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A educagéo permanente tem a capacidade proporcionar aprendizado aos profissionais,
esse aprendizado tem uma relevancia ainda maior nos servi¢cos de saude, pois € l4 onde
muitas vezes sao vivenciadas situacdes de vida ou morte. H4A a necessidade em
salientar que a motivacdo dos profissionais também é parte essencial para o bom
funcionamento do servico de salde e que a educacdo permanente em salude além de
realizar a melhoria organizacional e administrativa € ainda capaz de auxiliar na
promocao da motivacdo nos trabalhadores. Porém, essas melhorias nédo sao feitas com
facilidade, por conta do contexto psicossocial e cultural dos trabalhadores envolvidos. A
partir da andalise sobre a importdncia da educacdo permanente como estratégia
motivacional no ambiente de trabalho e da reflexdo da motivacdo dos trabalhadores no
atendimento do servigco de saude a pessoa hospitalizada, viu-se a necessidade da
realizacao deste artigo. Por esse motivo o artigo tem objetivo de discutir sobre educacao
permanente em salde e os pontos que levam a motivacdo profissional e, apresentar
alguns dados sobre 0 contexto em que os profissionais estéo inseridos e sobre sua
crenca acerca dos fatores motivacionais. Os dados foram colhidos através de
entrevistas, que foram realizadas com 45 profissionais de salde, sendo em sua maioria
do sexo feminino, com idade entre 25 e 65 anos. Um dado que deve ser ressaltado foi
referente a opinido acerca dos fatores motivadores onde foram estabelecidos trés
fatores principais na motivacéo: a remuneracgao, a chefia e préprio profissional e outro €
a quantidade de profissionais que ndo sentem sua chefia os estimular o que denota a
falta de participacdo dos cargos de lideranca na motivacdo de sua equipe.
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INTRODUCAO

A educacdo permanente em ambiente de servi¢cos de saude é uma forma
de aprendizagem no trabalho, essa modalidade de intervencdo é de enorme
potencial que alcanca diversos graus de visibilidade e prioridade em fungéo das
concepgOes e enfoques administrativos e organizacionais atual.

Segundo Almeida (2016), com base na origem do sistema Unico de saude
(SUS) é notdrio a necessidade de alteracbes na grade curricular dos
profissionais de saulde. Esses profissionais de salde em sua maioria Sao
formados com alto conhecimento técnico, contudo, muitos deles séo incapazes
de entender as diversidades culturais dos seres humanos (ALMEIDA, 2016).

O desenvolvimento progressivo da qualidade do trabalho tem como base
a educacdo permanente que ndo termina com a simples estratégia. A razéo é a
mesma que gerou as dificuldades: trata-se de processos sociais complexos, que
se revertem aos niveis prévios de desempenho, ainda que seja introduzido
alteracdes efetivas, a menos que se tomem medidas para incrementar o nivel da
melhoria alcancada.

Por outro lado, é de extrema importancia que os trabalhadores da saude
apresentem estimulados no trabalho para assim prestar melhor qualidade dos
servicos por eles prestados.

A palavra motivacdo tem sua derivacdo do latim, tem seu significado
movimentar, ou seja, € 0 processo pelo qual um conjunto de argumentacédo que
induzem, incentivam, estimulam e promovem acfes e/ou comportamentos
humano. Portanto, podemos definir a motivagdo como a causa que leva a agao
para determinados fins (FRANCA, 2019).

E importante enfatizar, que dentro de uma organizacg&o é primordial que
os funcionarios estejam motivados, pois Sd0 essas pessoas que Sao
responsaveis pela produtividade. A motivacdo se traduz em forca que ajuda o
funcionério lutar por suas conquistas. Os individuos ndo esperam somente
prémios financeiros como maiores salarios ou gratificacbes, mas anseiam
também por prémios intangiveis como elogios, reconhecimento ou poder, como

também necessitam estar motivados.



O mundo dos negdcios estd cada vez mais competitivo e as empresas
necessitam de funcionarios motivados para serem capazes de concorrer, pois
um empregado desmotivado ndo se importard com 0s prejuizos atribuidos a
empresa.

Este trabalho, objetiva mostrar formas estratégicas para que se alcance
a motivacdo no ambiente organizacional, sabendo-se que a motivacdo é um
processo e ndo um evento isolado e que muitas vezes a falta de motivacao
encontra-se na estrutura organizacional ou na deficiéncia da relacéo entre o lider
e seu seguidor, pois como se sabe a motivacdo acelera ou desacelera o
desempenho profissional.

A presente propostas tedrica e metodoldgica contidas neste artigo
objetivou oferecer métodos para superacdo dos problemas manifestados no
trabalho e da atencéo que é oferecida nos servicos de saude, considerando as
dificuldades que essa area atravessa e aproveitando todos os momentos que

contribuam para reversao dessas situacoes.

2.DESENVOLVIMENTO

2.1 Educacao permanente

A producdo do conhecimento permanente em saude € compreendida
como ferramenta de grande relevancia nas estratégias e nos processos de
transformacdo das instituicbes, sendo fundamentada pelos conceitos
aprendizagem e problematizacdo. O processo de ensino e aprendizagem
acontece mediante a reflexdo do contexto social, vivida habitualmente, tendo o
empregado a capacidade de imaginar condutas inspiradoras que permitam
tracar caminhos para contornar os problemas vivenciados na coletividade ou
individualmente (PEREIRA, 2018).

