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RESUMO

As organizagbes estdo priorizando questbes relacionadas ao comportamento
organizacional, baseando-se na satisfacdo e motivacdo de funcionarios, tema que esta
sendo visto como aspecto de influéncia sobre o desempenho dos mesmos, alcance das
metas e cumprimentos dos objetivos da organizacdo, ocasionando 0 sucesso ou até mesmo
o fracasso da mesma. A presente pesquisa enfatiza a satisfacdo dos colaboradores do
Hospital Universitario Lauro Wanderley. Como instrumento de pesquisa utilizou-se um
questionario objetivo para subsidiar a andlise dos dados. Os resultados obtidos demonstrou
gue os colaboradores, encontram-se, de modo geral, satisfeitos com os fatores analisados,
contribuindo para um ambiente de trabalho agradavel e para o bom desempenho das
atividades dos colaboradores.

Palavras-chave: comportamento organizacional, satisfagéo, motivagao.

ABSTRACT

Organizations are prioritizing issues related to organizational behavior, based on employee
satisfaction and motivation, which is being viewed as an aspect of influence on their
performance, achievement of goals and compliance with organizational objectives, leading to
success or even even the failure of it. The present research emphasizes the satisfaction of
the employees of the Lauro Wanderley University Hospital. As a research instrument, an
objective questionnaire was used to support the analysis of the data. The results showed that
the employees are, in general, satisfied with the analyzed factors, contributing to a pleasant
work environment and to the good performance of employees' activities.

Keywords: organizational behavior, satisfaction, motivation.

1 INTRODUCAO

Atualmente, as organizagfes destinam-se a alcancar o nivel maximo de eficacia
organizacional, e para isto € de grande relevancia entender o estudo do comportamento
organizacional dentro das empresas aliado ao conhecimento do nivel de satisfacdo dos

colaboradores desta.

O elemento humano deve estar no topo das prioridades dentro das organizacoes,
uma vez que é através dele que e empresa pode alcancar seu sucesso, como também ser
responsavel pelo seu fracasso, afinal € pouco provavel que as organizacdes atinjam um
nivel satisfatério sem o comprometimento dos colaboradores. O servidor motivado
proporcionard a empresa alta produtividade, assiduidade e empenho em suas atividades

favorecendo assim o ambiente de trabalho.



O presente trabalho foi realizado no Hospital Universitario Lauro Wanderley — UFPB,
localizado no municipio de Jodo Pessoa — PB, filial da Empresa Brasileira de Servigcos
Hospitalares — EBSERH. Trata-se de uma empresa publica, vinculada ao Ministério da
Educacgdo — MEC, criada através da Lei n® 12.550/2011 para gerir e administrar os Hospitais

Universitarios Federais.

Considerando o cenério do setor publico, as organizacdes devem ter a preocupacao
em viabilizar um ambiente propicio as boas condicbes de trabalho, um ambiente favoravel
para garantir a motivacdo dos colaboradores, uma vez que 0S mesmos ja conquistaram a
estabilidade e necessitam de motivacdo para manter um bom desempenho na realizagdo

das suas atividades laborais.

Um bom ambiente de trabalho possibilita que o funcionario sinta prazer em estar
naquele meio, favorecendo o empenho dos mesmos e potencializando os resultados
almejados pela empresa. Nessas condi¢cées é importante estudar os fatores que levam a
motivacdo dos colaboradores como o estudo realizado por Frederick Herzberg baseado na

Teoria dos Dois Fatores.

Diante do exposto, este trabalho tem o objetivo de responder a seguinte questéo:
como o comportamento organizacional afeta no desempenho dos servidores? Assim como
verificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores do Hospital Universitario Lauro Wanderley,
através da Teria dos Dois Fatores que enfatiza os componentes da satisfacdo e

insatisfacao.

