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RESUMO

A motivagdo como fator primordial no meio organizacional, € um assunto recorrente,
pois manter os funcionarios motivados no ambiente de trabalho, requer o conhecimento sobre
o seu perfil motivacional, que possibilita o desenvolvimento de estratégias que os incentivem
no desempenho de suas fungdes. O presente Projeto Técnico trata de uma proposta de
implantacdo de estratégias motivacionais em um hospital publico situado na cidade de
Curitiba/PR, e teve como base uma pesquisa exploratéria, de natureza quali-quantitativa,
utilizando como método de pesquisa a bibliografica e documental, além da aplicagdo de um
questionario, cujo objetivo foi obter informagdes dos funcionarios acerca da motivagdo
pessoal, do grau de satisfacdo nas atividades desempenhadas, os principais fatores que
influenciam na motivagdo, e a importancia do gestor no processo motivacional. Ao analisar os
resultados, notou-se que a maioria dos trabalhadores esta satisfeita e motivada, e que os
principais fatores que motivam sdo: o crescimento profissional/plano de carreira,
reconhecimento pelo trabalho desempenhado e remuneragdo e beneficios. Verificou-se
também, que o gestor exerce um papel essencial, sendo apontadas como caracteristicas
indispensaveis para esse profissional: ter atuacdo que motive as pessoas, saber trabalhar em
equipe e ter capacidade de resolucdo de conflitos. No entanto, a motivagdo ainda ndo atinge
todos os funcionarios e setores do modo almejado, assim observou-se a necessidade de
realizar este projeto, a fim de alcangar todos os grupos funcionais da institui¢do, através da
criagdo de um ambiente motivador. Conclui-se que, a motivagdo impacta significativamente
na organizagdo e o gestor tem um papel relevante como mediador motivacional.

Palavras-chave: Motivagao; Gestor Organizacional; Estratégia Motivacional.



ABSTRACT

The motivation, as a primordial factor in the Organizational environment, is a
persistent subject because to keep the employees motivated at work demands knowledge
about their motivational profile which allows the strategies development that incentivate them
to do their tasks. The Projeto Técnico offers an implementation of motivational strategies in a
public hospital in Curitiba/PR. It has as a base an exploratory research, quali-quantitative,
using the bibliographic and documental reseach method. It was also applied a a questionaire
in order to get staff information regarding the personal motivation, satisfaction level in the
tasks, the main factors that influence in motivation, and the manager importance in the
motivational process. When the results were analyzed, it was noticed that the majority of
employees are satisfied and motivated and the key factors are: the career plan development,
recognition of the developed work and the payment and benefits. It was also verified that the
manager has an essencial role, and the essential requirements to this professional are:
motivate people, know how to work in group and be able to solve conflicts. Otherwise, the
motivation do not reach all the staff and sectors as it is aimed, and thus it is noticed the
necessity to hold this project, to reach all the institutional functional groups through the
creation of a motivating environment. Then, the motivation impacts significantly in the
organization and the manager holds a relevant role as a motivational mediator.

Keywords: Motivation; Organizational Manager; Motivational Strategy.
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1. INTRODUCAO

1.1. APRESENTACAO

Motivagdo nas organizagdes, embora seja um tema frequentemente estudado, ndo se
torna um assunto exaustivo, em virtude de ser um aspecto de suma importancia no cotidiano
organizacional, pois se tem buscado cada vez mais o entendimento sobre o comportamento
motivacional a procura de estratégias para motivar as pessoas no ambiente de trabalho. Ao
longo dos anos, se acumularam inumeras teorias e hipoteses, as quais originaram diversas
interpreta¢des e modelos, com o intuito de facilitar a compreensdo a respeito desse assunto
(BERGAMINI, 1990). Porém, “a grande quantidade de teses e artigos sobre o assunto ndo
consegue diminuir a inadequagdo da relagdo das pessoas com seu trabalho (...)” (CASADO,
2002, p. 247). Essa inadequagdo na maioria das vezes ¢ ocasionada pela desmotivacdo, e ¢
vista principalmente no servico publico, como sinénimo de ineficacia da prestagdo dos
servigos oferecidos. Isso mostra que a motivagdo tem se tornado um aspecto influenciador no
ambiente organizacional, ou seja, causa um impacto significativo na produtividade
organizacional, que pode ser positiva ou negativa. Chiavenato (2014, p. 237) afirma que, “a
motivagdo das pessoas ¢ fundamental nas organizagdes bem-sucedidas”, isto €, para uma
organizag¢do alcangar seus objetivos de maneira eficaz, depende também da motivagdo de seus
funciondrios, os quais trabalhando motivados proporcionam melhores resultados. A respeito
disso, Gil (2001, p. 201) menciona que, “a motivagdo pode ser entendida como o principal
combustivel para a produtividade da empresa”. Dessa forma, o gestor € presenca importante
nesse contexto motivacional, pois cabe a ele dentro da organizacdo exercer o papel de
motivador, o qual tem uma da tarefa essencial: “identificar fatores capazes de promover a
motivagdo dos empregados e dominar técnicas adequadas para trabalhar com ela” (GIL 2001,
p. 201).

Com o intuito de aprofundar o conhecimento a cerca do tema, foi realizada uma
pesquisa exploratoria, de natureza quali-quantitativa, utilizando como método de pesquisa a
bibliografica e documental e, para coleta de dados que subsidiaram os resultados, optou-se
pela aplicagdo de um questionario, com onze perguntas de multipla-escolha. A pesquisa foi
realizada em um hospital publico situado na cidade de Curitiba/PR. Segundo dados obtidos no
site da institui¢do em estudo, esta realiza uma média mensal de 106.898 atendimentos nas
diversas especialidades (ago/2018). E um dos prestadores de servicos do Sistema Unico de

Saude (SUS) do Estado do Parana. Possui um quadro de funcionérios composto por cerca de



12

3.757 colaboradores (dez/2017), distribuidos em variadas fung¢des dentro dos setores do
hospital, e com diferentes tempos de servi¢o. Foi elaborado um questiondrio com onze
questdes fechadas, apresentado a um grupo de funcionarios, pertencentes as areas assistencial
e administrativa.

Apesar da dimensdo estrutural da organizagdo, ¢ possivel observar, como assistente
administrativo do setor de suprimentos, que nos setores que abrangem as arcas administrativa ¢
assistencial, ha funcionarios tanto motivados quanto desmotivados. Situagdo-problema que muitas
vezes interfere nas atividades exercidas dentro do hospital, que pode ser tanto o atendimento ao cliente

quanto a administragdo de documentos.

1.2. OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Propor instrumentos que auxiliem na motivagdo organizacional de um Hospital

Publico do municipio de Curitiba/PR.

1.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS DO TRABALHO

- Avaliar a importancia da motivagdo em uma organizagdo publica;

—  Realizar um diagnoéstico da motivagao organizacional no local estudado;

- Identificar os impactos da motiva¢do no desempenho do servidor;

—  Descrever o papel e as competéncias desempenhadas pelo gestor como
mediador motivacional;

- Apresentar sugestdes de agdes referentes ao processo de motivagao.

1.4. JUSTIFICATIVA DO OBJETIVO

Apesar de o tema tratado ser frequentemente abordado em diversas pesquisas, que
confirmam a importancia da motivagdo para o aumento do desempenho organizacional, este
estudo tem, por meio de uma pesquisa exploratdria, o objetivo de contribuir um pouco mais
com a literatura sobre esse tema.