Essa  estratégia  educativa, realizada no espaco de
trabalho/producao/educacdo em saude, apresenta-se como de grande
contribuicdo para a melhoria da qualidade dos servicos e das
condicdes de trabalho ao incorporar os principios da problematizacéo,

a contextualizacdo da realidade, as pedagogias inovadoras e o
pensamento reflexivo (PEREIRA, 2018, p. 02)



2.2 As instituicdes de saude

Segundo alguns autores da area que reproduzem a ideia da composi¢céo
das instituicbes de saude em geral por (hospital, ambulatério, centro de saude
e consultorio) sendo inseridas no contexto da construgdo social, como
causalidade do processo histérico de gestdo em grupo, por varios fatores como
a cultura, os valores, as capacidades e saber, que se apresentam, e sao
reproduzidas por acBes de movimento perene. E de extrema importancia
ressaltar que certos modelos de entendimento acerca da geréncia dos servigos
de saude que enfocam a percepcao da parte fisica do estabelecimento e deixam

a nogao sociavel a parte.

Ao aspirar a fundamentacdo de um projeto de educacdo permanente é
imprescindivel compreender a instituicdo de saide como um local de trabalho e
educacdo continuada, onde € encontrada uma soma Vvariada de
relacionamentos, ocorréncias e desenvolvimento de cunho cultural, econdmico,
técnico e em especial ideoldgico. A partir desta visdo é de grande relevancia a
observacdo de componentes institucionais, para que haja o entendimento das
mudancas, pois eles se apresentam como agentes das areas de atuacdo na
realizacdo da praxis, que séo: o processo de trabalho realizado, a estrutura

hierarquica e os costumes da instituicao.
2.3 Saude Mental e Trabalho

A préatica de trabalho atual, causa efeitos reversos a saude dos
trabalhadores, de maneira biopsicossocial. As variadas transformacdes advindas
da globalizacdo, das utilizacées de novas tecnologias, que se atualizam a todo
momento e pela organizacéo de novas gestdes implicam de forma direta para o
déficit na vitalidade dos trabalhadores, causando um grande impacto no seu
processo de trabalho, seja individual ou coletivamente (SILVA, 2016).

A partir da visdo de Masumoto (2015, p.02) entende que “O trabalho
tende a ocupar uma dimensao central na vida de um sujeito”, porém,
existem mais pontos a serem considerados, tal qual a familia ou
doencga. Esses tépicos tém a capacidade de ser agentes do sofrimento

mental especialmente quando estas condi¢des interatuam entre elas,
de uma forma que se modifica a partir da individualidade do ser



humano, levando em conta a histéria pregressa de sua vida, e o valor
pessoal privativo que é atribuido ao trabalho.

Ao depender do contexto, o trabalho consegue beneficiar ou ndo a saude
do trabalhador ou o grupo de trabalhadores, afetando os aspectos psicossociais
e levando a problemas dessa magnitude, o que atinge até mesmo o ambito
bioldgico, causando doencgas de cunho psicossomatico e psiquiatrico. Contudo,
a realizacdo dessa ligacdo ndo € tdo facil, levando em conta que o
reconhecimento clinico dos distlrbios psiquicos conectados ao trabalho é
dificultado pela amplitude das formas de adoecimento e de manifestacdes em

que o sofrimento se apresenta (MASUMOTO, 2015).

O trabalho ndo deve ser visto como algo negativo para vida do
trabalhador, muito pelo contrario, deve ser algo prazeroso que além da parte

financeira tenha um ganho psicolégico nas execu¢des do mesmo.
2.4 Motivacao no trabalho

A palavra motivacao é derivada do latim, que descreve “movimento”, ou
seja, 0 que move, motiva, ou impulsiona a pessoa a buscar novas conquistas,

sucessos e realizagbes pessoais.

Segundo Leite (2016, p.02), “o grau de satisfacdo e de motivacado pode
afetar a estabilidade interna de todo um sistema”. Conforme alguns autores,
entende-se que a desmotivacdo de um funcionario atua diretamente na
conjuntura organizacional, fazendo com que essa desmotivacao se sobressaia
a ela, gerando desequilibrio no servico e em outros empregados de modo
individual. Ainda de acordo com a autora, o entendimento de motivacédo, dar-se
por: “estado que o colaborador apresenta vontade de ser produtivo em seu
trabalho”. A motivacdo tem apresentado um importante papel na produtividade
que é conceituado pelo “posto que o colaborador que se sente motivado para
realizar suas tarefas proporciona melhores resultados para a organizagao”, fato
frequente e de extrema relevancia que hoje é requerido no campo dos negécios
gue € um mundo onde a competicdo é requisitada cada vez mais ao passar dos
anos (LEITE, 2016).



Considerando que a motivacao possui varias vertentes, destaca-se que
“a compreensao de motivacao é tudo aquilo que impulsiona uma pessoa a adotar
um comportamento especifico”. Da mesma forma, € falado que ela traca metas
estabelecidas nas quais existe demanda energética, e tem possibilidade de

apresentar-se em estado de receios ou desejos (LEITE, 2016, p.02).

De acordo com Franca (2019, p. 30), a teoria da expectativa pode ser
associada a hierarquia de necessidades de Maslow, que institui que” o individuo
move-se em direcdo a niveis cada vez mais superiores de realizacdo, contudo,
estacionara no limite ditado por suas expectativas de sucesso”. Outro topico
relevante que deve ser levando em consideracédo é a ideia que o individuo tem
sobre justica, a crenca de que seus esfor¢cos para produzir o comportamento
necessario, receberdo justa recompensa. A Justica tem seu conceito
diretamente relacionado com equidade, como exemplo a ser citado, a proposta
da remuneracdo baseado apenas no emprego das pessoas e ndo na
produtividade que cada profissional apresenta, mesmo a produtividade sendo
fundamental para a melhor qualidade do servigco e proporcionando uma maior
eficacia na visdo do cliente.

