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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo realizar uma abordagem e observacdo de uma equipe de
trabalho de enfermagem em um hospital psiquiatrico publico da cidade de Ribeirdo Preto,
interior do estado de S&o Paulo. Consiste em uma pesquisa sobre a importancia das equipes de
trabalho dentro das organizagOes. Para isso, utilizou-se embasamento de algumas teorias
motivacionais mais relevantes e das peculiaridades do estudo da motivacdo no servico
publico. A pesquisa teve natureza prevalentemente quantitativa, com caracteristicas
descritivas e de estudo de caso. Os resultados obtidos permitem dizer que os servidores na sua
maioria consideram como motivadores os itens abordados nas questdes, sendo destacada
oportunidade de crescimento profissional como um elemento que precisa ser melhorado pela
instituicdo. Logo, é imprescindivel estimular continuamente o processo motivacional, através
de enriquecimento de tarefas, com adi¢do de responsabilidades crescentes, concessdo de mais
autoridade e liberdade no cargo que ocupa. O estudo ressalta ainda, a necessidade e a
relevancia de realizacdo de novas pesquisas para ampliar o conhecimento e buscar melhoria
continua sobre motivacao no servico publico.

Palavras-chave: Motivacao; Gestdo de Pessoas; Servi¢o Publico; Enfermagem.



ABSTRACT

The objective of this study is to conduct an approach and observation of a nursing work team
in a public psychiatric hospital in the city of Ribeirdo Preto, in the state of So Paulo. It
consists of research on the importance of work teams within organizations. In order to do so,
it was based on some of the most relevant motivational theories and the peculiarities of the
study of motivation in the public service. The research had a predominantly quantitative
nature, with descriptive and case study characteristics. The results obtained allow to say that
the servants in their majority consider as motivators the items addressed in the questions,
being highlighted the opportunity of professional growth as an element that needs to be
improved by the institution. Therefore, it is imperative to continuously motivate the
motivational process, through the enrichment of tasks, with the addition of increasing
responsibilities, the granting of more authority and freedom in the position it occupies. The
study also emphasizes the need and relevance of conducting new research to increase
knowledge and seek continuous improvement on motivation in the public service.

Keywords: Motivation; People management; Public service; Nursing.
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1 INTRODUCAO

Segundo alguns estudos nas areas de biologia, histéria e até mesmo quimica e fisica,
0s primeiros humanos surgiram ha cerca de 2,5 milhdes de anos. H& 70 mil anos, porém, a
subespécie Sapien comecava a se organizar como bandos ou, se assim podemos dizer, ainda
que precocemente, em civilizagdes. Hoje, vivemos em um mundo repleto de todos os tipos de
organizacdes. Sejam elas empresariais, sociais, filantropicas, ndo governamentais, Ongs e as
ditas OrganizacGes Governamentais ou, se assim preferirem, Publicas.

O que leva uma organizacdo a ter éxito ndo sdo apenas os resultados préaticos. Veja
bem, se sabemos que existem varios tipos de organizacdes, podemos dizer que 0s meios e por
consequéncia, seus fins também sdo os mais variados. Indo para campo da esfera publica,
como sao organizados os individuos de modo ha alcangar um objetivo? O que determina seu
comportamento dentro do ambito publico? Quais objetivos seriam almejados e porque eles
s80 necessarios? Quais sdo as praticas e por que agimos de um determinado modo nessa
esfera? E ainda, porque surgem ideologias nesse ramo e 0 quanto sdo validas ou apenas atraso
de avangos significativos?

O comportamento organizacional na esfera publica vem de modo a ndo apenas indicar
ou almejar um dnico resultado pratico e, de certo modo vago, no sentido da busca por uma
verdade absoluta. A propria historia da ciéncia, e por consequéncia, da pesquisa cientifica, nos
demonstra que apos alcancar um determinado resultado, varios outros indicativos ou duvidas
se assim preferir, sdo apresentadas. Com isso, essa pesquisa de como avaliar o
comportamento de individuos na esfera publica de um hospital psiquiatrico € um esbo¢o em
tentar otimizar o servico e atendimento das demandas da sociedade.

Dito isso, iniciamos a abordagem sobre determinado grupo de trabalho, que € um tema
que esta intrinsicamente ligado ao cerne do comportamento organizacional, o individuo. O
Hospital Santa Tereza da cidade de Ribeirdo Preto atua no ramo da satde mental ha 74 anos,
atualmente consta com o nimero de 150 leitos entre paciente agudos e crdnicos e apresenta
um quadro de funcionarios entre auxiliares e técnicos de enfermagem de 135 pessoas. Com
isso, considerando o grande nimero de funcionarios relacionados a area da enfermagem do
Hospital Psiquiatrico Santa Tereza da cidade de Ribeirdo Preto, bem como sua jornada de

trabalho, plantdes remunerados aos finais de semana, noturno e datas comemorativas, a gestao

de pessoas continua sendo um desafio a ser enfrentado.



Assim, neste contexto apresentado, o presente estudo tem como objetivo demonstrar

os fatores que influenciam na motivacdo e desmotivacdo dos funcionarios da area da
enfermagem do Hospital Santa Tereza.

Logo, a realizagdo deste estudo justifica-se pela importancia de Recursos Humanos em
manter seus funcionarios fomentados na realizacdo de seu trabalho. O servidor publico, além
de ser um cidaddo € o elo entre 0 governo e a comunidade. Com o servidor satisfeito e
motivado, as metas e diretrizes de gestdo tendem a ser atingidas com mais facilidade e
eficacia, melhorando rotinas e qualificando a prestacéo de servicos a populacéo.

Foi feita uma revisdo das teorias sobre satisfagdo, motivacdo e gestdo de pessoas, €
posteriormente uma pesquisa da qual foi utilizado um estudo de caso de carater exploratorio
utilizando uma abordagem quantitativa, para assim, analisar quais fatores organizacionais que
influenciam na satisfacdo e na motivacdo de servidores publicos da area da saude do hospital
psiquiatrico Santa Tereza de Ribeirdo Preto. Considerando que a administracdo publica vem
mudando constantemente, buscando a satisfacdo do cidaddo e usuario dos servigos publicos, é
fundamental que a gestdo de pessoas esteja atualizada e preparada para que 0s servidores que
ddo sustentacdo a administracdo publica estejam comprometidos e motivados e com isso, a

instituicdo busque melhores resultados e eficacia organizacional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serd desenvolvida a revisdo da literatura, com o objetivo de apresentar
as teorias de diversos autores em relacdo a gestdo de pessoas, clima organizacional, motivacdo
e satisfacdo no trabalho. Além disso, demostrando aqui as principais teorias, tem se um
embasamento tedrico para posteriormente lograr uma adequada analise dos resultados. Com
destaque especial na teoria de Maslow com suas necessidades escalonadas e a teoria de
Helberg analisando os fatores organizacionais que influenciam na motivagdo dos servidores
do Hospital Psiquiatrico Santa Tereza.