Atualmente, motivagdo ¢ um fator que tem sido bastante enfatizado dentro das
organizagdes, seja ela publica ou privada. Por ser a institui¢do em estudo de carater publico, o

tema sera abordado neste contexto.
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Essa énfase se da pelo fato de que na esfera publica ¢ fundamental que os individuos
estejam motivados e comprometidos com o trabalho, pois, quando o funcionario se sente
motivado, o servi¢o se torna mais facil e prazeroso, caso contrario, a insatisfacdo ¢ percebida
na qualidade dos servigos prestados. A motiva¢do pode contribuir para a melhoria dos
resultados tanto em nivel de atendimento ao usuario quanto em relagdo a prépria qualidade de
vida no ambiente laboral.

Identificar o nivel de motivacdo dos servidores da instituicdo ¢ algo importante, e
que deve ser realizado constantemente pela administragdo. Segundo Bergue (2014), cabe ao
Gestor Publico compreender os efeitos gerados pela organizagdo nas pessoas, ou seja, 0 gestor
precisa conhecer e compreender os fatores organizacionais que geram a satisfacdo ou
insatisfagdo no ambiente de trabalho, e “utilizar a motivagdo humana como poderoso meio
para melhorar a qualidade de vida dentro das organizagdes” (CHIAVENATO, 2003, p. 329).

O Gestor Publico dentro da organizacdo n3o € apenas um lider, mas também um
mediador motivacional, isto €, a sua a¢do deve ser necessaria para propiciar condi¢des para o
desenvolvimento de um ambiente organizacional orientado para a motivagdo e satisfacdo no

trabalho.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

O estudo sobre motivacdo, especificamente na organizagdo, ndo € algo recente. Ao
longo dos anos tem aumentado a preocupagdo com o comportamento organizacional. Ha
diversas pesquisas a respeito do tema, as quais deram origem a diferentes concepgdes do que
seria a motivagdo, e como fazer para manté-la em equilibrio nas pessoas dentro do ambiente
organizacional. Entre os diferentes pontos de vista sobre motivacgdo, ressaltam-se neste
trabalho os enfoques primordiais para uma melhor compreensido sobre o tema proposto. Além
disso, vale destacar o papel do gestor no processo de motivagdo, ou seja, sua importancia
diante desse aspecto considerado por muitas organiza¢des como complexo, pois motivar as
pessoas ndo ¢ uma tarefa simples, ndo ha formulas prontas, desta forma, cabe ao profissional
conhecer sua equipe de trabalho, tendo a competéncia de buscar estratégias com o objetivo de

evitar a desmotivagao.

2.1. CONCEITO SOBRE MOTIVACAO

Por ser um tema que estd sempre em destaque, Chiavenato (2009, p. 121) afirma que,
“¢ dificil definir exatamente o conceito de motivacdo, uma vez que tem sido utilizada com
diferentes sentidos”. Isso € consequéncia das diversas interpretagdes que foram sendo
desenvolvidas ao longo dos anos, por meio dos estudos que buscaram a compreensdo do
comportamento humano, o qual para ser entendido ¢ necessario conhecer a motivagdo das
pessoas, aspecto “que constitui um importante campo de conhecimento da natureza humana”
(CHIAVENATO, 2009, p. 121).

Rocha, Rocha e Duran (2009, p. 20) denominam motivagdo “como sendo a vontade
de empregar altos niveis de esfor¢o em direcdo a metas organizacionais, condicionada pela
capacidade do esfor¢o de satisfazer alguma necessidade”.

Segundo Ribas e Salim (2013, p. 420):

A defini¢do da motivagdo ¢ autorregulada bioldgica ou cognitivamente por varios
fatores como necessidade, estado de emogdo, valores, metas, expectativas ¢
objetivos, com énfase importante na abordagem motivacional, sendo ¢las: ativagao,
diregdo, intensidade ¢ persisténcia, que podemos definir da seguinte forma: a
ativacfio que ¢ o estado inicial do individuo onde esta a estimulagio que se encontra
internamente ou externamente. JA na dire¢fio, a pessoa opta por uma alternativa de
realizar o projeto, tendo varias opgdes; nisso, ela determina a melhor. A intensidade
refere-se a forga da acfo, dependendo do estado emocional anterior, da necessidade
de execugio da tarefa ou posterior a ser alcangado. A persisténcia consiste no
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tempo que a pessoa demora até conseguir executar a tarefa (RIBAS ¢ SALIM, 2013,
p. 420).

Tais afirmag¢des remetem ao que Gil (2001, p. 202) afirmou: “Motivagdo ¢ a forca
que estimula as pessoas a agir”, isto €, o termo motivagdo indica uma for¢a que impulsiona a
pessoa a agir de determinada maneira, um estimulo para a realizagdo de uma necessidade ou
desejo especifico, ou seja, um processo pelo qual o comportamento humano ¢ incentivado.
Assim, “o estudo da motivacdo humana diz respeito a descoberta do porque as pessoas se
movimentam, e qual a fonte de energia que estdo usando para tanto” (BERGAMINI, 1998, p.
7).

Para um entendimento adequado sobre a motivacgdo e sua importancia e influéncia no
ambiente organizacional, € preciso ter em mente que este aspecto inerente a pessoa, varia de
individuo para individuo, isto €, cada pessoa possui suas particularidades, as quais produzem
objetivos diferentes de outras pessoas.

Em um de seus artigos sobre motivagdo, Bergamini (2002, p. 64) menciona que:

Pesquisas cientificas realizadas sobre o comportamento motivacional revelam que
nio somente as pessoas tém objetivos diferentes, como as fontes de energia que
determinam seu comportamento sdo extremamente variadas. Assim, o estudo da
motivagdo humana consiste na pesquisa dos motivos pelos quais as pessoas fazem o
que fazem ¢ se encaminham em dire¢do a seus objetivos — objetivos que sdo, em
ultima andlise, escolhas de ordem interior ou intrinsecas a personalidade de cada um
(BERGAMINTI, 2002, p. 64).

Diferentes pesquisas abordam dois tipos de fatores influenciadores no
comportamento motivacional: fatores externos ou extrinsecos (de fora da pessoa), que sdo
representados pela cultura, estrutura, sistemas de recompensas, entre outros, e os fatores
internos ou intrinsecos (de dentro da pessoa), sdo eles, a personalidade, aprendizagem,

percepcao, cognigdo e motivagdo (RIBAS e SALIM, 2013).

2.1.1. COMPORTAMENTO HUMANO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional ¢ definido por Griffin e Moorhead (2006, p. 7),
como “o estudo do comportamento humano em ambientes organizacionais, da interface entre
o comportamento humano e da organizagdo e da organizagdo em si”.

Para Chiavenato (2009, p. 117), o comportamento humano dentro da organizagao:
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E complexo ¢ depende de fatores internos (decorrentes de suas caracteristicas de
personalidade, como capacidade de aprendizagem, motivagdo, percepgdo do
ambiente interno ¢ externo, atitudes, emocdes, valores etc.) ¢ fatores externos
(decorrentes no ambiente que o envolve das caracteristicas organizacionais, como
sistemas de recompensas ¢ puni¢des, fatores sociais, politicas, coesdo grupal
existente etc.) (CHIAVENATO, 2009, p. 117).

Apesar de, o processo motivacional ser intimo e pessoal, o sistema que dinamiza o

comportamento € basicamente o0 mesmo para todas as pessoas, ou seja, os resultados gerados

nas pessoas por meio das estratégias utilizadas sdo praticamente semelhantes.