A injustica traz desmotivacao, e essa desmotivacao acaba enfraquecendo
a producéo e consequentemente na colaboracao entre os trabalhadores.

Segundo Franca (2019, p. 31) “A motivacdo € uma forga interior
propulsora, de importancia decisiva no desenvolvimento do ser humano”. Por
isso é necessaria a formacao dessa forca nos trabalhadores, o que pode ser feito
através da aprendizagem, pois a aprendizagem deve ser um processo ativo.

A motivacdo € originada na ambicdo da satisfacdo de desejos e
necessidades. Por ser um animal racional e social, o ser humano tem
necessidade, inegavel, em relacionar-se com 0s préximos viventes em um
ambiente comum. Existem fatores internos e externos para ativacdo da
motivacdo. A tendéncia a integracdo de um coletivo de pessoas € o agente
interno principal para a ativagdo da motivacdo em varias de suas agoes.

Os fatores externos sao representados pelo ambiente que frequentamos
e suas individualidades, se esse ambiente proporciona acdes de interesse do

educando a motivacdo sera atingida de maneira mais integra. Nao é um



tratamento e sim uma construgcdo de competéncias. O aluno ndo pode depender
do professor para o aprendizado de um método funcional, ele deve estar
motivado a esse aprendizado, pois ninguém é capaz de causar motivacao em
ninguém, a propria pessoa deve ser sentir motivado a sua vontade. E comum
atribuicdo a outras pessoas de objetivos proprios, e isso € de facil percepcéo
guando ocorre.

Enfocando a motivacdo a funcdo do administrador € descrita atualmente
como sendo a criacdo de circunstancia de trabalho favoraveis a motivacéo, o
que € uma tarefa complexa por ter que lidar com a¢cées humanas. O estudo do
comportamento humano, torna-se necessario e ndo é feito com facilidade pois
ele é individual e estd em variagcdo constante. No entanto € possivel observar
Varios pontos que as pessoas em sua maioria reagem de forma favoravel. Para
a grande parcela da populagcdo, uma atividade que é melhor remunerada as
motiva de maneira mais positiva. A criacdo de desafio também é um bom
incentivo. Sobrepujar metas ou superar departamentos que nao o seu, dentro da
empresa € um grande estimulo. Outra questdo importante € o ambiente de
trabalho, um ambiente favoravel e com boas instalacdes, retiram preocupacdes
nao relacionadas ao exercicio de trabalho.

Compelir as pessoas ao trabalho é um dos temas béasicos para uma
empresa. atualmente isso é uma tarefa ardua por conta da ndo obtencdo de
satisfacdo em seus respectivos trabalhos. Muitas vezes as pessoas que
trabalham em grandes empresas, recebem ordens que nem sempre S&o
aprovadas, fazendo com que ndo aconteca a participacdo dos funcionarios
deixando-os desmotivados. Sao pontos a serem realizados para uma melhor
motivacao:

e Identificar as necessidades e anseios das pessoas;

e Buscar o trabalho que mais atrai a pessoa,;

e Reconhecer o bom desempenho;

e Facilitar o desenvolvimento da pessoa;

e Projetar o trabalho de modo a torna-lo atraente;

e Adotar um sistema de recompensas ligado ao desempenho;

e Aperfeicoar continuamente as préaticas gerenciais.



As Pessoas obtém motivacéo a partir de dois fatores, que podem ser os
de cunho intrinseco ou extrinseco. O intrinseco vem a partir das concep¢des
individuais de cada pessoa, ja o extrinseco é quando a motivacédo é gerada a
partir de fatores externos, como o seu ambiente de trabalho. Para além desses
fatores a motivacdo também é classificada como sendo direta, que ocorre
quando o objetivo é a necessidade principal, ou indireta, ou instrumental, que
acontece quando a motivacdo para determinado objeto dar-se como um

instrumento para atingir um objetivo maior (FRANCA,2019).

2.5 Motivacao e sua influéncia no ambito organizacional

A motivagdo menciona varios fatores que auxiliam no direcionamento e
no comportamento do ser humano, possui caracteristicas proprias que séo
exteriorizadas.

A motivacao refere-se “aos fatores que provocam, canalizam e sustentam
o comportamento de um individuo”, tem carater interno, ou seja, de dentro para
fora. Tal motivacdo tem grande influéncia para motivar a pessoa, auxiliando para
melhor produtividade e eficacia em seu ambiente de trabalho (VILELA, 2010,
p.16)

Segundo Blanchard (2016, p.16)

Motivacao é a disposi¢céo para fazer alguma coisa e esta condicionada
pela capacidade de essa acdo satisfazer uma necessidade do
individuo. Uma necessidade ndo satisfeita gera tenséo, o que estimula
a vontade do individuo. Essa vontade desencadeia uma busca de
metas especificas que, uma vez alcancadas, terdo como
consequéncias a satisfagdo da necessidade e a reducdo da tenséo.
Assim, quando os funcionarios trabalham com afinco em alguma
atividade, pode-se concluir que estdo sendo movidos pelo desejo de
atingir uma meta que valorizam.
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Dessa forma, fica latente a ideia de que motivacdo € um estado de
espirito que impulsiona o individuo a objetivos, para contentamento das
caréncias pessoais. Motivagcao seria, entédo, o que leva o individuo a mover-se
do estado de repouso a acao.

