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Mantenha seus pensamentos positivos, porque seus
pensamentos tornam-se suas palavras.
Mantenha suas palavras positivas, porque suas palavras
tornam-se suas atitudes.
Mantenha suas atitudes positivas, porque suas atitudes
tornam-se seus habitos.
Mantenha seu habitos positivos, porque seus habitos
tornam-se seus valores.
Mantenha seus valores positivos, porque seus valores

tornam-se seu destino.

Mdabhatma Gonom
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1.Introducao

Hoje nas empresas, falar sobre motivagdo é de grande importanCia e
leva tempo. Entdo, devemos investir a curto prazo para obtermos um resultado no
periodo adequado.

; Est_e projeto podera ajudar a motivar as pessoas do Hospital Municipal
Nossa Senhora das Gragas os quais estdo desmotivados a trabalhar, 0 nivelsi de
produgdo esta muito lento. As pessoas desmotivadas néo tém pensamento presof“_
no que faz, estao sempre com pensamento fixado nos problemas la fora e delxam
que 0s mesmos tomem conta da sua mente.

Cada funcionario visa o pagamento do salario no final do més, mas
além disso, visa também o seu reconhecimento camo funcionario e
principalmente como pessoa com sentimentos, ambigGes e desejos. O suceSso
da organizacdo em grande parte depende dos funcionarios. Por isso, & bom”
sempre estar saciado e com a motivagéo em alta para sempre fazer o r’n‘{elh’or. |

O funcionario motivado estd sempre satisfeito, faz o trabalho com
prazer faz produzu o] seu serwgo enrlquecendo 0s seus conhemmentos dando o
methor de si para o bom desempenho dentro do hospltal '

Ao analisar cada departamento e ao detectar o que o}fUncionario esta
necessitando para m'otiva—lo foram dadas sugestées de rﬁ'e'lhoria e mudancga no
qual cada funcmnano sé tem a ganhar, porque tera animo para crescer e se
relacionar bem uns com os outros dentro e fora do seu orgao de trabalho tambem '
ira saber n&o misturar problemas com trabalho
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2. Objetivos

~ 2.1. Objetivo Geral

_ Detectar 0 grau de motlvagao dos func:onanos do Hospltal Mummpal'
Nossa senhora das Gragas

2.2, Objetivos Especificos

. fDlagnostlcar problemas motlvacmnarsda equnpe de funcionarios;

e Sugerir inovagdes no amblente de trabalho de cada departamento
para que haja maior motlvagao

) Levantar neceSS|dades de treinamento de RH, sugenndo cursos de*f
_quahf cagao'nef?zzatend|mento para motiva-los: a atender melhor os '
-cllentes e teralto reIacmnamento entre os funcmnanos e cllentes
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3. Quédro .T_ééﬁco

e 7’3;1."M¢iivagéo'

Segundo Chiavenato (1999 'p'88‘1) “Motivagéové tudo qUe‘ impu'lsionaa 'éf

: pessoa a agir de determlnada forma ou, pelo menos, que- da orlgem a um

comportamento especn'lco

0] m'e‘sme at'jtorjustifica‘ que a motiVag'ée ‘é‘regi'da porimpulso estando | |

“as pessoas com pensamentos posntlvos para a reahzagao de alguma consa que se
~ benefi C|ara para elas. E quando nao motivadas se sentem forgadas ou sao presas 3
- a qual nao produzwa bom trabalho. '

Para Gil (1994), os motivos é que impulsionam e mantdém o

" compoftamento dos individuos, onde também pode identificar as necessidades
" que os individuos s&o movidos. | |

O ser humano esta sempre aumentando suas atlwdades com desejo
de atlnglr seus objetivos, mas a qualquer movimento pode desvencrlhar seus

‘pensamentos que s3o movidos pelas necessudades mais fortes no determinado

momento.

A motlvagao e muito mais ampla que 0s comportamentos do proprlo :
individuo sendo bem observados momentos de alegria, entu3|asmo bem estar e
euforia. Nos premsamos repensar certos valores e habitos | que fazem parte do
nosso dla-a d|a buscando mais sucesso e V|da a tudo que fiz zermos fi cando
assm mteressante e deslumbrante a nossa mlssao de viver e aglr com o nossof:

proximo.

