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RESUMO

Este artigo tem como objetivo verificar a motivacdo de profissionais da saude durante a
pandemia de covid-19, visando analisar suas caracteristicas e possiveis causadores da reducéo
de motivacdo no seu ambiente de trabalho. O estudo utilizou como referencial teérico a teoria
dos dois fatores de Frederick Herzberg, teoria ERC de Clayton Alderfer e teoria das
necessidades de Abraham Maslow. Trata-se de uma pesquisa de cunho qualitativo, onde foi
utilizada a técnica de snowball para a coleta em grupos de dificil acesso, onde se enquadram
profissionais da satde, como: médicos, enfermeiros, nutricionistas, odontdlogos, psicologos e
demais técnicos. Os principais questionamentos que foram respondidos s&o para identificar
quais fatores da pandemia que mais impactaram na motivagdo desses profissionais e analisar
os resultados da pesquisa em relacdo ao referencial tedrico. Os resultados obtidos foram que
grande parte dos profissionais respondentes ndo consideram os fatores higiénicos da sua
empresa como redutores de satisfacdo, e apontam estar de acordo com as questdes onde é
abordado sobre a sua motivacao.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagéo, Pandemia, Clima Organizacional
1 INTRODUCAO

A tematica de motivacdo € um recorrente assunto nas abordagens de gestdo de pessoas
e clima organizacional, onde o ambiente sera parte principal de um aglomerado de condicdes
e fatores humanos ligados ao trabalhador. Para Braghirolli et at. (1998) a motivacao refere-se
a sua existéncia com base no comportamento, podendo ser uma forte energia despendida para
um objetivo ou meta.

Tratar de aspectos motivadores, significa mapear quais sdo 0s motivos que levam o
individuo a iniciar uma carreira profissional, estudos académicos e planejamento para o seu
futuro. Segundo Robbins (2005) a motivacgdo é o resultado de interagBes entre o individuo e a

situacdo que esta inserido.
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Atualmente diversas abordagens relacionadas as necessidades no ambiente de trabalho
vém sendo realizadas em estudos cientificos, sendo elas, a gestdo estratégica de pessoas e as
condicdes de trabalho que as organizacGes oferecem ao seu quadro funcional. Quando as
analises relacionam pessoas interagindo profissionalmente no interior de uma empresa, €
preciso verificar as maneiras como a cultura organizacional interfere no cotidiano do quadro
funcional. Segundo Chiavenato (2014) a cultura organizacional € equivalente ao modo de vida
da organizacéo, nos aspectos de ideias, crencgas, costumes, regras, técnicas e ambientacéo.

A importancia de um estudo baseado nos fatores que influenciam ou afetam a
motivacgdo de funcionarios, se mostra evidente quando sdo analisados os motivos que induzem
o individuo a cumprir seu expediente diario, mesmo em situagdes de risco ou que coloquem
sua saude em perigo. Segundo Bergamini (1990) é relevante cada individuo saber o sentido
que o trabalho tem para eles, pois se o trabalho ndo satisfaz, ele também ndo motiva.

E importante buscar a percepcao a respeito da abordagem motivacional que a pesquisa
trouxe, pois possui relacdo com fatores de satisfagdo, mas enfatizando os riscos de um
ambiente de trabalho exposto a algum tipo de ameaca fisica a saude. Portanto foi valido
utilizar da Teoria das Necessidades de Abraham Maslow para fundamentar alguns fatores
relacionados a motivacdo no ambiente de trabalho, o psicélogo americano enfatiza que o
comportamento humano é muito complexo, e a motivacdo serd uma forte determinante
(MAIA; ARAUJO; ALLOUFA, 2012).

Segundo Robbins (2002) fazem parte da piramide das necessidades, as questfes
relacionadas com seguranca fisica, emocional e prevencdo de riscos a saude do trabalhador.
Ainda sobre a teoria de Maslow, Robbins (2002) afirma que o autor evidenciou as
necessidades humanas em uma hierarquia de importancia, partindo do nivel mais baixo para o
nivel mais alto. Além disso, na medida que uma necessidade fosse satisfeita, uma préxima
assumiria o lugar como dominante.

Em outro contexto, o psicdlogo Frederick Herzberg utiliza da Teoria dos Dois Fatores,
originada em um estudo feito com trabalhadores do setor industrial de Pitssburg, buscando
descobrir causas de satisfacdo e insatisfacdo. A teoria citada serve como um modelo para o
entendimento da motivacdo, identificando pontos criticos e elaborando estratégias de
desenvolvimento para a satisfacdo do quadro funcional. Os fatores de risco em que o0 estudo
tratou, poderiam estar enquadrados como causadores de uma possivel reducdo de motivacéo
para o funcionério. Segundo o autor Herzberg (1997) as condigdes higiénicas sdo aquelas que

rodeiam o empregado, dentre elas, condi¢des fisicas do ambiente e seguranca no trabalho. O



autor salienta que a falta ou mas condicBes de fatores higiénicos, serdo um redutor de
satisfagdo para o funcionario.

Com base na tematica sobre motivacdo no ambiente de trabalho, surgiu como um fator
de influéncia e ameaca, a pandemia de COVID-19, existindo a possibilidade de atuar como
uma possivel redutora de motivacdo, em que 0s membros de uma organizacdo estardo em
exposicao a riscos. A pandemia esta enquadrada como um risco a satde que coloca em davida
o cotidiano de um individuo, pois ameaca sua fonte de renda, emprego, cargo e objetivos de
curto e médio prazo.

Considerando o tema relacionado aos impactos da pandemia de covid-19 na motivacgao
de profissionais da salde, a presente pesquisa teve como problematica responder a seguinte
questdo: Como a pandemia de COVID-19 impactou no cotidiano de trabalho para
enfermeiros, médicos, nutricionistas, odontélogos, psicélogos e técnicos?

Diante do exposto, a pesquisa objetivou identificar quais fatores da pandemia que mais
impactaram na motivacdo dos profissionais da salude A pesquisa teve como elemento
fundamental, os fatores que reduzem a satisfacdo desses profissionais, em relacdo ao seu
cotidiano de trabalho, considerando riscos ao atender pacientes, diretrizes da unidade de
atuacdo e decretos externos. Como objetivos especificos a pesquisa objetivou identificar o
perfil dos respondentes, e verificar os fatores higiénicos e motivacionais no cotidiano de
profissionais da saude e analisar os resultados da pesquisa em relacdo ao referencial teérico,
buscando compreender os fatores que podem alterar a motivacdo desses profissionais.

