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RESUMO

Essa pesquisa tem por objetivo investigar como os fatores intrinsecos e extrinsecos
influenciam na motivacao dos profissionais da area de enfermagem em um hospital
publico. A pesquisa foi realizada em um hospital em Jodo pessoa-PB e teve como
populacéo 601 (100%) profissionais de enfermagem, a amostra foi obtida a partir da
disponibilidade dos respondentes durante o plantdo ao todo foram de 50 (8%)
profissionais de enfermagem. A populacdo de profissionais de enfermagem no
hospital é distribuida da seguinte forma: 205 (34 %) enfermeiros, 363 (60 %) técnicos
de enfermagem e 33 (5%) auxiliares de enfermagem. O instrumento de coleta de
dados foi um questionario que foi elaborado através do Google forms onde foi
elaborada perguntas direcionadas aos fatores intrinsecos e extrinsecos de Herzberg
que foi aplicado durante o plantdo. O questionario é composto de 20 perguntas do tipo
dicotémica, ou seja: "sim" ou "nao", sua estrutura possui duas partes, a primeira é a
caracteristica geral da amostra. A segunda parte visa quantificar se os profissionais
estdo motivados através de sua percepcao dos fatores internos e externos para
andlise dos dados, buscou-se através dos resultados discutir utilizando os principais
autores da motivacdo. Os dados foram caracterizados para compreender o perfil da
amostra. Também foi realizado, a partir da aplicagdo do questionario uma
quantificacao da percepcao dos fatores internos e externos dos funcionarios de saude
de um hospital publico de Joao pessoa- PB, foi percebido que os colaboradores se
sentem motivados, mas de acordo com Herzberg o que ocorre de fato é nao
insatisfacdo com o ambiente organizacional, demostrando assim que os funcionarios

estao no meio termo, nem satisfeito, nem desmotivado.

Palavras-chave: Motivacao.Extrinseco.intrinseco.Hospital.Percepcgao.



ABSTRACT

This research aims to investigate how intrinsic and extrinsic factors influence the
motivation of nursing professionals in a public hospital. The research was carried out
in a hospital in Jodo Pessoa-PB and have a population of 601 (100%) nursing
professionals, the sample was obtained from the availability of respondents during the
shift, in total there were 50 (8%) nursing professionals . The population of nursing
professionals in the hospital is distributed as follows: 205 (34%) nurses, 363 (60%)
nursing technicians and 33 (5%) nursing assistants. The data collection instrument was
a questionnaire that was elaborated through Google forms where questions were
elaborated directed to the intrinsic and extrinsic factors of Herzberg that was applied
during the shift. The questionnaire is composed of 20 questions of the dichotomous
type, that is: "yes" or "no", its structure has two parts, the first is the general
characteristic of the sample. The second part aims to quantify whether professionals
are motivated through their perception of internal and external factors for data analysis,
it was sought through the results to discuss using the main authors of motivation. The
data were characterized to understand the sample profile. It was also carried out, from
the application of the questionnaire, a quantification of the perception of the internal
and external factors of the health employees of a public hospital in Jodo Pessoa-PB, it
was noticed that the employees feel motivated, but according to Herzberg what
happens in fact, it is not dissatisfaction with the organizational environment, thus

demonstrating that employees are in the middle, neither satisfied nor unmotivated.

Keywords: Motivation.Extrinsic.intrinsic.Hospital.Perception.
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1 INTRODUCAO

A palavra motivacao etimologicamente vem do latim movere, que significa
mover para algo, sendo assim um estado psicolégico que impulsiona o individuo a um
objetivo, a fim de obter-se a satisfacdo (MEIRA; LEAL; FERREIRA, 2018). Robbins
(2009, p.132), entende a motivagao como: “o processo responsavel pela intensidade,
direcao e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta”.

Durante a pandemia ocasionada pelo coronavirus as condi¢ées de trabalho
em que os profissionais foram submetidos colaboraram para a desmotivacdo dos
profissionais de enfermagem do hospital publico, pois houve alta demanda, que
ocasionou na superlotacdo de pacientes e consequentemente a diminuicdo da
qualidade do servico publico, devido a falta de recursos necessarios para a execugao
da assisténcia de forma mais adequada, isso gerou consequéncias como perdas
humanas, tanto de profissionais como de pacientes (NORONHA et al., 2020; LUDWIG
etal., 2021).

Diante desse cenario, os gestores dos hospitais desenvolveram papéis
fundamentais, pois estes atuaram controlando os recursos no ambiente de trabalho,
como por exemplo: atuaram na geréncia de materiais, na geréncia de pessoas e na
geréncia de finangas da organizagdao. Além disso, esses também melhoraram o
fluxograma de processos internos que foram descritos através de protocolos
operacionais padrao (POP’s). A racionalizagdo dos recursos possibilita ao trabalhador
condi¢cdes ideais para a execucao do trabalho, mas sé isto ndo garante a motivacao,
gera somente a ndo-insatisfagdo no ambiente de trabalho. Desse modo, ndo basta
apenas saber dispor de recursos materiais, € necessario buscar motivar os
colaboradores e estimular o desejo interno de necessidade desses para assim permitir
maior engajamento. E conhecido que um colaborador motivado é algo desejado
dentro da organizagao e esse comportamento deve ser coerente com 0s objetivos da
empresa, por iSso a organizacao investe para manter os individuos motivados a fim
de que os resultados por ela planejados sejam atingidos (ROBBINS, 2009; SANTOS;
FRANCA, 2016).

Os principais fatores desmotivadores no ambiente de trabalho sao: a
sobrecarga de trabalho, o acumulo de atribuicdes, jornada de trabalho extensa, baixa
remuneracgao e falta de valorizacao profissional. Sob o0 aspecto de relacionamento as
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principais causas de desmotivacdo sao: a falta de cooperacédo entre as equipes, 0
favoritismo profissional, a rigidez extrema de atribuigdes, a violéncia no ambiente de
trabalho através do assédio moral (ROBBINS, 2009; CINTRA; DALBEM, 2016).