Ja se foi a época em que as pessoas eram vistas como simples engrenagens que
poderiam ser facilmente substituidas dentro de uma organizacdo. Cada vez mais as empresas
sejam elas, publicas ou privadas, encaram seus funcionarios como fatores criticos de sucesso.
Diante disso, a gestdo de pessoas acabou ganhando bastante forca nos dltimos tempos. Na
atualidade, administrar os recursos humanos e potencializar o desempenho de quem faz parte
da organizacgéo tornou-se um grande diferencial competitivo.

Na compreensao de Chiavenato (2004, p 577), a Gestao de Pessoas ¢ o “conjunto” de
politicas e praticas necessarias para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados
com pessoas ou entdo, com recursos humanos, que podemos incluir o recrutamento,
treinamento, bonificagdes e avaliagdio de desempenho”. Logo, todas as atividades
desenvolvidas em uma organizacdo, seja de planejamento ou controle, estdo associadas ao
conhecimento, a habilidade, bem como, com a atitude das pessoas e sdo estas as responsaveis
pelo desempenho da organizacao.

E importante salientar que segundo Bergamini (1997, p.31) “motivagdo deriva
originalmente da palavra latina movere que significa mover. Essa origem da palavra encerra a
nocdo de dindmica ou de acdo que é a principal tonica dessa funcdo particular da vida
psiquica” com isso, pode-se observar que a motivacdo é um componente importante na gestao
de pessoas, até mesmo nas organizacdes publicas que conforme Bergue (2005, p. 35) “pode
mostrar-se sensivelmente mais complexa no setor publico, em razdo de condicionantes
especificos, notadamente aqueles afetos a dindmica comportamental dos agentes publicos”.
Neste momento, adentraremos na abordagem dos modelos tedricos, os quais podem ser
divididos em duas vertentes: teoria de contetdo e teorias do processo. As teorias de conteldo,
segundo Schermerhom, Hunt e Osborn (1999 apud CALGARO, 2012), buscam enfatizar os

aspectos da motivacdo, sugerindo formas de aumentar esta, focando nem necessidades
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ausentes ou ativas nos individuos. Diante das teorias do contexto podemos apresentar
representantes como A. Maslow, Douglas McGregor, F. Herzberg e David McClelland.

J& na teoria de processo, por sua vez, sdo amparados em modelos de motivacdo que
reavivam o valor circunstancial, ou seja, “como” ¢ que os individuos escolhem certos
comportamentos através de suas condutas e atuacdo para almejar seus objetivos
(Schermerhorn; Hunt: Osborn, 1999 apud CALGARO, 2012). Dentro desta teoria,
evidenciam-se a Teoria da Equidade de J. Adams, a Teoria da expectativa de V. Vroom, e
ainda a Teoria ERC (necessidades existenciais, de relacionamento e de crescimento) de Clay
Alderfer.

2.1 Teoria de Maslow

A Piramide de Maslow ou a Hierarquia das Necessidades de Maslow € um conceito
criado pelo psicdlogo norte-americano Abraham H. Maslow, que determina as condi¢Ges
necessarias para que cada ser humano atinja a sua satisfacdo pessoal e profissional (Robbins,
2005).

De acordo com a ideia de Maslow, os seres humanos vivem para satisfazer as suas
necessidades, com o objetivo de conquistar a sonhada autorrealizacdo plena. O esquema
descrito na Piramide de Maslow trata justamente da hierarquizacdo dessas necessidades ao
longo da vida do ser humano.

A Piramide de Maslow é dividia em cinco niveis hierarquicos, cada um formado por
um conjunto de necessidades. Na base da piramide estdo os elementos que sdo considerados
primordiais para a sobrevivéncia de uma pessoa, como a fome, a sede, 0 sexo e a respiracao.
Para progredir na hierarquia é necessaria a conquista das condicdes elementares da Piramide,
passando para 0s proximos niveis, um a um, até alcancar o topo.

Morgan (1996) também abordou a teoria de Maslow, analisando que esta teoria se
comprovou extremamente atrativa no ambiente da administracdo, uma vez que ofereceu a
possibilidade de motivar empregados através de necessidades de “nivel mais alto” sem se
pagar a eles mais dinheiro. Morgan (1996) exemplificou o repertério de meios sugerido por
Maslow, demostrando como as organizacdes podem satisfazer os diferentes niveis de
necessidades através de acdes que envolvem encorajamento ao completo comprometimento
do empregado seguranca e condicGes agradaveis de trabalho, seguranca no emprego,
organizacdo do trabalho de modo a permitir a interacdo com o0s colegas, seguro-doenca,

criacdo de cargos que permitam a realizacdo, autonomia, responsabilidade e controle pessoal,
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entre tantas outras. A ideia de hierarquizar ou de classificar os motivos humanos, como
Maslow propds em 1948, foi arrojado para que se pudesse compreender melhor o
comportamento humano na sua variedade. Ao se hierarquizar, podemos compreender que tipo
de objeto esta sendo perseguido pelo individuo em dado momento, isto é, que necessidades
revigoram o seu comportamento (BERGAMINI, 1982).

Em ordem crescente, as necessidades humanas basicas, de acordo com a pirdmide de
Maslow, séo as seguintes (LOPES, 1980):

o Necessidade das funcdes fisioldgicas: é o mais basico nivel da hierarquia das
necessidades. Em geral, corresponde aos motivos primarios ndo aprendidos ou naturais. S&o
as necessidades naturais, como as de alimentacao, de sono e repouso, ou de abrigo;

o Necessidade de seguranca: ja este, constitui o segundo nivel das necessidades
humanas. Refere as necessidades de seguranca contra perigos, amedrontamento, privagdes,
doencas, instabilidade no emprego, etc;

o Necessidade social: alcancado este nivel, de maneira aproximada, esta
relacionado com a vida associada do individuo junto a outras pessoas, nasce da natureza
sociavel do homem;

o Necessidade de autoestima: esta necessidade diz respeito a estimar a si
proprio, de como a pessoa se Vé e se avalia, e também de estimar e respeitar outras pessoas e
de fazer-se respeitar e incentivar outras pessoas;

o Necessidade de autorrealizacdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas
e gue se encontram no topo da cadeia hierarquica. Representam o apice das necessidades de
todos 0s niveis. Traz a motivacdo de um individuo para transformar sua percepcdo de si
proprio em realidade, em pleno desenvolvimento de todas as capacidades de uma pessoa, até
mesmo da oportunidade de usar o pensamento criativo.