O presente estudo teve como justificativa o atual cenario pandémico em que o pais
esta situado, onde grande parte dos trabalhadores passam por dificuldades em acessar seu
local de trabalho, riscos no cotidiano, ameacas de possiveis demissdes e comprometimento da
seguranca em salde no ambiente organizacional. Segundo as fontes do CAGED (Cadastro
Geral de Empregados e Desempregados) e divulgacdo do Ministério da Economia pela revista
Exame, entre os meses de marco até maio de 2020 foram realizadas 1,035 milhdes de
demissbes no Brasil. Tal cenario € consequéncia de incertezas para o futuro da economia
local, falta de planejamento em conter o avanco da pandemia e aguardo de solugdes para
combate ao virus.

E importante estudar a respeito da motivacdo de trabalhadores ativos durante a
pandemia, pois o atual cenario nunca foi presenciado, em sentido da grande escala que
atingiu, numero de infectados e potencial de causar danos econdmicos e de saude em
praticamente todos os paises do mundo. Em relacdo aos profissionais atuantes no setor da

salde, existem fatores que podem reduzir sua motivacdo de desempenhar suas atividades,



sendo a impossibilidade de se relacionar com membros da familia para evitar contagio,
trabalhar em um local que se tornou insalubre pela exposi¢cdo ao coronavirus, ameacas a
prépria condicao fisica e principalmente o0 medo de falecer por uma contaminacgédo. Segundo
Ito (2019), a insalubridade serdo os agentes nocivos que podem levar o empregado a adquirir
doengas profissionais, por estarem expostos em razdo do seu trabalho, esses agentes s&o
fisicos, quimicos e biologicos. Para o autor Fernandes (1996) é necessario conhecer as
expectativas e obstaculos do funcionario dentro da empresa, assim sera possivel compreender
0s aspectos atuantes sobre sua satisfacdo e fatores de interferéncia na sua qualidade de vida no
trabalho (QVT).

Segundo dados apresentados pelo observatério de informacfes em salde da,
Universidade Federal de Santa Maria (2021), o numero de infectados ultrapassa a marca de 20
milhdes no Brasil, sendo que desde o més de julho de 2021, é observado uma reducdo no
namero de casos da Covid-19. Tal informagdo pode ser considerada como um termémetro
para as condigdes de atuacao de profissionais de salide no combate do virus e sua motivacdo
para tal tarefa. Segundo Maslow (1962), os individuos possuem necessidades diferentes e
varidveis conforme fatores intrinsecos ou extrinsecos, indo de acordo com condi¢des do tipo
de trabalho, momento e ambiente.

A respeito da motivacao dos trabalhadores, o estudo prop&e mostrar os impactos que
fatores higiénicos tem sobre o comportamento humano. Herzberg (1997) afirma que a
presenca dos fatores higiénicos ndo causa satisfacdo, porém, sua auséncia traz a insatisfacao.
No presente estudo os fatores higiénicos sdo um dos principais fatores em andlise, em
decorréncia dos atuais acontecimentos no mercado de trabalho. Segundo Marras (2011) os
exemplos de fatores higiénicos sdo: Politicas empresariais, ambiente de trabalho, condicfes
fisicas, supervisao, remuneracao e relacfes interpessoais.

Portanto a verificacdo dos fatores motivacionais em profissionais atuantes no setor da
salde, demonstraram as maneiras como 0 ambiente de trabalho esta interferindo
positivamente ou negativamente sobre a saude dos trabalhadores. Pois em um momento de
pandemia, os individuos atuantes no tratamento de pacientes infectados ou ndo, devem estar
devidamente satisfeitos como seu trabalho e com esperanca de concluir seus objetivos com

exceléncia e sem riscos para si e seus familiares.



2 GESTAO DE PESSOAS

A abordagem da gestdo de pessoas e suas teorias vem sofrendo transformacgdes em
seus processos e mudando as referéncias tradicionais inseridas em empresas. Segundo
Chiavenato (2014) houve uma necessidade de humanizar e democratizar a administracdo, se
libertando dos antigos e rigidos conceitos da Teoria Classica e se adequando aos novos
padroes.

Diante das necessidades de mudancas e novos conceitos de gestdo de pessoas,
surgiram processos com foco na presenca humana e suas ocupacbes no ambiente
organizacional, Chiavenato (2014) resume 0s processos em seis fatores: Agregar; aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas. Resumidamente, agregar pessoas é o
processo de incluir novos membros a uma organizacdo, através de um recrutamento e selecao,
em outra obra, Chiavenato (2014) ressalta que existem diversas organizacdes responsaveis por
inserir novos profissionais no mercado de trabalho, incluindo hospitais, comércio e industrias.
Aplicar pessoas significa desenhar as atividades que serdo realizadas na empresa, sendo feita
de forma estratégica e por objetivo maior, inclui desenho de cargos, descricdo e avaliacdo de
desempenho. O processo de recompensar pessoas € utilizado para incentivar e satisfazer as
necessidades do quadro funcional de uma empresa, incluindo a remuneracdo, beneficios e
Servicos sociais.

Em continuidade aos processos de gestdo de pessoas, segundo Chiavenato (2014)
desenvolver pessoas € 0 processo em que se capacita e incrementa o profissional de um
individuo, envolvendo treinamento, gestdo de conhecimento, gestdo de competéncias,
desenvolvimento de carreiras e comunicacdo. O processo de manter pessoas cria condicdes
ambientais e psicoldgicas satisfatdrias para que sejam exercidas as atividades humanas,
englobando a cultura organizacional, clima, higiene, seguranca e qualidade de vida. Por
ultimo, o processo de monitorar pessoas € utilizado para acompanhar e controlar as atividades
das pessoas e seus resultados. O trabalho esta relativamente associado com 0s processos de
gestdo de pessoas, onde o fator motivacdo segundo Chiavenato (2014), tera uma fungéo
gerencial e significantemente influenciado por fatores extrinsecos ou pelo proprio trabalho em
si. Os seis processos de gestdo de pessoas citados, podem proporcionar um direcionamento
aos fatores que trazem motivacgdo para o individuo, mas ndo garantindo a total satisfacdo em
relacdo ao trabalho, segundo Herzberg (1997), a psicologia da motivacdo é complexa, e tal
complexidade é conferida pela subjetividade que envolve o fendmeno de motivacéo, pois a



conduta de cada um sera determinada pela interacdo de fatores extrinsecos e intrinsecos
conferidos ao individuo.