Esses fatores que causam a desmotivagdao cabem aos gestores nao apenas
conhecer, mas buscar modos de proporcionar a motivacao. Além disso, sabe-se que
um funcionario motivado € produtivo no servigo publico, promovendo um atendimento
adequado para cada paciente. Por outro lado, a falta de treinamento, baixa
remuneracdo e a alta demanda sem um bom planejamento adequado trazem
impactos negativos para a imagem da organizacao e para todos os stakeholders, em
outras palavras, impacta negativamente para todos os interessados sejam eles cliente
internos ou externos (SILVA, 2017).

A desmotivagao pode trazer varias consequéncias para o profissional como o
desenvolvimento de estresse, conflitos de relacionamento entre as equipes que a
longo prazo podem ocasionar no desenvolvimento da sindrome, como de burnout, que
ocasiona no individuo a fadiga mental. Além disso, pode ocasionar outras formas de
adoecimento dos funcionarios e no agravamento na saude dos usuérios do servigo. A
falta de resolutividade e retrabalhos, impacta na motivacdo dos colaboradores,
problemas esses que devem ser evitados pelos gestores do servico hospitalar
(CINTRA; DALBEM, 2016; FARIA et al., 2019).

A pesquisa sobre a motivacdo na organizacdo € importante pois busca
compreender as causas da desmotivagao para assim sensibilizar o gestor a realocar
recursos necessarios para motivar o funcionario, pois sabe-se que o funcionario
motivado na equipe é produtivo, comprometido e engajado com os objetivos da
empresa, essas qualidades sdo desejadas pelo gestor e esperada por toda a
organizagao. O gestor deve conhecer através de indicadores ou no relacionamento da
equipe se os colaboradores estdo motivados e buscar meios para estimular o
profissional ou as equipes. Porém, se a promoc¢ao da motivacao for negligenciada pelo
gestor pode ocasionar em perdas materiais, absenteismo e retrabalhos que pode ser
evidenciado através da diminuicdo da qualidade do servigo, que impactaram
indiretamente na parte financeira da empresa, seja essa publica ou privada (GOMES,
2017; MARCELINO; ARAUJO, 2021). A partir disto surgiu o seguinte questionamento
os profissionais de enfermagem do hospital publico de Jodo Pessoa-PB sentem-se

motivados?
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Dessa forma, esta pesquisa se justifica, pois busca identificar os fatores
desmotivadores e a teoria de motivagdo. Contribui também para o pesquisador e a
sociedade através do conhecimento desenvolvido neste trabalho, que pode ser
aplicado nas organizac¢des hospitalares para promover um ambiente de trabalho mais
humanizado também pode ser utilizado pela sociedade académica ja que esta sera

util para o desenvolvimento de novas pesquisas futuras sobre a tematica.

1.1 OBJETIVOS
1.1.1 Objetivo Geral

Investigar como os fatores intrinsecos e extrinsecos influenciam na motivagao
dos profissionais da &rea de enfermagem em um hospital publico.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Levantar os dados sociodemograficos dos profissionais que atuam na enfermagem.
e |dentificar como os fatores intrinsecos impactam na motivagdo dos colaboradores
de enfermagem.

e Examinar como os fatores extrinsecos influenciam na motivagéo dos colaboradores

de enfermagem.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 TEORIAS SOBRE MOTIVAGAO

Segundo Robbins (2009), existem antigas teorias que sédo a base para o
surgimento das novas teorias que explicam sobre a motivacéo, sao elas: a teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow, a Teoria X e Y de McGregor e Teoria dos
dois fatores de Herzberg. As contemporaneas como teoria do ERG, das necessidades
de McClelland, a de fixacao de objetivos, do planejamento do trabalho, da equidade,
do reforco e da expectativa. Essas serdo desenvolvidas a seguir. Vale ressaltar que,
as teorias ndo se aplicam totalmente em todos os paises, devido as limitacbes
culturais existentes, sendo necessario analisar cada caso, antes da utilizagéo.

De acordo com a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, o ser
humano possui cinco necessidades basicas que sao: fisioldgicas, seguranca, sociais,
estima e de autorrealizacao. A primeira voltada as necessidades do corpo, a segunda
inclui protecdo do corpo contra danos e o bem-estar psicolégico. A terceira esta
relacionada a necessidade de pertencer a um grupo, 0 quarto esta relacionado ao
reconhecimento e por ultimo a autorrealizagdo, nesta necessidade basica o ser
humano busca alcancar o autodesenvolvimento. Esta teoria ainda afirma que a
necessidade humana possui uma escala ascendente que parte das necessidades
fisioldgicas até atingir as necessidades de autorrealizacao. Quando uma necessidade
inferior € completamente suprida a necessidade superior € almejada e torna objeto de
busca pelo individuo para que esta também seja totalmente alcangcada (CAVALCANTI,
2020).

FIGURA 1 - Piramide das necessidades de Maslow.

AUTOREALIZACAO

ESTIMA

SOCIAIS

SEGURANCA
FISIOLOGICAS

Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).
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A teoria X e Y de McGregor demonstra duas visdes de como 0s gerentes
observavam os comportamentos de seus funcionarios: uma de aspecto negativo
(teoria X) e outra de aspecto positivo (teoria Y). A teoria X demonstrou que o homem
nao tem prazer na execugao do trabalho, e visa apenas o salario, por isso ndo deve
ter autonomia nas decis@es, pois prefere a ordem dos chefes para tomar alguma
atitude e esta teoria provém da viséo tradicional. A teoria Y, busca compreender o
comportamento dos colaboradores atribuindo maior autonomia a este, pois o gestor
confia no trabalho dos liderados, que buscam riscos e superacao dos desafios. Dessa
forma a motivacao é alcancada através da satisfacdo do objetivo alcancado. Para
McGregor, o desenvolvedor dessa teoria, acreditava que a teoria Y era mais
importante que a teoria X e sugeriu que era necessario que os gestores investissem
no aspecto social do ambiente de trabalho e na colaboragdo dos funcionarios para
gue a motivacao fosse alcancada (SILVA, 2019).

