
para o Trabalho e estd subdividida em seis fatores: a Desmotivacdo, Regulacdo Extrinseca
(Social), Regulacao Extrinseca (Material), Regulacdo Introjetada, Regulacdo Identificada e
Motivacdo Intrinseca. A tabela 2 apresenta o resultado global dos seis fatores do instrumento
utilizado neste trabalho, com suas dimensdes tedricas, com a apresentacdo da média, mediana,

moda, desvio padrao e coeficiente de variancia encontrados na andlise dos resultados.

Tabela 2 — Anélise descritiva das dimensoes.

Dimensoes Média Mediana Moda Desvio Padrao  Coeficiente de
Varidncia

Desmotivacao 1,01 1 1 0,07 0,07
Regulaciio extrinseca-social 1,38 1 1 1,12 0,82
Regulacio extrinseca- 2,65 2 1 1,97 0,74
material

Regulacio introjetada 2,71 1 1 2,43 0,90
Regulacio identificada 5,93 7 7 1,69 0,28
Motivacio intrinseca 5,66 7 7 1,70 0,30

Fonte: Dados da pesquisa

Por meio dos resultados demonstrados, destaca-se que a desmotivacdo apresenta a
menor média, pois a mesma indica a discordancia com as varidveis apresentadas, se
comparando com as demais e o coeficiente de variancia, que se apresentou menor referente as
respostas dos participantes. A moda e a mediana variaram entre 1, 2 e 7 em todas as dimensdes.
A regulacdo extrinseca (social), regulacdo extrinseca (material) e regulacdo introjetada,
apresentaram médias semelhantes e, através do coeficiente de variancia, nota-se uma
homogeneidade das respostas dos pesquisados.

As dimensdes regulacdo identificada e motivagdo intrinseca demonstraram as maiores
médias e também se percebe uma homogeneidade nas respostas dos participantes, exposto pelo

coeficiente de varidncia que se apresentaram baixos com relacdo a regulacao extrinseca (social),
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regulacdo extrinseca (material) e regulacdo introjetada. Na sequéncia, serd realizada uma

andlise detalhada de cada fator.
4.3.1 Desmotivacio

A desmotivacdo € caracterizada pela inexisténcia de motivo, ou seja, a pessoa ndo tem
qualquer disposicao para a atividade que realiza, o seu trabalho é totalmente desvalorizado, nao
manifestando nenhum controle para a realizacao (FIDELIS, 2016). A andlise estatistica do fator

desmotivacdo aplicada aos funciondrios do Hospital de Caridade estd representada na Tabela 3.

Tabela 3 - Varidveis do fator Desmotivacao e o resultado da andlise descritiva

Desvio Coeficiente
Variaveis Média Mediana Moda ~ de
Padrao A .
Variancia
Nao me esfor(;? porque na verdade sinto que o 1.02 1 1 0.13 0.12
meu trabalho é uma perda de tempo.
Eu faco pouco porque penso que este trabalho
~ . 1 1 1 0 0
nao é merecedor de esforcos.
Eu nio sei por que estou neste trabalho, ja que | | | 0 0

¢ um trabalho inutil.

Fonte: Dados da pesquisa

Podemos perceber, ao observar a tabela 3, que se obteve respostas frequentes em todas
as perguntas, a média, mediana e a moda apresentaram praticamente o mesmo resultado, o que
caracteriza que nao hd falta de intencdo para o trabalho. O coeficiente de variancia apresentou
um baixo valor nas trés perguntas caracterizando homogeneidade nas respostas. Ou seja, existe
a disposi¢do para o trabalho, ndo identificando a desmotivacdo, as atitudes dos funciondrios
permanecem iguais nao sendo necessario obter estimulos ou recompensas para a realiza¢ao das
suas funcOes. Machado (2016) destaca que essa situacdo pode ser classificada como
automotivacao, a motivagao intrinseca, isto €, a pessoa sente interesse pela tarefa desempenhada
e encontra estimulos dentro de si para atingir seus objetivos.