Para facilitar o entendimento a respeito de gerir pessoas, Chiavenato (2014) apresenta
um quadro, com 0s processos citados anteriormente. Sendo composto por uma ilustracdo dos
seis processos da gestéo de pessoas. Dentre eles sé&o identificados fatores determinantes para a

motivacao no trabalho, como: processo de manter, desenvolver e recompensar pessoas.
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Figura 1- Seis processos da gestdo de pessoas. Fonte: Chiavenato (2004).

A respeito dos processos citados anteriormente, Chiavenato (2014) prop6e que s0 irdo
ocorrer se todos os colaboradores participarem, pois eles serdo responsaveis pelo andamento
da empresa e suas mudancas.

Complementando as teorias de Chiaventato, € possivel citar Knapik (2008) onde
segundo a autora as organizagGes sdo compostas por pessoas, sendo que elas possuem as
mesmas ambicGes que as empresas, evolucdo e crescimento. Ainda em complemento as
citagdes anteriores, Knapik (2008) afirma que a area de gestdo de pessoas possui necessidade
em conhecer a organizacdo, ambiente de trabalho, suas crencas, seus valores, clima, misséo e

cultura empresarial.



Por fim, a ocorréncia de uma mudanca entre as empresas tradicionais e as novas
organizagles, resultaram em constantes inovacgdes e transformacbes na &rea de pessoas.
Segundo Machado (1994) as mudancas foram em recorréncia ao desenvolvimento econdmico,
politico, social e tecnologico, forcando uma inovagdo para estruturas organizacionais mais

participativas, integradas, grupais, autbnomas e flexiveis.

2.1 Aspectos sobre motivacao no trabalho

A motivacdo de funcionérios em uma organizagdo esta entre os principais fatores que
trazem bons resultados no processo de crescimento e fixacdo no mercado. Segundo Robbins
(2002) motivacdo € o processo responsavel pela direcdo, intensidade e persisténcia de
esforcos que uma pessoa possui para alcancar seus objetivos ou metas. Em outro conceito a
respeito do assunto, Chiavenato (2014) aborda a motivacdo como o esforco e tenacidade
exercidos pela pessoa para fazer ou alcancar algo.

Utilizar-se de antigas teorias de motivacdo se contrapondo com as atuais, podera criar
uma linha divisoria entre os interesses do individuo, e as razdes que o fazem presente no
ambiente de trabalho. Um pensamento critico entre o atual e o antigo, insere ideias mais
realistas ao cotidiano do quadro funcional de empresas.

Atualmente, o meio organizacional vem introduzindo novas maneiras de manter seu
quadro funcional em constante motivacdo, principalmente pelo fator de depender da méo de
obra humana para alcancar resultados e metas. Porém, a oferta de beneficios nem sempre sera
um garantidor motivacional para o funcionario e sim um fator que o mantém em constante
rendimento, sendo necessario novas maneiras de tornar um cargo atrativo ao publico interno
da organizacdo, segundo Crisostomo (2010) a motivacdo é uma forca pela qual os
profissionais desenvolvem com eficiéncia suas atividades, a fim de serem promovidos e
valorizados.

Outros autores abordam a temética como fatores que induzem a motivacéo e outros
que a reduzem, para Minicucci (1995) a motivacdo é uma forca que incentiva o individuo na
busca por seus objetivos, sendo ela positiva e que contribui para a aproximagédo ou negativa,
que nos afasta do objetivo. E importante ressaltar que a motivagdo atinge o humano como
fatores relevantes e outros ndo relevantes, podendo estar ligados a diversas situag0es internas
ou externas, Robbins (2002) mostra que as necessidades relevantes ou de alto nivel, sdo
conhecidas como intrinsecas, e as de baixa relevancia e nivel sdo as extrinsecas. Em uma

exemplificacdo, a busca por promocdo, reconhecimento e participacdo, poderdo ser



enquadrados como fatores intrinsecos, e os fatores higiénicos, salério, relagdo interna e
condigdes de trabalho, como fatores extrinsecos.

A abordagem dos fatores motivacionais passa por modificacdes e adequacdes ao longo
dos anos, ficando evidente no decorrer da evolucdo empresarial. Segundo Robbins (2002) as
antigas teorias da motivacgdo representam os fundamentos em que ocorreu a consolidacdo das
teorias modernas, podendo mesmo assim ainda ser aplicadas junto com as ideias atuais sobre

motivacao no trabalho.

2.2 Teorias sobre motivagdo no trabalho

Para o estudo com abordagem em motivacdo no ambiente de trabalho, é valido aplicar
0s estudos de Maslow. A fundamentacdo da Teoria das Necessidades de Abraham Maslow
propde que os fatores que trazem satisfacdo ao ser humano, dividem-se em cinco niveis de
uma pirdmide, sendo eles: Necessidades fisioldgicas, seguranca, sociais, estima e
autorrealizacdo. O autor Robbins (2002) complementa o estudo dando definicdes para cada
nivel da piramide, as necessidades fisioldgicas sdo corporais, fome, sede, sexo e estado fisico.
Necessidades de seguranca serdo de protecdo fisica e emocional. As necessidades sociais
incluem afeicdo, aceitacdo, amizade e pertencimento. Necessidades de estima sdo fatores de
realizacdo, status e autonomia. E por fim, necessidades de autorrealizacdo serdo crescimento,
autodesenvolvimento e concluir etapas.

Em relacdo as hierarquias de satisfacdo, a motivacdo que antes era valida como uma
necessidade, pode ser preenchida e se tornar obsoleta. Segundo Silva et. Al (2006) todas as
necessidades estdo ligadas com o estado de satisfacdo ou insatisfacdo de outras necessidades,
portanto, sem obstaculos seria possivel avancar até o topo da pirdmide, mas haveria novas
demandas a serem cumpridas, pois na concluséo de uma dificuldade, outra surge no seu lugar
para trazer a satisfagéo.