Segundo o psicélogo Frederick Herzberg, que propds a teoria da higiene-
motivacdo, a motivagcao possui dois fatores: o primeiro motivacional no ambiente de
trabalho e o outro higiénico. Portanto, no trabalho entre os colaboradores se
desenvolve a insatisfacdo, ndo insatisfacdo e a satisfacdo. Contrapondo a visao
tradicional que afirma a existéncia na organizacao de apenas dois, a satisfagdo e
insatisfacdo. Ainda de acordo com este psicologo entre a insatisfacdo e a néo
insatisfacao existem os fatores higiénicos, que esta associado as condicoes basicas
do trabalho, tendo assim carater extrinseco, ou seja, esta ligado ao ambiente de
trabalho no qual o individuo esté inserido. Entre a satisfacéo e a insatisfacao, € onde
de fato surge a motivacao que é o carater intrinseco do individuo, como por exemplo,
o sentimento de crescimento tanto profissional como pessoal. Desse modo, para
motivar é necessario dar énfase aos resultados diretos do trabalho que as pessoas
consideram como recompensadoras, em outras palavras, aos fatores intrinsecos sao
os que geram a motivagdo (MARCELINO; ARAUJO, 2021).

O psicdlogo Clayton Alderfer, desenvolveu a teoria do ERG que possui uma
nova visao mais flexivel da teoria das necessidades basicas de Maslow, pois este
possui um ponto de vista mais rigido, classificando de cinco grupos de necessidades
Maslow para apenas trés grupos de Alderfer que sao: existéncia (E), que esta
relacionado as necessidades fisioldgicas e de seguranca que preservam a saude e
permanéncia do ser humano; relacionamento (R), esta faz referéncia a necessidade

de socializagdo entre as pessoas e por ultimo a de crescimento (G), que retoma ao



17

desejo intrinseco de desenvolvimento pessoal como profissional, o “G” provém do
inglés growth que significa crescimento a jungéo das letras compdem a sigla é ERG
(WYSE, 2018).

Ainda segundo Alderfer, na teoria do ERG existe o principio da regressao da
frustracdo onde mais de uma necessidade pode estar ativa ao mesmo tempo. Quando
a necessidade de nivel superior for reprimida a de nivel inferior aumentara, essa teoria
possui aplicagdo em multiplas culturas por possuir essa caracteristica de ser flexivel
(WYSE, 2018).

FIGURA 2 — Teoria do erg de Alderfer.

Modelo de Maslow Modelo de Alderfer
(Necessidades) (Necessidades)

1. Fisioldgicas

________________———- 1. De Existéncias (E)
2. De Seguranga

3. De Amizade

_____________—:———2, De Relacionamento (R)
4. De Estima
5. De Auto-Realizagio 3. De Crescimento (G)

G. do inglés Growth

Fonte: Perez-Ramos, 1990.

De acordo com teoria das necessidades adquiridas de David McClelland, as
necessidades, possuem trés caracteristicas que sao de realizacdo, poder e
associagao. A primeira esta voltada a busca pelo sucesso, isto impulsiona as pessoas
ariscos médios, a busca de feedback e desafios. A segunda caracteristica identificada
€ a de poder que se refere a necessidade de ter influéncia, de estar no comando. A
terceira é a necessidade de associar-se aos grupos com o objetivo de obter
cooperacao, ou seja, todas estas estdo relacionados ao fator social e, portanto,
extrinseco ao individuo como fator motivacional. Estas trés caracteristicas dependem
de caracteristicas individuais como sexo, cultura e idade. A contribuicao dessa teoria
para a organizagao € que pode auxiliar na identificacdo da motivacao mais prevalente
da equipe e assim desenvolvé-las (MORAIS, 2018).
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A teoria de fixacao de objetivos de Gary Latham e Edwin Locke, afirma que o
objetivo da organizacao deve ser alcancado através de metas que estimulam o grau
de superacao dos individuos motivando-os, melhorando assim o desempenho e a
produtividade. Este objetivo deve estar claro para os colaboradores e adequado aos
funcionarios de acordo com sua competéncia, sendo necessario assim, um feedback
adicional para que os funcionarios monitorem seus desempenhos e estimule os outros
a participar com isso melhorando a motivagéao na organizagao, pois toda equipe estara
engajada no mesmo objetivo (ROBBINS, 2009).

A teoria do planejamento do trabalho desenvolvida por Richard Hackman e
Greg Oldham demonstra como o funciondrio observa o trabalho que exerce, pois
existe trabalho com alto potencial motivacional levando em consideracao os seguintes
aspectos como: a significancia, identidade da tarefa como também a variedade de
habilidades desenvolvidas na tarefa, o grau de autonomia e o feedback do gestor em
relacéo a execucgao das tarefas. A alta pontuacéo do potencial motivacional reflete em
pouco absenteismo no trabalho e na rotatividade, que melhora a produtividade da
organizagao (ROBBINS, 2009).

A teoria da equidade de Stacy Adams demonstra que funcionarios fazem
comparagdes com o trabalho desenvolvido pelos outros membros da equipe quando
evidenciam que estdo sendo injusticados, mudam também o modo que desempenham
as atividades, esta mudanca resulta na baixa motivagao e insatisfacdo no trabalho. Os
homens e mulheres possuem percepcoes diferentes em relacao a equidade, pois cada
um realiza comparagao de acordo com seu respectivo sexo, iSso ocasiona em baixos
salérios nos profissionais do sexo feminino por comparar-se umas com as outras, em
vez de estabelecer comparacdo com o salario dos profissionais do sexo masculino
(DIAS, 2017).