Motivacdo num ambiente de trabalho € o processo pelo qual o

comportamento é mobilizado e sustentado no interesse da realizacdo das metas



organizacionais. Uma pessoa esta motivada quando ela realmente despende
esforco para alcancar a meta (LUIZ, 2019).

Segundo Luiz (2019, p.33), diz que assegura que: “0 ambiente de
trabalho produz satisfagado com préprio ambiente”.

O autor se refere aos fatores higiénicos ou extrinsecos citados por
Herzberg, que sdo os beneficios sociais, salarios, tipos de chefia ou supervisao,
condicOes fisicas e ambientais de trabalho, diretrizes e politicas da instituicdo, a
condicdo em que o relacionamento empregado-empregador se apresenta,
normas internas, entre outras coisas.

Atualmente as organizagfes estdo investindo mais nessa ferramenta
que é a “motivagao”, utilizando estratégias competentes, enfocando o capital
humano como peca central no desenvolvimento da cultura organizacional.

A primeira explicagdo importante sobre motivagéo é representada pela teoria
proposta por de Abraham Maslow:

a chamada Hierarquia das Necessidades Humanas, em
gque as necessidades sdo visualizadas em forma de uma
piramide em niveis de importancia e influéncia, onde cada vez
gue satisfeita as necessidades de um desses niveis surge a
seguinte para servir de centro da organizagdo do
comportamento. Em sua concepc¢ado, quando uma necessidade
é satisfeita ela deixa de ser motivadora de comportamento,
passa a ser motivada pela ordem seguinte das necessidades,
portanto para motivar um individuo é preciso saber em que ponto
ele se situa na piramide, é esse 0 aspecto mais criticado visto
gue os individuos podem sentir diversas necessidades ao
mesmo tempo ou até mesmo abrir mdo de uma necessidade de
nivel inferior por outra de nivel mais elevado (LUIZ, 2019, p.31).

De acordo com a teoria: “dificilmente atinge-se o topo da piramide, pois
sempre havera novos objetivos e sonhos”. Sendo essa teoria, uma das mais
conhecidas no campo da motivacdo humana e segundo a qual o comportamento
tem sua motivacdo baseada conforme a condicdo de caréncia que leva as
pessoas a busca incansavel dessa satisfagdo (FRANCA, 2019, p.18).

A representacdo a seguir € uma demonstracdo da Hierarquia das

Necessidades Humanas, elaborada por Abraham Maslow:
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Reallzagao « Criatividade, espontaneidade, desafios
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Relacionamento * Amizade, familia, ambiente de trabalho
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e s « Comida, respiragdo, sono,

Fisiologia el

Figura 1: Piramide da Teoria da hierarquia das necessidades humanas de Abraham Maslow
Fonte: MIRANDA (2017)

Maslow teve sua teoria aprovada por varios psicélogos, porém sem
confirmacédo, pois ndo foram realizadas muitas pesquisas com o0 intuito de
verificar-la, assim Miranda (2017, p.19) define: “é comprovadamente facil
interpretar situacdes com o seu modelo, mas € algo mais espinhoso testar

realmente sua realidade”.

Conforme Miranda (2017, p.19):

Entdo, nesse sentido e influenciado por Maslow, Frederick Herzberg
desenvolveu a teoria dos dois fatores para explicar o0 comportamento
das pessoas em situacdo de trabalho, conhecido como Teoria
Motivacdo-Higiene. Segundo Herzberg, existem dois fatores que
orientam o comportamento das pessoas. Os fatores higiénicos ou
extrinsecos e os fatores motivacionais ou intrinsecos. O primeiro esta
relacionado com o ambiente que rodeia o individuo, envolvem as
condicdes fisicas de trabalho e estédo fora do controle das pessoas,
eles apenas evitam a insatisfacdo no trabalho, mas isoladamente n&o
gera motivacao, sédo destinados simplesmente como forma preventiva
de evitar insatisfacdo e manter o equilibrio do ambiente, pois eles criam
um clima psicoldgico e material saudavel.

Ainda segundo Miranda (2017, p. 20) diz que o ponto principal € a teoria
que “satisfacdo e a insatisfagdo ndo sdo extremos opostos de um mesmo
continum”, porém sdo processos distintos, inspirados em fatores variados,
conforme mostra no quadro 1, a seguir que esclarece o oposto de satisfagéo n&o

€ insatisfacao:
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AUSENCIA PRESENCA

Fatores Motivacionais

Nao satisfacao —» Satisfagao

Fatores Higiénicos

Insatisfacao —» Nao satisfacao

Quadro 1: Fatores de satisfacdo no trabalho
Fonte: MIRANDA (2017)

Segundo Machado (2017), o papel do lider é atuar de forma que o
potencial de seus colaboradores se torne agdo, em prol dos objetivos
organizacionais. Porém, para tal, faz-se necessério conhecer aspectos gerais do
ser humano, em suas varias dimensdes, e aspectos particulares de cada

individuo, no tocante a sua singularidade, a sua subjetividade.

E evidente o papel motivacional do gerente para com o empregado. Isso
€ elucidado a partir da observacdo da variedade de necessidades que o0s
empregados apresentam e, portanto, ndo devem ser tratados da mesma forma.
Devem ser estabelecidas metas e dados bem como os respectivos feedbacks
sobre seu progresso. A participacdo dos empregados, nas decisdes que 0s
interessa, € de extrema relevancia, isso os motiva na melhoria de produtividade,
aumenta o comprometimento com as metas desejadas e atua diretamentamente
na satisfacdo com seu trabalho (MACHADO, 2017).