A pessoa quanto mais realizada em suas possnbihdades pessoals mais
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ruim para cada um de nés, dentro e fora de uma organizagao trabalhando em

grupo OU nao .

3.2. Motivando os funcionarios

A motivagdo de funcionarios é uma tarefa ndo muito facil, sendo bem
estudada a vida de cada pessoa dentro e fora da organizacdo. A motivacédo
oferece ao funcionario o bem-estar, a harmonia, gostar de trabalhar, gostar do

que faz, produzir profissionalmente e se relacionar bem com os outros, esse é o

_perfil do funcionario bem motivado.

Na maioria das empresas hoje, os funcionarios nao séo motivados a
trabalhar, pois deixa munto a desejar a parte de recursos humanos. Toda empresa
deverla contratar profissionais da area, a fim de motlvar incentivar os funcionarios

"desmot|vados,, a melhorar sua qualidade de vida, crescer profissionalmente e

gostar do que faz e com orgulho.

Na empresa para ter certeza que seus funcionérios ‘estdo motivados,
contrate pessoas que mostrem a automotivagéd (Griffin, 1996). Com ésse‘
funcionario automotivado, a empresa tera motivos para qUe ‘todos sejam
automotivados também, onde todos irdo ter confi anga na empresa e sera leal com

a orgamzag:ao

Quanto mais o funcionario se sente motivado, mais produtividade ele
tera, deixando de lado a diferenca de classe. '

A desmotivacdo no 6rgao publico é grande e solicita de um vasto
conhecimento de cada pessoa, sendo cada pessoa difer'ente, os pensamentos e

- 0s desejos sdo diferentes um do outro. Tudo depende em descobrlr as
" necessidades de cada pessoa naquele momento. A falta de motlvagao & um sério

problema que reflete dentro e fora da empresa, pois os 1u_ncnonarros ficam
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nervosos, ndao conseguem trabalhar em grupo por causa da desavenca, o clima

fica pesado e todos os clientes reclamam do mau atendimento.

Se os funcmnarlos estdo motivados, a empresa funciona bem, a estlma _

dos funcionarios fica sempre em alta onde cada um dara o melhor de SI para o

bom funcmnamento da empresa

3.3. Teorias sobre motivacao

3.3.1. Hierarquia das necessidades da Maslow

O homem, com seu predominio de comportamento satisfaz todas as
necessidades basicas (Chiavenato, 1999). Mas~|ow‘(1954), criou sua piramide de
necessidades, a qual explica os cinco niveis de necess-idadés do ser humano.

o Necessidades fisiolégicas: aparece na base da piramide. Sendo
basica para a manutencao a vida, coisas como alimentagao, abri’gffo,f
e reproducdo. As empresas proCuram satisfazer essas
necessidades bara gque as pessoas d'éém mais katéngéo aos outros
niveis. | -

o Necessidade de seguranca: refere-se estar livre de perigos fisicose

da privagio da necessidade fisiolégica. A empresa visa com
preocupagao o futuro, visando minimizar a inseguranga de seus
empregados

° :Necessndades sociais: As pessoas sentem nécessmades de ‘se

: reIacuonar com os outros e partncuparem de grupcs crlando amlzade“ ;

e amor. =

. '.‘Necessmade de Estima: As pessoas passam a séntlr necessndade
de estlma de auto-estima quanto de reconheCImento por parte dosl
outros. Querendo status, consideracao e prestlglo
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o Necessidade de auto-realizagdo: refere a realizagdo do maximo :
potencial individual. '

Necessidade de Auto-realizagéo

Necessidade de Auto-estima

Necessidades Sociais

Necessidade de Seguranca

Necessidades Fisiolégicas

Figura2.'7: Fonte: CHIAVENATO, 1999: A Hierarquia das Necessidades Humanas, segundo
Maslow ‘

' 3.4. Teoria de Herzberg

Co,nCIu,i-sé que as pessoas quando insatisfeitas com seus servigos,
preocupam mais com o ambiente em que estéo trabalhando (Gil, 1994).