2.1.1 As teorias contemporaneas sobre motivagéo

A teoria do reforco desenvolvida por Frederic Skinner reforca a ideia de que o
comportamento humano é motivado através do estimulo exterior, retoma também a
ideia da teoria de Thorndike, na qual o comportamento tende a se repetir quando
ocorre um reforco positivo e tende a diminuir a frequéncia quando o individuo é

condicionado a um reforco negativo. De acordo com Skinner a personalidade do
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individuo pode ser corrigida a partir do estabelecimento do controle dos fatores
externos, que podem influenciar na motivacao deste (ROBBINS, 2009).

A teoria da expectativa desenvolvida por Victor Vroom, leva em consideracao
a percepcao do colaborador sobre a capacidade de alcangar os objetivos da
organizagao, ou seja, avalia a impulsao deste para alcangar o resultado, a expectativa
e viabilidade. Possui trés relagdes que trabalham em conjunto partindo do esforgo até
a forma que essa colabora para o desempenho da meta pessoal. O esforgo-
desempenho, é o esforco que o individuo percebe para alcancar o objetivo através do
desempenho; o desempenho-recompensa, que esta relacionado ao quanto se
acredita baseado no desempenho. E por ultimo, recompensa-metas pessoais, que €
0 quanto a recompensa ira satisfazer nos objetivos de vida pessoal (WYSE, 2018).

2.2 A IMPORTANCIA DA MOTIVAGAO NA ORGANIZAGCAO E CAUSAS DE
DESMOTIVACAO DOS PROFISSIONAIS DE SAUDE

O trabalho nem sempre foi uma atividade remunerada nas sociedades
primitivas a motivagcao estava voltada a necessidade de subsisténcia, a medida que o
trabalho passou a ser realizado em conjunto nas organizacdes, sentiu-se a
necessidade de conhecer o comportamento do ser humano quanto a motivagao. No
fordismo, por exemplo, acreditava-se que a motivagao era obtida a partir bons salarios,
mas é importante saber, que é preciso levar em consideragéo outros detalhes como
condicoes de trabalho oferecidas, uma carga horaria adequada e um bom
relacionamento entre as equipes (ROBBINS, 2009; MARTINS; SATELES, 2018).

Em 2003, o ministério da saude publicou a Politica Nacional de Humanizagao
(PNH), que focou apenas nos processos das organizagdes hospitalares, todavia €
possivel verificar que em alguns hospitais a valorizagdo do profissional ndo é tao
evidente. Os gestores pouco participam no controle dos servigos, além de ocorrer
também rigidez de fluxo hierarquica, descaso sob aspecto humanistico referente a
carga de trabalho que faz com que muitos busquem mais de um emprego
submetendo-se a uma jornada de trabalho com carga horaria elevada, que propicia
aos trabalhadores a se mobilizarem ou se desgastarem tanto mentalmente como
fisicamente (BATISTA et al., 2005; SPRANDEL; VAGHETTI, 2012).

Segundo Sprandel e Vaghetti (2012), foi relatado que a satisfacdo do
profissional de saude esta atrelada na recuperacdo da saude dos clientes, isso
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demostra que os colaboradores buscam meio exirinsecos para compensar a
insatisfacao organizacional. A administracdo do hospital deve atentar a questao como
essa, visando assim minimizar a sobrecarga dos profissionais de saude, pois existem
muitas atribuicoes centralizadas em apenas uma Unica pessoa, também foi evidente
nesta pesquisa desse autor que existe o descontentamento com a cultura da
organizacao que leva ao descompromisso por parte do profissional. As relagdes no
trabalho devem ser baseadas no respeito com outros membros da equipe, pois isso
também pode ser considerado como um fator desmotivador devido a precéria
interacdo com outros membros, dessa forma a organizagdo deve criar normas que
estimulem o respeito para obtencdo de uma boa convivéncia entre os membros da
equipe.

A motivacao é importante para organizagao, pois esta impulsiona o desejo do
colaborador em alcancar o objetivo da empresa, € importante destacar que a
motivacdo diverge de pessoa para pessoa. A motivacdo é algo que deve ser
trabalhado por lideres e gestores, principalmente o gestor de recursos humanos (RH),
gue possuem o registro de todos os funcionarios, das qualificacoes, dos méritos e do
desempenho, isso é facil se for uma organizacdo de pequeno porte, porém se a
organizacao for extensa, deve-se usar de estratégias, como aplicacdo pratica dos
conceitos motivacionais. Mas antes deve-se conhecer que as teorias da motivacao
nao podem ser aplicadas em todo cenario, pois existem limitagdes culturais.
Aconselha-se adotar aquelas teorias, que possuem carater mais flexivel como, por
exemplo, a Teoria do ERG (ROBBINS, 2009; GOMES, 2017; FERREIRA; DIAS,
2017).

A motivagao tem sido objeto de preocupacao para as empresas, sendo uma
tendéncia das organizacdes para preservar um bom relacionamento entre as equipes
a fim de obter um ambiente mais favoravel que proporcione um aumento na
produtividade e garanta a satisfacdo aos colaboradores. O gestor ao evidenciar
problemas de motivagdo deve promover um ambiente favoravel, condi¢cées
adequadas de trabalho, reconhecer os esforgos de sua equipe a fim de melhorar o
desempenho do profissional, pois sabe-se que ndo s6 meio extrinseco que deve ser
trabalhado com os individuos, pois a motivacdo é algo inerente a todos os
colaboradores (RODRIGUES; CAFFE FILHO, 2017).

As consequéncias da desmotivagdo no ambiente hospitalar podem ser
evidenciadas através da diminuicao da produtividade e do aumento de conflitos na
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organizacao, pois os colaboradores nestas condicbes tendem a pouco socializar entre
as equipes e instigam a outros membros a diminuir a satisfacdo no ambiente de
trabalho. A insatisfacao com o trabalho pode também se propagar entre os setores da
empresa, levando ao mal estar organizacional que a longo prazo pode desencadear
no aumento do desligamento de funcionarios da empresa, prejudicando a parte
financeira da organizacdo, pois sera necessario contratar e capacitar novos
funcionarios para adequar as fungdes antes ocupadas. A baixa remuneragéo, a pouca
valorizacao profissional e a falta de condi¢cdes adequadas de trabalho podem acarretar
em doencas do trabalho. Apesar dessas condicbes insatisfatérias de trabalho, foi
relatado pelo autor que os profissionais de enfermagem nédo desejam mudar de
profissdo (CARVALHO, 2020).