Segundo Chiavenato (2009), o comportamento humano ¢ causado, motivado e

orientado para os objetivos, suposi¢des que o autor afirma estarem inter-relacionadas, e as

enumera da seguinte forma (tabela 1):

TABELA 1. SUPOSICOES INTER-RELACIONADAS SOBRE O COMPORTAMENTO HUMANO.

Comportamento

Significado

1) Causado

Existe uma causalidade do comportamento. Tanto a hereditariedade
como o meio ambiente influem decisivamente no comportamento das
pessoas. O comportamento ¢ causado por estimulos internos ou externos;

2) Motivado

Ha uma finalidade em todo comportamento humano. O comportamento
njo ¢ casual nem aleatorio, mas sempre orientado e dirigido para algum
objetivo.

3) Orientado para os objetivos Subjacente a todo comportamento existe sempre um ‘impulso’, um

‘desejo’, uma ‘necessidade’, uma ‘tendéncia’, expressdes que servem
para designar os ‘motivos’ do comportamento.

FONTE: Elaborada pela autora com base em Leavitt, 1964, apud Chiavenato, 2009, p. 122.

Em suma, o comportamento humano sempre ¢ motivado, as pessoas principalmente

nas organizagdes, sempre estdo em busca de objetivos, e sdo impulsionados por diversos

motivos, ou seja, por fatores motivacionais, que as impulsionam a fazerem diferentes

contribui¢des a organizagdo. Gil (2001, p. 202) cita que “o comportamento humano ¢

motivado pelo desejo de atingir algum objetivo”.

Bergamini (2002, p.67) considera que:

Para trabalhar a favor do potencial de motivacido que existe dentro de cada um, ¢é
necessario abordar o comportamento humano a partir de uma perspectiva mais
profunda, uma perspectiva baseada em pesquisas desenvolvidas segundo parametros
cientificos (...). Como todos os outros assuntos relativos ao comportamento humano,
o da motivagio guarda sutilezas ¢ complexidades que ndo podem ser
menosprezadas. Esse parece constituir o principal desafio ao qual poucos lideres tém
conseguido responder adequadamente (BERGAMINI, 2002, p. 67).

Por isso, a busca do entendimento da complexidade da motivagdo deu origem a

diferentes enfoques sobre a intera¢do do individuo com seu ambiente organizacional, cuja
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“compreensdo ¢ fundamental, pois proporciona um conjunto de ferramentas que todos os
gestores podem utilizar para executar seu trabalho com mais eficiéncia” (GRIFFIN e

MOORHEAD, 2006, p. 17).

2.1.2. A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

No contexto organizacional ¢ onde tem mais se abordado sobre motivagdo, pois um
dos grandes desafios das organiza¢des € encontrar maneiras de motivar seus funcionarios, ja
que a motivagdo € indispensavel para todas as organizagles, pelo fato de ser um dos
principais fatores que direcionam a organizagao ao sucesso.

Griffin e Moorhead (2006, p. 100) comentam que, “estudos mostram que
funcionarios que apresentam grande motivagido sdo também mais produtivos e inovadores,
faltam menos, mudam menos de emprego e oferecem em servigo melhor aos clientes”.

Em relagdo a produtividade, satde organizacional e satisfacdo dos trabalhadores, a
motivagdo tem sido uma solugdo para a melhoria do desempenho profissional (CASADO,
2002).

Além disso, “o0 que os funcionarios esperam do trabalho e como eles acham que
podem atingir seus objetivos tém papel fundamental na sua motivacdo” (GRIFFIN e
MOORHEAD, 2002, p. 96).

Dessa forma, a organizagio precisa conhecer seus funcionarios e compreender que o
comportamento dos mesmos pode refletir diretamente no ambiente de trabalho, ou seja, tanto
a motivagdo pessoal quanto a profissional sdo relevantes, pois podem interferir no
atendimento e relacionamento dentro da organizagio.

A importancia da motivagdo ¢ demonstrada por Griffin e Moorhead (2002, p. 98),
através da equagdo: D =M + C + A, a qual se refere ao alcance do desempenho de alto nivel,
isto €, o desempenho no cargo depende diretamente desses elementos, os quais significam: D
= desempenho, M = motivagdo, C = capacidade e A = ambiente, que indicam
respectivamente, desempenho de alto nivel, querer fazer bem o trabalho, ser capaz de fazé-lo
e dispor dos recursos materiais, equipamentos e informagdes para fazé-lo.

Partindo dessa equagdo e do significado de seus elementos, além de fazer um
paralelo com o sentido da operagdo soma em matematica, a qual indica uma jungdo de partes
para obter um total, o desempenho do individuo nas suas tarefas sé serd eficaz, se ele obtiver

o conjunto completo dos demais componentes da equacdo, caso contrario, os resultados
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esperados ndo serdo bem-sucedidos. A respeito disso, Griffin e Moorhead (2002, p. 98)
afirmam que, “deficiéncias em qualquer uma dessas areas prejudicam o desempenho”.

Ainda os autores, Griffin e Moorhead (2002, p. 98), dividem a motivagdo em trés
categorias:

o Motivagdo por necessidade, cuja premissa basica ¢ que as pessoas s3o
motivadas a partir da satisfacdo de uma ou mais necessidades importantes para elas;

o Motivagdo por processos, as pessoas adotam determinado comportamento a
fim de satisfazer suas necessidades;

o Motivagdo pelo aprendizado, este desempenha um papel fundamental na

conservagdo do comportamento motivado.

2.2. O PAPEL DE GESTOR MOTIVADOR

No universo organizacional o gestor exerce um papel fundamental. Este profissional
tem inUmeras atribuigdes dentro do ambiente de trabalho, entre elas o de gerenciar
departamentos e pessoas. As agdes desempenhadas pelo gestor o capacitam a ser um lider.
Segundo Bergamini (1994, p. 108), “propondo que o lider tenha oportunidade de administrar
o sentido que as pessoas ddo ao seu trabalho em particular e a organizagdo como um todo,
aceita-se seu poder de interferir junto a cultura organizacional (...)”.

Oliveira (2013, p. 36) afirma que, “o gestor de uma organizagdo ndo ¢ apenas um
lider, ¢ sobretudo um mediador da atuag@o, participacdo e envolvimento, buscando referéncia
através da cumplicidade da delegag@o de tarefas”.

Em suma, compete ao gestor a orientacdo das ac¢des dentro da organizagdo
juntamente com seus colaboradores, ou seja, ele € responsavel em perceber e tragar estratégias
a fim de organizar um local de trabalho que proporcione a realizagdo dos objetivos da
instituicdo. Porém, o gestor ndo trabalha sozinho, ele deve em conjunto com toda a equipe de
trabalho, assim como conhecé-la no que diz respeito ao seu aspecto motivacional. Pois, “o
gestor que visa obter uma lideranga de sucesso, precisa conhecer de perto as necessidades, o
grau de interesse de cada colaborador (...)” (OLIVEIRA, 2013, p. 34).

Bergamini (1998, p. 14) enfatiza que, “entender a motivagdo como um processo
significa procurar descobrir como ela ocorre”. Esse entendimento parte da identificagdo de
quem estd ou ndo motivado, para entdo poder lidar de maneira adequada com a motivagao

(GIL, 2001).
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Segundo Casado (2002, p. 257), “para uma boa compreensdo dos aspectos
motivacionais observados nas organiza¢des, € necessario conhecer as principais ideias e
estudos sobre o tema”.

