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RESUMO

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

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

ABSTRACT

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

Keywords: Motivation. Scale. Multidimensional Work Motivation Scale. Hospital.



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

1 INTRODUCAO

As organizagdes investem, acertadamente, em recursos tecnoldgicos, de estrutura fisica,
treinamentos e cursos, mas ha de considerar um principal elemento, para o alcance dos
objetivos: as pessoas. A motivagdo ¢ a abordagem positiva do ambiente laboral, propiciando ao
trabalhador satisfazer-se e realizar-se profissionalmente. A motivacdo influencia o
comportamento, afetando a qualidade e o rendimento dos produtos e servigos prestados pela
organizacdo (CARVALHO et al., 2013).

Sao bases tedricas sobre a motivagdo a Hierarquia das Necessidades de Maslow e a
Teoria dos dois fatores de Herzberg. Maslow baseia-se, primeiramente, nas necessidades
corporais e fisiologicas, depois nas necessidades de seguranga; apos, os incentivos. Herzberg
criou a Teoria dos dois fatores, higiénicos e motivacionais. Bergamini (1998) evidencia que os
fatores higiénicos conservam baixa a insatisfacdo; os motivacionais buscam a satisfagdo,
relacionando-se ao individuo e suas atividades. Este ¢ o verdadeiro fator de satisfagdo,
intrinseco ao individuo.

Tamayo e Paschoal (2003) afirmam que motivagdo ¢ processo psicologico; pessoas
realizam fungdes até conquistar o que almejam. Os individuos buscam o alcance de metas para
conquistarem reconhecimento e ser valorizados. Segundo Bergamini (2013), a conquista da
felicidade ¢ algo individual, e ¢é preciso ser auténtico nessa busca. A Teoria da
Autodeterminagdo, desenvolvida por Deci e Ryan (2005), possibilita a avaliagcao do nivel e tipo
de motivacdo. Observando a influéncia das forcas extrinsecas e intrinsecas, ¢ possivel
transformar uma motivacao externa em interna e levar ao bem-estar.

Vergara (2016) afirma que, para uma equipe produzir com qualidade e eficiéncia,
necessita de satisfacdo, interacdo e motivagdo. Para melhor desempenho, individual e em
equipe, € preciso conhecer os fatores motivacionais. Gestores, visando a melhor desempenho e
produtividade, tém procurado saber o que motiva a equipe para que execute seu trabalho com
competéncia e tenha um ambiente mais agradavel (RIBEIRO; SANTANA, 2015).

A presente investigagdo ocorreu em um hospital, ambiente com diversidade profissional
e de gestdo. Tradicionalmente possui altos niveis de estresse, ansiedade e depressdo, pois
trabalha com estados debilitados, vida e morte. Sdo raros hospitais com boas condi¢des, com
aparelhos adequados, materiais ¢ medicamentos suficientes e de qualidade, profissionais bem
remunerados e sem sobrecarga. O objetivo foi analisar a percep¢do motivacional dos
trabalhadores do Hospital de Caridade de Palmeira das Missoes-RS.

2 TEORIAS CLASSICAS SOBRE MOTIVACAO

Antes das fabricas, o trabalho era domiciliar, artesanal e na agricultura; o pagamento era
suficiente apenas a sobrevivéncia; trabalhadores eram como maquinas e a motivagdo era: se
ndo tivessem problemas, nao seriam punidos. Os estudos sobre motivagdo receberam destaque
a partir do século XIX, com Freud. No século XX, pesquisadores do género humanista como
Maslow, McGregor, Herzberg, comegaram a estudar a motivagao associada ao comportamento
no ambito organizacional. (MACHADO, 2016).

As pessoas buscam objetivos motivacionais diferentes. Andrade (2012) destaca que
individuos sdo recursos com habilidades e conhecimentos. A motivagdo no trabalho faz-se
essencial, pois influencia no desempenho e na producdo, melhorando a qualidade dos servigos.



Para Silva e Rodrigues (2007), a teoria de Maslow ¢ a mais abordada, mas ¢ instavel e
complexa; defende que as pessoas nao se realizam totalmente, mas apenas de imediato. Assim
que um desejo ¢ atingido, manifesta-se outro que o substitui.

