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RESUMO

Objetivou-se analisar as prioridades percebidas pela equipe de enfermagem em relagédo aos fatores que influenciam na
satisfacdo para o trabalho. Estudo quantitativo realizado com a equipe de enfermagem de um Hospital privado no Rio
de Janeiro entre fevereiro e maio de 2010. Aplicou-se um formulario estruturado e obteve-se andlise estatistica
descritiva utilizando-se planilha Excel e software Statistica. Nos resultados ocorreu similaridade em relagcdo as
prioridades atribuidas para a maioria dos fatores, tanto para técnicos de enfermagem quanto para enfermeiros
respectivamente: recursos materiais (58,62% e 65,00%), salario (62,07% e 80,00%), relacionamento com colegas de
trabalho (46,55% e 65,00%), lideranca (41,38% e 45,00%), e reconhecimento do trabalho realizado (37,93% e
47,50%). Na politica de gestdo do hospital ocorreu divergéncia: 39,66% dos técnicos priorizaram a forma de
supervisdo e 57,50% dos enfermeiros, plano de cargos e salarios. Estes fatores representam uma tendéncia de
comportamento, podendo servir de base para a¢cdes motivacionais futuras.

Descritores: Motivagdo; Equipe de Enfermagem; Satisfacdo no Emprego; Administracdo de Recursos Humanos em

Hospitais.

ABSTRACT

The objective of this study was to analyze a nursing team’s perceived priorities regarding the factors that influence
their work satisfaction. This qualitative study was performed with the nursing team of a private hospital locate in Rio
de Janeiro, between February and May of 2010. A structured form was applied and descriptive statistical analysis was
obtained using Excel and Statistica. Similar results were found for the priorities attributed to most factors, for nursing
technicians as well as nurses, respectively: material resources (568.62% and 65.00%), salary (62.07% and 80.00%),
relationship with co-workers (46.55% and 65.00%), leadership (41.38% and 45.00%), and acknowledgement of the
work performed (37.93% and 47.50%). Divergences were found in the hospital management policy: 39.66% of the
technicians prioritized the form of supervision and 57.50% of nurses, the career plans and salaries. These factors
represent a behavior tendency, and can serve as the basis for further motivational actions.

Descriptors: Motivation; Nursing, Team; Job Satisfaction; Personnel Administration, Hospital.

RESUMEN

Se objetivé analizar las prioridades percibidas por el equipo de enfermeria respecto a los factores que influyen en la
satisfaccion por el trabajo. Estudio cuantitativo realizado con el equipo de enfermeria de un Hospital privado de Rio de
Janeiro, entre febrero y mayo de 2010. Se aplic6 formulario estructurado y se obtuvo analisis estadistico descriptivo,
utilizandose planillas Excel y software Statistica. Hubo equivalencias en los resultados respecto a prioridades atribuidas
para la mayoria de los factores, tanto para técnicos de enfermeria como para enfermeros. Respectivamente: recursos
materiales (58,62% y 65,00%), salario (62,07% y 80,00%), relacién con compafieros (46,55% y 65,00%), liderazgo
(41,38% y 45,00%), reconocimiento laboral (37,93% y 47,50%). Hubo divergencias en la politica de gestion
hospitalaria: 39,66% de los técnicos priorizan la forma de supervision y 57,50% de los enfermeros, plan de cargos y
salarios. Dichos factores representan una tendencia de comportamiento, sirviendo de base a acciones motivacionales
futuras.

Descriptores: Motivacion; Grupo de Enfermeria; Satisfaccion en el Trabajo; Administracion de Personal en Hospitales.
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INTRODUGCAO

Toda instituicdo de saude, deve se preocupar com a
melhoria constante do atendimento e da satisfacdo do
cliente e de sua equipe de saude. No caso dos
profissionais de enfermagem, estes, por sua vez, tém
procurado por melhores ambientes de trabalho nos quais
a proporcdo paciente/enfermeiro seja propicia ao

desempenho de suas fungdes, com satisfacdo e

seguranca®. O trabalho para ser bem executado
depende de pessoas motivadas e satisfeitas para que
possam se envolver com a vida da instituicdo e
consequente qualidade no atendimento.