Ao observar a rotina de trabalho diariamente dentro de uma organizagdo, € possivel
analisar com precisdo o comportamento motivacional das pessoas. Bergamini (1998, p. 16)

afirma que:

(...) pessoas reconhecidamente desmotivadas demonstram baixo nivel de confianga
em si mesmas. (...) em circunstincias nas quais as pessoas se sentem realmente
motivadas, a proje¢do da autoestima elevada faz da situagio de trabalho um caminho
para sc chegar a niveis mais altos de satisfagdo ¢ realizagio pessoal (BERGAMINI,
1998, p. 16).

O gestor com essa visdo obtém uma lideranca eficaz, pois ele conhece as
necessidades motivacionais de cada individuo, e € capaz de oferecer fatores que geram a
satisfacdo dessas necessidades.

Vergara (1999, apud LIMONGI-FRANCA e ARELLANO, 2002, p. 261) ressalta
que, “a lideranga esta associada a estimulos, incentivos que podem motivar as pessoas para a

realiza¢do da missdo, da visdo e dos objetivos empresariais”.

2.2.1. CARACTERISTICAS DO GESTOR ORGANIZACIONAL

Em qualquer ambiente de trabalho ¢ importante a presenca de gestores

organizacionais eficazes. Para Bergamini (1994, p. 108):

A eficacia do lider, enquanto administrador do sentido ¢ consequentemente agente
de mudanga, apoia suas bases no profundo conhecimento nio somente do contexto
cultural da organizacfo, mas também na sua habilidade interpessoal em conhecer
aqueles que dependem dele, facilitando sua chegada até a auto-realizagio
(BERGAMINI, 1994, p. 108).

Além da eficacia, um gestor deve ser também eficiente na execucdo de suas tarefas.

Araujo (2001, p. 25) ao tratar das caracteristicas do gestor organizacional, menciona que:

O gestor eficiente e eficaz ndo ¢ fruto somente de uma postura comprometida com o
desenvolvimento de estudos e ac¢Ges de qualidade; ele é consequéncia também de
uma série de caracteristicas ¢ habilidades que potencializam o trabalho que levara
adiante (ARAUJO, 2001, p. 25).

Segundo Oliveira (1999, apud ARAUJO, 2001), ha algumas qualidades que indicam

um bom profissional, as quais o autor classifica em trés tipos: caracteristicas
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comportamentais, caracteristicas de habilidade e caracteristicas de conhecimento. Araujo

(2001) destaca as abordagens mais relevantes de cada caracteristica, mostradas na tabela 2.

TABELA 2. CARACTERISTICAS DO GESTOR ORGANIZACIONAL.

Caracteristicas Abordagens

Atitude interativa

Atitude racional

Possuir ampla e solida cultura geral

Ter adequado relacionamento com as pessoas

Ter atuagfio que enfatize as pessoas

Comportamentais | Saber desenvolver clima de confianga

Saber obter comprometimento de pessoas

Ter didlogo otimizado

Ter alma de negociador

“Vestir a camisa da empresa-cliente”

Saber trabalhar com erros

Abracar a inovacdo

Prestar auxilio adequado no estabelecimento de prioridades ¢ tomada de decisdo

empresarial

Possuir pensamento estratégico, ser um agente de mudangas € ser intuitivo

Saber trabalhar em equipe

Habilidade Trabalhar com otimismo ¢ realismo

Dominio sobre aspectos quantitativos ¢ qualitativos

Assumir responsabilidades

Capacidade de resolugio de conflitos

Visdo abrangente com focos corretos de ataque

Saber trabalhar com o clemento surpresa

Possuir conhecimento na area de atuagio

Conhecimento Possuir conhecimento em gestio organizacional
(saber) Possuir visfio de longo ¢ curto prazo

Estar voltado para as necessidades do mercado

FONTE: Elaborada pela autora com base em Oliveira, 1999, apud Araujo, 2001, p. 25-31.

Tal tabela pode ser complementada com algumas atitudes, citadas por Michael
Useem (s.d., apud LIMONGI-FRANCA e ARELLANQO, 2002, p. 262), as quais sdo requisitos
de uma boa lideranca:

o Ter visdo clara dos objetivos e saber transmiti-la;

o Guiar-se por seus valores e pelos valores da organizagdo, mantendo a coeréncia
na adversidade;

o Estimular e criar as condi¢des objetivas para o compartilhamento de
informagdes, conhecimento e experiéncias;

o Preparar as pessoas para situagdes adversas, capacitando-as para tanto e

criando o suporte da equipe para cada um de seus integrantes;
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o Manter as pessoas focadas no essencial,

o Estimular as pessoas a usarem seus pontos fortes e a desenvolvé-los.

As caracteristicas mencionadas sdo exemplificativas, sabe-se que podem ser
desenvolvidas muitas outras em um gestor, que procura ser bem visto por sua equipe de
trabalho, assim como na organizag¢do como um todo.

Vale ressaltar que, ndo basta apenas a organiza¢do querer um bom gestor, sem

proporcionar um ambiente favoravel para que ele possa agir com destreza.
2.3. ESTRATEGIAS MOTIVACIONAIS

Os estudos realizados sobre o comportamento motivacional tém originado aos longos
dos anos um conjunto de ferramentas, as quais podem ser utilizadas pelos gestores na
execucdo de seu trabalho com mais eficiéncia (GRIFFIN e MOORHEAD, 2006).

Até os dias atuais, ha uma grande preocupacgdo por parte das organizagdes, sobre o
que deve ser feito para motivar seus funcionarios. Sobre isso, Bergamini (1990, p. 31) orienta
que, “a grande preocupacgdo ndao deve ser a de buscar o que deve ser feito para motivar as
pessoas, mas deve estar particularmente orientada no sentido da busca de estratégias que visa
evitar desmotivar aqueles que chegaram motivados para o seu primeiro dia de trabalho”.

Apesar de alguns desafios que o gestor ird encontrar, ele deve ser capaz de definir
estratégias que melhor atendam as necessidades dos colaboradores. Sobre esses desafios,
Bergamini (1994, apud LIMONGI-FRANCA e ARELLANO, 2002, p. 261) denomina como
desafios centrais da lideranga: motivar, inspirar, sensibilizar e comunicar.

E importante notar que, a satisfagdo das pessoas ndo esta nos fatores externos, mas
nas necessidades que estdo dentro das pessoas (Bergamini, 1990). Por isso, a mesma autora
afirma que, “ninguém motiva ninguém. O potencial motivacional j& existe dentro de cada um.
O importante € ndo desperdi¢a-lo” (Bergamini 2002, p. 64).

Partindo desse pressuposto, as estratégias encontradas nas literaturas sobre o tema,
servem apenas como recomendagdes, que se aplicadas, poderdo de alguma forma, influenciar
na motivag@o dos funcionarios da organizagao.

Gil (2001, p. 210), lista algumas recomendacdes para motivar pessoas, para
conhecimento dos gestores organizacionais:

o Valorize as pessoas;

o Reconhega os avangos;
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o Encoraje iniciativas;

o Ofereca incentivos;

o Enriqueca as fungdes;

o Delegue autoridade;

. Faca avaliagdes;

. Promova mudangas.

Muitas sdo as afirmacdes sobre o sucesso das organizagdes estar diretamente
relacionado ao comportamento motivacional dos seus funcionarios, ou seja, sem pessoas
competentes e motivadas, as organizagdes ndo conseguem alcangar seus objetivos. Desta
forma, € necessario haver por parte da organizagdo uma preocupagdo com a qualidade de vida

no ambiente de trabalho.