Figura 1 - Hierarquia das necessidades de Maslow
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Fonte: Machado (2016, p. 22).

Na base das necessidades humanas, as fisioldgicas: alimentagdo, sono, repouso, abrigo
e agua. Apds, a de seguranca fisica e mental. Sequencialmente, manifestam-se as necessidades
sociais, fazer parte de um grupo e de ser respeitado por ele. Apos, a de estima, tanto propria
quanto a de outros, seguida das necessidades de autorrealizagdo, de tornar-se aquilo que se €
capaz (SILVA; RODRIGUES, 2007). Conforme a Teoria de Maslow, as pessoas buscam o
crescimento constante, evoluir ao longo da satisfacao das necessidades, rumo a autorrealizagao.

Segundo a teoria de Herzberg, os fatores higiénicos conservam baixa a insatisfacio e
sao extrinsecos ao individuo. Ja os motivacionais tratam da busca de satisfacao e sao intrinsecos
a ele. Fatores higiénicos: salario; beneficios como vale alimentagdo, vale transporte e plano de
saude; promogoes; ambiente de trabalho; relacionamento com os colegas, etc. (VERGARA,
2016). A inexisténcia destes ou baixa qualidade causard insatisfacdo. J& os fatores
motivacionais relacionam-se com o cargo e as tarefas dos individuos, sua autonomia,
responsabilidade, fixagdo de metas, criatividade e inovagdo (SILVA; RODRIGUES, 2007).
Esses, se ausentes, ndo ocasionam insatisfagdo, mas presentes, inspiram perfeigao.

Douglas McGregor mostra principios de gerentes, que influenciam na selecao e pratica
de determinado tipo de lideranca, modelo organizacional, sistemas de controle e politica pessoal
da empresa. Na Teoria X, o empregado € relapso; € preciso que supervisores estejam sempre o
conduzindo. Na Teoria Y, o empregado ¢ interessado. O quadro 1 apresenta alguns pressupostos
(SOARES; QUEIROZ; FILHO, 2016).

Quadro 1 - Pressupostos da Teoria X ¢ a Teoria Y.

Teoria X Teoria Y

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

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

As pessoas sdo preguicosas e acomodadas;

As pessoas tendem a fugir do trabalho;




As pessoas evitam o trabalho para se sentirem
seguras;
As pessoas s3o0 ingénuas sem iniciativa.

As pessoas podem assumir compromissos;

As pessoas sao criativas e capazes.

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

Para Lens, Matos e Vansteenkiste (2008), a Teoria da Autodeterminacdo separa as
questdes por que e para que. O foco ndo estd na quantidade total de motiva¢do, mas na forga
referente a motivagdo autonoma versus motivacdo controlada. A figura 1 representa uma

sintese.

Figura 1 - Sintese da motiva¢do autdnoma e da motivagao controlada.
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Fonte: Fidelis (2016, p. 52)

Machado (2016) destaca que a Teoria da Autodeterminacdo requer a presenga de
autonomia e vinculo; ambos sdo essenciais para o equilibrio cognitivo, social e funcional, que
causam satisfacdo e bom desempenho. Pesquisas a partir da Teoria da Autodeterminagdo
levaram a modelo motivacional com dois aspectos: Motivagdo Extrinseca e Intrinseca,
considerando ainda a Amotivacdo. Na figura 2 ¢ possivel visualizar as trés categorias que
representam o estado de interiorizacdo de uma regulagdo externa, que engloba trés processos: a
introjecdo, identificacdo e integracdo (DELGADO, 2017).

Figura 2 - Teoria da Autodeterminagao.

Motivagio

Regulacio

Extrinseca Intrinseca

Regulacio
Integrada

Regulacio

Regulagio
Introjetada

Regulagio

Extemna Identificada

Auséncia de Contingéncias Autoestima Importancia dos Coeréncia entre | Interesses
regulagio de recompensa dependente do objetivos, valores e objetos, valores e prazer
intencional e punigio desemprenho: regulamentos e regulamentos pela tarefa

envolvimento do
ego
Auséncia de Motivagio Motivagio Motivagio Monvacio Motivagio
Motivagio Controlada Moderadamente Moderadamente Auténoma auténoma
Controlada Auténoma Inerente

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

A motivacdo intrinseca ¢ quando a pessoa desempenha atividades por prazer. A
extrinseca requer gratificacdes e divide-se em: regulacdo externa, introjetada, identificada e



integrada. Na motivagdo identificada, a pessoa reconhece o trabalho como interessante para si.
Na externa, o comportamento ¢ controlado; na introjetada, hé incentivos e coagdes internas.