Na atualidade, empresas bem sucedidas buscam
valorizar 0s recursos humanos, que constituem seu
principal patriménio. Também estdo desenvolvendo a
consciéncia da necessidade de investir em treinamento e
qualidade de vida no trabalho, pois, para se inserir de
forma vantajosa no mundo globalizado, faz-se necessario
manter funcionarios saudaveis, motivados e
qualificados®.

A equipe de enfermagem sofre influéncias do seu
ambiente laboral que podem afetar seu desempenho no
trabalho e tais fatores podem estar relacionados a
instituicdo, fatores individuais e profissionais. O grau de
satisfacdo do enfermeiro pode afetar a harmonia e a

estabilidade psicolégica dentro do local de trabalho. Por

isso, é importante investigar e analisar os fatores
responsaveis pela satisfagcéo do enfermeiro,
considerando ser a motivagdo um componente

significativo dentro da organizacdo®. Referente a este
fator, sabe-se que a satisfacdo do cliente tem sido
relacionada ao qudo bom seja o cuidado prestado,
indicando que uma percepgdo negativa sera reflexo de
um cuidado prestado de forma nao efetiva a clientela®.
Estudar os fatores e relaciona-los a motivacao de um
determinado grupo de trabalho é de extrema relevancia
para a enfermagem, visto que pode ser uma rica fonte
de dados para que os gestores possam definir quais as
acodes basicas a serem implementadas para motivacao de
sua equipe, visando um bom desempenho das suas

Estudos®®

funcdes. demonstram que enfermeiros
satisfeitos tem que ajudar os outros a alcancar a
satisfacdo no trabalho, pois, eles agem como um modelo
para seus colegas e podem mudar o ambiente de
trabalho e o clima organizacional como uma variavel
importante, que influenciara a satisfagdo no trabalho.

A satisfacdo no trabalho pode ser vista como um
conceito positivo apontando atitudes de trabalho em
particular, o que significa que esta satisfagcdo é

observada sob a dtica dos fatores que afetam
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positivamente habilidades e fatores de promog¢ao no
trabalho®. A capacidade de funcionar como uma equipe
é considerada um mecanismo-chave para o alcance da
qualidade do cuidado, principalmente em locais
preocupados na capacitagcdo da equipe, sendo preditivos
de enfermeiros com um sentimento de mais autonomia,
eficiéncia e motivagédo para trabalhar®.

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg® foi a
primeira teoria proposta que explicava a satisfagdo com
o trabalho, sugerindo dois grupos igualmente
importantes para levar a satisfacdo da equipe: fatores de
higiene e fatores motivacionais. O primeiro se refere as
condicbes fisicas no trabalho, salario, beneficios,
segurancga, dentre outros, e os fatores que fomentam a
motivacdo, correspondem ao estado em que o
trabalhador sente-se com disposicao ou vontade para
trabalhar produtivamente.

Herzberg® concluiu que os fatores higiénicos quando
estdo ausentes proporcionam grande insatisfagdo, mas
sua presenca ndo traz o mesmo nivel percentual de
satisfacdo. Portanto, para motivar um funcionario, nao
basta, para Herzberg, que os fatores de insatisfacdo
estejam ausentes. Pelo contrario, os fatores de
satisfacdo (higiénicos) devem estar bem presentes,
assim como os fatores motivacionais.

Dessa forma, essa pesquisa foi conduzida com base
nos seguintes questionamentos: Quais os fatores
prioritarios que afetam a satisfagdo no trabalho da
equipe de enfermagem? Como estes fatores influenciam
a equipe de enfermagem na satisfacdo para trabalhar?