Apesar da popularidade de sua teoria, Maslow admitiu a existéncia de exce¢des
relativas a sequéncia hierdrquica proposta por ele. Conforme Bergamini (1997), diversos
estudos realizados ap0s a divulgacdo desta teoria mostraram que ndo ha clara evidéncia de
que as necessidades possam ser classificadas em apenas cinco categorias ou mesmo que as

mesmas possam estar em uma rigida hierarquia especial.
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Fisiologicas

Figura 01: Hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Robbins (2005)

2.2 A teoria de X e a teoria Y de McGregor

Outra teoria inspirada pelo trabalho de A. Maslow é a Teoria X e Y de Douglas
McGregor, que prossegue com alguns dos argumentos de Maslow para explicar o seu modelo,
no qual relaciona os conceitos de lideranca e motivacdo. Os modos de como os lideres
pensam sobre o trabalho bem como, o modo de executar as tarefas atinge de forma
significativa o comportamento das pessoas com que trabalha (Robbins, 2005). Dessa forma, é
indispensavel que os lideres saibam caracteristicas pessoais de seus liderados,
preferencialmente quais suas ambicdes em termos profissionais, antes mesmo de motiva-los.

Com isso, McGregor definiu duas visbes distintas sobre gerenciamento, como dita
anteriormente, teoria X e teoria Y. Os gestores que se enquadrem na teoria X acreditam que a
maioria das pessoas ndo gosta de trabalhar e como consequéncia sua equipe SO ira
desenvolver as atividades com disciplina e recompensas. Ja 0s gestores da teoria Y, admite
que seus funcionarios realizem as tarefas com entusiasmo, sdo competentes e quando
necessario dedicam-se para que a empresa alcance melhor os objetivos planejados.

Diante disso, verifica-se que aqueles que se condizem com a teoria X estdo propensos
a trabalhar de modo separado de sua equipe, ja 0s gestores da teoria Y comumente
compartilham com seus trabalhadores as decisbes a serem tomadas, informam
antecipadamente sobre alteracfes propostas e ainda, faz com que seus funcionarios participem

na tomada de decisdo de determinados assuntos.
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Conforme Perez-Ramos (1990) a teoria X associa 0 homem como um ‘“ser sem
motivagdo para enfrentar o trabalho ou assumir responsabilidades, preferindo ser conduzido,
em vez de empregar sua propria iniciativa no desempenho de suas atividades”. Ja a teoria Y,
por sua vez, “postula que o ser humano ¢ motivado principalmente por suas necessidades de
realizacdo pessoal, de trabalho produtivo, de aceitacdo de responsabilidade e de adequacao de
suas metas pessoais com as da organizagao”.

Embora pode se compreender que as colocagdes apresentadas pela teoria Y sdo
superiores que as da teoria X, pode ndo ser o correto aplica-la em sua integralidade. Um
gestor pode manter as sugestdes da teoria Y, mas pode ocorrer que sinta a necessidade de um
comportamento mais disciplinado e controlador em alguns casos com determinados
funcionarios, por determinado tempo, com a intencdo de gerar resultados de crescimento para
sua equipe.

Segundo Gil (2001), “a motivagdo pode ser entendida como o principal combustivel
para a produtividade da empresa. A motivacdo por sua vez, é a chave do comprometimento.
Por isso, identificar fatores capazes de promover a motivagdo dos empregados e dominar as
técnicas adequadas para trabalhar com ela vem-se tornando tarefa das mais importantes para
os lideres”.

Explorando a teoria de Mcgregor e Maslow, Robbins (2005), pode compreender que a
Teoria X parte do principio de que as necessidades de nivel mais baixo comandam o
individuo, enquanto as necessidades encontradas nos niveis mais altos sdo dominantes da
Teoria Y explana ainda que McGregor acreditava que 0s pressupostos da teoria Y eram mais
validos do que as da Teoria X, porém, ndo existem comprovacdes sequer se as premissas das
referidas teorias descritas acima sédo validas, nem ao menos se as premissas da Teoria Y

possuam maiores implicagdes motivacionais.

Teoria X Teoria ¥

0 individuo nao gosta de trabalhar por natureza e faz o possivel para
Guee nao trabalhe.

0 exercicio de atividades laboriosas & natural, desde qua haja
reforgamanto positivo

O individuo praticamente tem que ser obngado a trabalhar, por um
chefe que o contrale & o dirige.

O individuo podera trabalhar naturalmente desde que haja
reforgamants pasitive

O individuo tem de ser chefiadd, pois nAo CONSeQUR agSumr
respansabilidades por si 3d. Além de precisar de alguém gue o diga o
gue fazer.

0 individuo pode assumir responsabdlidades & agir por sl &b, desde
que haje um embiente favoravel,

Poucas pessoas realmenta 530 crialivas no gua lange a desanvolver
deias novas e bons projetos

As pessoas podem realmente ser criativas com estimulacio

Figura 02: Teoria X e Y McGregor
Fonte: Spector (2006 apud GOMES, 2006)
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2.3 A teoria da contingéncia de McClelland

Desenvolvida por David McClelland (MOTTA; VASCONCELOQOS, 2002), apds anos
de experiéncia em varios lugares do mundo, e inspirada nos trabalhos de Henry Murray, a
teoria da contingéncia, obteve algumas conclusdes relacionadas com a motivacao, idealizando
um modelo orientado em trés variaveis: necessidades de realizagdo, de afiliagdo e de poder.
McClelland, através de seus pressupostos, acredita que a motivagdo é dindmica e o0s trés
grupos de necessidades sdo variaveis de uma pessoa para outro e se apresentam com diversas
veeméncias.

A necessidade de realizagdo é o desejo espontaneo de atingir um nivel de exceléncia
profissional ou técnica. O desejo de realizacdo é controlado por diversas forcas como a
necessidade de ser aprovada socialmente, necessidade de status, conhecimentos e habilidades.
Conforme Perez-Ramos (1990, p 130), pessoas que apresentam elevados indices nesta
necessidade tendem a esforcar-se para alcancar altos niveis no seu desenvolvimento, maior
autonomia em seu desempenho e melhor aceitacdo de responsabilidade no trabalho,
assumindo desafios realisticos.