2.2 MOTIVACAO E O TRABALHO EM AMBIENTE HOSPITALAR

Os acontecimentos estressantes do ambiente hospitalar e as especificidades da ocupacao
podem influenciar nas atividades dos funcionarios. Por isso, o interesse pela motivacdo no
campo dos profissionais da saude ¢ alto. Dias (2005) afirma que todo ambiente de trabalho deve
ser saudavel, especialmente na area da satde. Para que exista a interagdo e cooperacao da
equipe, ¢ fundamental que haja confianga, comunicagdo eficiente e respeito, o que aumenta a
motivacao e produtividade. De outra forma, ha distanciamento entre os integrantes da equipe e
diminui¢ao do rendimento. (SILVEIRA; STIPP, MATTOS, 2014). O hospital ¢ caracterizado
como insalubre e perigoso. As tarefas abrangem desde cuidar de pacientes, obrigacdes
administrativas, servicos técnicos, interagdo humana e afetividade.

Elias e Navarro (2006) destacam que as jornadas de trabalho sdo tensas e longas devido
a escassez de funcionarios e ao esgotamento emocional. Luz (2016) salienta que isso esta
relacionado a intensa carga de trabalho, situa¢des limite, alto nivel de apreensdo e a grandes
riscos. Todos esses fatores afetam a saude fisica e psiquica dos trabalhadores. Além disso, por
trabalharem com carga horaria organizada por turnos e plantdes, estao aptos a trabalhar em mais
de um emprego, o que se faz necessario em vista da insuficiéncia de remuneragao.

3 METODOLOGIA

Este trabalho utilizou o método descritivo e a pesquisa quantitativa. O instrumento para
a analise foi a MWMS (Multidimensional Work Motivation Scale). Apds o estudo sobre o tema,
foi realizada a coleta de dados por meio de pesquisa de campo.

A pesquisa foi realizada com os profissionais do HCPM que possui 172 funcionarios.
Nao foi possivel atingir toda a populacao de funcionarios, mas foi obtida uma amostra de 63
entrevistados. Sendo assim, optou-se por uma amostra ndo probabilistica, utilizando o método
de amostragem por conveniéncia, que ¢ orientada pela disponibilidade dos sujeitos para
participarem da pesquisa e que pode oferecer os dados necessarios.

Para a coleta de dados foi aplicado o questionario da MWMS aos entrevistados. A escala
MWMS possui 19 perguntas, separadas em seis fatores: Desmotivacao, Regulacao Extrinseca
(Social), Regulagao Extrinseca (Material), Regulacdo Introjetada, Regulagdao Identificada e
Motivagdo Intrinseca. Os fatores contam com trés perguntas, exceto da Regulacio Introjetada,
que possui quatro. Cada fator ¢ categorizado por meio das respostas, seguindo o padrao
determinado pela escala. As respostas sao estabelecidas levando em conta uma escala Likert de
sete pontos, onde 1 quer dizer “nada”, e 7 quer dizer “completamente” (MACHADO, 2016).

Apo6s a coleta de dados, foi realizada a sua tabulacdo em planilhas eletronicas no
software Microsoft Excel, onde foram feitos os tratamentos estatisticos para atingir os objetivos
especificos apresentados nesta pesquisa utilizando-se da andlise estatistica descritiva. Foram
usados os métodos de distribui¢do de frequéncia e medidas de tendéncia central: moda, média,
desvio padrdo, mediana e coeficiente de variagao.

A medida de tendéncia central (média) considera todos os elementos de um conjunto de
dados. O desvio padrdo ¢ uma medida de dispersdo que indica se a dispersdo de um conjunto
for baixa os valores estdo concentrados proximo a média, e se estiverem espalhados ¢ grande a
dispersao dos valores (FREUND, 2006).

A partir do instrumento de coleta de dados utilizado e as anélises j& mencionadas, foi
possivel atingir os objetivos propostos neste estudo, além de responder a problemadtica
apresentada.