Existem fatores ‘que a fungéo e |mped|r msatlsfagao com o trabalho e,
que existem fatores que motivam as pessoas para uma malor reallzagao supenor -

Exemplo de fatores que nos causam motivagéo: Reconhecimento e
desafio, possibilidade de crescimento pessoal, aumento de produtividade em nivel

de exceléncia, atividades que oferecem desafios s‘igniﬁcativos' para‘ o trabalho.

Exemplo de fatores higiéniCos ‘que nao mOtivam mas impedem de '

' |n|b|r sua capamdade produtlva a politica da empresa salario, segurang:a

condlgoes de trabalho, boas relagoes mterpessoals
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Entretanto, de acordo com a teoria de Herzberg, (apud
CHIAVENATO,1999) os gerentes podem motivar seus empregados enriquecendo

suas tarefas, com isso haverd um aumento proposital de responsabilidade,
“amplitude e desafio do trabalho (Gil, 1994). Entrevistando seus empregados a ﬁm.

de fazer uma avaliagdo de como estéo se sentido no seu cargo, claro que cada
funcionario tera a sua opinido prépria com respostas diferentes.

Esse modelo de Herzberg vem ajudando as pessoas como o0s
administradores e especialistas de recursos humanos a constatar condicées para
motivar os funcionarios e melhor satisfazé-los.

3.5. Teoria Xe TeoriaY

No inicio da década de 60 McGregor (s/d apud GIL,1999) fica

‘conhecido pelas teorias de motivacédo X e Y, segundo GIL (1994), a primeira, |

assume que as pessoas nao gostam de trabalho, precisam ser controladas e tém
pouca criatividade para solucionar problemas na organizagéo. A segunda, admite
que as pessoas nao sao preguicosas, que querem e necessitam de trabalho.

Nas empresas os gerentes adotam a teoria X dando maior
autoconfianca aos funcionarios permitindo a todos assumir um autodominio cada
vez maior. Com isso, o ambiente de trabalho mudara em relagéo aos vempregados

e a satisfacdo das necessidades nos niveis mais elevados: sociais, de estima e

de auto-avaliagao.

- A teoria Y muito ao contrario da teoria' X, a pessoa tem forca de
vontade para o trabalho com muita satisfagdo, fazendo assim produtivo tudo o
que faz no seu servico. As pessoas buscam ser responsaveis, criativas e

trabalham sempre em prol do sucesso da empresa.
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A empresa que adota a teoria Y tera uma visdo positiva sendo os
funcionarios, com forca de vontade de progredir, aumentando sua capacidade,

seu valor e suas decisées. J4 a empresa que adotar a teoria X tera a viséo

negativa e todas as programagdes e suas praticas administrativas serao
negativas.
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4. Metodologia

Razao social: Hospital Municipal de Rialma

Nome Fantasia: Hospital Nossa Senhora das Gragas
Endereco: Praga da Estagido Rodoviaria n® 48 Centro
Cidade: Rialma-GO

Ramo de Atividades: Atendimento Hospitalar

Em 1983 na cidade de Rialma, foi construido: o HOspi’ta| Municipal Sao
Pedro pela necessidade de obter um hospital na cidade, o médico Dr. Valdevi
juntamente com o prefeito da época Dr. Pedro Antoénio fizeram o projeto, onde
colocaram o hospital para funcionar. A prefeitura cedeu o prédio mas o Hospital
ficou sendo particular, um sonho para a populagdo dessa cidade, porque 0s
recursos estavam tao perto, mas precisando se deslocar para outras cidades.

Mas, ainda estava dificil por ser um Hospital particular e a populacéo, a
maioria carente. S6 em 1997, a prefeita Elina conseguiu com o apoio do governo
e vereadores, fazer a reforma, onde em 2000 conseguiu municipaliza-lo,
passando a se chamar Hospital Nossa Senhora das Gragas, entrando em

funcionamento em julho de 2000, o qual trouxe beneficios a todos da cidade,

‘principalmente aos mais carentes. O Hospital hoje conta com 49 funcionarios,

onde 7 sao concursados, 23 contratados e 19 comissionados.
O estagio teve participagéo de treze enfermeiras e duas recepcionistas.

A pesquisa foi feita por meio de estudo de caso que segundo Gil (1997,
p.90),

O estudo de caso-consiste em-apresentar fatos ou resumos narrativos de
situacbes ocorridas em empresas, Orgéos publlcos ou em outras
instituicbes com vistas a:sua. anélise pelos alunos. A situagdo é
apresentada sem qualquer mterpretagéo podendo incluir declaragéo dos
personagens  envolvidos, organogramas, demonstrativos financeiros,

cdpias ou trechos de relatérios: ou SI,'. g ‘,‘,Iesmente descr/goes verbais.
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De acordo com Gil (1997, p.90), “O estudo de caso é muito empregadd
em certos cursos 'notadamente, de administragdo, para a analise de problemas e

tomadas de decis6es”. Sendo o método um meio de organizar dados e também &

adequado para responder as questbes “como” e “porque” que sdo questdes

‘explicitas que ocorrem ao longo do tempo.

O estagio teve como prazo de duragao de 90 horas e o mesmo foi
concluido no 8° periodo académico. No decorre_r do 9° periodo, 0 mesmo cumpriu
uma carga horéria_ de 162 ‘horés de estagio, realizados na mesma ‘empresa,
finalizando assim a pesquisa. |

Para o desenvolvimento da coleta de dados, foi reahzado através de‘
observagao part|C|pat|va que segundo Lakatos e Marconi (2001, p. 190),
observagdo é uma técnica de coleta de dados para conseguir informagbes e
utilizar os sentidos na obtengao de determinados aspectos da realidade. N&o
consiste apenas em ver e ouvir, mas também em examinar fatos ou fenémenos
que se desejam estudar’. A observagéo ajuda a identificar o funcionario, quais sao
0s objetivos dele e também o seu comportamento no trabalho e perante as outras
pessoas.

A coleta de dados foi feita em forma de entrevista que conforme
esclarece Lakatos e Marconi (2001, p.195), “A entrevista é um encontro entre
duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha informagdes a respelto de
determinado assunto, mediante uma conversagédo de natureza proflss:onal” A

é uma conversacéo feita face a face, onde o entrevistado dara ao
entrevistador as informagdes necessarias verbalmente.

Dentre os 49 funcionarios s6 15 foram entrevistados, por opgao propria,
porque esses se relacionam diretamente com o publico alvo, enquanto os outros
nao tém contato direto com o publico.

Ap6s a coleta de dados foi feita entéo, a tabulagéo e a analise, obtendo
os resuitados que serao vistos a frente.
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5. Resultados

, A motivagdo é o ponto mais importante para.um trabalho bem
desenvolvido seja ele, o salario, o reconhecimento, uma bonificagdo, um bom
relacionamento e tudo que sua auto-estima fique em alta.

Com o aumento e a demanda da populagao rialmense, o governo do
Municipio de Rialma sentiu a necessidade de instalar um hospital na cidade,
tendo por ‘objetivo" a‘tender sempre a necessidade da populagdo com consultas,
exames variadOs,‘ Raio X, remédios e internagdes, fazendo sempre o melhor.
Mantendo um padrao de qualidade na prestacdo de servigcos e dar credibilidade a

- toda populagao.

Foi através do amplo conhecimento que foi notada a necessidade em
analisar a forma de indicar a empresa na motivagdo dos funcionarios. Sabendo-se
que os pacientes sentirdo essa falta de motivagéo por parte dos mesmos, os
quais eram muito criticados principalmente pelo mau atendimento.

Partindo desse fato, realizou-se no Hospital Municipal de Rialma uma
pesquisa de perﬁsoﬁalidade qualitativa e quantitativa, buscando analisar a
motivagéo dos funcionarios da organizagéo‘ em relagcado aos servigos oferecidos
pelos mesmos. o

Com os dados coletados e analisados, ‘chegou-se ao seguinte
resultado: o
Realizada a observacao participativa a qual tive a oportunidade de
auxiliar em algumas "é,reas para melhor observar os funcionarios. Ficando na
recepgao onde é um dOs “fortes” do Hospital. Auxiliando as recepcionistas no
atendimento ao telefone, atendendo aos pacientes e ajudando a marcar exames.

Podendo também a~uxiliar no posto de enfermagem, fazendo fichas de GTA,

preenchendo papeletas e observando todo o processo das enfermeiras com suas

‘companheiras e pacientes.
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Também foi observado que os funcionarios deixam muito a desejar em
relagdo a seu comportamento perante os pacientes, ha divergéncias entre a
equipe, quando é feita a escala de funcionarios, surgindo fofocas, mau humor e
intrigas, observando nos corredores, reclamagdes dos pacientes com as
récepcionistas por ndo atenderem e nao esclarecerem bem as duvidas e as
necessidades dos pacientes. '

Ja na entrevista, os resultados nao se coincidiram com os da
observagao por motivo desconhecido, foi totalmente o oposto observado em todo
o periodo de estagio.

As perguntas da entrevista foram bem claras, mas os funcionarios néo
se manifestaram, colocando entre maior parte como motivados.

Foi observado também entre os funcionarios a falta de motivacéo, falta
de bom relacionamento grupal, interferéncias na area de enfermagem por parte
da direcdo. E, um dos principios desmotivadores € o baixo salario e o atraso no
pagamento, o que deixam todos tristes € com a estima em baixa.

- Feitaa entrevista face a face com os quinze funcionarios na quantidade
de 100%, eram (30%) muito motivados, (50%) motivados e (20%) desmotivados



20% desmotivado

B 50% motivado

0O 30% muito
motivado

Gréfico 1: Como vocé se sente no seu trabalho?

O hospital deveria reconhecer mais seus funcionarios fazendo assim,
com que todos fiquem sempre motivados, pois estdo sendo reconhecidos
profissionalmente, poderiam dar bénus para os funcionarios que atingissem a
“meta do més” como o mais motivado, criativo e espontaneo, deixando os
pacientes com a satisfagdo que precisam do bom atendimento e se sentindo que
é importante para o hospital e principalmente para os funcionarios, assim,
quebrara a caréncia e a barreira que existe entre funcionarios X pacientes, pois os
mesmos ja chegam no hospital precisando de cuidados, atengdo, porque se vao
até la é porque estdo necessitando de cuidados médicos e de pessoas bem
motivadas para atendé-los.

O salario € um dos principais motivadores da organizagao pesquisada.
Sendo assim a remuneragdo mais importante € a — direta ou indireta — dos
funcionarios. Segundo Chiavenato (1999), a remuneracao direta — o salario, é
proporcional ao cargo ocupado. Ja a remuneracao indireta — € comum para todos
os empregados, independente do cargo ocupado.
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1 5% Outros

E 40% Salario

040% falta de
coleguismo

015% falta de respeito c/
o proximo

Gréfico 2: O que vocé precisa para ser ou aumentar a sua motivagdo no seu cargo?

Apesar da grande maioria ser afetada pelo salario, ha também um
grande numero reclamando a falta de coleguismo, falta de respeito com o préximo
e outros.

Sabe-se que a falta de coleguismo € um dos principais motivos que
leva o funcionario a ficar sempre desmotivado, porque ha uma guerra entre os
mesmos, ficando sempre com uma desuniéo total. Sdo 40% dos funcionarios que
estdo desmotivados por essa razao.

Em relacéo a falta de respeito com o préximo (15%) dos funcionarios
sentem isso na pele, pois € um dos fatores que mais mexe com o psicologico da
pessoa, como mau humor, trazer problemas de casa para o servigo, ndo sabendo
distinguir o mesmo chegando até a afetar os pacientes.

Os outros itens desmotivadores em (5%) sao:
¢ Falta de reconhecimento por parte de médicos e pacientes;

o Falta de reconhecimento por parte da diregéao;
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e Trazer mais recursos para o hospital,
e Respeitar as normas, principalmente a dire¢ao, que sempre

ultrapassa os mesmos, deixando assim, os funcionarios em ma
situacdo perante os pacientes.