2.6 Satisfagdo no trabalho como sindnimo de motivagao

A confusao entre os termos “motivacao” e “satisfacdo” tem sido efeito
causador de falhas na fomentacéo de hipoteses e na sele¢édo de instrumentos
de pesquisas, especialmente naquelas destinadas a correlacionar satisfacao no
trabalho com produtividade (MARTINEZ & PARAGUAY, 2015). A diferenca entre

motivacao e satisfacdo é claramente assinalada por Martinez & Paraguay (2015),
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ao explicitar que motivacdo manifesta a tensédo gerada por uma necessidade e

satisfacdo expressa a sensacao de atendimento da necessidade.
2.7 Motivacao no trabalho e suas consequéncias

O comportamento, a motivacao e o desempenho apresentam uma relacao
que é estabelecida tanto cientificamente quanto de forma empirica. A visdo do
comportamento percebida através da sua causalidade como sendo por parte das
metas pessoais e individuais. Em relagdo a motivacdo, muitos autores a
referenciam como um seguimento psicolégico que tem conexao com o impulso,
com a perseveranga na manutencao de alguns comportamentos no intuito de
chegar a um objetivo.

Associando a motivacdo com trabalho, observa-se a manifestacdo da
mesma com a orientacdo do funcionario com a intencéo de fazé-lo desempenhar
suas tarefas com precisdo e presteza até alcancar o resultado almejado. De
maneira geral sdo citados trés partes para a motivacdo, que sao: Geralmente,
“impulso, a direcao e a persisténcia do comportamento” (FRANCA, 2019, p.34).

O assunto motivacao recebe grande atencao internacional, isso ocorre por
conta da sua relacdo com a produtividade no trabalho, seja individual ou da
organizacdo como um todo. A grande dificuldade sobre motivacdo € quando ha
conflito de interesses entre a empresa e empregado, pois deve sempre haver
uma parceria entres as partes, onde um apresenta ao outro, suas demandas e
exigéncias.

No tocante a organizacdo, ha demandas que s&o nitidas e muito precisas
relativas a atuacdo do empregado e as normas da organizacdo. Referente ao
desempenho, a instituicio demanda a execucdo de deveres estabelecidos
previamente e bem determinados, com exigéncia de um padréo de qualidade e
guantidade de trabalho, dentro de um periodo de tempo. Todas essas
requisicoes fazem parte da funcdo do empregado, regidas por um contrato de
trabalho. A empresa deve fornecer aos seus empregados 0s materiais
necessarios para a realizacédo de suas demandas.

As tarefas da organizacdao também sao relativas a implementacéo das

regras de comportamento que tem fungdo de regular a convivéncia entre os
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membros, a realizacao do trabalho e o curso de projetos e processos relativos a
organizacdo. Para Além, existem exigéncias e possibilidades almejadas pela
empresa em alusivo a comportamentos que devem ser espontaneamente
apresentados pelo funcionario, como o altruismo para com o crescimento da
empresa que tem uma importancia fundamental (FRANCA,2019).

De maneira geral, diz-se que séo acodes “extra papel”’, que sdo executadas
de forma espontaneas e sdo benéficas para o sistema organizacional. Varias
condutas desse modelo tém sido analisadas, tais como: cidadania
organizacional, espontaneidade organizacional e civismo organizacional. Essas
condutas tém dois atributos em comum, que sdo a espontaneidade e sao
benéficos para a instituicdo (FRANCA,2019).

Segundo Franca (2019), as organizacdes que sao fundamentadas apenas
na funcdo prescrita, acabam tendo uma base fragil. As condutas espontaneas
sdo imprescindiveis para a sequéncia das tarefas de cunho organizacional que
nao se apresentam de maneira formal nas funcdes da empresa.

As exigéncias para o ambiente de trabalho requeridas pelo empregado
referem-se de maneira geral a ter um tratamento de respeito, humanizado e ter
oportunidades dentro da empresa de obter a realizacdo de seus objetivos e
necessidades, por meio do seu trabalho. A partir da entrada do individuo numa
instituicdo, com a intencéo de realizar um trabalho, a base do seu pensamento
€ saldar suas necessidades e ndo aumentar o lucro da empresa. Caso o trabalho
ndo proporcione ferramentas para a satisfacdo dos seus desejos ele se sentira
explorado e ndo tera uma relacdo de parceria. O empregado devota seus
conhecimentos e habilidades para o trabalho, além de sua experiéncia e por
consequéncia sua motivacdo. Da mesma forma ha a carga negativa, que séo as
limitacGes relacionadas a sua habilidade e conhecimento precisos na realizacao
das suas tarefas.

As consequéncias benéficas advindas do equilibrio na dindmica empresa-
empregado, traz vantagens muatuas para os dois. Essas vantagens sao
representadas pela qualidade do trabalho realizado pelo funcionario. As
consequéncias para ele situam-se principalmente no nivel da realizacéo pessoal,

autoestima e bem estar.
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Ainda segunda Franca (2019), funcionarios insatisfeitos ndo dedicam
plenamente suas habilidades, conhecimentos e principalmente se esfor¢co no
trabalho, logo é indispenséavel a valorizacdo dos trabalhadores, por parte da
organizacdo a que sao empregados para que haja o destaque na empresa no

mercado.