2.3.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

A qualidade de vida no trabalho, conforme Ribas e Salim (2013, p. 452), “esta
relacionada a motivagdo, satisfacdo no trabalho, fatores ambientais e ergondmicos, o que
proporciona visao holistica sobre esta situagdo”.

Albuquerque e Limongi-Franga (1998, apud CHIAVENATO, 2014, p. 419),

conceituam QVT, como:

Um conjunto de a¢des de uma empresa envolvendo diagnéstico ¢ implantagio de
melhorias ¢ inovagdes gerenciais, tecnolégicas ¢ estruturais dentro ¢ fora do
ambiente de trabalho, visando a propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento
humano pleno ¢ durante a realizagdo do trabalho (ALBUQUERQUE ¢ LIMONGI-
FRANCA, 1998, apud CHIAVENATO, 2014, p. 419).

Em sintese, QVT diz respeito “a preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dos
colaboradores no desempenho de suas atividades” (CHIAVENATO, 2014, p. 419).

Ainda de acordo com Chiavenato (2014, p. 420), a QVT envolve uma série de
componentes:

. A satisfagdo com o trabalho executado.

o As possibilidades de futuro na organizag@o.

o O reconhecimento pelos resultados alcangados.

o O salario percebido.

. Os beneficios auferidos.
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o O ambiente psicologico e fisico do trabalho.

o A liberdade e responsabilidade de tomar decisdes.

o As possibilidades de participar.

Uma organizagdo que sempre busca a melhoria no nivel de satisfagdo de seus
colaboradores deve estar sempre atenta a esses fatores, e a partir deles utilizar estratégias
motivacionais junto as pessoas no meio organizacional.

Essa aplicabilidade tem grande importdncia tanto nas institui¢des privadas quanto
publicas, principalmente nestas ultimas, que na sua maioria possuem diferentes perfis de
funcionarios, como idade, tempo de servigo, vinculos, cargos, etc., o que pode ser um desafio
a ser enfrentado pela institui¢do no processo motivacional. Apesar dessa situagdo, a partir do
entendimento adequado a respeito do assunto, € possivel alcangar a solugdo esperada para os
eventuais problemas relacionados ao comportamento motivacional das pessoas na execugao
de suas tarefas no ambiente de trabalho, a fim de manter um ambiente de trabalho apropriado,

o qual proporcione satisfagdo nos que fazem parte da organizagao.
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3. DIAGNOSTICO E DESCRICAO DA SITUACAO-PROBLEMA

3.1. DESCRICAO GERAL DA ORGANIZACAO

O hospital publico pesquisado esta localizado em Curitiba, capital do Estado do
Parana, um dos trés estados que compdem a Regido Sul do Brasil.
O referido hospital presta servicos de exames diagnodsticos, nutricdo e apoio

especializado a comunidade, sendo seu atendimento 100% publico.

3.1.1. BREVE HISTORICO INSTITUCIONAL

A criagdo dessa instituicdo hospitalar publica no Estado do Parana foi motivada
principalmente pela necessidade de atendimento a populagdo, sendo inaugurada em 1961.
Atualmente esta entre os hospitais mais importantes do Estado.

O hospital atende a pacientes de diferentes localidades, em casos de alta
complexidade e consultas especializadas, além de realizar exames avan¢ados de diagnostico e
procedimentos cirargicos. Conforme dados da organizagdo, a mesma tem uma média mensal
de 106.898 atendimentos ambulatoriais (janeiro a agosto de 2018).

Entre as especialidades médicas oferecidas pelo hospital, estdo: Infectologia, UTI
Adulto, Ortopedia/Traumatologia, Cirurgia Geral, Urologia, Clinica Médica Masculina e
Feminina, Neurologia, Oftalmologia, Otorrinolaringologia, Cirurgia Pediatrica, Pediatria, UTI
Pediatrica, Obstetricia. Neonatologia, Cirurgia Ginecolégica, Quimioterapia de Alto Risco,

Infectologia Pediatrica, Cardiologia, entres outras.

3.1.2. ESTRUTURA

No Hospital circulam diariamente mais de 11 mil pessoas, entre funcionarios e
clientes. A estatistica da institui¢do aponta que o quadro de funcionarios até dez/2017 era de
3.575 funcionarios (médicos, profissionais de enfermagem e demais areas). Estes
profissionais estdo distribuidos nos diversos setores existentes nessa instituigdo hospitalar

publica, exercendo atividades assistencial e administrativa.
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3.2. DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

A motiva¢do no contexto organizacional ¢ um tema bastante discutido por diversos
estudiosos, que ao longo dos anos tém buscado o entendimento sobre o processo motivacional
no ambito do comportamento humano, pois se trata de algo complexo que envolve fatores
distintos associados as necessidades de cada individuo dentro do ambiente de trabalho, ao

qual esta inserido.

3.2.1. DESCRICAO DO METODO

Este trabalho tem a inteng@o de contribuir para o conhecimento sobre do tema
exposto, desta forma, foi realizada uma pesquisa exploratoria, de natureza quali-quantitativa,
cuja finalidade ¢ ampliar o conhecimento a respeito de determinado fendmeno. Segundo Gil
(1987, p. 44), “as pesquisas exploratérias t€m como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias, com vistas na formulacdo de problemas mais
precisos ou hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores”.

Essa pesquisa utiliza como método de pesquisa a bibliografica e documental, sendo
desenvolvida a partir de materiais como livros, artigos cientificos, etc. E, para coleta de dados
que subsidiaram os resultados, optou-se pela aplicagdo de um questionario, com onze
perguntas de multipla-escolha. Este instrumento de coleta de dados “constitui hoje uma das
mais importantes técnicas disponiveis para a obtencdo de dados nas pesquisas sociais” (GIL,
1987, p. 124).

Esse questionario foi aplicado em uma amostra de 43 funcionarios do hospital
publico selecionado, o qual aborda aspectos pessoais, tais como, sexo, idade, escolaridade, e
também questdes relacionadas a atuagdo profissional e tempo de servigo, assim como, sobre a
percepcdo dos funcionarios quanto a sua motivagdo no ambito institucional e a relevancia
desse fator no ambiente de trabalho, e a importancia do gestor nesse processo motivacional. A
aplicag@o deste questiondrio tem por finalidade conhecer as opinides de alguns funcionarios
da organizacdo em estudo, a respeito do tema abordado no trabalho, com o objetivo de
aprimorar as técnicas de trabalho da organizagio para manter seus funcionarios motivados.

A coleta de dados e a andlise dos resultados foram auxiliadas pela ferramenta
Formularios Google, a fim de analisar de forma mais acessivel as respostas dos entrevistados,
facilitando um estudo mais detalhado, e foi desenvolvida por meio do método estatistico, cujo

papel € fornecer uma descri¢do quantitativa. Sobre esse método, Lakatos (1991, p. 83) afirma
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que, “os processos estatisticos permitem obter, de conjuntos complexos, representagdes
simples e constatar se essas verificagdes simplificadas tém relagdes entre si”, ou seja, o
método estatistico constitui um auxilio essencial para a investigacdo pois caracteriza-se pelo

razoavel grau de precisdo que fornece (GIL, 1987, p. 36).

3.2.2. DESCRICAO DOS RESULTADOS

A seguir, serdo apresentados os dados obtidos através das respostas ao questionario
entregue a alguns funcionarios da instituigdo alvo, a fim de analisar o impacto da motivagao
no ambiente organizacional publico e o papel do gestor publico como mediador motivacional.

Do total de funcionarios que preencheram o questionario, 27 (62,8%) sdo mulheres e

16 (37,2%) sdo homens (grafico 1).