Sendo assim, o grupo de funcionarios entrevistados ndo estd desmotivado para o
trabalho, ou seja, os dados demonstram, de forma bastante clara, que ndo hd desmotivacao no
HC. No entanto, pode-se observar que existem ocorréncias que podem afetar a motivacao
desses trabalhadores, como o excesso de trabalho, por exemplo. Os motivos principais para isso

sdo a falta de alguns colaboradores que, por motivos de saude e outras situacdes, se ausentavam
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do trabalho, sobrecarregando os demais. Também, pode-se salientar a falta de reconhecimento

por parte dos lideres e gestores e a falta de um bom relacionamento entre as equipes de trabalho.

4.3.2 Regulacao extrinseca (social)

A motivacdo extrinseca social é considerada através do reconhecimento no meio social
e profissional. Segundo Machado (2016), é muito importante esse reconhecimento, pois faz
com que a pessoa busque melhores resultados para a organizacdo e, também, traz a sensacao de
ganho, bem como o sentimento de competéncia que é demonstrado através do reconhecimento
do trabalho pelo profissional e pelos outros. A andlise estatistica do fator regulacdo extrinseca

(social) aplicada aos funciondrios do Hospital de Caridade estd representada no Quadro 4.

Tabela 4 - Varidveis do fator Regulacdo Extrinseca (social) e resultado da anélise descritiva

Coeficiente

e . L. . Desvio de
Variaveis Média Mediana Moda - NI
Padrao Variancia

Para obter a aprovacio de outras pessoas
(por exemplo, 0os meus superiores, 0s meus 1,35 1 1 1,03 0,77
colegas, a minha familia, os clientes...).

Porque outras pessoas me respeitarao
mais (por exemplo, os meus superiores, 0s

. . 1,52 1 1 1,33 0,87
meus colegas, a minha familia, os
clientes...).
Para evitar ser criticado por outras
pessoas (por exemplo, os meus superiores, 1.5 | | 0.97 0.77

os meus colegas, a minha familia, os
clientes...).

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme os resultados apresentados na tabela 4, a média se manteve semelhante nas
trés perguntas, a moda e a mediana ficaram constantes, o que representa que ndo concordaram
com as afirmativas e que nio necessitam do reconhecimento de lideres, familiares e colegas
para se sentirem mais motivados. J4 o desvio padrdo e o coeficiente de varidncia na questao
“porque outras pessoas me respeitardo mais” teve valores elevados, o que nos mostra que as
respostas foram heterogéneas. No entanto, nas questdes “para obter a aprovagdo de outas
pessoas” e “para evitar ser criticado por outras pessoas”, os valores foram baixos caracterizando
uma homogeneidade nas respostas. Desta forma, pode-se perceber que os trabalhadores do HC
ndo consideram que serdo mais respeitados, aprovados ou para serem menos criticados por

outras pessoas, isso se deve ao fato de que sdo profissionais que enfrentam situacdes delicadas
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todos os dias e que sd@o muitas vezes alvos de criticas por parte da populagdo que alguma vez
ndo se satisfez com o atendimento, ou com os servigcos prestados. Nesse sentido, entendemos
que estes profissionais ndo trabalham para ter o reconhecimento social, tampouco para ter a

aprovacdo de terceiros.

4.3.2 Regulacao extrinseca (material)

A motivagdo extrinseca material também € um fator importante, pois as recompensas
financeiras trazem sentido ao trabalho, a mesma esté relacionada com a independéncia, isto &,
possibilita que o individuo possa prosperar e realizar os seus projetos de vida (MACHADO,
2016). A analise estatistica do fator regulacdo extrinseca (material) aplicada aos funciondrios

do Hospital de Caridade esta representada na tabela 5.

Tabela 5 - Varidveis do fator Regulacdo Extrinseca (material) e resultado da andlise descritiva

Desvio Coeficiente
Variaveis Média Mediana Moda ~ de
Padrao A .
Variancia
Porque somente se me esforcar o suficiente no
meu trefbalho conseguirei recompensas 2.35 | | 1.94 0.82
financeiras (por exemplo, do meu empregador,
dos meus superiores hierarquicos...).
Porque somente se me esforcar o suficiente no
meu trabalho poderao me oferecer mais
estabilidade no trabalho (por exemplo, 0 meu 2,83 2 ! 2,04 0,72
empregador, os meus superiores hierarquicos...).
Porque me arrisco a perder meu trabalho se nao 278 2 1 1.95 070

me esforcar o suficiente.