Ja na necessidade de poder o individuo toma decisfes que possam influenciar outros
individuos, coisas ou o proprio sistema. E importante ressaltar que esta necessidade varia em
intensidade de acordo com cada individuo. De acordo Perez- Ramos (1990) os
comportamentos encontrados sdo o desejo de ser prestigiado, de dominar e de controlar as
atitudes e acGes dos demais. O individuo que apresenta alto nivel dessa necessidade procura
desempenhar executar tarefas de lideranca nas atividades de grupo, com apreciavel fluéncia
verbal que utiliza para persuadir os demais.

A necessidade de afiliacdo € o desejo inconsciente de fazer parte de um grupo social
acolhedor e € expressa pelo conjunto de impulsos que leva o individuo a procurar ou manter
relacBes afetivas com outros individuos, exemplo classico para o caso, pode ser mencionada a
amizade. Desempenham as fungdes com eficiéncia quando envolvem contatos interpessoais.
As pessoas pendem a ter mais preocupacGes em manter e desenvolver um adequado
relacionamento social do que em melhorar seu desempenho (PEREZ-RAMOS, 1990).

Essas trés necessidades descritas acima sdo aprendidas e adquiridas ao longo da vida
como resultado das experiéncias de cada individuo. Como as necessidades sdo atendidas e
assimiladas, o comportamento recompensado tende a repetir-se com mais frequéncia. Como
resultado desse processo de aprendizagem, as pessoas desenvolvem padrbes Unicos de

necessidades que afetam seu comportamento e desempenho.
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TIFO DE DESCRICAO CARACTERISTICAS

NECESSIDADE DA PESSOA
REALIZA(;EL{] E a vontade de atingir | Necessidade de definir e
objetivos e de se superar | alcangar objetivos
cada vez mais. desafiadores, come nscos
caleulados, gosta de
receber feedback

regularmente  sobre  os
progressos e realizaches,
frequentemente  gosta  de
trabalhar sozinha

AFILIACAOD E o desejo de estabelecer | Quer pertencer ao grupo,
relagies pessoais e de [tende a evitar decisbes
amizade. impopulares, prefere  a
colaboragio & competicio e
escolhem amigos ao invés

de especialistas para
trabalharem consigo.
PODER Vontade de controlar, | Quer controlar e
influenciar & ser | influéncias outras pessoas,
responsivel  por  outras | gosta de ganhar  as
pessoas. argumentagoes,

competidora, busca status e
reconhecimento.

Figura 03: Teoria da Contingéncia de McClelland
Fonte: Adaptado de Motta e Vasconcelos (2002)

2.4 Teoria da Expectativa de Vroom

A teoria da expectativa fala sobre o0 modelo contingencial, formulada por Victor H.
Vroom em virtude a sua rejeicdo a teoria de Helzberg, no qual apresenta que o nivel de
produtividade depende de trés forcas de cada individuo: expectativas, recompensas e a relacéo
entre elas. Conforme Chiavenato (2003) descreve cada uma como:

o Expectativas: que sdo 0s objetivos individuais, que podem ser inclusas, 0
dinheiro, aceitacdo social, seguranca no trabalho, reconhecimento, dentre outras combinac6es
e objetivos;

o Recompensas: a relacdo entre produtividade e alcance dos objetivos de cada
individuo;

o Relacdo entre expectativa e recompensa: capacidade percebida de aumentar
a produtividade para satisfazer suas expectativas com as recompensas.

A teoria do Vroom abrange quatro conceitos fundamentais: valéncia,
instrumentalidade, expectativa e forca motivadora. VValéncia significa a forca que um
resultado tem sobre um individuo quando comparado com outros resultados. Ja a
instrumentalidade é a ideia subjetiva que cada individuo tem dos meios utilizados para atingir

seus objetivos. A expectativa é uma crenga na probabilidade de que um ato particular sera
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seguido por um resultado particular. E finalmente, forca motivadora, é a funcdo de sua
expectativa de que certos resultados decorrem de seu comportamento e da valéncia para ele
desses resultados (LOPES, 1980).

A teoria de Vroom fundamenta-se em objetivos gradativos e na suposicdo de que a
motivacdo é um processo do qual estd governado escolhas entre os varios comportamentos.
Conforme Robbins (2005), “a teoria da expectativa sustenta que a forca da tendéncia para agir
de determinada maneira depende da forca da expectativa de que esta acdo trard como
resultado e da atracdo de que este resultado exerce sobre o individuo™.

Ainda de acordo com Robbins (2005), “Atualmente, uma das explicacdes mais
amplamente aceitas sobre motivacdo é da teoria da expectativa. Apesar de haver muitos
criticos, boa parte das pesquisas d4 embasamento a essa teoria”.

Este modelo proposto por Vroom foi desenvolvido por Lawler Il que o relacionou
diretamente com o dinheiro. De acordo com a teoria da expectagdao de Lawler III (1997), “o
dinheiro pode ser importante motivador quando um alvo existe para os individuos... quando
apropriado, salério individual por desempenho é o mais poderoso motivador”. Com isso, 0
dinheiro permitiria a satisfacdo das necessidades descritas por A. Maslow e o individuo se
dedicariam a obter um bom desempenho para alcancar o dinheiro.

Bergamini (2008), ao reconhecer a Teoria da Expectativa como um dos modelos da
Teoria cognitiva, declara que os conteddos mentais mais relevantes sdo aqueles disparados
pelo comportamento motivacional, que sdo representados pelos valores armazenados na
mente, 0s quais configuram a percep¢do da pessoa em termos de desejo compreendida quanto
aos resultados que podem ser alcangados por meio de algum tipo de desempenho.

Consoante Robbins (2005), essa teoria enfoca trés relacbes conforme descrito abaixo.

o Relacdo esforco-desempenho: a possibilidade, percebida pelo individuo, de
que certa quantidade de esforco levara ao desempenho.

o Relacdo desempenho- recompensa: o grau em que o individuo cré que um
determinado nivel de desempenho levara ao resultado desejado.

. Relacdo recompensa- meta pessoal: 0 grau em que as recompensas
fornecidas pela organizacdo satisfazem as metas pessoais ou as necessidades do individuo e a
atracdo que estas recompensas potenciais exercem sobre 0 mesmo.

Vale ressaltar que a teoria da expectativa ndo tenta definir tipos peculiares de

necessidades ou de recompensas, mas sim mostrar que elas existem e podem ser distintas para
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cada pessoa. Essa teoria inclina-se a ser mais idealista, uma vez que poucas pessoas percebem

uma alta correlacdo entre desempenho e recompensas em seus empregos.