1.1 OBJETIVO GERAL

Analisar como o0 comportamento organizacional afeta no desempenho dos
colaboradores do Hospital Universitario Lauro Wanderley com base na Teoria dos Dois
Fatores de Herzberg.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Verificar o nivel de satisfacdo dos servidores do Hospital Universitario Lauro
Wanderley.

b) Identificar as possiveis consequéncias do nivel de satisfacao sobre o desempenho
dos servidores.

c) Propor melhorias para elevar o nivel de satisfagdo dos servidores do Hospital
Universitario Lauro Wanderley.



2 METODOLOGIA DA PESQUISA

2.1 CARATERIZAGAO DA PESQUISA

O trabalho em tela teve o intuito de analisar e verificar a importancia do estudo do
comportamento organizacional assim como sua influéncia no nivel de satisfacdo dos

empregados publicos do Hospital Universitario Lauro Wanderley — EBSERH/UFPB.

A pesquisa realizada no hospital quanto a caracterizacdo é classificada como
pesquisa de campo, uma vez que foi realizada através de coleta de dados, juntamente com

andlise e interpretacdo de ocorréncias e fatos decorridos na empresa publica em questao.

Ao gque se refere a abordagem adotada, a pesquisa é considerada qualitativa, pois
trata-se de uma pesquisa a qual serd interpretada e mensurada as percepg¢des dos
funcionérios da organizagéo, assim como o relacionamento com os demais servidores, para
posterior analise e verificacdo dos resultados quanto ao clima organizacional e o nivel de

satisfacao dos colaboradores.

Quanto ao tipo de pesquisa adotada, refere-se a pesquisa descritiva através do
método dedutivo, objetivando a interpretacdo do nivel de satisfacdo dos mesmos, assim
como menciona Vieira (2002, p. 65, apud CHURCHILL, 1987), “a pesquisa descritiva
objetiva conhecer e interpretar a realidade sem nela interferir para modifica-la”, além de

apresentar as caracteristicas e particularidades dos respondentes.

2.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

O universo da pesquisa foi direcionado para os empregados que fazem parte da area
administrativa do Hospital Universitario Lauro Wanderley, compondo um total de 127

servidores administrativos.

A coleta de dados foi realizada através de questionario disponibilizado online por
meio do Google Docs, a qual foi executada por conveniéncia com 40 servidores da referida
area, tratando-se de uma amostra nao probabilistica, uma vez que foram selecionados os

respondentes com foco apenas na area administrativa do Hospital.



2.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coleta de dados utilizado foi 0 questionario fechado, fazendo uso
da Escala Likert, que tornou possivel analisar e identificar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores, permitindo fidelidade nos resultados para garantiir a seguranca das
informagdes as quais subsidiaram a andlise dos resultados, que através destes verificou-se
0s possiveis fatores de influéncia no comportamento organizacional, e por conseguinte, o

desempenho das atividades dos colaboradores da organizagéo estudada.

O questionario aplicado contou com 16 assertivas com niveis de concordancia que
foram selecionadas pelos respondentes em formato de escala linear, sendo “1” discorda
totalmente da afirmativa; “2” discorda parcialmente da afirmativa; “3” considera indiferente a
afirmativa; “4” concorda parcialmente com a afirmativa e “5” concorda totalmente com a
afirmativa. Os resultados obtidos foram avaliados e associados de acordo com o contetdo

da Teoria de Herzberg, em relagcéo aos fatores motivacionais e higiénicos.

2.4 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

A andlise dos dados foi realizada por meio de tabulacao de dados obtidos dos niveis
de concordancia da Escala Likert, buscando identificar e analisar o nivel de satisfacdo no
ambiente de trabalho ao qual estdo inseridos, fundamentado nos fatores motivacionais
(contetildo do cargo) e higiénicos (extrinsecos ao cargo) da Teoria dos Dois Fatores de

Herzberg.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional analisa a conduta das pessoas em seu ambiente
de trabalho e a forma que esta influencia no ambiente, bem como seu impacto nas pessoas,
grupos e na estrutura em geral da organizacdo. Ele esté intrinsicamente ligado a satisfacao

dos colaboradores dentro das organizacdes, e é através dele que podemos observar esse



impacto que os individuos e grupos tém em relagédo as suas atitudes atentando para o nivel

de satisfacéo dos colaboradores.