E valido ressaltar que segundo Silva et. Al (2006) a organizacdo das motivacdes
depende de fatores individuais, do grupo em que a pessoa se integra, das situacGes que se
vivem, das experiéncias anteriores. Portanto, complementa Silva et. Al (2006, p.06) “A
propria ideia de hierarquia estaria em causa, porque uma necessidade nao desaparece somente
porque foi satisfeita. Contudo é inegavel a importancia da teoria de Maslow para compreender

a motivacdo, sobretudo ao nivel da organizacéao do trabalho.”



Por fim, o autor Maslow (1962) identifica que também existe um comportamento ndo
motivado, onde o individuo estd relaxado e passivo aos seus objetivos. Esse individuo so
continuard o processo de motivacgéo se desejo e ambicao forem constantes.

Outra teoria que traz embasamento para a motivacdo em organizagdes € a teoria de
Alderfer, a ERC. Segundo Robbins (2005) Clayton Alderfer utilizou da teoria das
necessidades de Maslow como base de estudo, objetivando alinhar a hierarquia com a
pesquisa empirica.

Diferente da hierarquia feita por Maslow, a ERC apresenta uma reducdo em niveis de
necessidades humanas, mas que apresentam maior significancia. Segundo Shermerhorn, Hunt
e Osborn (1999) a ERC reconhece apenas trés necessidades. Existenciais, relacionado as
conformidades fisiol6gicas e materiais basicas. De relacionamento, o desejo de ter relacdes
interpessoais, interacdo com outros individuos e como isso lhe trara status, e por Gltimo as
necessidades de crescimento, sendo o desenvolvimento e aperfeigoamento pessoal.

A maior divergéncia entre a ERC e os estudo de Maslow, estdo nos fatores de
necessidades e como se inserem ao individuo, onde Maslow ird determinar que as
necessidades ndo realizadas sdo predominantes na motivacdo, enquanto Alderfer se opde.
Segundo Silva et. Al (2006) a ERC mostra que existe um objeto de frustragdo/regressao, onde
um individuo constantemente frustrado, tende a sentir necessidade de uma fonte motivacional,
forcando o sujeito a reorientar esforgos para cumprir necessidades de ordem inferior.

Complementando as teorias para a pesquisa, é possivel utilizar outra referéncia, a
teoria das Necessidades de MacClelland. Segundo Silva et.al (2006) cada individuo é
influenciado por necessidades de realizagdo, poder ou aflicdo, sendo que nem sempre as
situacdes serdo detectadas da mesma forma, e sim dependendo de cada contexto em relagédo as
necessidades e cultura que o individuo esta inserido.

Segundo Silva et. Al (2006) A necessidade de realizacdo é o desejo que um individuo
tem de alcancar o sucesso e superar barreiras, sendo mais importante realizar o objetivo com
exceléncia, para sentir-se satisfeito. E importante salientar que entre a realizacio e a
motivacgdo, estd o poder. Segundo Robbins (2002) o poder se apresenta sob uma face pessoal
ou sob uma face socializada, induzindo a diferentes comportamentos. Silva et. Al (2006)
complementa que a motivacédo para o poder, é caracterizada pelo desejo de dominar, controlar
e influenciar outras pessoas.

Frederick Herzberg afirma em sua teoria, que a motivacdo para o trabalho € diferente
da satisfagdo com o ambiente de trabalho. Para o autor, o trabalho em si atende a necessidades

e produz satisfacGes distintas das que estdo associadas ao ambiente ou as condicdes de
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trabalho (VERGARA, 2000; MONTANA; CHARNOV, 2003, apud PIMENTA; GARBIN,
2013). Herzberg salienta a presenca de dois fatores em sua teoria, a presenca de fatores
motivacionais e a auséncia de fatores motivacionais, a partir desses dois fatores poderdo ser
explicados o comportamento das pessoas no ambiente de trabalho. Para Herzberg (1997) é
preciso separar fatores de higiene de fatores motivadores. Os fatores de higiene sdo aqueles
que acarretam insatisfacdo ou ndo-insatisfacdo, entre eles: condi¢des de trabalho, relagdes
interpessoais, politicas internas, salario e seguranca. Para compreender é preciso ressaltar que
fatores higiénicos sdo extrinsecos as pessoas, localizando-se no ambiente de trabalho.
Segundo Vergara (2000), os fatores higiénicos se presentes deixam de causar insatisfagéo,
mas ndo sdo causadores de satisfacdo. Quanto aos fatores motivadores, Herzberg (1997)
explica que serdo responsaveis pela satisfacgdo ou ndo-satisfacdo, englobando o
reconhecimento, promocdo, realizacao, responsabilidade e o trabalho.

Para a compreensdo do pensamento de Herzberg (1968) € necessario realizar a
distincdo que existe entre motivacao e satisfacdo. Motivacdo é uma propensao para a acao
originada em uma necessidade. Satisfacdo € algo que sacia a necessidade.

Usando o salario como exemplo, segundo Pilatti (2012) a remuneracdo podera
satisfazer as necessidades do individuo, o que é diferente de produzir motivacdo. A percepcao
de satisfacdo produzida pelo aumento salarial tende passar com o tempo, pois a satisfagdo
completa é um estagio que ndo pode ser alcangado por completo.

3 METODOLOGIA

A pesquisa foi realizada com a utilizacdo do método quantitativo ndo probabilistico,
conforme Richardson (1989) ele possui a intencdo de garantir a precisdo dos trabalhos
realizados, conduzindo a um resultado com menores chances de distorcdo. O autor
Richardson (1989) ainda salienta que o método quantitativo é aplicado com frequéncia em
estudos descritivos que visam investigar as caracteristicas de um fendmeno. O principal
objetivo era verificar os fatores que diminuiram a motivacdo dos profissionais da saude
durante a pandemia de covid 19, englobando problemas relacionados a rotina, ambiente,
relacdo interpessoal e novas regulamentacGes. O procedimento técnico para a avaliagdo dos
dados foi atraves de um estudo de campo, envolvendo os profissionais da satde. Segundo o
autor Yin (1989), o estudo de caso é uma averiguacdo empirica que investiga um fendmeno
contemporaneo dentro do contexto real. A pesquisa foi realizada por meio de amostra do tipo