4 RESULTADOS: APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO
4.1 CARACTERIZACAO DO HOSPITAL DE CARIDADE DE PALMEIRA DAS MISSOES

O Hospital de Caridade (HC) iniciou suas atividades ha mais de 50 anos, no dia 08 de
fevereiro de 1945. O HC é uma entidade sem fins lucrativos, com certificado de Entidade
Beneficente de Assisténcia Social — CEBAS na area da Saude, conforme Portaria GM/MS
1.158, de 30 de outubro de 2014; é uma entidade com Certiddao de Utilidade Publica Federal,
emitida pelo Ministério da Justica, em 17 de outubro de 2014.

Atualmente, mediante a Comissao Intervencionista, eleita pelo Poder Executivo, o HC
assumiu compromisso de garantir a continuidade da prestacdo dos servigos hospitalares e a
consolidagdo de agdes que proporcionem a autossustentabilidade da instituicdo. Entre as
justificativas, estdo os avangos conquistados pela implantacdo de um novo modelo de gestdao na
institui¢do, cuja transparéncia dos trabalhos vem resgatando a credibilidade do HC e a
reaproximacao com os entes publicos. O quadro 2 apresenta os principios do Planejamento
Estratégico.

Quadro 2 — Missao, Visao, Valores e Negocio Hospital de Caridade

Principios do Hospital de Caridade de Palmeira das Missdes

Negocio | Oportunizar agdes e servigos em saude
Val Transparéncia, comprometimento social, determinacdo, ética, sustentabilidade, cooperagdo, prod
alores atividade, inovagao.
Missio Promover solugdes em saude de forma humanizada e¢ inovadora, com compromisso social,
promovendo desenvolvimento em recursos humanos.
Visa Ser reconhecido como referéncia regional pela exceléncia em acdes e servigos de saude,
1530 mantendo o compromisso social.

Fonte: dados da pesquisa.

O HC se configura como o maior e principal estabelecimento de saude da microrregiao
de Palmeira das Missodes, que ¢ composta pelos municipios: Dois Irmaos das Missdes, Novo
Barreiro, Lajeado do Bugre, Sao Pedro das Missoes, Sagrada Familia, Sdo José¢ das Missoes e
Cerro Grande. Tornou-se referéncia em diversos servicos, que atendem demanda de uma
populagdo de 52.575 habitantes.

O HCPM disponibiliza os seguintes servigos, através do SUS, convénios e privado:
-Atendimento de Urgéncia e Emergéncia;

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

-Internacdes clinicas, cirtrgicas, pediatricas, de maternidade e cardioldgica.

O HC possui servigos de apoio terceirizado e proprio, nas areas de Exames
Laboratoriais, Raio X, Ecografia, Tomografia, Agéncia Transfusional, realizando exames como
Eletroencéfalograma - EEG e Eletrocardiograma - ECG.

Em 2013, iniciou o trabalho com o Servigo de Urgéncia e Emergéncia 24 horas, que
atualmente ¢ referéncia para 90 mil habitantes. Dispde de atendimento ambulatorial, internagao
e emergéncia, com 110 leitos, desses aproximadamente 82% contemplando as clinicas bésicas
que abarca clinica médica, clinica cirtrgica, clinica ginecologica/obstétrica e clinica pediatrica.;
dispde, ainda, de um quadro de colaboradores e apoiadores composto por 172 profissionais.



Em 2014, iniciou-se o Servi¢o de Oftalmologia Cirtrgica, em parceria com a
Oftalmoclinica, sendo a primeira de alta complexidade da 15° Coordenadoria Regional de
Satde, com servigo de referéncia para a regido.

4.2 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Foram aplicados 63 questionarios presenciais de mar¢o a maio de 2019. Houve
resisténcia de alguns funcionarios. O motivo: falta de tempo devido a demanda de tarefas.