2.5 A teoria dos dois fatores de Herzberg

Frederick Herzberg avancou nas pesquisas relacionadas a teoria dos dois fatores e com
isso, permitiu fazer conjecturas fundamentais para compreender o comportamento dos
funcionérios nas organizacdes através de fatores considerados intrinsecos e extrinsecos.

De acordo com Coradi (1985), “Frederick Herzberg pertence ao grupo de psicodlogos e
socidlogos que, nos anos 50 e 60, abriram, enormemente, 0 leque dos estudos sobre
comportamento humano™.

A partir destas constatacfes, Herzberg (1997) definiu que os fatores de
desenvolvimento ou motivadores inerentes ao proprio trabalho sdo: realizacéo,
reconhecimento da realizacdo, o proprio trabalho, responsabilidade e desenvolvimento ou
progresso. Os fatores de prevencdo da insatisfacdo ou higiene compreendem: politica e
administracdo da companhia, supervisdo, relagdes interpessoais, condicdes de trabalho,
salario, situacdo e seguranca.

Os estudos de Herzberg cooperam para entendermos que os fatores motivadores
contribuiram para a satisfacdo (realizacdo, reconhecimento, o proprio trabalho,
responsabilidade, progresso, desenvolvimento), contribuem muito pouco para insatisfacdo
profissional. Inversamente, os fatores higiénicos (politicas da companhia, praticas
administrativas, supervisdo, relacbes interpessoais, condicdes de trabalho e salario)
contribuem muito pouco para a satisfacdo profissional (Herzberg, 1973). Herzberg (1997)
também chamou atencédo para a importancia dos fatores relativos ao contetido das tarefas, que
eram até entdo invariavelmente desconsiderados e foi, assim, um precursor da técnica
motivacional conhecida pelo nome de “enriquecimento do cargo”. Segundo ele, o
“enriquecimento do cargo” traz efeitos altamente desejaveis, como o aumento da motivagao,
bem como o aumento de produtividade, ou ainda, a reducdo de absenteismo (falta e atrasos ao
servico) e a reducdo da rotatividade de pessoal (demissdes de empregados).

E possivel averiguarmos ainda que a analise da teoria de Herzberg nos traz a
existéncia de uma coeréncia com a hierarquia de necessidades de Maslow. Partindo de énfases
distintas, Maslow (necessidades) e Herzberg (satisfacbes) chegam ao mesmo resultado final

(realizacdo) como o fator mais importante da motivacao (LOPES, 1980).
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Consoante Davis (1992) cita Herzberg, afirmando que os fatores motivacionais tais
como: realizacdo e responsabilidade estdo diretamente relacionadas com o trabalho em si,
enquanto que o desempenho do trabalhador, o seu reconhecimento e crescimento estdo por ele
assegurados. Os fatores de motivagdo, na sua maior parte, estdo centrados no trabalho; eles
estdo ligados com o conteldo do trabalho. Por outro lado, os fatores de manutencdo estéo
principalmente relacionados ao contexto de trabalho, porque estdo mais ligados com o
ambiente que envolve o trabalho.

Diante desta dessemelhanca que apresenta os empregados estdo fortemente motivados
por aquilo que eles fazem para si mesmos. Quando assumem a incumbéncia de determinadas
tarefas ou ganham reconhecimento por meio do seu préprio comportamento eles se acham

vigorosamente motivados.

Fatores de Motivagao Fatores de Higiene
(Os gue satisfazem) (Os que ndo satisfazem)
» Realizagdo » Administragdo e politica da companhia
* Reconhecimento + Supervisdo
* O trabalho em si *» Relacionamento com supervisor
s FResponsabilicace + Condigdes de trabalho
» Avango « Salario
» Crescimento +» Relacionamento com colegas
« \ida pessoal
+ FRelacionamento com os subordinados
s Seguranca

Figura 04: Fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg
Fonte: adaptado de Robbins (2005)

2.6 Teoriada ERC
Clayton Alderfer apresentou uma modificacdo na teoria de Maslow num esfor¢o de
simplifica-la e responder as criticas sobre suas falhas de verificacdo empirica. A teoria ERC
reduz as cinco necessidades basicas de Maslow a trés necessidades centrais — existéncia,
relacionamento e crescimento (ERC). Robbins (2005) enfatiza que essa teoria traz as
necessidades agrupadas nas seguintes categorias:
o Necessidades existenciais: incluem todas as necessidades basicas como as
fisiologicas e de segurancga propostas por Maslow;
o Necessidades de relacionamento: referentes a manutencdo de relacGes
interpessoais;

o Necessidades de crescimento: relativas ao desejo de desenvolvimento pessoal.
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Para Robbins (2005), a teoria ERC diverge da Teoria das Necessidades Humanas
devido aos seguintes aspectos: apresenta apenas trés categorias de necessidades em vez de
cinco da teoria de Maslow, além de que multiplas necessidades podem operar em conjunto
como motivadoras do comportamento humano. E a incluséo da relagao frustracdo/ regressédo —
a frustracdo em tentar satisfazer uma necessidade de patamar superior pode resultar na
regressdo a uma necessidade de nivel inferior.

Explorando a relagdo frustracdo/ regressao, Robbins (2005) considera que a mesma
pode explicar, ainda, a troca de valores, muito comum em nossa sociedade, do ser pelo ter,
haja vista, que a incapacidade de satisfazer a necessidade de interacdo social, por exemplo,
pode ocasionar 0 aumento do desejo de ganhar mais dinheiro e adquirir mais bens materiais.

Com isso, é possivel perceber que a hierarquia das necessidades segue uma progressao
rigida, como se fosse uma escada, que para atingir andares maiores, tem que obrigatoriamente
passar pelos debaixo., enquanto que a teoria ERC néo supde que exista uma hierarquia rigida
em que a necessidade mais baixa deva ser gratificada para seguir adiante. Isto ocorre, pois a
teoria ERC assume que mais de uma necessidade pode ser ativada ao mesmo tempo. Um
individuo pode estar orientado para o crescimento, a existéncia e o relacionamento a qualquer
tempo ou em qualquer ordem ou até mesmo estarem atuando conjuntamente.

Dado o exposto, a teoria ERC € a mais compativel com o conhecimento de que
existem diferencas individuais entre as pessoas. Variaveis encontradas como por exemplo a
instrucdo educacional, a formacédo familiar e até mesmo o ambiente cultural podem afetar a
importancia ou a forca impulsionadora que um grupo de necessidades tem para um individuo

em particular.