2.8 Teorias da motivacao e planos de motivacionais

Segundo alguns autores estudiosos da éarea, dizem que sao varias
hip6teses vém sendo pensadas para obter a explicacdo da motivacao
trabalhista. A principio essas explicacdes vieram de forma simples, onde eram
fundamentadas em apenas uma dimensao, de forma que a relacdo entre o
empregado e seu emprego n&o era considerada. De acordo com a teoria da
administracao cientifica de Taylor: “considerava-se que o salario era 0 motivador
fundamental e que ele era suficiente para obter o desempenho esperado do
trabalhador” (FRANCA, 2019, p.36).

Partindo do molde econdmico humano, foi criada uma hip6tese sobre a
motivacdo do trabalho. Mais tarde, ocorreu a criacdo de varias outras que
apresentaram mais complexidade e abordando o contexto psico-sociocultural.

2.9 Fatores que causam motivacao

Desta forma, se a competéncia da cultura organizacional for confiavel,
esse ciclo de influéncias ampliara comportamentos construtivos, gerando mais
produtividade com qualidade de vida. Mas, se a cultura organizacional néo for
virtuosa esse ciclo arrastard a empresa para comportamentos cada vez
destrutivos, defasando a produtividade, causando danos as pessoas e 0S seus
relacionamentos (FRANCA, 2019).
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O clima organizacional é a qualidade do ambiente que é percebida ou
experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu
comportamento. E aquela atmosfera psicoldgica que todos nés
percebemos quando entramos num determinado ambiente e que nos
faz sentir mais ou menos a vontade para ali permanecer, interagir,
realizar (FRANCA, 2019, p.52).

Portanto, é de vital conhecimento, os determinados fatores que dificultam
a manutencao de um clima organizacional produtivo de pretendemos intervir de
forma significativa.

Frederick Herzberg a partir da obra de Maslow, criou o “principio dos dois
fatores” que explica a conduta das pessoas que o comportamento das pessoas
no ambiente de trabalho, denominado como “Teoria Motivacéo-Higiene”. A teoria

dos dois fatores propde que:

Segundo Herzberg existem dois fatores que orientam o comportamento
das pessoas: Os fatores higiénicos ou extrinsecos e os fatores
motivacionais ou intrinsecos. O primeiro esta relacionado com o
ambiente que rodeia o individuo, envolvem as condi¢bes fisicas de
trabalho e estdo fora do controle das pessoas, eles apenas evitam a
insatisfacdo no trabalho, mas isoladamente ndo geram motivagédo
(MIRANDA, 2019, p 20).

Esses fatores sédo destinados simplesmente como forma preventiva de
evitar insatisfacdo e manter equilibrio do ambiente, pois eles criam um clima
psicolégico e material saudavel.

Na opinido de Maximiano (FRANCA, 2019). Os fatores motivacionais ou
intrinsecos estéo relacionados com o conteudo do cargo, ou seja, com aquilo
que o individuo faz, portanto estdo sobre o controle do individuo. Sdo aqueles
responsaveis diretamente pela concepcdo da satisfacdo, ha a dependéncia de
sua atuacdo, se agem de forma excelente ou precaria. Envolvem evolucao
pessoal, autorrealizacdo, reconhecimento profissional, etc. Assim, de acordo
com essa teoria ndo basta boas condi¢cdes de trabalho para que haja uma
condicdo motivadora, para isto é preciso que o individuo esteja satisfeito com o
seu trabalho (FRANCA, 2019).
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2.10 Lideranca e motivacao

Diz-se que atualmente a lideranca tem valor inestimavel por ser uma
ferramenta para a conquista de metas e objetivos pré-estabelecidos, por isso
faz-se necessario a presenca de bons lideres na organizacdo do trabalho.
Lideranca, € um ponto que tem sido cada vez mais abordado e vem se atualizado
cada vez mais e sdo escassas as empresas que nao tem preocupac¢ao com a
presenca e atuacdo de lideres. Por isso, hd a maior busca de pessoas
qualificadas para a gestao organizacional de um trabalho e seus envolvidos.

Segundo Franga (2019, p. 53), diz que os lideres assumem o controle,
fazem com que as coisas acontecam, sonham e depois traduzem
esses sonhos em realidade. Os lideres atraem o compromisso
voluntario dos seguidores, energizando-os, e transformam as
empresas em novas entidades, com maior potencial de sobrevivéncia,
crescimento e exceléncia.

Uma lideranca eficiente e eficaz possibilita a maximizacdo do auxilio de
uma empresa no bem estar dos seus funcionarios e da sociedade em que esta
inserida. Os gerentes séo requisitados por habilidades relacionadas a solucdo
de problemas, ja no caso dos lideres, eles sdo importantes por serem pessoas
encubidas e eficientes na projec¢éo e construcao das determinadas organizacfes
(FRANCA, 2019).

Ainda segundo Franca (2019), as mudancas atuais, constantes e
frenéticas do mundo das corporacgfes insita esforcos enormes das instituicbes
nacionais e internacionais para adaptacdo das capacidades humanas as
caréncias da competicdo internacional, o que incide na qualidade e controle do
uso de recursos, trazendo eficacia na administracdo de recursos e no servico
proposto ao cliente.