Tabela 1 — Dados da Amostra

Variaveis Entrevistados Frequéncia %
R _ Homens 6 9,8
Género (n =61) Mulheres 55 90,2
Até 23 anos 3 5,2
De 23 a 31 anos 14 24,1
Idade (n =58) De 32 a 43 anos 22 37,9
Mais de 44 anos 19 32,8
1° grau incompleto 2 3,2
.1 grau completo e 2 4 6.3
incompleto
Escolaridade (n = 63) 2° grau completo 35 55,6
superior incompleto 8 12,7
superior completo/pos 14 22,22
graduacdo
Ha a Até 5 anos 28 45.2
" ql“a“t"s AN0S eSLAN0 "1 e 5 até 10 anos 14 22,6
?n“j 6‘;‘)“preg° Mais de 10 até 15 anos 6 9,7
Mais de 15 anos 14 22,6
| vineul ¢ Terceirizado 0 0
Qual vinculo apresenta Prazo determinado 2 3,2
com seu local de Efetivo 60 952
trabalho (n = 63) Outo 1 1.6

Fonte: Dados da pesquisa

A maioria dos respondentes ¢ do sexo feminino: 90,2 %. A idade com maior
porcentagem ¢ de 32 a 43 anos, somando 37,9%; a de menor, 5,2%, ¢ a de 23 anos. Quanto a
escolaridade, pessoas com ensino médio sdo a maioria: 55,6%; 0s que possuem ensino superior
completo/pos-graduacdo equivalem a 22,22%; 12,7% estdo cursando ou ndo concluiram. Com
3,2 % estdo as pessoas com ensino fundamental incompleto e com 6,3% estdo os individuos
com ensino médio incompleto. O tempo de empresa de maior porcentagem ¢ de até 5 anos
(45,2%), as pessoas com mais de 5 até 10 anos, com 22,6% e o mesmo valor para pessoas com
mais de 15 anos de empresa; os individuos com mais de 10 até 15 anos sdo 9,7%. Quanto ao
vinculo, 95,2% tem contrato efetivo.

4.3 ESTATISTICA DESCRITIVA DAS DIMENSOES

A escala MWMS esta constituida por 19 questdes, analisa o grau de Motivagdo para o
Trabalho e esta subdividida em seis fatores: a Desmotivagdo, Regulagdo Extrinseca (Social),
Regulacdo Extrinseca (Material), Regulacao Introjetada, Regulacdo Identificada e Motivacao
Intrinseca. A tabela 2 apresenta o resultado global dos seis fatores do instrumento utilizado
neste trabalho, com suas dimensdes teoricas.



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

Tabela 2 — Analise descritiva das dimensoes.

Dimensoes Média Mediana Moda Desvio Padrao Coeficiente de
Variancia
Desmotivac¢ao 1,01 1 1 0,07 0,07
Regulacio extrinseca-social 1,38 1 1 1,12 0,82
Regulaciio extrinseca-material 2,65 2 1 1,97 0,74
Regulacio introjetada 2,71 1 1 2,43 0,90
Regulacio identificada 5,93 7 7 1,69 0,28
Motivac¢ao intrinseca 5,66 7 7 1,70 0,30

Fonte: Dados da pesquisa

As dimensodes regulagao identificada e motivagdo intrinseca demonstraram as maiores
médias e também se percebe uma homogeneidade nas respostas dos participantes, exposto pelo
coeficiente de variancia que se apresentaram baixos com relacao a regulagdo extrinseca (social),
regulacdo extrinseca (material) e regulacdo introjetada. Na sequéncia, serd realizada uma
analise detalhada de cada fator.

4.3.1 Desmotivacio
A desmotivagdo ¢ caracterizada pela inexisténcia de motivo, ou seja, a pessoa nao tem
qualquer disposicao para a atividade que realiza, o seu trabalho ¢ totalmente desvalorizado, nao

manifestando nenhum controle para a realizagao (FIDELIS, 2016). A andlise estatistica do fator
desmotivacao aplicada aos funciondrios do Hospital de Caridade esta representada na Tabela 3.

Tabela 3 - Variaveis do fator Desmotivagao ¢ o resultado da analise descritiva

Desvio Coeficiente

Variaveis Média Mediana Moda - A .
Padrao de Variancia

Nao me esforco porque na verdade sinto

que 0 meu trabalho ¢ uma perda de tempo. 1,02 ! ! 0,13 0.12
Eu faco pouco porque penso que este 1 1 1 0 0
trabalho nao é merecedor de esforcos.

Eu nio sei por que estou neste trabalho, ja 1 1 1 0 0

que é um trabalho inutil.