Fonte: Dados da pesquisa

Com relag@o a motivacdo extrinseca (material), a menor média tabulou 2,35, na pergunta
“porque somente se me esforcar o suficiente conseguirei recompensas financeiras”; ja nas
questdes “porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho poderdo me oferecer
mais estabilidade no trabalho” e “porque me arrisco a perder meu trabalho se ndo me esforgar
o suficiente” as médias contabilizaram 2,83 e 2,78, respectivamente. A moda e a mediana na
primeira questdo foi de 1, enquanto na segunda e terceira questdo apresentou a mediana 2 e a
moda 1. O desvio padrdo e coeficiente de variancia obtiveram valores elevados caracterizando
heterogeneidade nas respostas dos pesquisados. Ou seja, os funciondrios nao se sentem
motivados pelas recompensas financeiras, pode-se levar em consideragao o fato de os salarios

dos mesmos estar sempre parcelado e atrasado. Machado (2016) ressalta que “além da
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remuneracdo, as recompensas financeiras também podem ser indiretas, caracterizando por
folgas ou dispensas ao trabalho sem que haja prejuizo financeiro ao trabalhador”, o que nao é
possivel no HC, pois nao ha funciondrios suficientes para substituir na escala, caso acontecesse

esse tipo de recompensa.

4.3.3 Regulacio Introjetada

Segundo Lens, Matos e Vansteenkiste (2008), na regulacio introjetada a pessoa aceita
para ela mesma a causa externa para a atividade, sem assumir como um motivo pessoal, ou sem
de fato internalizd-la. A atitude serd mais autdnoma quanto mais internalizado esse regulamento
for. A andlise estatistica do fator regulacdo introjetada, aplicada aos funcionérios do Hospital

de Caridade, estd representada na tabela 6.

Tabela 6 - Variadveis do fator Regulagdo Introjetada e resultado da anélise descritiva

Desvio Coeficiente
Variaveis Média Mediana Moda ~ de
Padriao N
Variancia
Porque preciso provar a mim mesmo(a) que 2,48 1 1 2,27 0,92
consigo.
Porque me faz sentir orgulho de mim mesmo(a). 5,59 7 7 1,97 0,35
Porque senio eu vou sentir vergonha de mim 1,29 1 1 0,96 0,74
mesmo(a).
Porque sendo me sinto mal comigo mesmo(a). 1,51 1 1 1,39 0,92

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os resultados da tabela 6, a pergunta “porque me faz sentir orgulho de
mim mesmo (a)”, apresentou a maior média com 5,59; o coeficiente de variancia mostrou-se
baixo indicando homogeneidade nas respostas, a mediana e a moda apresentaram valor 7. Ja na
questdo “porque preciso provar a mim mesmo (a) que consigo”, mostrou-se média 2,48 e, pelos
valores do desvio padrdo e coeficiente de variancia, nota-se que uma houve uma diferenca nas
respostas dos entrevistados. Nas demais questdes a média foi semelhante e a moda e mediana
apresentaram valor 1, as respostas, entdo, foram homogéneas nessas questdes. Isso indica que
estes profissionais podem mostrar a si mesmos que sdo capazes de cumprir o seu trabalho e que

sdo motivados pelos proprios sentimentos de orgulho em trabalhar no HC.
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4.3.4 Regulacao identificada

Na regulacdo identificada a pessoa reconhece os principios de um comportamento com
0s seus proprios principios e propdsitos, elas sentem mais liberdade e animo, pois o
comportamento € semelhante com seus objetivos e identificacdes pessoais (MACHADO,
2016). A andlise estatistica do fator regulacdo identificada, aplicada aos funciondrios do

Hospital de Caridade esta representada na tabela 7.