Trata-se do estudo e andlise das acbes das pessoas, sua forma de agir, perceber,
pensar e decidir, assim como aponta Bergue (2012), esse estudo € de grande relevancia
para proporcionar que a organizacdo alcance a eficacia organizacional, através dele os
gestores das organiza¢des conhecem as necessidades dos funcionarios podendo implantar
programas de motivacdes e incentivos contribuindo assim para a satisfacdo dos

colaboradores evitando o absenteismo e rotatividade dos mesmos.

3.1.1 Ainfluéncia do comportamento organizacional dentro das organizacfes

O estudo do comportamento organizacional vem ganhando destaque e importancia
dentro das empresas, uma vez que, o mesmo afeta diretamente no desempenho das
atividades das pessoas em seu ambiente de trabalho. Um colaborador satisfeito gera
inameros beneficios para a instituicdo, tornando o ambiente de trabalho prazeroso,
contribuindo assim para a eficacia organizacional e para o sucesso da organizagéo que esta

relacionado ao aspecto humano.

O nivel de satisfacdo dos funcionarios € algo que afeta diretamente no desempenho
de suas atividades, no qual atingindo essa satisfacdo a empresa tera um servidor motivado
e produtivo, inclusive evitando o absenteismo, como também contribuindo para uma boa
gestdo de recursos humanos 0s quais serdo minimizados os problemas pessoais
colaborando para o cumprimento das metas/objetivos com o alcance de resultados positivos
(CHIAVENATO, 2014).

Alguns fatores podem interferir e influenciar nas acdes e atitudes das pessoas dentro
das organizacdes, sendo eles fatores internos como o n&o reconhecimento do trabalho por
parte do gestor, a falta de motivacéo, auséncia de programas de progressdo salarial, entre
outros varios motivos os quais podem prejudicar severamente a produtividade do servidor.
Portanto, servidores incentivados e motivados podem propiciar beneficios a empresa
ocasionando em uma melhor qualidade de vida dentro da organizacdo para todos os
envolvidos (CHIAVENATO, 2014).

Da mesma forma que o servidor motivado e satisfeito tende a trazer beneficios para
a empresa, o servidor insatisfeito pode influenciar diretamente no ndo cumprimento das

metas da organizacdo, e desta forma ocasionar o fracasso da mesma. E por este motivo



gue atualmente as empresas (gestores) estdo investindo cada vez mais na satisfacdo de
seus clientes internos, os quais tém ligacdo direta com o0 sucesso ou fracasso da
organizacao (CHIAVENATO, 2014).

De acordo com Robbins (2006, p. 6), “o comportamento organizacional se preocupa
com o estudo do gque as pessoas fazem nas organizacdes e de como este comportamento
afeta no desempenho das empresas”. Diante desse contexto temos o comportamento
organizacional como um fator influencidvel que esta relacionado a produtividade,
rotatividade, absenteismo e o desempenho em geral do servidor. Assim como pode interferir
na satisfacdo, motivacao e tomadas de decisdes, ou seja, no clima organizacional como um

todo.

3.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL X SATISFAGCAO E INSATISFAGCAO

Levando em consideragdo que o comportamento organizacional esta relacionado a
satisfacdo e insatisfagdo dos funcionarios, existem alguns fatores que podem interferir no
nivel de satisfacdo dos servidores, como por exemplo, 0 ambiente de trabalho e a equipe de
funcionérios, satisfacdo com a fungdo que desempenha, o reconhecimento salarial, assim

como o reconhecimento do trabalho por parte dos gestores.

Alguns elementos sao de extrema importancia para entendermos esse nivel de
satisfacdo e insatisfacdo das pessoas em seu ambiente de trabalho e o estudo do
comportamento organizacional € de grande relevancia para esse entendimento, pois além
de identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores, pode sanar dificuldades
comportamentais com o intuito de motivar e preservar a satisfacdo das pessoas dentro da

organizacgéao.