Fonte: Dados da pesquisa

Pode-se perceber, ao observar a tabela 3, que se obteve respostas frequentes em todas
as perguntas, a média, mediana e a moda apresentaram praticamente o mesmo resultado, o que
caracteriza que nao ha falta de intenc¢do para o trabalho. O coeficiente de variancia apresentou
um baixo valor nas trés perguntas caracterizando homogeneidade nas respostas. Ou seja, existe
a disposi¢do para o trabalho, ndo identificando a desmotivacao, as atitudes dos funcionarios



permanecem iguais ndo sendo necessario obter estimulos ou recompensas para a realizagcdo das
suas funcdes. Machado (2016) destaca que essa situacdo pode ser classificada como
automotiva¢ao, a motivagao intrinseca, isto €, a pessoa sente interesse pela tarefa desempenhada
e encontra estimulos dentro de si para atingir seus objetivos.

Sendo assim, o grupo de funcionarios entrevistados nao estd desmotivado para o
trabalho, ou seja, os dados demonstram, de forma bastante clara, que ndo ha desmotiva¢do no
HC. No entanto, pode-se observar que existem ocorréncias que podem afetar a motivagao
desses trabalhadores, como o excesso de trabalho, por exemplo. Os motivos principais para isso
sdo a falta de alguns colaboradores que, por motivos de saude e outras situagdes, se ausentavam
do trabalho, sobrecarregando os demais. Também, pode-se salientar a falta de reconhecimento
por parte dos lideres e gestores e a falta de um bom relacionamento entre as equipes de trabalho.

4.3.2 Regulacao extrinseca (social)

A motivagao extrinseca social € considerada através do reconhecimento no meio social
e profissional. Segundo Machado (2016), ¢ muito importante esse reconhecimento, pois faz
com que a pessoa busque melhores resultados para a organizacao e, também, traz a sensagao de
ganho, bem como o sentimento de competéncia que ¢ demonstrado através do reconhecimento
do trabalho pelo profissional e pelos outros. A analise estatistica do fator regulagdo extrinseca
(social) aplicada aos funcionarios do Hospital de Caridade esté representada na Tabela 4.

Tabela 4 - Variaveis do fator Regulagdo Extrinseca (social) e resultado da anélise descritiva

Desvio Coeficiente

Variaveis Média Mediana Moda - A .
Padrao de Variancia

Para obter a aprovacio de outras
pessoas (por exemplo, o0s meus
superiores, os meus colegas, a minha
familia, os clientes...).

Porque outras pessoas me respeitarao
mais (por exemplo, os meus superiores,
os meus colegas, a minha familia, os
clientes...).

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

1,35 1 1 1,03 0,77

1,52 1 1 1,33 0,87

1,25 1 1 0,97 0,77

Fonte: Dados da pesquisa

A média se manteve semelhante nas trés perguntas, ndo concordaram com as
afirmativas, nao necessitam do reconhecimento de lideres, familiares e colegas para motivagao.
J& o desvio padrdo e o coeficiente de varidncia na questao “porque outras pessoas me respeitarao
mais”, tiveram valores elevados, o que nos mostra que as respostas foram heterogéneas. No
entanto, nas questdes “para obter a aprovacao de outas pessoas” e “para evitar ser criticado por
outras pessoas”, os valores foram baixos caracterizando uma homogeneidade nas respostas.
Desta forma, pode-se perceber que os trabalhadores do HC ndo consideram que serdo mais
respeitados, aprovados ou para serem menos criticados por outras pessoas, isso se deve ao fato
de que sdo profissionais que enfrentam situacdes delicadas todos os dias e que sdo muitas vezes
alvos de criticas por parte da populagao que alguma vez nao se satisfez com o atendimento, ou
com os servigos prestados. Nesse sentido, entendemos que estes profissionais ndo trabalham
para ter o reconhecimento social, tampouco para ter a aprovagao de terceiros.



4.3.2 Regulacao extrinseca (material)

A motivagdo extrinseca material também ¢ um fator importante, pois as recompensas
financeiras trazem sentido ao trabalho, a mesma esta relacionada com a independéncia, isto &,
possibilita que o individuo possa prosperar e realizar os seus projetos de vida (MACHADO,
2016). A analise estatistica do fator regulagdo extrinseca (material) aplicada aos funcionarios
do Hospital de Caridade esta representada na tabela 5.