2.7 Teoria da Equidade

A teoria da equidade, desenvolvida por J. Stacy Adams, concentra a percep¢do dos
individuos de qudo justos sdo tratados se comparados com os outros. Recomenda que as
pessoas sejam motivadas a procurar uma igualdade social nas recompensas que esperam pelo
seu desempenho.

Assim, existe um estado de equidade e, consequentemente, um sentimento de justica
quando essa comparacdo ocasiona a percepcdo de que estas relagdes sdo iguais. Em
contrapartida, quando se percebem relacdes desiguais, ocorre uma tensao de equidade, isto €,
um sentimento de injustica pelo pouco ou excesso de recompensa. Adams (Robbins, 2005)

sugere que esse estado de tenséo negativa oferece motivacao para uma acao corretiva.
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Considerando o sentimento de injustica, Robbins (2005) os métodos mais comuns que
o individuo procura escolher sdo: a) mudar suas contribuigdes; b) mudar seus resultados; c)
distorcer sua autoimagem; d) distorcer a imagem dos outros; €) buscar outro ponto de
referéncia; f) deixar o emprego.

Porém vale ressaltar, que estas percepcdes de equidade e injusticas sdo totalmente
pessoais, ou seja, estdo fortemente ligadas pelo ponto de referéncia adotado do individuo, pois
existem diferencas individuais quanto a sensibilidade com relacdo aos itens descritos acima.
Algumas pessoas sdo mais benévolas, enquanto outras sdo mais radicais estando expostas a

situacOes de desigualdades.

22



3 METODOLOGIA

A pesquisa utilizou-se da técnica de estudo de caso, visando analisar uma situagéo
com maior profundidade. O universo de pesquisa foi a cidade de Ribeirdo Preto, interior do
estado de Séo Paulo, sendo uma unidade especializada em salde mental e encontra-se na
esfera estadual. Quanto ao método e a forma de abordagem realizada, o trabalho utilizou uma
abordagem quantitativa com questdes fechadas de cunho exploratério, buscando dessa forma,
levantar informagdes sobre os fatores organizacionais que influenciam na motivacdo dos
servidores publicos da area da satde deste hospital.

Apos a aplicagdo do questionario, os dados obtidos foram analisados e subsidiaram as
possiveis respostas e posteriormente foi encaminhada para a terceira etapa, a de analise de
dados. Conforme Gil (2002), a pesquisa exploratoria é realizada especialmente quando o tema
é pouco explorado, ha pouco conhecimento sistematizado e acumulado na area em que o
trabalho foi realizado.

Segundo Richardson (1985) o método quantitativo utiliza a quantificacdo tanto na
coleta de dados quanto no tratamento das informacOes através de técnicas estatisticas. Este
método assegura a precisdo dos resultados, evita distor¢des de analise e interpretacéo,
ademais possibilita uma margem de segurancga quanto as inferéncias. A metodologia utilizada
foi a da analise estatistica, com utilizacdo do software Microsoft Excel.

Apos apresentado a aplicagdo do procedimento do qual foi descrito acima, seréo
apresentados os resultados da pesquisa que foram analisados juntamente com as teorias de
contetdo e de processo e a caracterizacdo dos entrevistados de modo a obter um

conhecimento mais amplo e detalhado.
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4 RESULTADOS

Neste capitulo analisaremos os resultados obtidos ap6s a aplicacdo do questionario,
buscando referéncia com a teoria apresentada. O questionario aplicado é composto de 14

questBes de multipla escolha, foram entrevistadas 40 pessoas.

4.1 Perfil dos entrevistados

Dos 40 questionarios respondidos, 28 sdo auxiliares de enfermagem e 12 sdo técnicos
de enfermagem. Apesar de os dois cargos exercerem a mesma funcdo, o auxiliar tem a
formacdo de apenas um ano de curso enquanto o técnico tem a formacdo de dois anos de
curso. Anteriormente era contratado os dois cargos, hoje o padrdo de contrato é somente de
técnico de enfermagem. Sendo assim, podemos observar no grafico que auxiliares de
enfermagem representam 70% dos entrevistos e os técnicos de enfermagem representam 30%

dos entrevistados.

CARGO

FO

28

- Auxiliares 11 Técnicos

Figura 05: Cargo dos entrevistados

Relacionado ao sexo dos entrevistados, 64% sdo do sexo feminino e 36% sdo do sexo

masculino.
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SEXO

64%

- Feminino ¥ Masculino

Figura 06: Sexo dos entrevistados

Finalizando a andlise da amostra das questdes relacionadas ao perfil dos entrevistados,
verificamos que a maioria tem entre 5 e 10 anos de tempo de servigo representados por 35%
dos entrevistados, seguidos por 28% que tem 10 anos ou mais de servi¢o. Entre 1 e 5 anos sao

representados por 23% dos entrevistados e a minoria é representada por 15% quetemde O a1l
ano de tempo de servico.

TEMPO DE SERVICO

15%

28%

.................
.................................

...............
'

35%

=0-1ano <.1-5anos .'5-10anos 11>10anos

Figura 07: Tempo de servico dos entrevistados

4.2 Fatores Motivacionais

No questionario aplicado, foram elaboradas 6 questdes para identificar quais fatores
organizacionais desempenhavam um papel motivador no Santa Tereza. Fatores estes que
desempenham o papel para que os auxiliares e técnicos de enfermagem realizem o seu

25



trabalho com motivacdo e qualidade. A seguir serd apresentado os resultados das amostras
colhidas em gréaficos e analises dos mesmos.

A primeira questdo relacionada ao tema é a questao 4, a qual questiona se a pessoa se
considera auto realizada profissionalmente. Identifica-se que a maioria dos entrevistados
(42% concordam e 26% concordam totalmente) se consideram auto realizados, sendo a auto
realizacdo um fator motivador muito importante segundo Maslow. 18% dos entrevistados néo
tem uma opinido formada sobre a auto realizacdo (ndo concordam e nem discordam)

profissional e 14% se sentem desmotivadas em relacdo a auto realizagéo profissional.