Porém ainda ha empresas que mesmo se preocupando com as “politicas
de geréncia de pessoas, ndo atingem o objetivo de desenvolvimento e
estimulacdo da “competéncia humana” eficientemente e com eficacia para
competirem no mercado. Essas circunstancias levam ao entendimento de que a
gestdo humana e das habilidades das mesmas néo € conectada a utilizagdo dos
meios de administracdo e gestao, entretanto pela cooperacdo e compreensao
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dos lideres acerca da sua funcdo verdadeira no gerenciamento dos recursos
humanos. (FRANCA, 2019).

No intuito de preparacao de forma distinta, das organizacfes de preparar
as organizacfes para um mundo que é também distinto faz-se necessario o
investimento de dinheiro e tempo na construcao de habilidades de lideranca. As
organizacdes precisam de pessoas capazes de liderar de forma plena para p
desenvolvimento de recursos e servi¢os. (FRANCA, 2019).

Maxwell cita que:

A responsabilidade pelo desenvolvimento das pessoas recai sobre o
lider. E isso significa mais do que apenas ajuda-las a adquirir
habilidades profissionais. Os melhores lideres ajudam os liderados néo
s6 em relacdo a carreira, mas também em relacéo a vida pessoal. Eles
0s ajudam a se tornar pessoas melhores, e ndo apenas bons
profissionais. Os lideres potencializam os liderados. E isso é muito
importante, pois promover o crescimento das pessoas gera
crescimento para a organizagdo. (MAXWELL, 2008, p.96).

Uma etapa critica para o progresso das competéncias de lideranca, passa
a ser a implementacdo de metas. pois ha funcéo de espelho guia e motivador de
uma equipe, pbr o lider ser um exemplo que deve ser seguido. O lider acaba
sendo o responsavel pelos possiveis erros de gestdo, como também dos acertos
e conquistas. A forma como o lider se porta € capaz de mudar a forma de
trabalho cotidiana do empregado, pois suas a¢fes sao decisivas. De maneira
geral a conduta dos liderados, demostra a forma de lideranga exercida pelo lider.

Franca (2019, p.54) conceitua lideranca pela “capacidade de exercer
influéncia sobre as pessoas”. De acordo com ele “lideranca é a arte de comandar
pessoas, atrair seguidores, servir e influenciar de forma positiva para se alcancar
um objetivo em comum”.

O desafio de ser lider € enorme, pois exige dele muita competéncia,
dedicacdo, perseveranca e paciéncia, ele precisa estar sempre pronto, ter
humildade e comprometimento com o servi¢co e seus liderados e outras virtudes
necessarias ao Ser Humano.

Chiavenato refere que:

A lideranga é necesséria em todos os tipos de organizagdo humana,
seja nas empresas, seja em cada um de seus departamentos. Ela é
essencial em todas as fun¢des da administracdo: o administrador
precisa conhecer a natureza humana e saber conduzir as pessoas, isto
é, liderar. (CHIAVENATO, 2006, p.18-19).
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2.11 Estilos

O estilo autocrético é mais voltado para o lider, e geralmente é adotado
pelos homens, existe um lider que é responsavel pela tomada de decisGes que
sdo impostas, tem a caracteristica da tentativa de resolu¢do de problemas de
forma individual, com quase nenhuma participacdo dos liderados e pessoas
envolvidas.

Nesse estilo hé a centralizacdo do poder no lider, com enfoque nas tarefas
e objetivos. Muitas vezes, ndo atendendo as opinides e colaboracdes dos
subordinados.

Seguindo este conceito Araudjo afirma acerca do estilo autocratico ou
autoritario: “o lider tem o comportamento regido pela tradi¢do, ndo costumando
ouvir e atender as reivindicacdes de seus seguidores. Esse estilo é adotado

principalmente pelo sexo masculino nas organizagdes” (FRANCA, 2019, p.57).

2.12 Estilo democraético

O estilo democrético € aquele que envolve mais os funcionarios nas
tomadas de decisdes, ele delega autoridade com o intuito de promover a
participacdo de maior parte dos envolvidos, o que o torna estilo com mais
conjunto. No estilo democratico é possivel opinar juntamente com o lider, sem
gue haja conflitos.

E um estilo que se interessa pelo ponto de vista do funcionario. Sobre o

estilo democrético, Araujo defende que:

“No estilo democratico ou participativo ao contrario do estilo autocratico
o enfoque séo as relacdes humanas e ndo a producéo. Por conta disso,
0s objetivos e estratégias sao definidos tanto pelo lider, quanto pelos
colaboradores, de maneira totalmente democratica, caracteristica
presente em lideres femininas” (FRANCA, 2019, p 57).

2.13 Estilo liberal ou laissez-faire
O “estilo liberal” é aquele apresenta mais liberdade, como é representado

em seu nome. O grupo geralmente tem sua liberdade de atuacdo e escolha
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concedida. Nao ha tanto o controle por parte do lider. Sendo considerado, muitas
vezes, como um estilo onde ndo existe a supervisao do lider, e por isso sem
avaliacdo ou regulacdo do mesmo no processo dos acontecimentos, ou seja,
acontece a autonomia dos liderados na tomada de decisbes para o
enfrentamento das responsabilidades, com a criagdo propria de metas e planos.

O lider s6 atuara quando for questionado e agira de forma superficial

O estilo laissez-faire € conhecido como os chamados lideres de rédea
solta, contudo esta liberdade oferecida por essas pessoas pode passar
a impressao de que a lideranca nao existe, pois, ndo ha um foco como
nos estilos democrético e autoritario. (FRANCA, 2019, p.59).