A motivagdo para o trabalho do funcionario caracteriza-se como uma
manifestacdo de seu comportamento diante de suas necessidades, expectativas e
desejos. A equipe motivada reflete nos ganhos financeiros da empresa e no alcance
dos resultados de forma mais agil. A percepcdo e a promogao proporcionam um
ambiente motivador, que altera assim o comportamento da equipe e estimula o desejo
dos funcionarios a buscar alcancar o objetivo organizacional (ZONATTO; SILVA;
GONCALVES, 2018).

O comportamento humano esta ligado as consequéncias que as atitudes
pode ocasionar, por isso que no contexto organizacional, a gestdo busca manipular
os comportamentos humanos, a fim de diminuir as consequéncias de alguns
comportamentos, por isso se utilizam de estratégias visando recompensar atraves de
bonificacao atitudes aceitas e punir comportamentos ndo apropriados na organizagao,
esta pratica promove nos colaboradores o desejo de buscar melhorar o desempenho
e fugir da punicao, a consequéncia disto € o aumento da motivagao organizacional.
As empresas buscam pessoas motivadas, pois apresentam maior comprometimento,
essas que possuem tal atributo estardo mais envolvidas no processo de trabalho
(ZONATTO; SILVA; GONCALVES, 2018).

Na pesquisa de Santos e Santos (2018), foi evidenciado que
aproximadamente 74% dos colaboradores do hospital estavam motivados, dentre os
fatores desmotivacionais evidenciados sado: a percep¢dao da remuneragao e
assisténcia de saude dos funcionarios, percebe-se nessa pesquisa que 0 nivel de
satisfacdo com o trabalho diminui a partir do cargo ocupado. Dessa forma, o nivel de
satisfacdo do coordenador de enfermagem é maior em relacdo ao do auxiliar de
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enfermagem. A qualidade de vida no trabalho € comprometida diante de situagdes
desmotivadoras, por isso a organizagdo deve alinhar seus propositos aos dos
colaboradores, aumentando assim o desempenho e engajamento destes.

O treinamento é uma ferramenta que pode ser utilizada para capacitar equipes
com baixo desempenho, ja que o retrabalho e o ndo alcance das metas também é
algo desmotivador na equipe, esse processo promove a melhorias continuas da
equipe. As recompensas através de beneficios permitem estimular as equipes a
propiciar um clima organizacional competitivo (MENDES, 2018).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa tem contribuido com muitos avangos na humanidade favorecendo
o desenvolvimento de tecnologias que facilitam nossas vidas. A pesquisa nos permite
entender o porqué das coisas, sendo Uteis também para tomada de decisdes. Ela é
desenvolvida através do método cientifico, fugindo do pensamento empirico, pois as
pesquisas de natureza cientifica podem ser testadas e verificadas (LAKATOS;
MARCONI, 2003).

Trata-se de uma pesquisa que possui natureza aplicada, por ser desenvolvida
“in loco”, possui uma abordagem quantitativa, ou seja, detém na analise de niumeros
que permite elaborar imagens graficas para posteriormente descrever os fenbmenos
e assim relacionar as variaveis encontradas. Quanto ao objetivo possui carater
descritivo, nesse tipo o pesquisador busca relatar como o objeto de estudo se
comporta. Quanto aos procedimentos técnicos sera elaborada em campo, pois sera
realizado no local onde o evento acontece, isso permiti um contato entre o pesquisador
e 0 que € investigado. A amostra dessa pesquisa possui caracteristica néo
probabilistica intencional, pois os elementos se relacionam entre si a partir de
caracteristicas predefinidas (LAKATOS; MARCONI, 20083; ARAUJO et al., 2012).

O método utilizado foi o dedutivo pois avalia de modo geral a partir de teorias
da motivagéo até entender o particular, ou seja, busca compreender a percepgao dos
profissionais de enfermagem a respeito da motivagdo no ambiente de trabalho. O
qguadro abaixo mostra uma sintese da metodologia adotada:

QUADRO 1- Abordagem metodologica.

. Quanto a Quanto Aos
Quanto a Quanto Aos .
forma de . .. Procedimentos
natureza Objetivos ..
abordagem Técnicos
. , o P i P i m
Pesquisa Aplicada Quantitativa eSQl.JI'33 esquisa de Campo
descritiva (survey)
- X Instrumento de Coleta
Populacao Amostra Método de dados
601 profissionais | 50 profissionais Dedutivo Questionario

em enfermagem | de enfermagem

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2022).
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3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada no hospital publico de Joao pessoa-PB e teve como
populacédo 601 (100%) profissionais que atuam neste servigco, a amostra obtida foram
de 50 (8%) profissionais de enfermagem que responderam ao questionario.