3.2.1 Componentes da satisfacéo e insatisfacao

Segundo Robbins (2006), existem algumas variaveis dependentes que funcionam
como fatores essenciais que estdo diretamente ligadas ao comportamento organizacional e
consequentemente a satisfacdo e insatisfacdo das pessoas no seu ambiente de trabalho,
como por exemplo, o aumento do desempenho e da produtividade, assim como a
diminuicdo da rotatividade, fazendo com que o funcionario permaneca por mais tempo na

organizacgao.



A produtividade € uma dessas variaveis, e através dela a organizagdo esta mais
propicia para atingir a eficacia e eficiéncia na execugcdo das atividades desempenhadas
pelos servidores, inclusive, o funciondrio satisfeito cumpre suas atividades desempenhando
muitas vezes funcdes que ndo fazem parte das suas obrigacOes rotineiras (ROBBINS,
2006).

Além da produtividade, tem-se o absenteismo e a rotatividade incluidos nos fatores
relacionados a satisfacdo e insatisfacdo. O absenteismo é caracterizado pelas faltas dos
funcionarios ao trabalho, ocasionando a quebra e descontinuidade das atividades, como
também a prorrogagéo de decisfes aos quais depende de tal funcionario, interrompendo e
tardando a concluséo do servico (ROBBINS, 2006).

Em relacdo a rotatividade, este € um elemento proveniente da insatisfacdo, uma vez
que o funcionario insatisfeito buscard melhorias acarretando na entrada e saida constante
de pessoas dentro da empresa, além de custos na contratacdo de um novo colaborador,
como também na descontinuidade do servi¢co, uma vez que o novo colaborador precisara de

treinamentos para exercer suas atividades (ROBBINS, 2006).

Para as organizagdes essas variaveis podem ser extremamente prejudiciais, pois
tanto a qualidade da produtividade quanto a falta do funcionario e a perda dele
comprometem a eficacia da organizacdo. E nos dias de hoje, é de grande importancia que
as empresas tenham, em seu quadro, funcionarios que realizem atividades que vao além

dos seus deveres rotineiros.

3.3 TEORIA DE HERZBERG

Algumas teorias foram estabelecidas para facilitar o entendimento da satisfagéo dos
funcionérios e suas motivagfes em seu ambiente de trabalho, entre elas est4 a Teoria dos

Dois Fatores, também conhecida como Teoria de Herzberg.

Conforme a Teoria de Herzberg apontada por Bergue (2012, p. 28), “ha um conjunto
de fatores que responde pela satisfacdo e outro conjunto de fatores que responde pela
insatisfacdo do individuo no trabalho”. Frederick Herzberg acreditava que os fatores
motivacionais estavam relacionados a satisfacdo dos funcionarios (fatores intrinsecos) e os

fatores higiénicos relacionados a insatisfagdo dos empregados (fatores extrinsecos).

Herzberg compilou o0 modelo de sua teoria associando os fatores motivacionais as

atividades dos servidores e desafios das mesmas, correspondem ao trabalho em si, como a



realizacdo dele, o crescimento, 0 progresso e 0 reconhecimento na organizacdo. E os
fatores higiénicos a insatisfacao dos funcionérios, como fatores externos de relacionamentos

interpessoais, seguranca, salario e condi¢des de trabalho.

E importante destacar que a auséncia dos fatores motivacionais ndo gera a
insatisfacdo, porém a auséncia dos fatores higiénicos gera um nivel elevado de insatisfacao.
Freitas (2006, p. 25) enfatiza que “os unicos fatores capazes de motivar os individuos
contribuindo para elevados niveis de satisfacdo sdo os fatores motivacionais sendo que 0s
fatores higiénicos conseguem somente reduzir ou anular a insatisfagdo”. Robbins (2006, p.
135) explica que “a eliminagdo das caracteristicas de insatisfacdo de um trabalho nao o
torna necessariamente satisfatério”. Estando adequados os fatores higiénicos, os
funciondarios ndo estardo insatisfeitos, no entanto, ndo poderemos afirmar que eles estardo
satisfeitos. Para que isso ocorra, a gestdo da organizacdo deve focar nos fatores
motivacionais (em promogdes, crescimento pessoal, reconhecimento e realizagdes), 0s

guais sao responsaveis pela satisfacéo.