De acordo com Franca (2019), o lider laissez-faire geralmente concede
aos seus funcionarios total liberdade para que tomem as decisdes fazendo seu
trabalho se realizado da melhor maneira que Ihes convém e que achar correto.
Na lideranca do tipo liberal, ocorre a liberdade integral trazendo a decisdo com

menor interferéncia do lider e maior representacao individual e do grupo.

ANALISE DOS DADOS

Grafico 1. Idade

M entre 25 e 45 anos
M entre 46 4 60 anos
[Macima de 61 anos

Fonte: Propria autora.

Os profissionais entrevistados possuem entre 25 até 65 anos de idade, foram

escolhidos aleatoriamente.
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Gréfico 2. Sexo

M feminino
M masculino

Fonte: Propria autora.

Foram entrevistados(as): 25 s&o do sexo feminino e 20 sdo do sexo masculino.

Gréfico 3. Formacao

M médicos

M enfermeiros
técnicos em
enfermagem

Fonte: Propria autora.

Foram entrevistados(as): 05 médicos, 20 enfermeiros e 20 técnicos de

enfermagem.
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Gréfico 4. Tempo de exercicio da profissédo?

Mentre 1 e5anos
Mentre 6 e 10 anos
Mentre 11 e 15 anos
[ entre 16 e 20 anos
M acima de 20 anos

Fonte: Propria autora.

Dois deles exercem a profissao de salude apenas 3 anos; oito deles exercem ha
10 anos; 10 deles exercem h& 14 anos; 15 deles exercem ha 18 anos e 0s

demais exercem mais de 25 anos.

Gréfico 5. Vocé gosta da funcdo que exerce?

Bsim
L RED)

Fonte: Propria autora.

Durante a entrevista 42 pessoas entrevistadas responderam que gostam da

funcdo que exercem j4 03 pessoas alegaram nao gostar.
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Gréfico 6. Vocé se acha uma pessoa motivada dentro do trabalho

Bsim
L EL

Fonte: Propria autora.

Durante a entrevista 40 entrevistados falaram que sim, sdo motivadas no

trabalho, ja 05 falaram que néo.

Grafico 7. Para vocé de onde vem a motivagéo para um bom desempenho

laboral?

M do bom salério
M da chefia
do préprio
trabalhador

Fonte: Prépria autora.

Durante a entrevista foi perguntado de onde vem a motivacéo no trabalho e 45
responderam: Bom salario, boa chefia e do préoprio trabalhador. Com base nas
respostas é de extrema importancia estimular a motivagéo, em linhas gerais, eles
sdo todas as acdes e procedimentos necessarios para garantir um ambiente
favoravel e estimulante para criar condi¢des ideais de trabalho.



23

Gréafico 8. Vocé ja desenvolveu alguma doenca emocional devido ao
trabalho?

M estresse
WM depressdo
[N ansiedade
[Toutras

Fonte: Propria autora.

Durante a entrevista foi perguntado aos 45 funcionéarios se ja desenvolveram
alguma doenga emocional devido as suas atividades laborais e as respostas
foram: Dos 45 entrevistados 15 afirmam ter desenvolvido estresse patologico, 05
depressao ligado ao trabalho, 05 ansiedade patolégica e 20 alegaram nao ter

desenvolvido nem uma doenga emocional ligado ao trabalho.

Grafico 9. A chefia do seu setor ajuda na motivacao diaria de seu trabalho?

Msim
Mo
Mem parte sim

Fonte: Propria autora.
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Na entrevista foi perguntado se a chefia do setor auxilia na motivacdo dos
trabalhadores e tivemos a resposta dos 45 trabalhadores: 10 que disseram que
sim, 20 disseram que ndo ajudava e 15 disse que em parte sim. O papel da
lideranca na motivacao é indiscutivel. Um bom lider é capaz de enxergar as

pessoas com empatia e agir de acordo com a necessidade de cada uma.

CONCLUSAO

Para criacdo desse artigo estudamos a importancia da educacao
permanente nas estratégias motivacionais no ambiente de trabalho, como
também o reflexo da motivacdo dos trabalhadores na qualidade do servico de
salde prestado ao cliente hospitalizado.

Nessa pesquisa foi visto que o ambiente de trabalho ndo deve ser
estruturado apenas para o alcance de um Unico objetivo. Dentro deste
acontecem relacbes com varias pessoas e estas precisam estar sempre
entusiasmadas, encorajadas e motivadas para trabalhar de forma mais efetiva.

Para ter esses trabalhadores motivados € necesséario entender as
necessidades dos funcionérios proporcionando meios para que eles adquiram
conhecimentos, realizem melhor seus trabalhos aliados as ferramentas Uteis da
educacao permanente oferecidas no seu ambiente de trabalho. Os funcionarios
motivados se tornam mais produtivos, ajudando e incentivando os colegas a se
motivarem também.

Segundo Vilela (2015) diz que motivar um funcionario ndo € apenas
aumentar seu salario. As técnicas motivacionais sdo aplicadas em demandas
simples, sendo utilizadas desde um curso de aperfeicoamento até mesmo nas
oportunidades de crescimento profissional.

E sabido que a motivacio no ambiente labora é o elemento propulsor e
incentivador do desempenho do ser humano. E impulsionado através das
necessidades, dos sonhos pessoais, das ideias entre outras construidas pela
prépria carateristica do sujeito.

A educacao permanente em um ambiente de trabalho tem um proposito
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superior a simples técnica de atualizar os funcionarios para melhorias de suas
atividades laborais, possui o poder de motivar os funcionarios fazendo enxergar

um futuro maior para vida deles.
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