O funcionario reconhecido e bem motivado tem prazer em ver a
organizacdo crescer, se expandir, onde dara o melhor de si para o sucesso da
organizagao.
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6. Conclusado/Sugestoes

A motivagao esta agregada ao bem—estar do funcmnano e suas
neceSS|dades desejos e todas as vontades que uma pessoa sente a todo

‘instante. Sendo assim, fica muito melmdroso estudar o termo motlvac;,ao de
funcionarios, pois a cada instante estao mudand.pvde pensamento, oprlnlao, o que "

deixa as pessoas constrangidas em se aproximar para tentar ajudar ou solucionar

~ problemas.

Nessa ocasido, torna-se urgente aprofundar no problema do Hospital

- Mun|C|paI que os funcmnanos néo estdo se realizando proﬁssmnalmente mesmo

que na entrewsta eles nao aflrmaram |sso enquanto na observagao part|c1pat|va

»fOI constatado que, sao desmotlvados nao trabalham em equipe, sendo assim, o
~ ambiente fica carregado e surglra 0 desrespelto com o proxmo ficando
" indesejavel o trabalho mu..tu,o.

Apos a andlise 'fo'ra'mv'id”entificados varios itens que levam o*funcionério
a ficar desmotivados com a orgamzag:ao ConcIUI -se que, 0 funcnonarlo espera o

' feedback da parte da dlregao ‘médicos, colegas de servico e pacuentes pois essa

é a ferramenta chave que ‘todos premsam para ficar sempre com sua alto-estlma '
pra cima.

A motivagao & um camlnho dlfICII de conseguir, mas ainda e precuso
~encontrar solugoes aumentando a satlsfagao dos funcionarios e sua valonzagao

melhorarido o S|stema de remuneragao dando oportunldade para se expressar

dentro do orgao de trabalho. Talvez assnm traga solugdes para os problemas,
do re .,alv,lz,afv.el oseu trabalho na orgamzagao.

Consnderando que o papel do lider nao é fécnl para a motlvagao de um

»grupo de trabalho a ele compete perceber as dlferengas individuais, aﬁm de
solucionar, para melhor atingir a meta que todos necessitam em sua area.
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Estar motivado é estar com seus objetivos satisfeitos com a

organiZégéo, manter um espirito sadio em equipe, realizar suas necessidades

com prazer, essas tém sido uma das principais preocupagées dos responsaveis

- em comportamento.

A premiacgéao é uma forma de motivar. Assim, o funcionario percebe que

esta sendo reconhecido pela empresa e buscara sempre fazer o melhor por esse

reconhecimento e todos, até os mais desmotivados tentaréo reverter a situagao.

Através dos resultados da observagao como sugestdes, deixo algumas

que podem ser utilizadas pelos funcionarios:

Falar com seus colegas 0 que esta desmotivando, pois talvez
estejam passando pelo mesmo ou possam ajudar a soIUC|ona5Ios,
conversando, se abrindo, quebrando o gelo que esta existindo entre
voces; '

Fazer reuniées com todos, principalmente médicos e diretores e
expor que todos sao iguais,‘ independente do cargo, nao ha
diferenca, todos merecem ser tratados com educagéo e respeito,
todos trabalham em conjunto, um depende do outro. Entdo, ndo ha

melhor entre vocés;

Se o problema for o salario, mostre o bom profissional que vocé é

para ser bem reconhecido e o aumento surgir.

Sugestdes para a empresa motivar seus funcionarios:

Fazer palestras, cursos de qualidade no atendimento e outros que

possam dar conhecimento aos funcionarios;

‘Fazer reuniées dando total liberdade para o funcionario, falar o que.

sente e pensa sem ser punido;

Nao ultrapassar normas nem desacatar os mesmos, pois cada um
sabe o que deve ser seguido no seu cargo, seja eles médicos,
diretofes enfermeiros e outros. As normas devem ser segui'das com

-responsablhdade € nao precisam de mterferenma por parte dav-,

diregao, principalmente na presenca de pacientes.
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S3o dicas para melhorar o relacionamento dentro da organizagao. E
uma visdo para a empresa melhorar o seu feedback, pois tudo é possivel quando
se trabalha em conjunto e por um s6 interesse “a satde da populacéo”, que sera
uma realizacao plena, pessoal e profissional.

®
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