snowball, segundo Vinuto (2014) esse tipo de pesquisa é Gtil em pesquisas com grupos de
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dificil acesso. Por motivos adversos como o ndo contato fisico entre entrevistador e
entrevistado, a pesquisa foi disponibilizada em redes sociais como, Facebook e Whatsapp, e
grupos de profissionais. Segundo Flick (2009), na amostragem Bola de Neve o pesquisador
pede aos participantes, referéncias de novos informantes com o perfil desejado, continuando
até o momento em que seja concluido a quantidade de entrevistados. As entrevistas foram
realizadas através de questionarios criados com o software Google Forms®. A respeito do
questionario utilizado, ele € um instrumento de coleta de dados, construido por uma série
ordenada de perguntas (MARCONI; LAKATOS, 2003). Segundo Parasuraman (1991), um
questionario é tdo somente um conjunto de questdes, feito para gerar os dados necessarios
para se atingir os objetivos do trabalho. Embora nem todos os trabalhos utilizem essa forma
de instrumento de coleta de dados, 0 questionario é muito importante na pesquisa cientifica,
especialmente nas ciéncias sociais. Ja, para Vergara (2010), um questionario € caracterizado
por possuir varias questdes apresentadas ao respondente, podendo ser impresso ou de forma
digital.

Dessa forma, a pesquisa por meio da aplicacdo de questionarios, tem o objetivo de
reunir uma grande quantidade de informac6es, tanto factuais quanto subjetivas, junto a um
namero representativo de individuos, aos quais se permite fazer inferéncias a cerca do assunto
que se trata. Também é importante destacar que, a pesquisa por questionario repousa sobre o
principio da padronizacdo. Ou seja, as respostas similares dadas por pessoas diferentes sao,
por ocasido da analise, consideradas equivalentes. Assim, o questionario torna-se uma
ferramenta menos trabalhosa e mais eficiente na obtencdo de dados.

Para a realizacdo da coleta de dados em relagdo a motivacdo dos funcionarios de um
hospital em meio a pandemia de Covid-19, serd utilizado o modelo proposto por Gross
(2017). No modelo proposto, Gross (2017) realiza a coleta de informacgdes por meio de um
questionario composto por questdes a serem enviadas para 0s respondentes e coletadas para
obter resultados. Ainda sobre os métodos de Gross (2017), foram criados dois blocos de
questionarios, o primeiro inclui perguntas para identificar as informac6es do respondente e o
segundo é composto por questdes que objetivam entender em quais fatores os colaboradores
estdo menos satisfeitos. Para delimitar um resultado, Gross (2017) determina que a média do
bloco da tabela que obter valor igual ou superior a 4,00, representa satisfacdo, e aquelas com
valor inferior a 4,00 mostra insatisfacdo por parte dos colaboradores.

O autor Gross (2017), ressalta que na etapa de coleta foram aplicados 47 questionarios
para um total de colaboradores da empresa. Como base, foi utilizado o quadro de fatores de

Herzberg e para cada fator motivacional e higiénico foram feitas 3 questdes (Quadro 2).
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Portanto para o fator motivacional foram aplicadas 18 questdes e para o fator higiénico 24
questdes, totalizando 42 questdes. A respeito das questbes abordadas pelo autor, foram
utilizados questionarios fechados onde as respostas variam de seis alternativas: Discordo
totalmente (DT), discordo (D), ndo concordo nem discordo (N), concordo (C), concordo
totalmente (CT) e sem condi¢des de opinar (SCO). O questionario completo aplicado por
Gross (2017) encontra-se no anexo A.

Fatores motivacionais N° Fatores Higiénicos N°
1 — Realizac8o pessoal e profissional 3 7 — Politicas organizacionais 3
2 — Reconhecimento 3 8 — Relacionamento Supervisor/Subordinado 3
3 — Responsabilidade e 3 9 — Condigcdes fisicas do trabalho 3
desenvolvimento profissional
4 — Conteldo do Cargo 3 10 — Salarios e beneficios 3
5 — Autonomia 3 11 — Relacionamento com colegas 3
6 — Criatividade, inovagdo do trabalho | 3 12 — Vida pessoal 3
e participacdo
13 — Comunicacdo 3
14 — Seguranca 3
Total 18 | Total 24

Quadro 2 — Questionario com fatores motivacionais de Herzberg (1975).
Fonte: Maciel e Sa (2007, apud GROSS, 2017)

Em seu estudo, o autor Gross (2017) realiza o tratamento de dados através de teste de
hipbtese, sendo os dados da pesquisa digitados em planilha Excel e tabulados com o programa
Sphinix, a fim de elaborar tabelas e graficos, com média, desvio padrdo, frequéncia absoluta e
relativa.
seu método de pesquisa foi descrito no item 2.3 “O modelo de pesquisa de Gross”. Em sua
pesquisa o autor utilizou 42 questionamentos a respeito de fatores motivacionais e higiénicos,
onde foram afirmados como: DT — Discordo totalmente, D — Discordo, N — N&o concordo
nem discordo, C — Concordo, CT — Concordo totalmente, SCO — Sem condigdes de opinar.

O estudo teve como objetivo descrever qual foi o impacto da pandemia de COVID-19
na motivacdo de enfermeiros, médicos, nutricionistas, odontdlogos, psicologos e técnicos.
Para o autor Gil (2008), é caracteristica de uma pesquisa descritiva possuir como objetivo a
descricdo de uma populacgdo, fenbmeno ou de uma experiéncia.

Em relacdo ao questionario baseado no proposto por Gross (2017), ele € composto por
42 questdes que abordam os fatores motivacionais e higiénicos, como: realizacdo pessoal,
reconhecimento, responsabilidades, autonomia, politicas organizacionais, relacionamento com
supervisores, relacionamento com colegas, condigdes fisicas do ambiente, remuneracéo e vida

pessoal.
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Quanto a aplicacdo do questionario proposto, o periodo de respostas foi de 30 dias
apos disponibilizado na plataforma Google Forms®, o nimero de respostas geradas foi de 40
amostras. O instrumento que sera utilizado para a apresentacdo dos resultados obtidos, em

forma de graficos, sera o Google Forms®.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

O perfil da amostra representada pelos profissionais da saude participantes da
pesquisa, apresentou a predominancia do sexo feminino com 29 respostas e masculino 11
respostas (Figura 1 — Grafico A). Em relacdo ao grau de escolaridade, predominou a opcéao
que indicava po6s-graduacdo completa com 15 respostas, seguindo de superior incompleto 9

respostas e 7 respostas superior completo (Figura 1 — Grafico B).