AUTO REALIZACAO

26% 0% 14%

u Discordo totalmente

™ Discordo

-+ Ndo concordo nem discordo
. Concordo

# Concordo totalmente

42%

Figura 08: Auto realizacdo profissional

Em relacdo ao trabalho reconhecido e valorizado pela supervisao, foi observado que os
entrevistados discordam ou ndo tem opinido (38% discordam e 30% ndo concorda e nem
discorda) que seu trabalho é reconhecido e valorizado pela supervisdo. As respostas a essa

questdo estdo ilustradas no grafico 05 abaixo.
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RECONHECIMENTO

- Discordo totalmente

= Discordo

- Ndo concordo nem discordo

-4 Concordo

30%
38% il Concordo totalmente

Figura 09: Reconhecimento

Quando questionados sobre as oportunidades de crescimento profissional
(promocgdes), os entrevistados tém uma opinido quase igualitaria, 31% dos entrevistados
discordam que as oportunidades de crescimento profissional sejam boas, porém 27%
concordam que € possivel boas oportunidades de crescimento profissional. Segundo o gréfico
ilustrado abaixo, também podemos observar que 19% dos entrevistados ndo tem uma opinido
formada ndo concordando e nem discordando que haja oportunidades de crescimento

profissional na area de enfermagem publica.

CRESCIMENTO PROFISSIONAL

8% 12%

= Discordo totalmente

—
Ty b 444
LTt e e e

+

+ Discordo

11 Nao concordo nem discordo

+ Concordo

-~ Concordo totalmente

22%

Figura 10: Oportunidades de crescimento profissional

27



Sobre o questionamento de exercerem uma funcdo adequada ao cargo, a sua maioria
responde que sim (64% concordam e 28% concordam totalmente) que a fungdo exercida é

correspondente ao cargo. Seguidos pela minoria com 6% dos entrevistados sem uma opiniao
formada e 2% que discordam que as fungdes sejam adequadas ao cargo.

FUNGCAO ADEQUADA

28%

u Discordo totalmente

= Discordo

# Nao concordo nem discordo

= Concordo

= Concordo totalmente
64%

Figura 11: Funcdo adequada ao cargo

Sobre a questdo que visava identificar se o trabalho era considerado desafiador,
percebe-se que a maioria dos entrevistados consideram o seu trabalho desafiador (46%

concordam e 24% concordam totalmente), configurando-se um fator motivador. As respostas
estdo ilustradas no grafico 8 abaixo.

TRABALHO DESAFIADOR

24%

11 Discordo totalmente

1. Discordo

>
>

— Nao concordo nem discordo

oS

-

+ Concordo

&

= Concordo totalmente

Figura 12: Trabalho desafiador
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Em relacdo ao fato de ter imagem e prestigio, percebe-se que a maioria dos
entrevistados consideram a imagem e prestigio de trabalhar no Hospital Santa Tereza um fato
motivador, indo ao encontro das necessidades sociais da teoria de Maslow, pois se referem ao
fato de pertencer, de formar parte, de participar de um grupo (funcionarios publicos). Abaixo

as respostas identificadas no gréafico 9.

IMAGEM E PRESTIGIO

26% 39 6%

3 “\I“)‘.“"‘", - 13%

:

Lot

A AAMAMSNE SR T

- Discordo totalmente

11 Discordo

A

11 Nao concordo nem discordo

= Concordo

+ Concordo totalmente

52%

Figura 13: Imagem e prestigio

4.3 Fatores desmotivacionais

Aplicamos 5 questdes para verificarmos quais fatores organizacionais desempenhavam
um papel desmotivador nos auxiliares e técnicos de enfermagem do Hospital Santa Tereza. A
sequir serd apresentada as questfes e respostas que poderdo ter relacdo com os fatores
desmotivacionais.

Questionados sobre as condicdes de infraestrutura do hospital Santa Tereza ser
adequadas para a execucdo de seu trabalho, verificou-se que existe uma opinido igualitaria
entre o0s entrevistados. 42% concordam e 39% discordam que hd uma infraestrutura adequada

para a execucao do seu trabalho. Abaixo as respostas no gréafico 10.
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INFRAESTRUTURA

400 2%

42%

“ Discordo totalmente

* Discordo

' Nao concordo nem discordo
= Concordo

- Concordo totalmente

13%

Figura 14: Infraestrutura adequada

A maioria dos entrevistados 42% concordam com a politica salarial, seguidos por 38%
que concordam totalmente. A minoria discorda que o salério seja adequado ao cargo exercido.
Segundo a teoria da expectacdo de Lawler Ill o dinheiro pode ser um importante motivador,
ou seja, recompensas extrinsecas tais como salario e promog¢des podem desempenhar papel
muito importante em influenciar a motivacdo. Conclui-se que quando o salario é considerado

adequado ele deixa de ser um fator desmotivador. Abaixo as respostas no grafico 11.

POLITICA SALARIAL

.- Discordo totalmente

', Discordo

% Ndo concordo nem discordo
=" Concordo

% Concordo totalmente

42%

Figura 15: Politica salarial

Os beneficios quando adequados acabam sendo um fator motivador para 0s

individuos, segundo Herzberg, apesar de ser um fator extrinseco e higiénico. Podemos
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observar que em sua maioria 0s entrevistados estdo satisfeitos com a politica de beneficios do
Hospital Santa Tereza (38% concordam totalmente e 28% concordam). Apenas 6% discordam
totalmente que os beneficios ndo sdo adequados. Veja abaixo as respostas apresentadas no

grafico 12.

POLITICA BENEFICIOS

11 Discordo totalmente

-~ Discordo

> Ndo concordo nem discordo
= Concordo

~- Concordo totalmente

Figura 16: Politica de beneficios

A remuneracdo dos auxiliares e técnicos de enfermagem do Hospital Santa Tereza
quando comparada ao mercado é relativamente considerada boa pelos entrevistados. 47% dos
mesmos responderam concordar e 32% concordam totalmente com a remuneracao oferecida.

No grafico 13 estdo ilustradas as respostas dos entrevistados.

REMUNERACAO ADEQUADA

2% 7%

12%

= . Discordo totalmente

= Discordo

. Nao concordo nem discordo

= Concordo

+ Concordo totalmente

47%

Figura 17: Remuneragdo Adequada
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Ao serem questionados sobre a estabilidade de emprego, 56% dos entrevistados
concordam totalmente e 42% concordam com a estabilidade do emprego. Podemos identificar
uma das necessidades de Maslow, a necessidade de seguranca que esta relacionada com o
desejo de proteger-se contra 0 perigo, a ameaca de privacao, tanto em relacdo ao individuo

como o de sua familia. Abaixo as respostas ilustradas no gréfico 14.

ESTABILIDADE

0% 0% 2%

Discordo totalmente

H Discordo

2 Nao concordo nem discordo

»" Concordo

0,
56% = Concordo totalmente

Figura 18: Estabilidade de emprego
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5 CONCLUSAO

O objetivo dessa pesquisa foi demonstrar os fatores organizacionais que influenciam
na motivacdo e desmotivacdo dos funcionarios da &rea de enfermagem do Hospital Santa
Tereza.