A populagéo de funcionarios de enfermagem no hospital € distribuida nos
seguintes setores: Agéncia Transfusional, Ambulatério de Especialidade Médicas,
Casa da Gestante, Centro de Material e Esterilizagcdo (CME), Comissao de Pele,
Maternidade, Nucleo de Seguranga do Paciente (NSP), Servigos Especializados em
Engenharia de Seguranca e em Medicina do Trabalho (SESMT), Urgéncia, Unidade
Terapia Intensiva Neonatal. Essa amostra foi alcangada a partir da disponibilidade dos
respondentes durante o plantdo. A populacado de profissionais de enfermagem no
hospital é distribuida da seguinte forma: 205 (34 %) enfermeiros, 363 (60 %) técnicos
de enfermagem e 33 (5%) auxiliares de enfermagem.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A pesquisa teve como instrumento de coleta de dados um questionario que
foi elaborado através do Google forms onde foram elaboradas perguntas direcionadas
aos fatores intrinsecos e extrinsecos de Herzberg e aplicado durante o plantdo. O
questionario foi elaborado pelo préprio autor deste trabalho que utilizou a teoria dos
dois fatores para elaborar as 20 perguntas que sao do tipo dicotémica, ou seja: "sim"
ou "nao", sua estrutura possui duas partes, a primeira é a caracteristica geral da
amostra. A segunda parte visa identificar se os profissionais estdo motivados, através
de perguntas voltadas aos fatores internos e externa busca compreender a percepcao
deste quanto aos fatores intrinsecos e extrinsecos, em seguida também foi discutido
cada pergunta ao ponto de vista de outros teéricos da motivacao. O questionario
possui seu tipo de pergunta de modo fechado, que permite melhor quantificar as
respostas. O modo de contato com a amostra ocorreu de forma indireta, ou seja,
aplicado por meio de servigos de internet durante o plantao.

3.4 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS
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A partir da aplicagcdo do questionario foi verificado se os funcionarios sentem
motivados e relacionado com outras teorias da motivacdo para evidenciar se isto

provém deste ou se é o ambiente que proporciona esta satisfacao.
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4 ANALISE DE DADOS

4. 1 CARACTERIZAGAO DA AMOSTRA

Participaram da pesquisa 50 profissionais de enfermagem sendo a maioria do
sexo feminino que corresponde a 70% (grafico 1), os participantes possuem entre 31-
46 anos de idade (gréafico 2) revelando assim que sdo predominantemente adulto e
pessoas de meia idade, mais da metade sdo casados (grafico 3), quanto a
escolaridade observa-se que esta distribuida entre profissionais do ensino médio
(curso profissionalizante), tecnélogo e com graduacao completa nao havendo nenhum
com grau superior, existe em maior quantidade graduados que sao 42%, a jungéo dos
profissionais de ensino médio superam os graduados, totalizando 58% (grafico 4),
34% dos colaboradores possuem tempo de servi¢co entre 20-30 anos, demostrando
assim estabilidade no servigo publico de parte dos profissionais (gréafico 5), ja sob o
aspecto de condicao de trabalho, uma parte é concursada 36% € outra parte possui
o vinculo temporario 48% (grafico 6).

GRAFICO 1-Sexo
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60,00%

40,00%

20,00%

0,00% -

Masculino Feminino

Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022)
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GRAFICO 2-Idade
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022)

GRAFICO 3- Estado civil
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Solteiro(a) Casado(a) Vilve(a)

Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022)
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GRAFICO 4- Escolaridade
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022)

GRAFICO 5- Quanto tempo de servico?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022)



GRAFICO 6- Situacao de emprego?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022)
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4.2 PERCEPCAO DOS FATORES INTRINSECOS

GRAFICO 7- Sinto-me motivado no ambiente hospitalar?

100,00% —
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] 4,00%
0,00% - .
SIM NAO

Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).

GRAFICO 8-Considero meu trabalho como estressante, que diminui a
minha satisfagdo em relagéo ao trabalho?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).
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No questionario foi perguntado ao colaborador quanto aos fatores intrinsecos
através de perguntas direcionada ao ambiente hospitalar com isso busca conhecer se
motivagdo parte deste. No questionario foi interrogado se o profissional sente
motivado no ambiente de trabalho (grafico 7) a percepcao da amostra demonstra que
mesmo sendo um ambiente considerado estressante (grafico 8) a satisfacao individual
€ alcancada e estd atrelada a recuperagdo do usuario, semelhantemente essa
satisfagao individual foi encontrado no estudo de Sprandel e Vaghetti (2012). Quanto
humor foi evidenciado de acordo com a percepcao desses profissionais que cerca de
6% (grafico 09), consideram de modo negativo essa diminuicdo em seu humor isso
demonstra que nem todos os funcionarios estdo satisfeitos na organizacdo, foi
questionado também sobre a pratica de exercicios fisicos 78% (grafico 10) relataram
que realizam regularmente, isto tem impacto na motivagao dos funcionarios, pois a
pratica de exercicios nao s6 promove o condicionamento fisico como também melhora

o0 humor no trabalho.

GRAFICO 9-Meu humor ao adentrar no ambiente de trabalho altera-se
com facilidade?
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Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2022).



GRAFICO 10-Realizo alguma prética de exercicio fisico regularmente?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).

GRAFICO 11-Uso alguma medicacéo de uso continuo?
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Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2022).
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Quando questionado sobre o0 uso da medicagao de uso continuo (grafico 11),
86% afirmaram que ndo usam e 14% afirmaram que usam. De acordo com Brasil
(2012), as pessoas que utilizam desse tipo de medicagdo quando apresentam
doencas crbnicas ou de efeito psicossomatico, segundo a teoria das necessidades
basicas de Maslow a necessidade fisioldgica € a primeira que deve ser atendida, sé
apds a satisfacdo total desta é que a préxima é desejada, Alderfer considera esta
necessidade fisiolégica como de existéncia. A proxima pergunta (gréafico 12) referente
ao sentimento de ansiedade, depressao ou algum outro tipo de sentimento negativo
no trabalho demonstra todos os integrantes da amostra ndo utilizam medicamentos
para fins de tratamento de natureza psicolégica (WYSE, 2018; MARCELINO;
ARAUJO, 2021).

GRAFICO 12-Apresento ansiedade, depressao ou algum outro sentimento
negativo, durante a realizacao das atividades no ambiente de trabalho?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).



GRAFICO 13-Nesta organizacdo onde exerco minhas atividades existe
algum plano de carreira?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).

GRAFICO 14-Os gestores possuem conhecimento das minhas
qualificagcoes?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).
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GRAFICO 15-Os objetivos da organizagdo também s&o os meus?

100,00% —
100,00%
75,00% —+
50,00% —+
25,00% -+
0,00%
0,00% - -
SIM NAO

Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).