GRAFICO 1 - SEXO

@ Feminino
@ Masculino

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

O grafico 2 indica que o maior percentual de idade esta entre a faixa etaria de 41 a 50

anos, equivalente a 16 (37,2%) dos entrevistados.
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GRAFICO 2 - IDADE

® 18 a 30 anos
® 31a40 anos
41 a 50 anos
@ Mais de 50 anos

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

Referente a escolaridade, nota-se que os maiores percentuais se concentram na
especializagdo com 20 (46,5%) dos funcionarios e 17 (39,5%) possuem graduagdo (grafico 3).
Apesar de ndo ser possivel saber qual a area de formagdo especifica de cada funcionério, pois
ndo ¢ o foco desta pesquisa, os dados mostram que ha um namero consideravel de

funcionarios que buscam a qualificag@o profissional.

GRAFICO 3 - ESCOLARIDADE

@ Ensino Médio

@ Técnico
Graduacdo

@ Especializagio

@ Mestrado

@ Doutorado

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

Em relacdo a area de atuagdo, 34 (79,1%) dos funcionarios pertencem a area
administrativa, enquanto 09 (20,9%) sdo da area assistencial. Cabe ressaltar que, conforme
apontado anteriormente, 34 funcionarios compdem atualmente o corpo administrativo do
hospital (79,1% do total) e 09 funcionarios sdo da area assistencial (20,9% do total), no
entanto, para fins desta pesquisa, todas as respostas foram agrupadas, pois o numero de
respondentes ndo justificou uma separagdo entre categorias, de modo que foi obtido um

panorama geral relacionado ao tema abordado neste trabalho (grafico 4).
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GRAFICO 4 — AREA DE ATUACAO

@ Administrativa
@ Assistencial

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

A maioria, somando um total de 30 funcionarios, tem entre 1 a 5 anos de tempo de
servigo, que corresponde a 69,8% das respostas (grafico 5). Depreende-se dessa informagao
que grande parte dos colaboradores da institui¢do em estudo possui pouco tempo de servigo,

se comparado com os demais percentuais obtidos.

GRAFICO 5 — AREA DE ATUACAO

@® Menos de 1 ano
® 1a5anos
6 a 10 anos
® 11a20anos
® 212a30anos
@® Mais de 30 anos

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

Foi perguntado aos funcionarios sobre a satisfagdo em trabalharem na Instituigdo, e,
conforme se observa no grafico 6, 30 (69,8%) estdo satisfeitos em trabalhar na Institui¢ao,
enquanto 08 (18,6%) estdo muito satisfeitos, 03 (7%) poucos satisfeitos, e 02 (4,7%) estdo

insatisfeitos ou nfo sabem.
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GRAFICO 6 — SATISFACAO EM TRABALHAR NA INSTITUICAO

@ Muito satisfeito

@ Satisfeito
Pouco satisfeito

@ Insatisfeito

@ Nio sabe

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

Ao serem questionados se estdo satisfeitos com as atividades desempenhadas pela
funcdo/cargo que exercem, analisando o grafico 7 percebe-se que 29 (67,4%) dos funcionarios
estdo satisfeitos com as atividades que desempenham, 07 (16,3%) estdo pouco satisfeitos,
seguido de 06 (14%) muito satisfeitos e 01 (2,3%) ndo sabe. A partir desses dados, observa-se
que, em uma organiza¢do ¢ comum ter grupos distintos em relagdo a motivagdo, ou seja, o

programa de motivagio ndo esta alcancado todos os funcionérios de maneira homogénea.

GRAFICO 7 — SATISFACAO COM AS ATIVIDADES DESEMPENHADAS

@ Muito satisfeito

@ Satisfeito
Pouco satisfeito

® Insatisfeito

@ Nio sabe

67,4%

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

O grafico 8 apresenta o resultado da questdo referente a motivagdo pessoal do
funcionario e, como se observa, 23 (53,5%) se sentem motivados na maior parte do tempo, 10
(23,3%) de vez em quando se sentem motivados, 07 (16,3%) ndo opinaram, 02 (4,7%)

raramente se sentem motivados e 01 (2,3%) nunca se sente motivado.



GRAFICO 8 — PROFISSIONAL MOTIVADO

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)
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@ Sim, na maior parte do tempo
De vez em quando

® Raramente

@ Nunca

® Sem opinido
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Sobre os trés principais fatores que motivam no trabalho, as respostas dos

funcionarios foram bastante variadas, porém, na opinido da maioria, os principais fatores que

motivam sdo: crescimento profissional/plano de carreira, no qual 25 (58,1%) opinaram por ser

um dos fatores mais importantes que motivam no trabalho, seguido de 14 (32,6%) dos

entrevistados que escolheram o reconhecimento pelo trabalho desempenhado como principal

fator motivacional e, por ultimo, 11 (25,6%) marcaram remuneragdo e beneficios como um

dos trés principais fatores que motivam no trabalho (grafico 9).

GRAFICO 9 — TRES PRINCIPAIS FATORES QUE MOTIVAM NO TRABALHO

wrescimento pronssionar
Plano de carre...

Condicdes de trabalho/
Recursos

Relacdes interpessoais

Condicdes fisicas do
ambiente de trabal...

Chefia eficiente

Resultado/impacto do
trabalho refletido...

0

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)
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Os funcionarios foram questionados a respeito da importdncia das atividades

desenvolvidas pelo gestor dentro da Instituicdo para o sucesso da equipe de trabalho e,
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conforme resultado exposto no grafico 10, nota-se que houve praticamente um consenso sobre
essa importancia, com 23 pessoas (53,5%) concordando e 20 (46,5%) concordando totalmente

com o fato de que o gestor exerce um papel de suma importancia dentro da institui¢do.

GRAFICO 10 - A IN[PORTANC{A DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELO GESTOR DENTRO DA
INSTITUICAO PARA O SUCESSO DA EQUIPE DE TRABALHO

@ Concordo

@ Concordo totaimente
Discordo

@ Discordo totalmente

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

O grafico 11 apresenta o resultado de uma questdo que trata sobre as trés
caracteristicas indispensaveis que o gestor organizacional deve possuir para ser um bom
profissional, sendo que 17 (39,5%) responderam que ter atuagdo que motive as pessoas € uma
caracteristica indispensavel para o gestor ser um bom profissional, 13 (30,2%) escolheram
como outra caracteristica indispenséavel saber trabalhar em equipe e 12 (27,9%) opinaram que
a capacidade de resolugdo de conflitos € mais uma caracteristica indispensavel que o gestor

organizacional deve possuir para ser um bom profissional.
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GRAFICO 11 - TRES CARACTERISTICAS INDISPENSAVEIS QUE O GESTOR ORGANIZACIONAL
DEVE POSSUIR PARA SER UM BOM PROFISSIONAL

Ier atuagao que mouve as

17 (39,5%)
pessoas

Ter um bom dialogo
Saber trabalhar sob presséo

Saber trabalhar em equipe

Assumir responsabilidades

Possuir conhecimento na area
de atuacéao

20

FONTE: Elaborado pela autora com base nos resultados da pesquisa (2019)

De modo geral, os resultados obtidos mostraram os principais aspectos que podem
determinar a importdncia da motivagdo e suas influéncias sobre o comportamento do

empregado no ambiente organizacional.
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4. PROPOSTA TECNICA PARA SOLUCAO DA SITUACAO-PROBLEMA

A proposta da pesquisa € identificar os principais fatores motivacionais que
impactam no ambiente de trabalho do hospital publico selecionado e a importancia do gestor
no processo motivacional, com a finalidade de propor agdes de inovac¢do e manutengdo da
motivagdo na organizacdo, para superar qualquer dificuldade e atingir os objetivos tragados.