Figura 1- (A) Género dos profissionais entrevistados; (B) Escolaridade dos profissionais entrevistados

A Género B Escolaridade
15
29

9
7
5
11 4
. Ensino Médio  Superior Superior  Pos-graduacio Pos-graduacio
Feminino Masculino incompleto  completo  incompleto  completo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo ao nimero de filhos dos entrevistados 23 respondentes ndo possuem
nenhum filho, seguindo de dois filhos com 8 respostas e apenas um filho com 7 respostas
(Figura 2 — Gréafico A). Quanto ao estado civil dos respondentes, a maioria no momento esta

solteiro(a) ou casado(a) (Figura 2 — Gréfico B).



14

Figura 2 - (A) Estado civil dos profissionais entrevistados; (B) Numero de filhos(as) dos profissionais
entrevistados.

A Filhos B Estado Civil
23

21

7 8
| 2 2
0
Um Dois Trés Quatro ou L L

mais Solteiro Casado Divorciado Viuvo Separado

Nenhum

Fonte: Elaborado pelo autor.
A respeito das condi¢bes empregaticias, 30 respondentes (Figura 3 — Gréfico A) estdo
empregados sob o regime CLT, fator que oferece maior estabilidade ao respondente.

Figura 3 — (A) Situacéo trabalhista dos entrevistados.

A Situagdo trabalhista
30
4 3 3
L - ° -
Empregado por Empregado por Autonomo(a) Freelancer Desempregado(a)
CLT contrato de
prestacio de
servigos

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto as questdes de desenvolvimento de carreira e crescimento (Figura 4 — Gréafico
A), 11 respondentes assinalaram como “concordo” e 7 como “concordo totalmente”, sendo
que 9 assinalaram “discordo” e 3 “discordo totalmente”, esse resultado aponta que a maioria
dos respondentes acreditam que a empresa ird lhe oferecer uma oportunidade de crescimento.
Segundo o autor McGregor (1960) através de experiéncias de trabalho, uma pessoa forma sua
autoimagem em relagdo a motivacdo, talento e valores, orientando e influenciando toda a sua
carreira. Outro quesito para a motivacdo abordado na pesquisa é o reconhecimento, 21 dos
entrevistados concordam em serem reconhecidos profissionalmente no seu ambiente de

trabalho, e 3 concordam totalmente.
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Figura 4 — (A) Opinido do profissional a respeito das chances de crescimento na empresa onde atua;

(B) Nivel de reconhecimento pelo trabalho no setor da saude.

A B

Tenho chances de crescimento na
empresa ou instituigdo pela qual atuo

21
11
9
7
© 8
4
3 3 5

| | II . .

[ | -_— EE

Sou reconhecido pelo trabalho que fago

Concordo Concordo Nio Discordo  Discordo Sem Concordo Concordo Nio Discordo  Discordo Sem
totalmente concordo Totalmente Condicdes totalmente concordo Totalmente Condicdes
nem de Opinar nem de Opinar
discordo discordo

Fonte: Elaborado pelo autor

A respeito da relacdo dos entrevistados com seus supervisores na questdo “tenho o
devido reconhecimento dos superiores pelo trabalho que realizo”, a grande maioria dos
entrevistados assinalaram a opg¢do “concordo” com 15 respondentes, afirmando ter
reconhecimento pelos gestores. Porém ¢ valido ressaltar que a segunda op¢do mais optada é a
“discordo” com 10 respondentes (Figura 5 — Gréfico A). Herzberg (1997) salienta que fatores
como o reconhecimento, podem ser motivadores para o profissional. Outro importante fator
para a motivacao e busca por crescimento do profissional, € o recebimento de feedback dos
gestores e/ou supervisores, nessa questdo a maioria optou por “Concordo” com 16 respostas,

seguido de “Discordo” com 10 das afirmativas (Figura 5 — Grafico B).

Figura 5 — (A) Reconhecimento que os entrevistados acreditam ter dos seus supervisores; (B)

Quantidade de entrevistados que recebem feedback sobre seu trabalho.

A Tenho o devido reconhecimento dos superiores B Recebo feedback(retorno) frequentemente
pelo trabalho que realizo sobre avaliacdo do meu trabalho
15 16
10
; 10 g
5 3 a

N 1 °
Concordo  Concordo Nio Discordo  Discordo Sem Concordo  Concordo Nio Discordo  Discordo Sem
totalmente concordo Totalmente Condigdes totalmente concordo Totalmente Condigdes

nem de Opinar nem de Opinar

discordo discordo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ainda sobre as relagdes entre profissional e seus supervisores, a questdo “Meu
supervisor fica a todo instante cobrando minhas tarefas”, a grande maioria dos entrevistados

assinalaram a opg¢do “Discordo” e “Discordo totalmente” (Figura 6 — Grafico A). Esse
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resultado mostra que questdes higiénicas envolvendo supervisor e funcionario ndo sdo fatores
para insatisfacdo. Para reafirmar o fator anterior, a questdo “O relacionamento entre mim e
meu supervisor € bom” obteve como maior resposta “Concordo” com 19 respostas e
“Concordo totalmente” com 14 respostas (Figura 6 — Grafico B). E importante ressaltar que,
segundo Herzberg (1997) a supervisdo como um fator higiénico, ndo determina a presenca de
satisfacdo, mas a auséncia de uma boa relacdo ira trazer insatisfacdo ao funcionario.

Figura 6 — (A) Meu supervisor fica a todo instante cobrando minhas tarefas; (B) O relacionamento

entre mim e meu supervisor é bom.