Tabela 5 - Variaveis do fator Regulagao Extrinseca (material) e resultado da analise descritiva

Desvio Coeficiente

Variaveis Média Mediana Moda . A .
Padrao de Variancia

Porque somente se me esfor¢ar o suficiente
no meu trabalho conseguirei recompensas
financeiras (por exemplo, do meu 2,35 1 1 1,94 0,82
empregador, dos meus superiores

hierarquicos...).

Porque somente se me esfor¢ar o suficiente

no meu trabalho poderiao me oferecer mais

estabilidade no trabalho (por exemplo, o 2,83 2 1 2,04 0,72
meu empregador, os meus superiores
hierarquicos...).

Porque me arrisco a perder meu trabalho se
nio me esforcar o suficiente.

2,78 2 1 1,95 0,70

Fonte: Dados da pesquisa

Com relag@o a motivacdo extrinseca (material), a menor média tabulou 2,35, na pergunta
“porque somente se me esforgar o suficiente conseguirei recompensas financeiras™; ja nas
questdes “porque somente se me esforcar o suficiente no meu trabalho poderdo me oferecer
mais estabilidade no trabalho” e “porque me arrisco a perder meu trabalho se ndo me esforgar
o suficiente” as médias contabilizaram 2,83 e 2,78, respectivamente. A moda e a mediana na
primeira questao foi de 1, enquanto na segunda e terceira questao apresentou a mediana 2 ¢ a
moda 1. O desvio padrao e coeficiente de variancia obtiveram valores elevados caracterizando
heterogeneidade nas respostas dos pesquisados. Ou seja, os funcionarios ndo se sentem
motivados pelas recompensas financeiras, pode-se levar em consideracdo o fato de os salarios
dos mesmos estar sempre parcelado e atrasado. Machado (2016) ressalta que “além da
remuneragdo, as recompensas financeiras também podem ser indiretas, caracterizando por
folgas ou dispensas ao trabalho sem que haja prejuizo financeiro ao trabalhador”, o que nao ¢
possivel no HC, pois ndo ha funcionérios suficientes para substituir na escala, caso acontecesse
esse tipo de recompensa.

4.3.3 Regulacio Introjetada

Segundo Lens, Matos e Vansteenkiste (2008), na regulagdo introjetada a pessoa aceita
para ela mesma a causa externa para a atividade, sem assumir como um motivo pessoal, ou sem
de fato internaliza-la. A atitude sera mais autdbnoma quanto mais internalizado esse regulamento
for. A andlise estatistica do fator regulacdo introjetada, aplicada aos funcionarios do Hospital
de Caridade, esta representada na tabela 6.
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Tabela 6 - Variaveis do fator Regulagdo Introjetada e resultado da andlise descritiva

Desvio Coeficiente

Variaveis Média  Mediana  Moda ~ A
Padrdo  de Variincia

Porc!ue preciso provar a mim mesmo(a) que 2.48 1 1 227 0.92

consigo.

Porque me faz sentir orgulho de mim 5.59 7 7 1.97 0.35

mesmo(a).

P(?rque senio eu vou sentir vergonha de 1.29 1 1 0,96 0,74

mim mesmo(a).

Porque senio me sinto mal comigo 151 1 1 1.39 0,92

mesmo(a).

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com os resultados da tabela 6, a pergunta “porque me faz sentir orgulho de
mim mesmo (a)”, apresentou a maior média com 5,59; o coeficiente de varidncia mostrou-se
baixo indicando homogeneidade nas respostas, a mediana e a moda apresentaram valor 7. Ja na
questdo “porque preciso provar a mim mesmo (a) que consigo”, mostrou-se média 2,48 e, pelos
valores do desvio padrao e coeficiente de variancia, nota-se que uma houve uma diferenga nas
respostas dos entrevistados. Nas demais questdes a média foi semelhante e a moda e mediana
apresentaram valor 1, as respostas, entdo, foram homogéneas nessas questoes. Isso indica que
estes profissionais podem mostrar a si mesmos que sao capazes de cumprir o seu trabalho e que
sao motivados pelos proprios sentimentos de orgulho em trabalhar no HC.