GRAFICO 16-Possuo expectativa de crescimento dentro do ambiente
organizacional?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).
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GRAFICO 17-Sinto me mais motivado desenvolvendo atividades fora do
que dentro da organizagao?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).

Foi evidenciado através do questionario que o funciondrio ndo possui
expectativa de crescimento dentro da organizacao, pois 62% responderam que nao
(gréfico 16) constatando também essa falta de perspectiva no grafico 13. A teoria da
expectativa afirma que o desempenho do funcionario esta condicionado a sua
expectativa em relagédo a atividade que desenvolve. A pouca atencéo a esse detalhe
pode ocasionar em diminuicdo na motivagao do individuo que pode impactar em parte
na motivacao de toda equipe (WYSE, 2018). Mesmo sem possuir um plano de
carreira, 66% dos funcionarios negaram que os gestores conhecem suas qualificacdes
(gréfico 14), isso demostra estagnacao de alguns profissionais no cargo, recebendo
assim a mesma remuneragao, por outro lado para 36% dos profissionais entrevistados
recebem esse tipo de beneficio, essa disparidade demonstra que alguns
colaboradores sentem mais motivados que outros.

No grafico 15 percebe-se que os funcionarios compartiham do mesmo
propodsito com a razao da existéncia da organizagao, isso demonstra que na teoria de
fixacdo de objetivos que a superacdo de um objetivo tende a motivar pessoas, pois
sabe-se que as pessoas buscam expor a riscos médios e superar desafios (MORAIS,

2018). Apesar de isto ser considerado algo bom para organizagdo 38% declara que
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sente mais motivado realizando alguma atividade fora do contexto organizacional

hospitalar (grafico 17).
4.3 PERCEPCAO DOS FATORES EXTRINSECOS

No questionario foi perguntado ao colaborador quanto aos fatores extrinsecos,
ou seja, qual a percepgao deste sobre 0 ambiente em que se encontra a fim de verificar
se para este 0 ambiente promove motivacéo, percebe-se no grafico 18 que dentro do
hospital existe um bom relacionamento entre as equipes multiprofissionais, na teoria
do ERG o relacionamento é considerado algo motivador para o individuo, na teoria de
Maslow ocorre o desagrupamento em duas necessidades que sdo: necessidade de
amizade e de estima (ROBBINS, 2009). No indicador também é possivel perceber em
menor porcentagem 26 % (grafico 18) que existe profissionais que ndo acreditam na
existéncia desse bom relacionamento, isso deve ser trabalhado pelo gestor para
manter um ambiente cooperador.

GRAFICO 18-Existe cooperagdo entre a equipe e possuo um bom
relacionamento interpessoal?

80,00%

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%

SIM NAO

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2022).
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GRAFICO 19-A carga horaria na organizacdo é exaustiva?

100,00% —
I 100,00%
75 00% +
50 00% -
25 00% 4
i 0,00%
0.00% .
SIM NAO

Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2022).

Foi questionado a amostra no grafico 19 se consideram a carga horaria de
trabalho deles como exaustivo 100% responderam que nao, segundo Rato (2019), a
carga horaria elevada pode ocasionar no adoecimento do profissional e
consequentemente a diminuicdo da motivagao no trabalho.

Contrariando o que Sprandel e Vaghetti (2012) afirmaram a remuneragao nao
gera satisfacdo, nesta pesquisa (grafico 20) a amostra considera a remuneragao como
algo motivador.

Foi evidenciado (grafico 21) que existe uma pouca adesado por parte dos
gestores sobre aceitacdo das propostas que o funcionario venha propor. Por outro
lado, existe um reconhecimento de 100% (grafico 22) no desenvolvimento das tarefas.
Uma quantidade significante 84% dos colaboradores afirmaram que sdo capacitados
para execucao das tarefas.



GRAFICO 20-Considero a remuneragcdo como algo que me motiva?

60,00% —
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20,00% S
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SIM NAOD
Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).

GRAFICO 21-Meu gestor aceita sugestées que proponho?
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50,00%

25 00%

0,00%

SIM NAO

Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).
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GRAFICO 22-Sou reconhecido pelo gestor pelas atividades que
desenvolvo?

100,00% -
1 100,00%

0,00%

0,00% -

SIM NAO

Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).

GRAFICO 23-Recebo orientagdo, treinamento e meu desempenho ¢é
avaliado pelo gestor?

100,00%

0,00% -

SIM NAO
Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).
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GRAFICO 24-Possuo autonomia na execucgdo das atividades?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).

GRAFICO 25-Recebo alguma bonificacdo pela minha produtividade?
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SIM NAO
Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).
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No grafico 23 quando foi questionado aos funcionarios sobre orientagéo,
treinamento e o seu desempenho se é analisado pelo gestor, foi constatado no
questionario que 84% afirmaram que isto é realizado. De acordo com Robbins (2009),
na Teoria do ERG de Alderfer, na teoria do planejamento do trabalho e na teoria de
fixacdo de objetivos, nessas trés teorias percebe-se que os funcionarios ficam mais
motivados quando recebem o feedback de seus gestores seja através de orientacéo,
treinamento ou avaliagdo de desempenho.

Quando foi questionado sobre autonomia no trabalho (grafico 24) que também
€ algo motivador, pois o funcionario que desenvolve bem suas atividades séo capazes
de tomada de decisdo de modo independente. Quanto ao recebimento de
recompensas através de bonificagbes (grafico 25) percebe-se que isto motiva o
funcionario, caracterizado como um refor¢co positivo conforme foi afirmado nos
experimentos Skinner e na teoria de Thorndike. De acordo com a amostra no grafico
26 nado existe nenhum conflito contra os regulamentos da instituicao revelando assim,

satisfacdo e plena aceitacdo das normas impostas.