Bergue (2012) ao analisar a Teoria dos Dois Fatores menciona que os fatores
motivacionais sdo aqueles que dizem respeito ao conteiddo do cargo (sentimento
relacionado ao seu cargo), como por exemplo, o trabalho em si, a realizagdo, o
reconhecimento, o progresso e a responsabilidade. Em contrapartida os fatores higiénicos
séo aqueles extrinsecos ao cargo (sentimento relacionado & empresa), como as condi¢des
de trabalho, a administragdo da empresa, o salario, as relagbes com o supervisor e 0s

beneficios e incentivos sociais, conforme é demonstrado na Figura 1.

Figura 1: Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Fatores
Motivacionais Higiénicos
Conteudo do Cargo Extrinsecos ao Cargo
Sentimento em relagao ao seu cargo Sentimento em relacéo a sua empresa

1 - O trabalho em si 1 - As condigdes de trabalho
2 - Realizacao 2 - Administracao da empresa
3 - Reconhecimento 3 - Salario
4 - Progresso 4 - Relagdes com o Supervisor
5 - Responsabilidade 5 - Beneficios e incentivos sociais

Fonte: BERGUE (2012, p.28)



Portanto, a gestdo da organizacdo deve voltar sua atencéo principalmente para os
fatores motivacionais, com o intuito de proporcionar satisfacdo aos seus servidores nédo

esquecendo os fatores higiénicos, evitando assim que o servidor se sinta insatisfeito.

3.4 PROGRAMA DE PROGRESSAO

O Plano de Cargos, Carreiras e Salarios da Empresa Brasileira de Servigcos
Hospitalares — EBSERH foi criado pela Lei n® 12.550, de 15 de dezembro de 2011 e tem o
objetivo de “estabelecer uma politica eficaz para a ascenséo profissional dos seus
colaboradores, de acordo com suas aptidées e desempenho; assim como subsidiar o

desenvolvimento no plano de carreiras com vistas a atingir os objetivos da Empresa”.

De acordo com o plano,

as fungBes foram descritas e avaliadas, conforme grau de complexidade e
responsabilidade, classificadas em classes, levando-se em considerag¢éo a
comparacdo com o0s valores salariais identificados em pesquisa de
mercado, sendo que cada classe contém 12 niveis salariais (PLANO DE
CARGOS CARREIRAS E SALARIOS, 2014, p 5).

Para a politica de progressado temos dois tipos: a progresséo horizontal, que ocorre
NOS anos pares e a progressao vertical, que ocorre nos anos impares. Essa politica consiste

no deslocamento/crescimento do empregado em nivel horizontal e vertical.

A Norma Operacional N° 04, de 19 de junho de 2015, da Empresa Brasileira de
Servicos Hospitalares — EBSERH apresenta os critérios e procedimentos para o0s
participantes da Progressao. Para a progressdo horizontal, o servidor altera seu nivel

salarial e poderé concorrer a dois tipos: por mérito e por antiguidade.

Para as duas progressdes, a nota na avaliacdo de desempenho por competéncia é
de grande relevancia para classificagdo. No inicio de cada ano sdo estabelecidas metas
para o cumprimento ao longo dele, ao final é realizada a avaliacdo e atribuidas notas

analisando o cumprimento dos objetivos.

Na progressdo horizontal por mérito, conforme o plano, é analisado o
desenvolvimento funcional do servidor como conhecimento técnico, tomada de decisoes,

assiduidade do servidor, entre outros critérios. Na progressdo horizontal por antiguidade é



analisado o tempo de permanéncia na organizacdo, sendo verificada a listagem de

antiguidade dos servidores.

Para a progressao vertical, o plano menciona que o funcionario alterara de nivel “da
classe ocupada para a imediatamente superior e para o nivel salarial”, e isso ocorrera
quando o empregado alcancar uma evolucdo relacionada a complexidade das suas

atividades.