Tabela 7 - Varidveis do fator Regulacdo Identificada e resultado da andlise descritiva

Desvio Coeficiente
Varidveis Média Mediana Moda ~ de
Padrao N
Variincia
Porque pessoalmente considero importante 5,97 7 7 1,73 0,29
esforcar-me neste trabalho.
Porque esforcar-me neste trabalho esta 5,87 7 7 1,77 0,30
alinhado com meus valores pessoais.
Porque esfor¢ar-me neste trabalho tem um 5,94 7 7 1,57 0,27

significado pessoal para mim.

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados da tabela 7 apresentaram médias constantes entre s1,5,97, 5,87, 5,94, bem
como respostas homogéneas, observado nos baixos valores do coeficiente de variacdo: 0,29,
0,30, 0,27, respectivamente. Ainda, apresentou moda e mediana 7 o que indica que estes
trabalhadores representam estarem motivados através de sentimentos de ligagdo com seus
valores pessoais, autonomia e competéncia. Lens, Matos e Vansteenkiste (2008, p. 19)
ressaltam que “a regulacao identificada significa que a razdo para fazer alguma coisa ¢ ainda
de origem externa, mas em parte ja é algo também interno, porque o individuo percebe a razao
pessoalmente importante”. Em outros termos, desempenhar o seu trabalho estd ligado com os
seus valores internos e com as suas crencas pessoais, fazendo com que suas atitudes tenham
significado. O motivo que os faz exercer suas atividades, portanto, estao menos relacionados
com obter aprovagao e recompensas, ou para nao ser submetido a puni¢des ou criticas; e, apesar
das condicdes e do ambiente de trabalho, eles tentam realizar as suas fun¢des da melhor forma

possivel e consideram importante empenhar-se em seu trabalho.
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4.3.5 Motivacao intrinseca

A motivacdo intrinseca compreende o interesse em uma atividade e, por tal motivo,
sentem satisfacdo verdadeira na realizacdo dessa tarefa (MACHADO, 2016). A andlise
estatistica do fator motivagao intrinseca, aplicada aos funciondrios do Hospital de Caridade,

estd representada na tabela 8.

Tabela 8 - Varidveis do fator Motivacao Intrinseca e resultado da anélise descritiva

Desvio Coeficiente
Variaveis Média Mediana Moda ~ de
Padrao .
Variancia
Me esforco porque fazer o meu trabalho me 5.5 6 7 1,78 0.34
diverte.
Porque o que faco no meu trabalho é 5.70 7 7 1,74 0.30
estimulante.
Porque o trabalho que faco é interessante. 6,03 7 7 1,49 0,25

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a andlise da motivacao intrinseca, a média foi semelhante em todas as
perguntas, com os valores obtidos no coeficiente de variancia podemos perceber que houve
homogeneidade nas respostas dos entrevistados. A moda e a mediana na questao “me esforco
porque fazer o meu trabalho me diverte” foi de 7 e 6; e nas demais questdes, contabilizou-se
média 7, indicando que o grupo que participou da pesquisa sente-se motivado quando percebe
que o seu trabalho € estimulante e interessante. Delgado (2017) salienta que a motivagdo
intrinseca representa atitudes livres e verdadeiras sem interesses ou necessidades; é, nesse
sentido, exclusivamente pelo fato de sentir satisfacdo pelo trabalho que realiza, manifestado
pelo desejo de desempenhar uma tarefa que lhe traz entusiasmo sem interesses e consequéncias.
Isso € perceptivel no HC, uma vez que os profissionais consideram o seu trabalho interessante

e tem satisfacdo em realizar suas tarefas.
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5 CONSIDERA COES FINAIS

O presente estudo teve por objetivo analisar a percep¢ao dos trabalhadores do Hospital
de Caridade de Palmeira das Missdes em relagdo aos fatores motivacionais mensurados pela
escala MWMS, desenvolvida por Gagné et al. (2014). Esse instrumento € subdividido em seis
fatores: Desmotivacdo, Regulacdo Extrinseca (Social), Regulacdo Extrinseca (Material),
Regulacdo Introjetada, Regulacio Identificada e Motivacdo Intrinseca.