A Meu supervisor fica a todo instante B O relacionamento entre mim ¢ meu
cobrando minhas tarefas supervisor ¢ bom
19
20
14
7 6
4 3
. - N I I . . °

—_ — N | (] - |

Concordo  Concordo Nio Discordo  Discordo Sem Concordo  Concordo Nio Discordo  Discordo Sem
totalmente concordo Totalmente Condigdes totalmente concordo Totalmente Condicdes
nem de Opinar nem de Opinar

discordo discordo

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo as questdes que abordam a liberdade do profissional da saide em tomar
decisbes e fatores que os preparem para o trabalho, a questdo “Tenho liberdade para tomar
atitudes sozinho(a)” apontou que 20 respondentes da amostra assinalaram possuirem
liberdade no cotidiano, escolhendo a opgéo “Concordo”, seguindo de “Discordo” com 7
respostas. A liberdade de tomar decisdes podera atribuir maior importancia e prestigio ao
profissional, porém, junto com essa carga de responsabilidades, deverdo existir fatores que
preparem para tal decisdo. Portanto a questdo “A empresa me oferece treinamento pratico de
como realizar as tarefas” aborda que os profissionais da salde da amostragem, possuem 0
devido treinamento pratico fornecido pela empresa (Figura 7 — Grafico B). Seguindo a
abordagem sobre a preparacdo para atuacdo pratica no trabalho, a questdo “A empresa me
proporciona cursos para melhorar meu trabalho” revelou uma certa discordancia entre a
amostra, 6 responderam como “Concordo Totalmente” e 8 como “Concordo”, 9 assinalaram
“Nao concordo e nem discordo”, 10 optaram por “Discordo”, e 2 “Discordo totalmente”. As
questBes acima possuem grande influéncia para a motivacdo de um profissional, pois estdo
relacionadas com a atuacdo direta no cotidiano, capacidade de estar satisfeito com seu
conhecimento e possuir autorrealizacdo pelas suas decisdes tomadas. Estes fatores poderéo
estar subdivididos entre higiénico e motivacional, pois segundo Herzberg (1977) os fatores

higiénicos sdo extrinsecos ao individuo, dependendo da acéo externa para a satisfacdo. Assim
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estardo englobadas as questbes de treinamento e cursos ofertados pela empresa para o
individuo. Ja os fatores motivacionais, segundo Herzberg (1977) serdo aqueles intrinsecos ao
individuo, como a autorrealizagdo e sua satisfacdo pessoal. Por isso, os fatores motivacionais
podem estar atrelados e dependentes dos fatores higiénicos, considerando que o individuo
necessita de treinamento e cursos para poder desempenhar um bom trabalho, tomar decisdes
sozinho e no final sentir-se autorrealizado com suas decisdes tomadas.

Figura 7 — (A) A empresa me proporciona cursos para melhorar meu trabalho; (B) A empresa me

oferece treinamento pratico de como realizar as tarefas.

. B .
A A empresa me proporciona cursos A empresa me oferece tremamento
para melhorar meu trabalho pratico de como realizar as tarefas.
19
10
8 9
6 5 10
11 " . i . .
1
| [ —_— | |
Concordo Concordo  Nio Discordo Discordo Sem Concordo Concordo Nio Discordo Discordo Sem
totalmente concordo Totalmente Condigdes totalmente concordo Totalmente Condigdes
nem de Opinar nem de Opinar
discordo discordo

Fonte: Elaborado pelo autor.

A respeito das diretrizes internas que as empresas impdem aos seus funcionérios, a
questdo “Concordo com as regras que sao estabelecidas pela empresa”, obteve grande
quantidade de escolha com “Concordo” e “Concordo totalmente™, 24 e 3 das respostas. Em
muitos casos as diretrizes e regras adotadas pelas organizacdes, poderao ser fatores decisorios
para a satisfacdo dos profissionais, sendo consideradas por Herzberg (1977) como um fator
higiénico e extrinseco ao individuo.

Quanto a influéncia das instala¢des fisicas e ambiente onde o profissional da saude
respondente atua, a questdo “As instalagdes do meu ambiente de trabalho sdo higienicamente
agradaveis (banheiros, vestiarios)” obteve 5 respostas como “Concordo totalmente” e 24
“Concordo”. Em seguida a questdo “O ambiente fisico de trabalho é bom (iluminac&o,
ventilacdo, temperatura, ruidos)” obteve 6 das respostas como “Concordo totalmente” e 19
como “Concordo”. Fatores como as instalaces fisicas e local fornecido pela empresa para a
atuacdo do profissional, influenciam diretamente no resultado do seu trabalho, podendo

reduzir a sua satisfacdo caso ndo exista condi¢des de atuacdo.
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Figura 8 — (A) As instalacBes do meu ambiente de trabalho sdo higienicamente agradaveis; (B) O

ambiente fisico de trabalho é bom.

A As instalagdes do meu ambiente de trabalho
sdo higienicamente agradaveis (banheiros,
vestiarios)
24
5 3 5 . )

- | - —_— —
Concordo Concordo Nio concordo Discordo Discordo Sem
totalmente nem discordo Totalmente Condicdes de

Opinar

B O ambiente fisico de trabalho ¢
bom(iluminagao, ventilagdo, temperatura,
ruidos)
19
6 6 6
H H B - .

— -

Concordo Concordo Nido concordo Discordo Discordo Sem
totalmente nem discordo Totalmente Condigdes de

Opinar

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ainda sobre o ambiente fisico do local de atuacdo do entrevistado, a questdo “A
empresa disponibiliza um ambiente de trabalho limpo e livre de ameagas para minha saude”
trouxe maior énfase nas questdes que colocam em risco a saude do profissional atuante, esse
tipo de questionamento se tornou mais relevante durante a pandemia de Covid-19, onde 0s
minimos erros em relacdo aos cuidados no local de trabalho, colocavam a vida do funcionario
em risco. A grande maioria dos respondentes assinalou a opg¢ao “Concordo” com 16 respostas
e “Nao concordo nem discordo” com 11 respostas. Em seguida a questdo “O meu trabalho
coloca minha salde e a saude dos meus familiares em risco” ressaltou a importancia de
questionar a influéncia do trabalho no bem-estar fisico dos profissionais da salde e seus
familiares. A maioria dos respondentes optaram pela opc¢do “Discordo”, acreditando que eles
e seus familiares ndo estdo em risco. Porém a segunda opcdo mais marcada foi “Concordo”
com 9 respondentes, apontando que nem todos os profissionais acreditam estarem seguros. E
importante ressaltar que as maneiras como a empresa trata a pandemia de Covid-19 e a
exposicdo do profissional ao risco, poderdo ser fatores de grande influéncia para a reducéo de

satisfacdo, podendo ser considerado um fator higiénico por estar extrinseco ao individuo.
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Figura 9 — (A) A empresa disponibiliza um ambiente de trabalho limpo e livre de ameacas para minha

salde; (B) O meu trabalho coloca minha salde e a satde dos meus familiares em risco.