4.3.4 Regulacio identificada

Na regulacao identificada a pessoa reconhece os principios de um comportamento com
0s seus proprios principios e propodsitos, elas sentem mais liberdade e animo, pois o
comportamento ¢ semelhante com seus objetivos e identificagdes pessoais (MACHADO,
2016). A andlise estatistica do fator regulacdo identificada, aplicada aos funciondrios do
Hospital de Caridade esta representada na tabela 7.

Tabela 7 - Varidveis do fator Regulagdo Identificada e resultado da analise descritiva

Desvio Coeficiente

Variaveis Média Mediana Moda . A .
Padrao de Variancia

Porque pessoalmente considero importante

esforcar-me neste trabalho. 3,97 7 7 173 0,29
P(?rque esforcar-me neste traba.lho esta 5.87 7 7 177 0.30
alinhado com meus valores pessoais.

Porque esforcar-me neste trabalho tem um 5.94 7 7 1.57 027

significado pessoal para mim.

Fonte: Dados da pesquisa

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

4.3.5 Motivacao intrinseca

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

estd representada na tabela 8.

Tabela 8 - Variaveis do fator Motivacao Intrinseca e resultado da analise descritiva

Variaveis Média Mediana Moda Desvlo Coeﬁc.lf nt?
Padrido de Variancia

Me esforco porque fazer o meu trabalho me 5.5 6 7 1,78 0.34

diverte.

Porque 0o que faco no meu trabalho ¢é 5.70 7 7 1,74 0.30

estimulante.

Porque o trabalho que faco é interessante. 6,03 7 7 1,49 0,25

Fonte: Dados da pesquisa

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

5 CONSIDERACOES FINAIS

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

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

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

Desse modo, torna-se relevante que a gestdo do HC conhega os seus funcionarios e os
fatores que os motivam, pois, tendo esse conhecimento a instituicdo ganha nos quesitos
qualidade e produtividade. Assim, fatores como relagdes de trabalho saudaveis, satisfagdo no
trabalho em equipe e comprometimento sdo elementos importantes a serem considerados para
amplificar a motivagdo do quadro de funcionarios.

Nota-se, no entanto, que existe uma dificuldade na abordagem do tema motivagdo no
hospital, por razao da escassez dos seguintes recursos: a) pessoas, a caréncia de pessoal faz com
que os profissionais realizem longas jornadas de trabalho; b) financeiros, a falta de recursos
financeiros gera uma série de consequéncias como o atraso e, até mesmo, o parcelamento dos
salarios dos funcionarios, fator que faz com que alguns trabalhadores procurem por um segundo
emprego a fim de complementar os seus proventos; c) materiais, a escassez de recursos
materiais dificulta a realizacdo do trabalho, comprometendo, entdo, a satisfagdo dos mesmos
em relacdo ao seu desempenho.

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

Em relagdo as limita¢des do estudo, ¢ importante destacar que o tema de pesquisa —
motivagdo — ¢ um tema delicado; e os entrevistados sofrem influéncias internas e externas, que
os fazem acreditar que devem dar a resposta mais conveniente possivel, mesmo que as suas
atitudes se diferenciem do que foi respondido. Ressalta-se ainda que muitos funcionarios nao
dispunham de tempo para responder ao questionario, por estarem em seu local de trabalho, e
alguns ndo demonstraram interesse em responder a pesquisa.

Nesta pesquisa optou-se por nao estudar a relacao das variaveis sociodemogaficas sobre
as variaveis apresentadas. Desse modo, configurando uma indicagdo para estudos futuros:
considerar o efeito das variaveis sociodemograficas nas variaveis estudadas. Da mesma forma
que pesquisas de mesma natureza em outros ramos ¢ diferentes atividades das aqui estudadas.

Portanto, o tema motivagdo ¢ de grande relevancia para as organizagdes € precisa ser
frequentemente estudado, pois 0 mundo e a sociedade estdo em constante crescimento e, nesse
processo, as necessidades se modificam de forma repentina. Sendo assim, entender a motivacao
e mudar as estratégias utilizadas nas organizacdes, faz com que aumente a satisfagdo do
profissional o que implica num melhor rendimento do mesmo e, por extensdo, haja uma
melhoria na qualidade dos produtos e servicos oferecidos pela empresa.
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