4 ANALISE DE DADOS

Com a finalidade de cumprir a proposta dos objetivos especificos, este capitulo
aborda a andlise dos resultados da pesquisa aplicada. Considerando o tempo de servigco
dos colaboradores, 75% dos respondentes estdo ha mais de trés anos no Hospital

Universitario.

De acordo com as respostas, avaliou-se que os colaboradores tém ciéncia da
importancia do seu trabalho dentro da organizagdo, uma vez que 80% dos participantes
concordaram totalmente com a afirmativa que desempenham atividades relevantes para o

Hospital.

by

No tocante a motivacdo e sentir prazer em ir trabalhar, 35% dos respondentes
informaram que concordam parcialmente com a afirmacdo e 30% concordam totalmente,
sendo este percentual um ponto positivo para a organizagdo que deve preocupar-se em
manter tal percentual, uma vez que a motivacdo afeta diretamente no desempenho das

atividades dos servidores.

Destaca-se ainda as questdes referentes ao bom relacionamento com os demais
servidores e o relacionamento entre eles, onde se constatou através das respostas que 62%
concordaram totalmente com a afirmativa de manter relacdes amigaveis com os demais
funcionarios, evidenciando vinculos de amizade tornando assim o ambiente de trabalho

agradavel para desenvolvimento das atividades.

Chiavenato (2004) enfatiza a importancia de manter um clima agradavel no ambiente
de trabalho, pois afirma que o mesmo tem influéncia direta ha motivacdo e desempenho dos
colaboradores, obtendo como consequéncia positiva para a organizacdo um alto nivel de
produtividade e empenho dos mesmos. Ele ainda menciona que as recompensas, 0S
conflitos e a estrutura em si, sdo fatores que afetam e comprometem o clima organizacional

e por esta razao merecem atencao.



Ao comparar os resultados apresentados com a opinido do autor supracitado, pode-
se afirmar que a organizacao terd grandes chances de obter éxito no desempenho das
tarefas realizadas pelos colaboradores, pois 0s aspectos analisados podem acarretar em um
comportamento positivo e adequado por parte dos servidores, garantindo que 0s mesmaos se

mantenham comprometidos com os objetivos da empresa.

Outro tema abordado na pesquisa foi a relacdo do servidor com o seu superior,
resultando que 72% dos respondentes concordaram totalmente com a afirmativa que
mantém um bom relacionamento com o seu chefe, revelando assim um percentual positivo e
satisfatorio na relagdo subordinado versus superior hierarquico. Assim como o0
reconhecimento do trabalho, onde 42% concordaram parcialmente que seu superior
imediato reconhece o esforco e empenho dos subordinados, como também os apoiam na
realizacdo das atividades onde 62% responderam que concordam totalmente com a

afirmativa.

Os resultados obtidos corroboram com os conceitos de Herzberg, uma vez que o
reconhecimento no ambiente de trabalho esta relacionado a satisfagdo, onde os fatores
motivacionais podem ocasionar um comportamento organizacional positivo, como
mensurado na questdo do sentimento em relacdo ao cargo que ocupa, onde 40% dos
respondentes concordaram totalmente com a afirmacéo que se sentem realizados em tal
cargo. Diante da Teoria dos Dois Fatores, o gestor deve motivar seu colaborador baseado
nos fatores motivacionais, afinal focando nos fatores higiénicos o resultado seria apenas

funcionarios “nao insatisfeitos” o que difere de satisfacao.

Um dos componentes dos fatores higiénicos da Teoria de Herzberg é o salério, e
constatou-se que 30% dos respondentes afirmaram que esta € a principal razdo para se
sentir motivado, enquanto que 40% dos colaboradores acreditam que a maior motivagéo € o
ambiente de trabalho. O ambiente de trabalho foi considerado adequado por 47% dos
funcionérios, o qual propicia aos colaboradores qualidade de vida e bem estar dentro da
organizacdo. Para 60% dos servidores as instalagfes, maquinarios e recursos materiais

atendem as necessidades e sdo apropriados para o bom desempenho das atividades.