A A empresa disponibiliza um ambiente de trabalho B O meu trabalho coloca minha satde e a satde dos
limpo e livre de ameagas para minha saiude meus familiares em risco
16 15
11
9
s 7
“ = = 1B .

| H _ = - -
Concordo  Concordo Nio Discordo Discordo Sem Concorde  Concordo Nio Discordo Discordo Sem
totalmente concordo Totalmente Condicdes de totalmente concordo Totalmente Condicdes de

nem discordo Opinar nem discordo Opinar

Fonte: Elaborado pelo autor.

No que diz respeito as questbes de remuneracGes, a pergunta “Meu salario é
equivalente ao trabalho que realizo” obteve elevado indice de respostas positivas e negativas,
4 respondentes dizem estar totalmente satisfeitos, 10 optaram por “Concordo” e 7 “N&o
concordo nem discordo”, porém, 12 respondentes assinalaram como “Discordo” e 4
“Discordo totalmente” (Figura 10 — A). Esse resultado mostra que possivelmente a maior
parte dos respondentes estdo em desacordo com sua remuneragdo, devemos considerar que
alguns profissionais da saude possuem atuacdo em hospitais, mas também em consultdrios
particulares, podendo sofrer variacdes de demanda devido conjuntura econdmica do pais, fato
que pode trazer a insatisfacdo com seus ganhos.

Outro fator avaliado foram os beneficios oferecidos ao profissional da salde,
englobando auxilios fornecidos pela empresa, vale alimentacdo, convénios e acesso
educacional. A questdo “Os beneficios que a empresa proporciona sdo bons” obteve 7
respostas como “Concordo”, 5 “Concordo totalmente”, 14 “Discordo” e 4 “Discordo
totalmente” (Figura 10 — B). Questdes como a remunerac¢do e beneficios, sdo consideradas por
Herzberg (1977) como higiénicas. A auséncia de um bom salério ou falta de beneficios que se
convertam em equivaléncia financeira ao ganho, podem ser fatores para elevar o interesse em
trocar de emprego ou solicitar demissdo. O salario ndo é um fator motivacional, mas ele ira

reduzir a insatisfacéo.
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Figura 10 — (A) Meu salario é equivalente ao trabalho que realizo; (B) Os beneficios que a empresa

proporciona sdo bons.

A Meu salario € equivalente ao trabalho que
realizo
10 12
7

| . L |

Concordoe  Concordo Nio Discordo Discordo Sem
totalmente concordo Totalmente Condicdes de

nem discordo Opinar

B  Os beneficios que a empresa proporciona sao bons
(Considere auxilios financeiros e relativos ao seu

bem estar)
14

5 / I 6
4 4
(] ] - - |

Concordo  Concordo Nio Discordo Discordo Sem
totalmente concordo Totalmente Condicgdes de
nem discordo Opinar

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo as questdes motivadoras presentes no questionario aplicado, a pergunta
“Eu estou satisfeito com a atividade que realizo em minha empresa ou empregador”, obteve
15 respostas como “Concordo” e 17 “Concordo totalmente”. Essa alta quantidade de aceitacao
mostra que fatores higiénicos, redutores de satisfacdo, ndo estdo afetando negativamente na
motivacao dos respondentes. Outra questdo para a abordagem da motivacdo dos profissionais
da saude, foi “Gosto da minha funcédo de trabalho, do que faco/exerco”, onde a maioria dos
respondentes optou por respostas positivas a pergunta, 8 “Concordo totalmente” e 19
“Concordo”.
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Figura 11 — (A) Gosto da minha funcéo de trabalho, do que fagco/exerco; (B) Eu estou satisfeito com a

atividade que realizo em minha empresa ou empregador.

A Gosto da minha funcdo de trabalho, do que

fago/exerco
17
15
4
2
| | -

Concordo Concorde Nio concordo  Discordo Discordo Sem
totalmente nem discordo Totalmente Condicdes de

Opinar

B Eu estou satisfeito com a atividade que realizo
em minha empresa ou empregador
19

8 7
1
2
I @ =

Concordo  Concordo Nio Discordo Discordo Sem
totalmente concordo Totalmente Condicdes de
nem discordo Opinar

Fonte: Elaborado pelo autor.

A amostra participante da pesquisa apresentou em maioria, respostas que sugerem a
nédo reducdo de satisfagdo por conta dos fatores higiénicos, mesmo que algum deles possam
colocar em risco sua saude e integridade fisica. Em uma andlise a respeito da satisfacdo com a
atividade realizada e o empregador, os profissionais da salde em maioria apontaram um nivel

positivo de respostas.

5 CONCLUSAO E APRECIACAO CRITICA

A presente pesquisa teve como objetivo principal averiguar a motivagdo dos
profissionais da saude durante a pandemia de covid-19. Para isso foram utilizadas teorias a
respeito de motivacdo e sua presenca no ambiente de trabalho, tendo como principal
fundamentacdo a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg. A analise dos fatores
higiénicos em relacdo ao cotidiano de trabalho dos profissionais da saude foi um dos aspectos
principais para chegar até uma possivel conclusdo sobre sua motivagdo. Um dos fatores com

maior discordancia foi a questdo onde aborda o treinamento e oferta de cursos para
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aperfeigoar o profissional, mostrando que a maioria considera importante para aperfeigoar sua
mao de obra.

A principal conclusdo obtida apos a analise de resultados da amostra, foi que a grande
maioria dos respondentes apresentaram respostas positivas para os fatores higiénicos, levando
a entender que alguns fatores extrinsecos nao estdo atuando como redutor de satisfacdo. Os
principais pontos de questionamento foram a respeito de treinamento, relagdo com
supervisores, ambiente fisico de trabalho, higiene e exposicao a possiveis perigos biologicos.
Os resultados mostram que apesar de estarem expostos, os profissionais da salde ainda se
sentem seguros em seu cotidiano de trabalho, quanto a possiveis mudangas na relagdo com
gestores, a maioria das respostas foram positivas. Em relagdo aos fatores motivacionais, a
quantidade de respostas positivas deixa em evidéncia que os profissionais da salude presentes

na amostra, estdo motivados no seu ambiente de trabalho.
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