Como afirma Kondo (1994, p. 4), “o que ¢ importante para nds ¢ entender e colocar
em pratica um tipo de organiza¢do com métodos gerenciais que preservem a atitude positiva
daqueles que sdo direta ou indiretamente empregados na tarefa e estimulem sua vontade de

trabalhar”.

4.1. PROPOSTA TECNICA

Toda organiza¢do deve ter o conhecimento do perfil motivacional do empregado,
pois a partir desse conhecimento € possivel, além de necessario, desenvolver programas
diferenciados de motivagdo no ambiente de trabalho, ou seja, tais programas devem atender as
metas de diversos grupos de funcionarios, cujas necessidades nem sempre sdo as mesmas
dentro da organizagdo. Bergamini (1997, p. 23) considera a relagdo do trabalhador com a
empresa como um elo habitual, pois “a motivagdo para um trabalho depende do significado
que cada qual atribui a essa atividade”. Isso implica dizer que, as estratégias motivacionais
sdo mais eficientes quando estdo relacionadas diretamente as metas e valores do funcionario.

Tomando como base o resultado obtido na pesquisa a respeito dos principais fatores
que motivam no trabalho, entre eles destacou-se o reconhecimento pelo trabalho
desenvolvido.

Partindo desse fator, a organizagdo pode elaborar um programa de reconhecimento
de funcionarios, o que se torna fundamental entre as estratégias de motivagdo. Segundo
Chiavenato (2014, p. 312), “¢ preciso incentivar as pessoas continuamente a fazerem o melhor
possivel, a ultrapassarem o desempenho atual e a alcangarem metas e resultados desafiantes
formulados para o futuro”.

O reconhecimento de funcionarios envolve vantagens que vdo desde uma maior
motivagdo para trabalhar até o desempenho eficaz das atividades requeridas, pois através de
recompensas positivas os empregados tém mais facilidade para realizar novas tarefas e

alcangar suas metas individuais.
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Vale ressaltar que a proposta técnica deve ser baseada em uma investigagdo
previamente estabelecida com os funcionarios da organizacdo, a fim de saber quais suas
demandas no ambiente organizacional, e assim tracar agdes em busca da solugdo de eventuais

problemas existentes.

4.1.1. PLANO DE IMPLANTACAO

Ao elaborar um plano de implantacdo devem ser levados em consideragdo alguns
fatores, principalmente se tratando de uma institui¢do publica. Entre esses fatores, destacam-
se, o financeiro e o administrativo, esse ultimo requer a formagdo de uma equipe para o
desenvolvimento de projetos motivacionais, que visem a implanta¢do de uma ou mais
condi¢des que estimulem a motivagao profissional.

De acordo com Glasser (1994, p. 15, apud BERGAMINI, 1997, p. 24), “o fracasso
da maioria de nossas empresas ndo esta na falta de conhecimento técnico. E, sim, na maneira
de lidar com as pessoas (...)”. Isto €, a compreensdo da motivagdo humana inclui também,
compreender o contexto organizacional na qual esta inserida.

Nesse contexto, destaca-se o papel do gestor, o qual pode ser considerado o principal
responsavel em estimular, incentivar e provocar a motiva¢do de seus subordinados, tendo o
conhecimento que cada um deles tem valores, necessidades e interesses diferentes, o que
reflete diretamente no processo motivacional.

A partir desse pressuposto, verificou-se a necessidade de criar um projeto cujo
objetivo € o incentivo dos funciondrios através de uma campanha que conscientize as chefias
dos setores sobre o reconhecimento dos seus subordinados, por meio de reconhecimento
publico, elogios escritos, ou até por e-mails com feedbacks positivos destinados a cada
individuo ou toda equipe de trabalho. Essa estratégia deve incentivar o trabalho e o
desenvolvimento laboral dos funcionarios, encorajando-os a contribuir ainda mais para o
sucesso da organizacio.

Deve-se incluir em agenda administrativa um periodo de implantagdo da campanha,
que dependendo do numero de funcionarios e atividades realizadas nos setores, pode ser, por
exemplo, trimestralmente ou semestralmente, com o objetivo de haver tempo habil para
analisar o trabalho dos empregados, e identificar oportunidades de reconhecimento. Essa
campanha sera divulgada por meio do site da instituigdo, para ciéncia de todos os
empregados, assim como por meio do e-mail funcional das chefias, para conhecimento e

orientac¢des a respeito das propostas da mesma. Ao final do tempo estipulado, a chefia langara
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o feedback do funcionario, assim como solicitara um retorno dos mesmos sobre o programa
aplicado, por exemplo por meio de um questionario, com o objetivo de analisar e comparar os
resultados, e se necessario aplicar melhorias para ag¢des futuras, além disso, € importante
identificar o grau de satisfagdo dos profissionais e se houve reflexos positivos na realizagdo de
suas atividades laborais.

Durante a campanha a chefia, para obter resultados positivos, pode basear-se em
algumas atitudes, tais como as listadas por Vergara (2000, p. 69):

o Desafie as pessoas a alcangarem seu padrdo de exceléncia.

o Explicite os padrdes empresariais desejados.

o Comunique.

o Estimule as pessoas a sentirem orgulho do que fazem.

o Explicite as recompensas individuais e as grupais oferecidas pela empresa, em
um processo de reconhecimento pelo esfor¢o despendido.

o Reconhega o trabalho realizado e explicite esse reconhecimento.

o Aceite as possibilidades e os limites das pessoas.

o Compartilhe autoridade.

o Permita que as pessoas errem e incentive-as a aprendizagem com o erro.

o Seja solidario com as pessoas.

o Respeite o tempo das pessoas.

o Eduque, sobretudo, pelo exemplo.

o Nunca constranja uma pessoa na frente da outra.
o D¢ as pessoas o direito de expressarem sentimentos.
o Faga com que o seu discurso corresponda sua agao.

Essa técnica de valorizagcdo do empregado, se aplicada de maneira transparente e
simples, pode trazer melhorias na relacdo entre chefia e colaboradores, construindo um

ambiente organizacional baseado na confianga, respeito e comprometimento.

4.1.2. RECURSOS

A priori, ndo serd necessaria a utilizagdo de recursos financeiros, por se tratar de um
hospital publico envolve um planejamento orcamentario especifico. Dessa forma, a intengdo ¢
intensificar os recursos ja existentes, tais como, a divulgag@o institucional interna por meio

eletronico (site da instituicdo e e-mail funcional).
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4.1.3. RESULTADOS ESPERADOS

Espera-se a melhoria nos planos institucionais, voltados para a satisfacdo
motivacional dos funcionarios, principalmente a valorizagdo do empregado por parte da
chefia imediata, em relacdo as atividades desempenhadas, ou seja, incentivando-o para a
execu¢do de suas atividades no ambiente de trabalho, como um fator motivador
correspondente as suas metas e valores dentro da organizagao.

De acordo com Chiavenato (2014, p.313), as recompensas organizacionais S3o
oferecidas para reforcar as atividades que produzam os seguintes efeitos:

1. Aumentem a consciéncia e a responsabilidade do individuo e da equipe dentro da
organiza¢do. Isto €, que incentivem a consciéncia da missdo organizacional e o espirito de
visdo de futuro na empresa.

2. Ampliem a interdependéncia do individuo para com a equipe e da equipe para com
toda a organizagcdo. Em outras palavras, incentivem o espirito de equipe e o trabalho em
conjunto.