Diante da analise dos resultados, pode-se concluir que:

. O nivel de motivagdo dos funcionérios é mediano;

o A maioria considera-se autor realizada;

o Os funcionérios ndo se sentem reconhecidos pela supervisao;

o Existe uma opinido igualitaria sobre o crescimento profissional;

o A funcéo € adequada ao cargo dos funcionarios;

o O trabalho é desafiador para a maioria dos funcionarios;

o A maioria dos entrevistados consideram ter imagem e prestigio;

o A opinido sobre a infraestrutura é igualitaria;

o Os entrevistados também concordam com a politica salarial e de beneficios.

Estes fatores vdo ao encontro com as teorias estudadas, principalmente a teoria das
hierarquias de necessidade de Maslow e a teoria de dois fatores de Hezberg, pois ambas
teorias consideram a autorrealizacdo como um fator motivador importante.

De forma geral a pesquisa apresentou resultados inesperados em relacdo a motivagéo
dos funcionarios, pois quando se fala em setor de salde mental acredita-se que o mesmo seja
negativo por ser um trabalho extremamente diversificado dos outros do mesmo ramo.

O tema motivacdo vem sendo muito estudado por pesquisadores e estudantes de
Graduacao e Pos-Graduacdo de diversos cursos. Trabalhar com esse tema é desafiador, tendo
em vista que a motivacdo envolve fatores subjetivos e comportamentais, de maneira que um
fator que motiva um individuo pode ndo motivar da mesma maneira outro individuo e os
resultados dos questionarios podem ser influenciados pelo momento que esta passando o
entrevistado.

Para concluir, As sugestdes que trago neste trabalho para estimular a motivacdo e
satisfacdo no trabalho produzindo desta forma, impactos positivos nos profissionais e

consequentemente nos servicos prestados a sociedade sao:

e Enriquecimento de tarefas no cargo que ocupa a fim de melhorar a produtividade.
e Mais autonomia assim como, mais liberdade de modo a melhorar as rotinas de

trabalho e com isso, qualificar a prestagéo de servigo.
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Novas analises sobre as oportunidades de crescimento profissional tendo em vista que
atualmente sdo ofertadas baseadas em uma avaliacdo feita trimestralmente e que
considera apenas aspectos de assiduidade, vestimentas e comportamento.

Maior investigagdo sobre os fatores relacionados & infraestrutura, manutencdo de
aparelhos, distribuicéo interna de produtos e comunicacao.

Verificar a possibilidade de alocacdo de servidores baseados com o perfil de cada
setor.

Programar reunifes com o apoio de psicologos de modo a melhorar a qualidade da
vida profissional dos servidores, igualmente favorecendo a vida pessoal.

Planejar reunides mensais ou bimestrais com intuito de reunir servidores e chefia para
trazer os conflitos, compartilhar dificuldades enfrentadas, ouvir a participacdo dos
envolvidos, melhorar a comunicacao, buscar por solu¢des conjuntamente e reconhecer
quando houver bons resultados.

Organizar oficinas para a melhora da qualidade de vida e busca por melhorias na
convivéncia entre todos os servidores como, por exemplo: pintura, jogos, aulas de
danca, caminhadas, passeios, etc.

E apos a execucdo destes e outras sugestdes que vierem a surgirem, é interessante a
realizacdo de novas pesquisas para apontar como esta o nivel de motivacdo e

satisfacdo dos servidores.
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ANEXO



QUESTIONARIO APLICADO

Esse questionario subsidiard um Trabalho de Conclusdo do curso de Pds- Graduagdo em
Gestdo Puablica da Universidade So Jodo del Rei, tem como tema a motivagdo no setor de
enfermagem do Hospital Santa Tereza.

Agradeco a sua participagéo!

1 — Qual é o seu cargo no Hospital Santa Tereza?
71 Auxiliar de enfermagem

1 Técnico de enfermagem

2 — Qual é o seu sexo0?
7 Feminino

(1 Masculino

3 — A gquantos anos voceé trabalho no Hospital Santa Tereza?
1 0-1ano
1 1-5anos
1 5-10anos
il

Mais de 10 anos

4 —Vocé se considera realizado profissionalmente? (Auto realizacéo)
1 Discordo totalmente

Discordo

N&o concordo nem discordo

Concordo

(0 O R

Concordo totalmente

5 — Vocé considera que o seu trabalho no Hospital Santa Tereza € reconhecido e valorizado
pela supervisdo?

Discordo totalmente

Discordo

Nao concordo nem discordo

(0 I I R

Concordo
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[] Concordo totalmente

6 — VVoceé considera que tem oportunidades de crescimento profissional no Hospital Santa
Tereza?
1 Discordo totalmente
Discordo
Né&o concordo nem discordo

Concordo

O O o oo

Concordo totalmente

7 - Vocé considera que exerce uma fungdo adequada ao seu cargo no Hospital Santa Tereza?
1 Discordo totalmente

Discordo

N&o concordo nem discordo

Concordo

[ N e B e

Concordo totalmente

8 — Sobre o0 seu trabalho no Hospital Santa Tereza, vocé considera que ele é desafiador?
1 Discordo totalmente

Discordo

Né&o concordo nem discordo

Concordo

[0 I I e

Concordo totalmente

9 — Voce considera ter imagem e prestigio trabalhando no Hospital Santa Tereza?
1 Discordo totalmente

Discordo

Né&o concordo nem discordo

Concordo

O o o o

Concordo totalmente

10 — Qual a sua opinido sobre a infraestrutura do Hospital Santa Tereza ser adequada para a

realizacdo do seu trabalho?
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Discordo totalmente
Discordo
N&o concordo nem discordo

Concordo

O o o o o

Concordo totalmente

11 - Qual a sua opinido referente a politica salarial referente ao seu cargo no Hospital Santa
Tereza?
1 Discordo totalmente
Discordo
N&o concordo nem discordo

Concordo

O o o o

Concordo totalmente

12 - Qual a sua opinido referente a politica de beneficios referente ao seu cargo no Hospital
Santa Tereza?
1 Discordo totalmente
Discordo
Né&o concordo nem discordo

Concordo

O o o o

Concordo totalmente

13 — Vocé considera sua remuneracao salarial no Hospital Santa Tereza boa em relagéo ao
mercado de trabalho?
1 Discordo totalmente
Discordo
N&o concordo nem discordo

Concordo

O o o oo

Concordo totalmente

14 — Vocé considera ter uma boa estabilidade de emprego no Hospital Santa Tereza?

(] Discordo totalmente
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N O

Discordo
N&o concordo nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

39