Com base nos resultados apresentados, damos énfase a Regulacdo Identificada que
apesar do comportamento decorrer de motivagdes externas, presume-se que esse
comportamento € moderadamente autdnomo, pois esses profissionais identificam o quao
importante € o trabalho que desempenham e o associam a seus valores pessoais. Em segundo
lugar, elencamos a motivacdo intrinseca, ou seja, esses trabalhadores sentem satisfacdo em
realizar o seu trabalho. Na sequéncia, o fator Regulacdo Introgetada que compreende o
sentimento de orgulho em trabalhar no HC. Posteriormente, assomam-se a regulacao extrinseca
material, a regulacdo extrinseca social e a desmotivacdo. Sendo que a primeira ndo se mostrou
como um importante motivador, observa-se que os funciondrios realmente gostam do que fazem
e o saldrio, apesar de ser um fator importante, ndo € fator determinante na motivacao desses
trabalhadores.

Contudo, é importante ressaltar que o tema estudado a partir da experiéncia dos
profissionais do HC, através da percep¢do obtida, demanda medidas para diminuir os fatores
que impulsionem a desmotivacdo, o que pode influenciar negativamente na qualidade dos
servicos prestados e, também, na propria vida do funcionério.

Desse modo, torna-se relevante que a gestdo do HC conheca os seus funciondrios e os
fatores que os motivam, pois, tendo esse conhecimento a instituicio ganha nos quesitos
qualidade e produtividade. Assim, fatores como relacdes de trabalho saudaveis, satisfagao no
trabalho em equipe e comprometimento sdo elementos importantes a serem considerados para
amplificar a motiva¢do do quadro de funcionarios.

Nota-se, no entanto, que existe uma dificuldade na abordagem do tema motivacdo no
hospital, por razdo da escassez dos seguintes recursos: a) pessoas, a caréncia de pessoal faz com
que os profissionais realizem longas jornadas de trabalho; b) financeiros, a falta de recursos
financeiros gera uma série de consequéncias como o atraso e, até mesmo, o parcelamento dos
saldrios dos funciondrios, fator que faz com que alguns trabalhadores procurem por um segundo

emprego a fim de complementar os seus proventos; ¢) materiais, a escassez de recursos
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materiais dificulta a realiza¢do do trabalho, comprometendo, entdo, a satisfacio dos mesmos
em relacdo ao seu desempenho.

Desta forma, é relevante que a motiva¢do seja considerada como uma estratégia
necessaria e que é capaz de executa-la dentro do hospital; recomenda-se que a institui¢ao analise
os fatores de insatisfacdo no trabalho, na tentativa de identificar e reduzir os seus efeitos, para
que esses profissionais consigam prestar um melhor atendimento, o que implica diretamente no
éxito dos propdsitos da instituicao.

Em relacdo as limitagdes do estudo, € importante destacar que o tema de pesquisa —
motivacdo — € um tema delicado; e os entrevistados sofrem influéncias internas e externas, que
os fazem acreditar que devem dar a resposta mais conveniente possivel, mesmo que as suas
atitudes se diferenciem do que foi respondido. Ressalta-se ainda que muitos funcionérios ndao
dispunham de tempo para responder ao questiondrio, por estarem em seu local de trabalho, e
alguns ndo demonstraram interesse em responder a pesquisa.

Nesta pesquisa optou-se por ndo estudar a relagdo das varidveis sociodemogéficas sobre
as varidveis apresentadas. Desse modo, configurando uma indicacdo para estudos futuros:
considerar o efeito das varidveis sociodemogréficas nas varidveis estudadas. Da mesma forma
que pesquisas de mesma natureza em outros ramos e diferentes atividades das aqui estudadas.

Portanto, o tema motivagdo é de grande relevancia para as organizacdes e precisa ser
frequentemente estudado, pois o mundo e a sociedade estao em constante crescimento e, nesse
processo, as necessidades se modificam de forma repentina. Sendo assim, entender a motiva¢ao
e mudar as estratégias utilizadas nas organizacOes, faz com que aumente a satisfacdo do
profissional o que implica num melhor rendimento do mesmo e, por extensdo, haja uma

melhoria na qualidade dos produtos e servigos oferecidos pela empresa.
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