3. Ajudem a enfatizar a constante criagdo de valor dentro da organizagdo. Em outras
palavras, incentivem as ac¢des que agreguem valor a organizagdo, ao cliente e as proprias

pessoas. O desempenho excelente deve ser premiado.

4.1.4. RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

O risco evidente € que as estratégias motivadoras estabelecidas ndo provoquem a
motivagdo esperada nos funcionarios, seja individualmente ou em grupo. Vergara (2000, p.

66) cita que:

Como somos diferentes uns dos outros, nossas motivagdes também o sdo. Alguém
pode sentir-se predominantemente motivado por fatores econdmico-financeiros (...).
Outro pode sentir-s¢ predominantemente motivado pelo desejo de ser saudavel, de
ser amado, de sentir-se competente, de ser reconhecido, de participar das decisdes,
etc. (VERGARA, 2000, p. 66).

Alguns estudiosos afirmam que a estrutura motivacional ndo € estatica, mas
dindmica, o que indica que apesar das inimeras pesquisas sobre o assunto, ndo ha uma regra

que ensine como aplicar o processo motivacional, pois cada situagdo requer um modo
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especifico de atuacdo. Assim, cabe a organizagdo elaborar programas motivacionais que
levam em consideracdo as reais necessidades de seus empregados, € ndo a partir de
pressupostos tedricos gerais e abstratos, tendo o conhecimento que: “Ninguém motiva
ninguém. Nos € que nos motivamos, ou ndo. Tudo o que os de fora podem fazer € estimular,

incentivar, provocar nossa motivacdo” (VERGARA, 2000, p. 42).
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5. CONCLUSAO

Ao longo deste trabalho foi evidenciada a importancia da existéncia de um ambiente
motivador nas organizagdes, pois a motivagdo possui relagdo significativa com a satisfagdo no
desempenho do trabalho.

A motivagdo laboral pode ser considerada como um processo continuo, ou seja, “a
motivagdo ndo ¢ um produto acabado; antes, um processo que se configura a cada momento,
no fluxo permanente da vida” (Vergara 2000, p. 41). Para o autor, a motivagdo tem um carater
de continuidade.

Com base em todo o conhecimento apreendido e analisado sobre o assunto proposto,
foi possivel atingir os objetivos sugeridos para este estudo, e verificou-se que a motivagdo tem
um impacto direto no ambiente organizacional e que o gestor possui uma fun¢do fundamental
como mediador motivacional.

Além disso, identificaram-se aspectos importantes para o entendimento a cerca dos
principais fatores motivacionais e propor estratégias para que os funciondrios do hospital
publico estudado possam manter-se motivados.

Nesse sentido, entende-se que o gestor ¢ o principal profissional que deve
compreender como funciona o processo motivacional e aplica-lo de maneira eficaz, a fim de
atender as demandas tanto dos funcionarios, quanto da organizagdo, buscando a exceléncia
dos servigos prestados.

Através da pesquisa realizada, notou-se que os funcionarios se encontram em sua
maioria satisfeito e motivados, porém existe a necessidade de melhorias referentes a
incentivos para manter ou estimular o comportamento motivacional. Quanto a identificagédo
dos fatores que influenciam a motivagdo dos trabalhadores, pode-se destacar que: o
crescimento profissional/plano de carreira, reconhecimento pelo trabalho desempenhado e
remuneracdo e beneficios, sdo considerados como principais aspectos que influenciam a
motivagdo no ambiente do trabalho. Quanto ao papel do gestor organizacional, destacam-se
como caracteristicas indispensaveis para ser um bom profissional: ter atuagdo que motive as
pessoas, saber trabalhar em equipe e ter capacidade de resolugdo de conflitos. Conclui-se que
a motivagdo no ambiente de trabalho e a atuacdo eficiente do gestor, sdo relevantes para a
institui¢@o que quer alcangar sua eficacia organizacional.

Apesar das diversas abordagens sobre motivagdo e como incentiva-la dentro da
organiza¢do, ndo existe um método unico ou estratégia infalivel. Para haver eficacia no

processo motivacional, a motivagdo precisa ser incluida na institui¢do através da juncdo de
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gestores e funcionarios, pois a motivagdo ndo tem um unico responsavel, mas compete a todos
que buscam a realizagdo da satisfagdo no ambiente de trabalho. Para Bergamini (1990, p. 30),
“jamais se conseguira estar completamente satisfeito, existird sempre uma necessidade ndo

satisfeita que organizara ou dirigird novas condutas motivacionais”.
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APENDICE

PESQUISA ACADEMICA
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Este questionario faz parte de uma pesquisa de trabalho de conclusdo do curso de

Especializagdo em Gestdo Publica, realizado na Universidade Federal do Parana. O respectivo

trabalho tem como tema: “O impacto da motivagdo no ambiente organizacional publico e o

papel do gestor publico como mediador motivacional”.

O questionario ¢ anénimo, desta forma ndo sera necessario colocar a identificag@o.

As questdes apresentadas ndo possuem respostas certas ou erradas, as quais serdo utilizadas

apenas como obtencdo de resultados para fins académicos.

Agradeco sua disponibilidade e colaboragio.

1. Sexo
( ) Feminino

( ) Masculino

2. Idade

( )18 a30 anos

( )31a40 anos

( )41 a50anos

( ) Mais de 50 anos

3. Escolaridade

( ) Ensino Médio
() Técnico

( ) Graduagdo

() Especializacio
( ) Mestrado

( ) Doutorado

4. Area de atuacio
( ) Administrativa

() Assistencial



5. Tempo como servidor na Instituicio
( ) Menos de 1 ano

( )1a5anos

( )6al10anos

()11 a20anos

( )21 a30anos

( ) Mais de 30 anos

6. Como voce se sente em trabalhar na Instituicao?
() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

( ) Nao sabe

7. Como vocé se sente com as atividades desempenhadas pelo seu cargo/funcio?
() Muito satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

() Insatisfeito

( ) Nao sabe

8. Vocé se considera um profissional motivado?
() Sim, sempre

( ) Sim, na maior parte do tempo

( ) De vez em quando

( ) Raramente

( ) Nunca

( ) Sem opinido

9. No seu ponto de vista, quais os trés principais fatores que motivam no trabalho?
() Crescimento profissional/Plano de carreira

() Treinamento/Capacitagdo
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( ) Condig¢des de trabalho/Recursos

() Reconhecimento pelo trabalho desempenhado

( ) Relagdes interpessoais

( ) Remuneragdo e beneficios

() Condigdes fisicas do ambiente de trabalho/Instalagdes fisicas do trabalho
() Estabilidade

( ) Chefia eficiente

( ) Atividades compativeis com o cargo/fungdo

( ) Outro:

10. Para vocé, as atividades desenvolvidas pelo gestor dentro da Instituicio sio de suma
importancia para o sucesso da equipe de trabalho?

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

( ) Discordo

( ) Discordo totalmente

11. Em sua opinido, quais as trés caracteristicas indispensaveis que o gestor
organizacional deve possuir para ser um bom profissional?
() Ter atuag@o que motive as pessoas

( ) Saber desenvolver clima de confianga

( ) Ter um bom didlogo

( ) Saber trabalhar sob pressdo

() Possuir pensamento estratégico

( ) Saber trabalhar em equipe

() Trabalhar com otimismo e realismo

( ) Assumir responsabilidades

( ) Capacidade de resolugdo de conflitos

() Possuir conhecimento na area de atuagio

( ) Outro:




