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Resumo

Objetivou-se analisar a percepgao dos trabalhadores de um Hospital de Caridade de municipio do noroeste do
Rio Grande do Sul - Brasil em relagédo aos fatores motivacionais da escala Multidimensional Work Motivation
Scale (MWMS). Através de uma pesquisa de campo, estabeleceu-se uma amostra de 63 entrevistados,
articulada com a observacgao direta e a busca de documentos. Os dados foram analisados com técnicas
da estatistica descritiva. Os resultados obtidos pelas médias mostram que os funcionarios consideram
a Motivagdo Autdbnoma, que é representada pelos fatores Regulacéo Identificada e Motivagao Intrinseca,
onde estes profissionais identificam seus valores pessoais com o seu trabalho e motivam-se por situagdes
intrinsecas a sua realidade.
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Abstract

The objective of this study was to analyze the perception of workers at a Charity Hospital in a municipality in the
northwest of Rio Grande do Sul - Brazil in relation to the motivational factors of the Multidimensional Work Motivation
Scale (MWMS). Searching from a field survey, a sample of 63 interviewees was detected, articulated with direct
observation and the search for documents. The data were imposed with techniques of descriptive statistics. The
results obtained by the techniques show that employees consider Autonomous Motivation, which is represented by
the factors Identified Regulation and Intrinsic Motivation, where these professionals identify their personal values with
their work and are motivated by situations intrinsic to their reality.
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Analisis de la motivacion de los trabajadores en un hospital de caridad

Resumen

El objetivo de este estudio fue analizar la percepcioén de los trabajadores de un Hospital de Caridad en un municipio
del noroeste de Rio Grande do Sul - Brasil en relacion a los factores motivacionales de la Escala Multidimensional de
Motivacion Laboral (MWMS). A través de una investigacion de campo, se establecié una muestra de 63 entrevistados,
articulada con la observacion directa y la busqueda de documentos. Los datos se analizaron mediante técnicas
de estadistica descriptiva. Los resultados obtenidos por los promedios muestran que los empleados consideran la
Motivacién Auténoma, la cual estd representada por los factores Regulacién Identificada y Motivacion Intrinseca,
donde estos profesionales identifican sus valores personales con su trabajo y estdn motivados por situaciones
intrinsecas a su realidad.
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INTRODUCAO

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

Sdo bases tedricas sobre a motivacdo 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 seguranca; apoés, 0s incentivos. Herzberg criou a Teoria
dos dois fatores, higiénicos e motivacionais. Bergamini (1998) evidencia que os fatores higiénicos
conservam baixa a insatisfagcdo; os motivacionais buscam a satisfacao, relacionando-se ao
individuo e suas atividades. Este € o verdadeiro fator de satisfacao, intrinseco ao individuo.

Tamayo e Paschoal (2003) afirmam que motivagdo é processo psicolégico; pessoas realizam
funcdes 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 é algo
individual, e é preciso ser auténtico nessa busca. A Teoria da Autodeterminacéao, desenvolvida por
Deci e Ryan (2005), possibilita a avaliagdo do nivel e tipo de motivagdo. Observando a influéncia
das forcas extrinsecas e intrinsecas, é possivel transformar uma motivagao externa em interna e
levar ao bem-estar.

Vergara (2016) afirma que, para uma equipe produzir com qualidade e eficiéncia, necessita de
satisfagao, interagdo e motivacao. Para melhor desempenho, individual e em equipe, é preciso
conhecer os fatores motivacionais. Gestores, visando o 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
gestao. Tradicionalmente possui altos niveis de estresse, ansiedade e depressdo, pois trabalha
com estados debilitados, vida e morte. Sao raros hospitais com boas condi¢gdes, com aparelhos
adequados, materiais e medicamentos suficientes e de qualidade, profissionais bem remunerados
e sem sobrecarga. O objetivo foi analisar a percepcao motivacional dos trabalhadores do Hospital
de Caridade.
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1. TEORIAS CLASSICAS SOBRE MOTIVAGCAO

Antes das fabricas, o trabalho era domiciliar, artesanal e na agricultura; o pagamento era suficiente
apenas a sobrevivéncia; trabalhadores eram como maquinas e a motivacao era: se nao tivessem
problemas, nao seriam punidos. Os estudos sobre motivacao receberam destaque a partir
do século XIX, com Freud. No século XX, pesquisadores do género humanista como Maslow,
McGregor, Herzberg, comecaram a estudar a motivagdo 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 producédo, melhorando a qualidade dos servigos.

Para Silva e Rodrigues (2007), a teoria de Maslow é a mais abordada, mas é 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. A teoria aponta que as necessidades humanas
podem estar dispostas em formato de piramide, seguindo uma espécie de hierarquia.

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

Segundo a teoria de Herzberg, os fatores higiénicos conservam baixa a insatisfacdo e sao
extrinsecos ao individuo. Ja os motivacionais tratam da busca de satisfagdo e sdo intrinsecos
a ele. Fatores higiénicos: salario; beneficios como vale alimentacao, vale transporte e plano de
salde; promogdes; ambiente de trabalho; relacionamento com os colegas, etc. (VERGARA, 2016).
A inexisténcia destes ou baixa qualidade causara insatisfagcao. Ja os fatores motivacionais
relacionam-se com o cargo e as tarefas dos individuos, sua autonomia, responsabilidade, fixagao
de metas, criatividade e inovagdo (SILVA; RODRIGUES, 2007). Esses, se ausentes, ndo ocasionam
insatisfacdo, mas presentes, inspiram perfeicao.

Douglas McGregor mostra principios de gerentes, que influenciam na selegcdo e pratica de
determinado tipo de lideranca, modelo organizacional, sistemas de controle e politica pessoal
da empresa. Na Teoria X, o empregado é relapso; € preciso que supervisores estejam sempre o
conduzindo. Na Teoria Y, 0 empregado € interessado. O Quadro 1 apresenta alguns pressupostos
(SOARES; QUEIROZ; FILHO, 2016).
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Quadro 1 - Pressupostos da Teoria X e a Teoria Y.

Teoria X TeoriaY

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

] As pessoas consideram o trabalho como algo
As pessoas tendem a fugir do trabalho; )
natural a ser feito;

As pessoas evitam o trabalho para se ) )
) As pessoas podem assumir compromissos;
sentirem seguras;

As pessoas sdo ingénuas sem iniciativa. As pessoas sdo criativas e capazes.

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

Para Lens, Matos e Vansteenkiste (2008), a Teoria da Autodeterminagdo separa as questbes por que
e para que. O foco ndo esta na quantidade total de motivacao, mas na forca referente a motivacao
autébnoma versus motivacao controlada. Em sintese, a motivagao controlada sofre pressao externa
para a agao, como por exemplo, “faco porque preciso’. Ja a motivagdo autébnoma provém de uma
acao totalmente voluntdria, como por exemplo, “fago porque quero” (FIDELIS, 2016).

Machado (2016) destaca que a Teoria da Autodeterminagdo requer a presenga de autonomia
e vinculo; ambos sao essenciais para o equilibrio cognitivo, social e funcional, que causam
satisfagcdo e bom desempenho. Pesquisas a partir da Teoria da Autodeterminagado levaram a
modelo motivacional com dois aspectos: Motivagao Extrinseca e Intrinseca, considerando ainda
a Amotivagado. Na Figura 1 é possivel visualizar as trés categorias que representam o estado de
interiorizagdo de uma regulacao externa, que engloba trés processos: a introjecao, identificagao e
integragdo (DELGADO, 2017).
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Figura 1 - Teoria da Autodeterminagao

Regulacio
Extrinseca
Regulacio Regulacio Regulacio Regulacio
Externa Introjetada Identificada Integrada
Auséncia de Contingéncias Autoestima Importincia dos Coeréncia entre | Interesses
regulacio de recompensa dependente do objetivos. valores e objetos. valores e prazer
intencional € punicio dmtn_:rprtnho:_ regulamentos e regulamentos pela tarefa
envolvimento do
ego
Auséncia de Motivacio Motivacio Motivacio Motivagio Motivagio
Motivacio Controlada Moderadamente  Moderadamente Auténoma auténoma
Controlada Autonoma Inerente

Fonte: Adaptado de Gagné e Deci (2005), p.336.

A motivacao intrinseca é quando a pessoa desempenha atividades por prazer. A extrinseca
requer gratificacdes e divide-se em: regulagao externa, introjetada, identificada e integrada. Na
motivagao identificada, a pessoa reconhece o trabalho como interessante para si. Na externa, o

comportamento é controlado; na introjetada, ha incentivos e coagodes internas.

1.1. Motivacao e o trabalho em ambiente hospitalar

Os acontecimentos estressantes do ambiente hospitalar e as especificidades da ocupagao podem
influenciar nas atividades dos funcionarios. Por isso, o interesse pela motivacdo no campo
dos profissionais da saude é alto. Dias (2005) afirma que todo ambiente de trabalho deve ser
saudavel, especialmente na area da saulde. Para que exista a interagcao e cooperacao da equipe,
é fundamental que haja confianca, comunicacgao eficiente e respeito, 0 que aumenta a motivagao
e produtividade. De outra forma, ha distanciamento entre os integrantes da equipe e diminuicao
do rendimento. (SILVEIRA; STIPP, MATTOS, 2014). O hospital é caracterizado como insalubre e
perigoso. As tarefas abrangem desde cuidar de pacientes, obrigagdes administrativas, servigcos
técnicos, interagcdo humana e afetividade.

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

2. METODOLOGIA

Este trabalho utilizou o0 método descritivo e a pesquisa quantitativa. O instrumento para a analise
foi a MWMS (Multidimensional Work Motivation Scale). Apés 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 Hospital de Caridade que possui 172 funcionarios.
Nao foi possivel atingir toda a populagdo de funcionarios, mas foi obtida uma amostra de 63
entrevistados. Sendo assim, optou-se por uma amostra nao 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: Desmotivagdo, Regulagdo Extrinseca (Social),
Regulacdo Extrinseca (Material), Regulacdo Introjetada, Regulagdo Identificada e Motivagéo
Intrinseca. Os fatores contam com trés perguntas, exceto da Regulacado Introjetada, que possui
quatro. Cada fator é categorizado por meio das respostas, seguindo o padrdo 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).

Apods a coleta de dados, foi realizada a sua tabulacdo em planilhas eletrénicas no software
Microsoft Excel, onde foram feitos os tratamentos estatisticos para atingir os objetivos especificos
apresentados nesta pesquisa utilizando-se da analise estatistica descritiva. Foram usados os
métodos de distribuicdo 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 padrao é 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 analises ja mencionadas, foi possivel
atingir os objetivos propostos neste estudo, além de responder a problematica apresentada.
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3. APRESENTA("IT\O E ANALISE DE RESULTADOS
3.1. Caracterizacao do hospital de caridade

Oreferido Hospital de Caridade (HC) iniciou suas atividades hd 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 Certidao 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 prestagao dos servi¢cos hospitalares e a consolidagao
de agdes que proporcionem a autossustentabilidade da instituicao. Entre as justificativas, estao
0s avangos conquistados pela implantagao de um novo modelo de gestdao na instituicao, cuja
transparéncia dos trabalhos vem resgatando a credibilidade do HC e a reaproximagao com o0s
entes publicos.

O HC se configura como o maior e principal estabelecimento de saude de microrregido do noroeste
do Rio Grande do Sul - Brasil. Tornou-se referéncia em diversos servigos, que atendem demanda de
uma populacdo de 52.575 habitantes.

O HC disponibiliza os seguintes servicos, 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 Obs-

tetricia, Cirurgia Plastica, Pediatria e Cardiologia;

Internacdes clinicas, cirurgicas, pediatricas, de maternidade e cardiologica.

O HC possui servicos 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 é
referéncia para 90 mil habitantes. Disp6e de atendimento ambulatorial, internagcao e emergéncia,
com 110 leitos, desses aproximadamente 82% contemplando as clinicas basicas que abarca clinica
meédica, clinica cirurgica, clinica ginecoldgica/obstétrica e clinica pediatrica, dispondo ainda de um
quadro de colaboradores e apoiadores composto por 172 profissionais.
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Em 2014, iniciou-se o Servigo de Oftalmologia Cirurgica, em parceria com a Oftalmoclinica, sendo
a primeira de alta complexidade da Coordenadoria Regional de Saude de sua abrangéncia, com
servigo de referéncia para a regiao.

Quadro 2 - Missao, Visao, Valores e Negdcio Hospital de Caridade.

Principios do Hospital de Caridade

Negocio Oportunizar agdes e servicos em saude.

Transparéncia, comprometimento social, determinacdo, ética,
Valores » .. .

sustentabilidade, cooperacdo, pro-atividade, inovagdo.

Promover solugdes em satde de forma humanizada e inovadora, com
Missio compromisso social, promovendo desenvolvimento em recursos

humanos.

Ser reconhecido como referéncia regional pela exceléncia em agdes e

Visio ) ) )
servigos de satde, mantendo o compromisso social.

Fonte: Dados da pesquisa.

3.2. Caracterizacao da amostra

Foram aplicados 63 questionarios presenciais de mar¢co a maio de 2019. Houve resisténcia de
alguns funcionarios. O motivo: falta de tempo devido a demanda de tarefas. O Quadro 3 apresenta
as variaveis que correspondem a amostra.
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Quadro 3 — Dados da Amostra

Variaveis Entrevistados Frequéncia %
[Homens 6 9.8
Género (n=61) Mulheres 55 90,2
Até 23 anos 3 52
De 23 a 31 anos 14 241
De 32 a 43 anos 22 37,9
Idade (n=58) Mais de 44 anos 19 32,8
1° grau incompleto 2 32
. 4 6,3
1° grau completo e 2° incompleto
2° grau completo 35 55,6
Superior incompleto 8 12,7
Escolaridade (n = 63) Superior completo/pds graduacio 14 22,22
Até 5 anos 28 45,2
Mais de 5 até 10 anos 14 22,6
H4 quantos anos estd no atual [Mais de 10 até 15 anos 6 9,7
emprego (n=62) Mais de 15 anos 14 22,6
Terceirizado 0 0
Prazo determinado 2 32
Qual vinculo apresenta com [Efetivo 60 95,2
seu local de trabalho (n = 63) |Outro 1 1,6

Fonte: Dados da pesquisa.

A maioria dos respondentes é 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-graduagao
equivalem a 22,22%; 12,7% estao cursando ou ndo concluiram. Com 3,2 % estao as pessoas com
ensino fundamental incompleto e com 6,3% estdo os individuos com ensino médio incompleto.
O tempo de empresa de maior porcentagem é de até 5 anos (45,2%), as pessoas com mais de
5 até 10 anos, com 22,6% e 0 mesmo valor para pessoas com mais de 15 anos de empresa; 0s
individuos com mais de 10 até 15 anos sdo 9,7%. Quanto ao vinculo, 95,2% tem contrato efetivo.

3.3. Estatistica descritiva das dimensoes

A escala MWMS esta constituida por 19 questdes, analisa o grau de Motivacao para o Trabalho
e esta subdividida em seis fatores: a Desmotivagdo, Regulagédo Extrinseca (Social), Regulagao
Extrinseca (Material), Regulagdo Introjetada, Regulagéo Identificada e Motivagéo Intrinseca. O
Quadro 4 apresenta o resultado global dos seis fatores do instrumento utilizado neste trabalho,
com suas dimensdes teoricas.
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Quadro 4 — Analise descritiva das dimensodes

Coeficiente de

Dimensoes Média Mediana | Moda | Desvio Padrao Variincia
N 1,01 1 1 0,07 0,07
[Desmotivacao
1,38 1 1 1,12 0,82
Regulacdo extrinseca-social
Regulacdo extrinseca- 2,65 2 1 1,97 0,74
material
Regulacio introjetada 2,71 ! ! 2,43 0,9
Regulacio identificada 3,93 7 7 1,69 0,28
5,66 7 7 1,7 0,3

Motivacdo intrinseca

Fonte: Dados da pesquisa.

Por meio dos resultados demonstrados, destaca-se que a desmotivacao apresenta a menor média,
pois a mesma indica a discordancia com as variaveis 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 e 7 em todas as dimensdes. A regulagéo extrinseca (social),
regulacdo extrinseca (material) e regulagdo introjetada, apresentaram médias semelhantes e,
através do coeficiente de variancia, nota-se uma homogeneidade das respostas dos pesquisados.

As dimensoes regulacgao identificada e motivagao intrinseca demonstraram as maiores médias e
também se percebe uma homogeneidade nas respostas dos participantes, exposto pelo coeficiente
de varidncia que se apresentaram baixos com relagcdo a regulagdo extrinseca (social), regulagéo
extrinseca (material) e regulagéo introjetada. Na sequéncia, sera realizada uma analise detalhada
de cada fator.

3.4. Desmotivacao

A desmotivagao € caracterizada pela inexisténcia de motivo, ou seja, a pessoa nao tem qualquer
disposicdo paraaatividade querealiza, o seutrabalho é totalmente desvalorizado, ndo manifestando
nenhum controle para a realizagédo (FIDELIS, 2016). A analise estatistica do fator desmotivagao
aplicada aos funcionarios do Hospital de Caridade esta representada no Quadro 5.
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Quadro 5 - Variaveis do fator Desmotivacgao e o resultado da analise descritiva

L Coeficiente
Varidveis Média |Mediana| Moda |Desvio Padrio | de Variincia
Nao me esfor¢co porque na verdade
sinto que o meu trabalho é uma 1,02 1 1 0,13 0,12
perda de tempo.
Eu fago pouco porque penso que este
trabalho ndo ¢é merecedor de 1 1 1 0 0
esforgos.
Eu ndo sei por que estou neste
1 1 1 0 0
trabalho, ja que ¢ um trabalho inutil.