Ressaltou-se ainda a visdo dos respondentes em relagdo a motivacao por parte dos
gestores, onde 35% responderam esse quesito como indiferente e 15% informaram
discordar da afirmativa: “os gestores motivam os colaboradores”. Diante do exposto,
observou-se a importadncia do gestor analisar e entender a necessidade dos seus
colaboradores direcionando a atencéo para os fatores motivacionais aliados ao propésito de
gque todos estdo ali com a mesma missao, analisando a forma que os colaboradores estdo

sendo geridos, e se estdo tendo apoio e subsidio do seu superior hierarquico.



Considerando as respostas do questionario foi perceptivel a insatisfacao no que diz
respeito a motivacdo dos gestores com o0s colaboradores, impactando indiretamente o
proprio gestor, uma vez que a insatisfacdo do colaborador refletira na produtividade da éarea,
inclusive prejudicando a qualidade do trabalho assim como o ndo cumprimento dos prazos

estipulados pelo gestor.

Atualmente, a motivacdo dos colaboradores é tema principal dentro das
organizacdes, afinal pode-se evitar a queda da produtividade, a rotatividade dos
colaboradores e auséncias. Para Chiavenato (2001), a motivacao esta relacionada com o
comportamento provocado pelas necessidades das pessoas e que este esta relacionado as

metas que podem satisfazer essas necessidades.

Em relacdo ao programa de progresséo salarial, 30% dos respondentes consideram
adequada a progressdo horizontal, em contrapartida, identifica-se insatisfacdo com a
progressao vertical, onde 25% respondeu que discordam totalmente da afirmativa que a
politica de progressdo vertical é adequada, isto porque o percentual de contemplados é
minimo e a0 mesmo tempo em que os colaboradores alcangam a vertical retroagem no nivel
da horizontal, considerando tanto perda salarial quanto perda na evolu¢cdo do nivel
horizontal conquistado anteriormente, podendo ocasionar falta de interesse e compromisso

com as metas propostas aos colaboradores no inicio de cada ano.

4.1 CUMPPRIMENTO DOS OBJETIVOS PROPOSTOS NA PESQUISA

De acordo com os dados apresentados, certificamos o cumprimento do primeiro
objetivo, o0 mesmo foi atendido ao constatar o nivel regular de satisfacdo dos colaboradores

do Hospital Universitario Lauro Wanderley.

No tocante as consequéncias referentes ao nivel de satisfacdo e ao desempenho
dos colaboradores, evidenciamos que os funcionarios desenvolvem suas atividades com
comprometimento, inclusive realizados com o cargo que ocupa e com o0 ambiente de
trabalho o qual fazem parte, percepcdo esta que foi possivel identificar através das
respostas positivas relacionadas ao cargo, relacionamento entre servidores, reconhecimento

e apoio do superior hierarquico na execucao das tarefas.

Em contrapartida, observou-se que a motivacdo por parte dos gestores ainda ndo é
considerada satisfatoria para os colaboradores. Portanto, para o cumprimento do terceiro

objetivo sugere-se a implantacdo de um plano de acdo para desenvolvimento de um



trabalho de conscientizacdo com 0s gestores sobre a importancia e impactos da motivacéo
dos colaboradores.

Nesse contexto, o plano contemplaria a¢cdes dos gestores, como por exemplo,
reconhecimento das funcdes desempenhadas pelos colaboradores, assim como o
cumprimento de prazos das mesmas, propiciando alguma forma de premiacdo aos
colaboradores, recompensando-0s e a0 mesmo tempo motivando-0s para 0 cumprimento de
novas metas, concedendo feedbacks com as orienta¢des para melhorias daquelas fun¢des

ndo desempenhadas de forma satisfatéria.

Para o programa de progressao vertical, sugere-se aumento do recurso destinado
para este fim, com o intuito de contemplar maior nimero de servidores, assim como
implementacdo de critérios relacionados ao planejamento das execucfes das atividades
para que seja evitada qualquer surpresa no cumprimento de metas devido a auséncia do

planejamento.

Os resultas obtidos podem ser melhor apreciados no grafico onde demonstram os
fatores motivacionais (Grafico 1), relacionados ao contetdo do cargo e os fatores higiénicos

(Grafico 2) que sao extrinsecos ao cargo.

Gréfico 1: Fatores motivacionais
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Fonte: Dados da Pesquisa (2018).



Gréfico 2: Fatores Higiénicos
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Torna-se perceptivel a satisfacdo em relacdo as responsabilidades, onde 80% dos
respondentes indicaram que exercem funcdo importante para o Hospital, considerando
essencial para a empresa publica a realizacdo de seu trabalho. Assim como a satisfacédo
referente ao relacionamento com os colegas e com o chefe, onde 62% e 72%,

respectivamente, afirmaram concordar com a afirmacao de manter um bom relacionamento.

5 CONCLUSAO

Antigamente a questdo de comportamento organizacional e todo o seu estudo
relacionado ao bem estar dos funcionérios ndo era prioridade das organizagfes privadas,
muito menos das publicas. As empresas preocupavam-se em cumprir seus objetivos e
metas sem prestar atencdo que o colaborador contribuia para o alcance delas. A prioridade
era atingir metas financeiras focando no cliente externo, esquecendo que o colaborador era

peca essencial para o alcance dos lucros.

No atual contexto, a preocupacgdo das organizacdes esta voltada para a motivacéo e
satisfacdo dos servidores, pois conseguiram enxergar que ambos sdo fatores
influenciadores e decisivos para o cumprimento das metas podendo alcancar o sucesso da



mesma. O servidor motivado terd foco para cumprir os objetivos delegados a ele

desprendendo o maximo de esforco e empenho para tal.

Nesse aspecto, ao investir na satisfacdo do colaborador, a organizacdo obtera
melhorias significativas do comportamento organizacional dele, e deste modo ele sera mais
pretenso para atingir as metas corporativas, proporcionando aos colaboradores motivacao
para o desempenho das tarefas contribuindo para o crescimento do profissional e ao mesmo

tempo gerando aspectos positivos para a organizacéo.

E sabido que a motivacéo dos colaboradores é responséavel por influenciar o trabalho
da equipe tornando-o prazeroso e proporcionando resultados positivos para a empresa em
termos de cumprimento das metas, assim como o colaborador desmotivado € capaz de
arruinar e contaminar o clima organizacional afetando de forma negativa o desempenho dos

demais funcionérios da equipe.

Em analise ao questionario aplicado, identificou-se pela percepgéo dos respondentes
a auséncia de motivacao por parte dos gestores, onde se deve dar atencdo a este quesito,
devido a importancia do tema, uma vez que o0 gestor ndo deve ter o papel apenas de
administrar, mas sim o de motivar e estar sempre atento as necessidades dos seus
colaboradores, criando um ambiente agradavel para o desempenho das atividades,
identificando as possiveis insatisfacfes, sugerindo solu¢cdes para eventuais problemas,
recompensando os servidores pelo cumprimento das metas assim como realizar feedbacks

para que o colaborador tenha ciéncia de que esta no caminho certo.

De acordo com os resultados obtidos, a empresa publica em questdo mantém um
nivel de satisfacdo elevado em relacdo ao clima organizacional e um ambiente de trabalho
agradavel para o desempenho das atividades dos seus funcionarios, o que torna motivador
para a produtividade dos colaboradores e cumprimentos de metas da organizacdo. Em
contrapartida, através do quesito motivacdo por parte dos gestores, identificou-se a
necessidade do mesmo verificar e analisar as necessidades dos seus funcionarios

montando um plano de acao para motiva-los contribuindo assim para uma melhor gestao.

Do ponto de vista geral, constatou-se que os colaboradores encontram-se satisfeitos
com o ambiente de trabalho, mantendo um bom relacionamento com os demais servidores e
com seus superiores hierarquicos, com os beneficios que a EBSERH proporciona, assim
como se consideram realizados no cargo o qual ocupam, contribuindo para o melhor

desempenho das fun¢des e o bom funcionamento da organizagao.
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