GRAFICO 26-As normas da instituicio considero como muitos rigidas, isto
me desmotiva?
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Fonte: Elaborado pelo proprio autor (2022).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O funcionario motivado no ambiente de trabalho promove um bem-estar
organizacional que torna evidente na cultura organizacional e no relacionamento
interpessoal. A busca para compreender a motivagao humana foi estudada por varios
pesquisadores, principalmente quando o trabalho passou a ser executado dentro da
organizacao, isso foi evidenciado apds a revolucao industrial.

Nesta pesquisa a partir da aplicacao do questionario foi investigado os fatores
internos e externos dos funciondrios de saude de um hospital publico de Jodo pessoa-
PB, foi percebido que os colaboradores se sentem motivados, mas de acordo com
Herzberg o que ocorre de fato é a nao insatisfacdo com o ambiente organizacional,
demostrando assim que os funcionarios estdo no meio termo, nem satisfeito, nem
desmotivado. Apesar de existir problemas dentro da organizacao que desmotivam os
funcionarios como baixo salério e alta jornada de trabalho, isso merece atengédo dos
gestores, pois sabe-se que a longo prazo a submissdo dos profissionais a essas
condi¢cdes trazem problemas psicolégicos como a sindrome de burnout. A categoria
também deve-se mobilizar e buscar reivindicar seus direitos, demonstrando assim sua
insatisfacao e a necessidade de aplicacdo de melhorias.

Com isso 0 objetivo da pesquisa foi alcancado, pois foi analisado o perfil
sociodemografico, analisado os fatores intrinsecos e extrinsecos por meio da
aplicagdo de um questionario e como a motivagdo influéncia na vida dos
colaboradores. Essa pesquisa contribuira para o fortalecimento do estudo acerca da
motivacdo no ambiente organizacional, como também pode proporcionar um amparo

no desenvolvimento de pesquisas futuras.
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APENDICES

QUESTIONARIO:

1.

CARACTERISTICAS GERAIS DA AMOSTRA
1.1.|dade:

( ) 14 anos — 30 anos

()31 anos —46 anos
1.1.3. ( )47 anos — 62 anos

() Mais de 62 anos

1.2.Sexo:

1.2.1. () Masculino
1.2.2. ( ) Feminino
1.2.3. () Outro:

1.3. Estado civil:

) Solteiro (a)
) Casado (a)
) Vilvo (a)
) Outros:

1.4. Escolaridade:

1.4.1. () Ensino Médio completo
1.4.2. () Curso Técnico-profissional
1.4.3. ( ) Bacharel

1.4.4. ( ) Licenciatura

1.4.5. () Pos-Graduacgao

1.4.6. ( ) Mestrado

1.4.7. () Doutorado

1.5. Quanto tempo de servico?

1.5.1. () Até 1 ano de servigo
1.5.2. ( ) Entre 1-10 anos
1.5.3. ( ) Entre 10-20 anos
1.5.4. ( ) Entre 20-30 anos
1.5.5. ( ) Entre 30-35 anos
1.5.6. ( ) Maior que 35 anos

1.6. Situacdo de emprego?

47
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1.6.1. () Concursado

1.6.2. () Contratado- CLT
1.6.3. ( ) Terceirizado

1.6.4. () Trabalho temporério

2. PERCEPCAO DOS FATORES INTRINSECOS

2.1. Sinto-me motivado no ambiente hospitalar?

2.1.1. () Sim
2.1.2. ( )Nao

2.2.Considero meu trabalho como estressante, que diminui a minha satisfagao
em relacao ao trabalho?

221. ( )Sim
22.2. ( )Nao

2.3.Meu humor ao adentrar no ambiente de trabalho altera-se com facilidade?

2.3.1. () Sim
2.3.2. ( ) Nao

2.4.Realizo alguma prética de exercicio fisico regularmente?

2.4.1. () Sim
2.4.2. ( )Nio

2.5.Uso alguma medicacéo de uso continuo?

25.1. () Sim
25.2. () Nao

2.6. Apresento ansiedade, depressao ou algum outro sentimento negativo, durante
a realizagao das atividades no ambiente de trabalho?

2.6.1. () Sim
2.6.2. ( ) Nao

2.7.Nesta organizacdo onde exerco minhas atividades existe algum plano de
carreira?

2.7.1. () Sim
2.7.2. ( )Nao

2.8.Os gestores possuem conhecimento das minhas qualificagoes?

2.8.1. ( )Sim
2.8.2. ( ) Nao
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2.9.Os objetivos da organizacdo também sao os meus?

2.9.1. ( )Sim
2.9.2. () Nao

2.10. Possuo expectativa de crescimento dentro do ambiente
organizacional?

2.10.1. ( ) Sim
2.10.2. ( ) N&o

2.11. Sinto me mais motivado desenvolvendo atividades fora do que dentro
da organizacéo?

. PERCEPGCAO DOS FATORES EXTRINSECOS

3.1.Existe cooperacdo entre a equipe e possuo um bom relacionamento
interpessoal?

3.1.1. () Sim
3.1.2. ( )Nao
3.2. A carga horaria na organizagao é exaustiva?

3.2.1. () Sim
3.2.2. ( )N&o

3.3. Considero a remuneragdo como algo que me motiva?

3.3.1. () Sim
3.3.2. ( ) Nao

3.4.Meu gestor aceita sugestdes que proponho?

3.4.1. () Sim
3.4.2. ( ) Nao

3.5. Sou reconhecido pelo gestor pelas atividades que desenvolvo?

3.5.1. () Sim
3.5.2. ( ) Nzo

3.6. Recebo orientagdo, treinamento e meu desempenho € avaliado pelo gestor?



3.6.1. ( )Sim
3.6.2. ( )Nao

3.7.Possuo autonomia na execucgao das atividades?

3.7.1. () Sim
3.7.2. ( ) Nao

3.8. Recebo alguma bonificacdo pela minha produtividade?

3.8.1. () Sim
3.8.2. ( ) Nzo

3.9. As normas da instituicdo considero como muitos rigidas, isto me
desmotiva?

3.9.1. ( )Sim
3.9.2. ( )Nzo
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