Fonte: Dados da pesquisa.

Pode-se perceber, ao observar o Quadro 5, que se obteve respostas frequentes em todas as
perguntas, a média, mediana e a moda apresentaram praticamente o mesmo resultado, o que
caracteriza que ndo ha falta de intencéo para o trabalho. O coeficiente de variancia apresentou
um baixo valor nas trés perguntas caracterizando homogeneidade nas respostas. Ou seja, existe
a disposicdo para o trabalho, nao identificando a desmotivacao, as atitudes dos funcionarios
permanecem iguais ndo sendo necessario obter estimulos ou recompensas para a realizagao
das suas funcbes. Machado (2016) destaca que essa situagdo pode ser classificada como
automotivacao, a motivacao intrinseca, isto é, a pessoa sente interesse pela tarefa desempenhada
e encontra estimulos dentro de si para atingir seus objetivos.

Sendo assim, o grupo de funcionarios entrevistados ndo esta desmotivado para o trabalho, ou
seja, os dados demonstram, de forma bastante clara, que nao ha desmotivagcao no HC. No entanto,
pode-se observar que existem ocorréncias que podem afetar a motivacao desses trabalhadores,
como o excesso de trabalho, por exemplo. Os motivos principais para isso sao a falta de alguns
colaboradores que, por motivos de saude e outras situagcbes, 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.

3.5. Regulacao extrinseca (social)

A motivagdo extrinseca social é considerada atraveés do reconhecimento no meio social e
profissional. Segundo Machado (2016), é muito importante esse reconhecimento, pois faz com
gue a pessoa busque melhores resultados para a organizacao e, também, traz a sensacao de

ganho, bem como o sentimento de competéncia que € demonstrado através do reconhecimento
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do trabalho pelo profissional e pelos outros. A analise estatistica do fator regulagao extrinseca
(social) aplicada aos funciondrios do Hospital de Caridade estd representada no Quadro 6.

Quadro 6 - Variaveis do fator Regulacao Extrinseca (social) e resultado da andlise descritiva

. Coeficiente
Varidveis Média |Mediana| Moda |Desvio Padrio | de Variincia
Para obter a aprovagdo de outras
pessoas (por exemplo, os meus
superiores, os meus colegas, a minha
familia, os clientes...).
Porque outras pessoas me respeitardo
imais (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, pois ndo ha concordancia com as afirmativas,
nem necessidade do reconhecimento de lideres, familiares e colegas para motivacao. Ja o desvio
padrédo e o coeficiente de variancia na questdo “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 outras 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 sao
profissionais que enfrentam situacdes delicadas todos os dias e que sdo muitas vezes alvos de
criticas por parte da populagdo que alguma vez ndo se satisfez com o atendimento, ou com os
servicos prestados. Nesse sentido, entendemos que estes profissionais ndao trabalham para ter o
reconhecimento social, tampouco para ter a aprovacao de terceiros.

3.6. Regulacao extrinseca (material)

A motivagao extrinseca material também é 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 andlise
estatistica do fator regulagédo extrinseca (material) aplicada aos funcionarios do Hospital de
Caridade esta representada no Quadro 7.
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Quadro 7 - Variaveis do fator Regulacao Extrinseca (material) e resultado da analise descritiva

L Coeficiente
Variaveis Média |Mediana| Moda |Desvio Padrio|de Variincia
Porque somente se me esfor¢ar o
suficiente no meu trabalho
conseguirei recompensas financeiras 2,35 1 1 1,94 0,82
(por exemplo, do meu empregador,
dos meus superiores hierarquicos...).
Porque somente se me esfor¢ar o
suficiente no meu trabalho poderdo
ime oferecer mais estabilidade no

trabalho (por exemplo, o meu 2.83 2 ! 2,04 0,72
empregador, os meus superiores

hierarquicos...).

Porque me arrisco a perder meu

trabalho se ndio me esforgar o 2,78 2 1 1,95 0,7

suficiente.

Fonte: Dados da pesquisa.

Com relagdo a motivagéo 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 esforgar o suficiente no meu trabalho poderdo me oferecer mais estabilidade
no trabalho” e “porque me arrisco a perder meu trabalho se ndao me esforcar 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 e a moda 1. O desvio
padrdo 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 consideragcao 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 é possivel no HC, pois nao ha funcionarios
suficientes para substituir na escala, caso acontecesse esse tipo de recompensa.

Neste contexto, ressalta-se ainda que o “esforgo suficiente para ndo correr o risco de perder o
trabalho” pode estar relacionado com a percepcéao dos trabalhadores sobre a falta de funcionarios
para a substituicdao na escala. Diante disso, o ndo estabelecimento de diferentes escalas e/ou
folgas, que é afetado pelo tamanho reduzido do quadro de pessoal, pode ser um fator que venha
a contribuir para a exaustao do funcionario, onde o mesmo pode sentir-se desmotivado devido
ao cansaco fisico e mental, ndo conseguindo atingir seu melhor desempenho e potencial, embora
seja remunerado para tal.

Vol. 12 | N° 3| 2022 | set./dez. | p. 447 WESZ, PATIAS E BRESCOVIT




3.7. Regulacao 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 autbnoma quanto mais internalizado esse regulamento
for. A analise estatistica do fator regulacdo introjetada, aplicada aos funcionarios do Hospital de
Caridade, esta representada no Quadro 8.

Quadro 8 - Variaveis do fator Regulagao Introjetada e resultado da analise descritiva

. Coeficiente

Variaveis Média  |Mediana| Moda |Desvio Padrio|de Variincia
Porque preciso provar a mim 2,48 1 1 2,27 0,92
mesmo(a) que consigo.
Porque me faz sentir orgulho de 5,59 7 7 1,97 0,35
mim mesmo(a).
Porque sendo eu vou sentir 1,29 1 1 0,96 0,74
vergonha de mim mesmo(a).
Porque senio me sinto mal 1,51 1 1 1,39 0,92
comigo mesmo(a).

Fonte: Dados da pesquisa.

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

3.8. Regulacao identificada

Na regulacao identificada a pessoa reconhece os principios de um comportamento com 0s seus
proprios principios e propositos, elas sentem mais liberdade e animo, pois o comportamento é
semelhante com seus objetivos e identificagcées pessoais (MACHADO, 2016). A analise estatistica
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do fatorregulacaoidentificada, aplicada aos funcionarios do Hospital de Caridade estarepresentada
no Quadro 9.

Quadro 9 - Variaveis do fator Regulacgao Identificada e resultado da analise descritiva

oo Coeficiente

Varidveis Média __ |Mediana| Moda |Desvio Padrio | de Variincia
Porque pessoalmente considero
importante esforcar-me neste 5,97 7 7 1,73 0,29
trabalho.
Porque esforgar-me neste trabalho
esta alinhado com meus valores 5,87 7 7 1,77 0,3
[pessoais.
Porque esforgar-me neste trabalho
tem um significado pessoal para 5.94 7 7 1,57 0,27
mim.

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados acima apresentam meédias constantes entre si, 597, 587, 594, bem como
respostas homogéneas, observado nos baixos valores do coeficiente de variacdo: 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 ligacdao com seus valores pessoais,
autonomia e competéncia. Lens, Matos e Vansteenkiste (2008, p. 19) ressaltam que “a regulagéo
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 seus valores internos e 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 punicbes ou criticas; e, apesar das condi¢cbes e do ambiente de
trabalho, eles tentam realizar as suas fungdes da melhor forma possivel e consideram importante

empenhar-se em seu trabalho.

3.9. Motivacao intrinseca

A motivacao intrinseca compreende o interesse em uma atividade e, por tal motivo, sentem
satisfacdo verdadeira na realizagédo dessa tarefa (MACHADO, 2016). A andlise estatistica do fator
motivagao intrinseca, aplicada aos funcionarios do Hospital de Caridade, esta representada no
Quadro 10.
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Quadro 10 - Variaveis do fator Motivagao Intrinseca e resultado da analise descritiva

L Coeficiente

Varidveis Média Mediana | Moda |Desvio Padrio | de Variincia
Me esforgo porque fazer o meu 5,25 6 7 1,78 0,34
trabalho me diverte.
Porque o que fago no meu 5,7 7 7 1,74 0,3
trabalho é estimulante.
Porque o trabalho que fago ¢é 6,03 7 7 1,49 0.25
interessante.

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a analise da motivacéao 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 questdao “me esforgco porque fazer o
meu trabalho me diverte” foi de 7 e 6; e nas demais questdes, contabilizou-se média 7, indicando
gue O grupo que participou da pesquisa sente-se motivado quando percebe que o seu trabalho €
estimulante e interessante. Delgado (2017) salienta que a motivacdo intrinseca representa atitudes
livres e verdadeiras sem interesses ou necessidades; €, nesse sentido, exclusivamente pelo fato de
sentir satisfagao pelo trabalho que realiza, manifestado pelo desejo de desempenhar uma tarefa
gue lhe traz entusiasmo sem interesses e consequéncias. 1sso € perceptivel no HC, uma vez que
os profissionais consideram o seu trabalho interessante e tem satisfagcao em realizar suas tarefas.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve por objetivo analisar a percepcao dos trabalhadores do Hospital de
Caridade em relagado aos fatores motivacionais mensurados pela escala MWMS, desenvolvida por
Gagné et al. (2014). Esse instrumento é subdividido em seis fatores: Desmotivacao, Regulagéo
Extrinseca (Social), Regulagéo Extrinseca (Material), Regulagéo Introjetada, Regulacao Identificada
e Motivacao Intrinseca.

Com base nos resultados apresentados, damos énfase a Regulacdo Identificada que apesar
do comportamento decorrer de motivagdes externas, presume-se que esse comportamento é
moderadamente autébnomo, pois esses profissionais identificam o quédo importante é o trabalho
gue desempenham e o associam a seus valores pessoais. Em segundo lugar, elencamos a
motivacdo intrinseca, ou seja, esses trabalhadores sentem satisfagcao em realizar o seu trabalho.
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Na sequéncia, o fator Regulacao Introjetada que compreende o sentimento de orgulho em trabalhar
no HC, pode estar relacionado a autonomia de atitudes e a percepcao dos funcionarios em poder
trabalhar em prol da saude das pessoas.

Posteriormente, assomam-se a regulacao extrinseca material, a regulagao extrinseca social e a
desmotivacao. Sendo que a primeira nao se mostrou como um importante motivador, observa-se
que os funcionarios realmente gostam do que fazem e o salario, apesar de ser um fator importante,
ndo é fator determinante na motivacédo desses trabalhadores. Em relagao a regulacdo extrinseca
social, pode-se concluir que o reconhecimento pelos demais profissionais ndo € um fator crucial.

Portanto, a desmotivacao para o trabalho ndo é observada em sua grande maioria.

Contudo, € importante ressaltar que o tema estudado a partir da experiéncia dos profissionais
do HC, através da percepcdo obtida, demanda medidas para diminuir os fatores que impulsionem
a desmotivacéo, o que pode influenciar negativamente na qualidade dos servigos prestados e,
também, na prépria vida do funcionario.

Desse modo, torna-se relevante que a gestdao do HC conheca os seus funcionarios e os fatores
gue 0os motivam, pois, tendo esse conhecimento a instituicdo ganha nos quesitos qualidade e
produtividade. Assim, fatores como relacbes de trabalho saudaveis, satisfagcdo no trabalho em
equipe e comprometimento sao elementos importantes a serem considerados para amplificar a
motivagcdo do quadro de funcionarios.

Nota-se, no entanto, que existe uma dificuldade na abordagem do tema motivagcdo 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 saldrios dos
funcionarios, fator que faz com que alguns trabalhadores procurem por um segundo emprego a
fim de complementar os seus proventos; ¢) materiais, a escassez de recursos materiais dificulta
a realizacao do trabalho, comprometendo, entdo, a satisfagdo dos mesmos em relagcao ao seu
desempenho.

Desta forma, é relevante que a motivagao seja considerada como uma estratégia necessaria e
que é capaz de executa-la dentro do hospital; recomenda-se que a instituicdao analise os fatores
de insatisfagdao 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 instituicao.

Em relacdo as limitagdes do estudo, € importante destacar que o tema de pesquisa — motivagao
— é 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
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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 néo
demonstraram interesse em responder a pesquisa, a qual pode servir como instrumento para o HC,
na medida em que fornece dados sobre os fatores motivacionais que precisam de mais atengao
para serem trabalhados dentro da instituigao.

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

Portanto,otemamotivacdoédegranderelevanciaparaasorganizagdeseprecisaserfrequentemente
estudado, pois o0 mundo e a sociedade estao em constante crescimento e, nesse processo, as
necessidades se modificam de forma repentina. Sendo assim, entender a motivagcao e mudar as
estratégias utilizadas nas organizacdes, faz com que aumente a satisfacdo do profissional o que
implica num melhor rendimento do mesmo e, por extensao, haja uma melhoria na qualidade dos
produtos e servicos oferecidos pela empresa.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANDRADE, R. M. (2012). Qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da empresa Farben S/A
Industria Quimica. Monografia (Curso de Pds-Graduagdo em Gestdo Empresarial)-Universidade
do Extremo Sul Catarinense, Criciima, 52 p. Disponivel em: <http://repositorio.unesc.net/
handle/1/1077>. Acesso em: 02 out. 2018.

BERGAMINI, C. W. (1998). A dificil administragdo das motivagdes. Revista de Administragdo de
Empresas, Sao Paulo, v.38, n.1, p. 6-17, jan./mar. Disponivel em: <http://rae.fgv.br/rae/vol38-
num1-1998/dificil-administracao-motivacoes>. Acesso em: 21 set. 2018.

_______ (2013). Motivagdo nas Organizagbes. 6.ed. Sdo Paulo: Atlas. Disponivel em: <https://

integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788522478231/cfi /9!/4/2@100:0.00>. Acesso em:
22 set. 2018.

BERGAMINI, C. W. (2015). Psicologia aplicada a administracdo de empresas. 5. ed. Atlas. Disponivel
em: <https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books /97885224984 75/cfi/1!/4/4@0.00:0.00>.
Acesso em: 21 set. 2018.

.; Vol. 12 | N° 3 | 2022 | set./dez. | p. 452 WESZ, PATIAS E BRESCOVIT



http://repositorio.unesc.net/bitstream/1/1077/1/Rubia%20Manarim%20%25%2020Andrade.pdf
http://repositorio.unesc.net/bitstream/1/1077/1/Rubia%20Manarim%20%25%2020Andrade.pdf
http://rae.fgv.br/rae/vol38-num1-1998/dificil-administracao-motivacoes
http://rae.fgv.br/rae/vol38-num1-1998/dificil-administracao-motivacoes
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books/9788522478231/cfi%20/9!/4/2@100:0.00
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books/9788522478231/cfi%20/9!/4/2@100:0.00
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books%20/97885224984%2075/cfi/1!/4/4@0.00:0.00

CARVALHO, J. F.. MARTINS, E. P. T.: LUCIO, L.: PAPANDREA, P. J. (2013). Qualidade de vida no trabalho
e fatores motivacionais dos colaboradores nas organizagdes. Educag¢do em foco, set. Disponivel
em:<https://portal.unisepe.com.br/unifia/wp-content/uploads/sites/10001/2018/06/8qualidade_
motivacao.pdf>. Acesso em: 18 set. 2018.

DELGADO, T. G. (2017). Motivagdo para a procura de emprego: Uma abordagem segundo a
teoria da autodeterminagdo. Dissertacdo (Mestrado em Recursos Humanos)-Universidade
Europeia, Lisboa, 42 p. Disponivel em: <https://comum.rcaap.pt/bitstream/10400.26/19227/1/
Disserta%C3%A7%C3%A30%20de%20M-GRH%20-%20Telma%20Delgado%2050034510.pdf>.
Acesso em: 15 out. 2018.

DIAS, S. M. M_; BOAS, A. A. V.; DIAS, M. R. G.; BARCELLOS, K. C. P. (2005). Fatores desmotivacionais
ocasionados pelo estresse de enfermeiros em ambiente hospitalar. VIII SEMEAD - Semindrios

de Administracdo. Disponivel em: <http:/sistema.semead.com.br/8semead/resultado/
trabalhosPDF/377.pdf>. Acesso em: 24 out. 2018.

ELIAS, M. A.; NAVARRO, V. L. (2006). A relagdo entre o trabalho, a salde e as condigdes de vida:
negatividade e positividade no trabalho das profissionais de enfermagem em um hospital escola.
Revista Latino-Americana de Enfermagem, Ribeirdo Preto, v. 14,n. 4, p. 517-525, jul,/ago. Disponivel
em: <https://www.scielo.br/pdf/rlae/v14n4/v14n4a08.pdf >. Acesso em: 17 out. 2018.

FELLI, V. E. A. (2012). Condigbes de trabalho de enfermagem e adoecimento: Motivos para reducéo
da jornada de trabalho para 30 horas. Revista Enfermagem em foco, v. 3, n. 4, p. 178-181, jun./set.
Disponivel em: <http://revista.cofen.gov.br/index.php/enfermagem/article/view/379> Acesso em:
13 jun. 2019.

FIDELIS,A.C.F.(2016). Relagbes entre capital psicolégico e motivagdo: um estudo em organizagées
de saude do Rio Grande do Sul. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Administragdo da Produgéo)-
Universidade de Caxias do Sul, Caxias do Sul, 2016. 138 p. Disponivel em: <https://repositorio.
ucs.br/xmlui/bitstream/handle/11338/1179/Dissertacac%20Andrea%20Cristina%20Fermiano%20
Fidelis.pdf?sequence=3&isAllowed=y>. Acesso em: 13 jun. 2019.

FREUND, J. E. (2006). Estatistica Aplicada: Economia, Administragdo e contabilidade. 11.ed.
Porto Alegre: Bookman, 536 p. Disponivel em: <https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/
books/9788577800636/cfi/0!/4/4@0.00:0.00>. Acesso em: 09 jul. 2019.

GAGNE,M.;DECI,E.L.(2005). Self-determinationtheoryand workmotivation. Journal of Organizaional
Behavior. Chichester, v. 26, n. 4, p. 331-362, jan. Disponivel em: <https://selfdeterminationtheory.

org/SDT/documents/2005_GagneDeci_JOB_SDTtheory.pdf>. Acesso em: 02 mar. 2021.

.; Vol. 12 | N° 3 | 2022 | set./dez. | p. 453 WESZ, PATIAS E BRESCOVIT



http://unifia.edu.br/revista_eletronica/r%20evistas/gestao_foco/artigos/ano2013/setembro/qualidade_motivacao.pdf
http://unifia.edu.br/revista_eletronica/r%20evistas/gestao_foco/artigos/ano2013/setembro/qualidade_motivacao.pdf
https://comum.rcaap.pt/bitstream/10400.26/19227/1/Disserta%C3%A7%C3%A3o%252%200de%20M-GRH%20-%20Telma%20Delgado%2050034510.pdf
https://comum.rcaap.pt/bitstream/10400.26/19227/1/Disserta%C3%A7%C3%A3o%252%200de%20M-GRH%20-%20Telma%20Delgado%2050034510.pdf
http://sistema.semead.com.br/8semead/resultado/trabalhosPDF/377.pdf
http://sistema.semead.com.br/8semead/resultado/trabalhosPDF/377.pdf
https://www.scielo.br/pdf/rlae/v14n4/v14n4a08.pdf%20
http://revista.cofen.gov.br/index.php/enfermagem/article/view/379%20
https://repositorio.ucs.br/xmlui/bitstream/handle/11338/1179/Dissertacao%20Andrea%20Cristina%20Fermiano%20Fidelis.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://repositorio.ucs.br/xmlui/bitstream/handle/11338/1179/Dissertacao%20Andrea%20Cristina%20Fermiano%20Fidelis.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://repositorio.ucs.br/xmlui/bitstream/handle/11338/1179/Dissertacao%20Andrea%20Cristina%20Fermiano%20Fidelis.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books/9788577800636/cfi/0!/4/4@0.00:0.00
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books/9788577800636/cfi/0!/4/4@0.00:0.00
https://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2005_GagneDeci_JOB_SDTtheory.pdf%20
https://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2005_GagneDeci_JOB_SDTtheory.pdf%20

GOMES, E. D.; MICHEL, M. (2007). A motivagédo de pessoas nas organizagdes e suas aplicagdes
para obtencdo de resultados. Revista Cientifica Eletronica de Administragcdo, Sao Paulo, v.7,

n.13, p. 1-6 dez. Disponivel em: <http://faef.revista.inf.br/imagens_arquivos/arquivos_destaque/
kC7xKUQpezmWb0O8_2013-4-30-10-35-34.pdf>. Acesso em: 27 out. 2018.

LENS, W.; MATOS, L.; VANSTEENKISTE, M. (2008). Professores como fontes de motivagédo dos
alunos: O qué e o porqué da aprendizagem do aluno. Educac¢éo, Porto alegre, v. 31, n. 1, p. 17-

20, jan./abr. Disponivel em: <https://revistaseletronicas.pucrs.br/ojs/index.php/faced/article/
view/2752>. Acesso em: 13 out. 2018.

LUZ, G. S. (2016). Fatores de estresse e de motivagdo em profissionais da saude: Uma revisdo
sistematica. Monografia (Especializagdo em Psicologia- Enfase em organizacional)- Universidade
Federal do Rio Grande do Sul, Porto Alegre, 2016. 58 p. Disponivel em: <https://www.lume.ufrgs.br/
bitstream/handle/10183/147537/000999619 .pdf?sequence=1>. Acesso em: 23 out. 2018.

MACHADO, C. L. S. (2016). Andlise de fatores motivacionais de trabalhadores do segmento de
tecnologia do Sul do Brasil pela Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS). Dissertagao
(Mestrado Profissional em Gestao e Negdcios)-Universidade do Vale do Rio dos Sinos, Porto
Alegre, 2016. 140 p. Disponivel em: <http://www.repositorio.jesuita.org.br/bitstream/handle/
UNISINOS/5450/Clarice%20lLucas%20da%20Silva%20Machado_.pdf?sequence=1&isAllowed=y>.
Acesso em: 15 out. 2018.

MELARA, S. V. G.; BECCARIA, L. M.; CARTA, A; CONTRIN, L. M. (2006). Motivagédo da equipe de
enfermagem em uma Unidade de Terapia Intensiva. Arq Ciéncia e Saude, Sao Paulo, p. 61-10, jul./
set. Disponivel em: <http://repositorio-racs.famerp.br/racs_ol/vol-13-3/ID%20166.pdf>. Acesso
em: 25 out. 2018.

OLSCHOWSKY, A.; CHAVES, E. H. B. (1997). A realizagao, a afiliagdo e o poder: Em qual desses
trés fatores esta calcada a motivagao dos enfermeiros em um hospital de ensino? Revista
Gaucha de Enfermagem, Porto Alegre, v.18, n.1, jan., p. 9-16. Disponivel em:< https://seer.ufrgs.br/

RevistaGauchadeEnfermagem/article/view/4125/4283>. Acesso em: 02 mar. 2021.

REGIS, L. F. L. V; PORTO, I. S. (2011). Necessidades humanas basicas dos profissionais de
enfermagem: situagdes de (in)satisfagdo no trabalho. Revista da Escola da Enfermagem da USP,
Sdo Paulo, v. 45, n. 2, p. 334-341, jul. Disponivel em: <http://www.scielo.br/pdf/reeusp/v45n2/
v45n2a04.pdf>. Acesso em: 02 mar. 2021.

RIBEIRO, L. A;; SANTANA, L. C. (2015). Qualidade de vida no trabalho: Fator decisivo para o sucesso
organizacional. Revista de Iniciagdo Cientifica, Bahia, v.2,n.2,jun., p. 75-96. Disponivel em: <https://

.; Vol. 12 | N° 3 | 2022 | set./dez. | p. 454 WESZ, PATIAS E BRESCOVIT


http://faef.revista.inf.br/imagens_arquivos/arquivos_destaque/kC7xKUQpezmWbO8_2013-4-30-10-35-34.pdf
http://faef.revista.inf.br/imagens_arquivos/arquivos_destaque/kC7xKUQpezmWbO8_2013-4-30-10-35-34.pdf
https://revistaseletronicas.pucrs.br/ojs/index.php/faced/article/view/2752
https://revistaseletronicas.pucrs.br/ojs/index.php/faced/article/view/2752
https://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/147537/000999619%20.pdf?sequence=1
https://www.lume.ufrgs.br/bitstream/handle/10183/147537/000999619%20.pdf?sequence=1
http://www.repositorio.jesuita.org.br/bitstream/handle/UNISINOS/5450/Clarice%20Lucas%20da%20Silva%20Machado_.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.repositorio.jesuita.org.br/bitstream/handle/UNISINOS/5450/Clarice%20Lucas%20da%20Silva%20Machado_.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio-racs.famerp.br/racs_ol/vol-13-3/ID%20166.pdf
https://seer.ufrgs.br/RevistaGauchadeEnfermagem/article/view/4125/4283
https://seer.ufrgs.br/RevistaGauchadeEnfermagem/article/view/4125/4283
http://www.scielo.br/pdf/reeusp/v45n2/v45n2a04.pdf
http://www.scielo.br/pdf/reeusp/v45n2/v45n2a04.pdf
https://www.cairu.br/riccairu/pdf/artigos/2/06_QUALIDADE_VIDA_TRABALHO.pdf%20

WWw.cairu.br/riccairu/pdf/artigos/2/06_QUALIDADE_VIDA_TRABALHO.pdf >. Acesso em: 26 out.
2018.

ROBBINS, S. P. (2005). Comportamento Organizacional. 11. ed. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall.

SILVA, W. R.; RODRIGUES, C.M.C. (2007). Motivagdo nas Organizagbes. 1.ed. Atlas.

SILVEIRA, C. D.; STIPP, M. A. C.; MATTOQOS, V. Z. (2014). Fatores intervenientes na satisfagdo para
trabalhar na enfermagem em um hospital no Rio de Janeiro. Revista Eletrénica de Enfermagem,

Goiania, v. 16, n. 1, p. 100-8, mar. Disponivel em: < https://revistas.ufg.br/fen/article/view/21002

> Acesso em: 02 mar. 2021.

SOARES, V. B. S.;; QUEIROZ, L. A. V,; FILHO, H. P. C. (2016). A importancia do fator motivacional
no trabalho. Id on line Revista Multidisciplinar e de Psicologia, Petrolina, v.10, n.29, fev., p. 23-36.
Disponivel em: <https://idonline.emnuvens.com.br/id/article/view/381>. Acesso em: 02 mar. 2021.

TAMAYO,A.; PASCHOAL,T. (2003). A Relagdo da motivagédo para o trabalho com as metas do
trabalhador. Revista de Administragdo Contemporanea, Curitiba, n.4, out./dez., p. 33-54. Disponivel
em: <https:/www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-65552003000400003&Ing=p
t&nrm=iso&ting=pt >. Acesso em: 21 set. 2018.

VERGARA, S.C. (2016). Gestdo de Pessoas.16.ed. Sdo Paulo: Atlas. Disponivel em: <https://
integrada.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788597007985/cfi/6/41/4/2/4@0:00>. Acesso em:
08 out. 2018.

WEINBERG, R. S.; GOULD, D. (2017). Fundamentos da psicologia do esporte e do exercicio.

6. ed. Porto Alegre: Artmed. Disponivel em: <https://integrada.minhabiblioteca.com.br/#/
books/9788582713488/cfi/2!/4/2@100:0.00>. Acesso em: 17 out. 2018.

. Vol. 12| N° 3| 2022 | set./dez. | p. 455 WESZ, PATIAS E BRESCOVIT


https://www.cairu.br/riccairu/pdf/artigos/2/06_QUALIDADE_VIDA_TRABALHO.pdf%20
https://revistas.ufg.br/fen/article/view/21002%20
https://idonline.emnuvens.com.br/id/article/view/381
https://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-65552003000400003&lng=pt&nrm=iso&tlng=pt%20
https://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1415-65552003000400003&lng=pt&nrm=iso&tlng=pt%20
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books/9788597007985/cfi/6/4!/4/2/4@0:00
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books/9788597007985/cfi/6/4!/4/2/4@0:00
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books/9788582713488/cfi/2!/4/2@100:0.00
https://integrada.minhabiblioteca.com.br/%23/books/9788582713488/cfi/2!/4/2@100:0.00