Partindo dessas questdes foi objetivo do estudo
analisar as prioridades percebidas pela equipe de
enfermagem em relagdo aos fatores que influenciam na
satisfacdo para o trabalho.

Diante da relevancia dos fatores higiénicos e
motivacionais, descritos por Herzberg®, na satisfacdo do
trabalho de enfermagem é que se desenvolveu o
presente estudo. As insatisfacdes dos integrantes da
equipe de enfermagem concentram-se nas necessidades
fisiolégicas e de seguranca, sendo assim, podem
interferir no alcance de outras necessidades (autonomia,
reconhecimento e crescimento profissional)
comprometendo sua plena satisfacdo e desenvolvimento
adequado no trabalho®.

Muito embora a tematica satisfacdo no trabalho seja
complexa e de dificil definicdo, existe a possibilidade de
precarias condicdbes de trabalho desencadearem
patologias fisicas e mentais. Esta tematica € um util
analisar o

elemento para se desempenho e a

produtividade no trabalho, bem como, no
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desenvolvimento de estratégias mais eficazes na

promogcao da saude do trabalhador®®.

METODOS
Estudo de natureza quantitativa e descritiva,

realizado por meio de um levantamento de corte
transversal que apresenta uma analise dos resultados
parciais oriundos da dissertagdo de mestrado intitulada
“Fatores motivacionais no gerenciamento da equipe de
enfermagem”.

O local de realizagdo da pesquisa foi um hospital
privado, localizado na Zona Sul da cidade do Rio de
com 110

Janeiro, leitos sendo uma das principais

referéncias em medicina de alta complexidade,
especializado no atendimento cardiolégico, acreditado
em Nivel 3 — Exceléncia pela Organizacdo Nacional de
Acreditacdo (ONA) — conveniada a ANVISA/Ministério da
Saude, em 2007.

Este estudo foi realizado no periodo de Fevereiro a
Maio de 2010 e aprovado pelo Comité de Etica e
Pesquisa do Hospital Pr6 Cardiaco — Rio de Janeiro,
protocolo n°351. Ressaltamos que neste periodo o
hospital passava por processo de mudancgas na geréncia
da instituicdo, pois, no ano seguinte passou a ser
administrada por um novo grupo gestor e consequente
nova cultura organizacional.

O numero total de enfermeiros e técnicos de
enfermagem do hospital estudado foi de 111 e 197
respectivamente, sendo que o universo deste estudo
correspondeu a 40 enfermeiros e 58 técnicos de
enfermagem do sistema diurno e noturno, de ambos os
sexos, que atuavam de forma direta na assisténcia
totalizando 98 participantes. Os critérios de exclusédo
foram: enfermeiros e técnicos de enfermagem que néo
atuavam de forma direta na assisténcia, profissionais
terceirizados e em periodo de licengca médica na ocasido
da coleta dos dados.

A coleta de dados foi realizada por meio de um
formulario estruturado, contendo 10 questdes
abrangendo dados sociodemogréaficos e duas questdes
pontuando a ordem de prioridade dos fatores que
influenciavam na motivacgéo para trabalhar na equipe. Na
avaliacdo da prioridade foi utilizada uma escala ordinal
decrescente onde o numero quatro correspondia & menor
influéncia, enquanto o ndmero um, a maior. Este
formulario foi submetido a um teste piloto, para ajustes
quanto a sua aplicacao.

Considerando que a satisfacdo no trabalho depende
dos fatores higiénicos e motivacionais, com base na

Teoria de Herzberg®, esta afericdo foi realizada em
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relacdo aos seguintes atributos: CondigBes Fisicas e

Ambientais de Trabalho, Remuneracdo, Relagédo
Interpessoal, Politica do Hospital, Realizacdo Profissional,
Atividade Profissional.

Em seguida, foi desenvolvida uma anélise estatistica
valores relativos cada fator

descritiva dos para

motivacional, discriminado segundo seus diferentes

atributos, sendo realizado o calculo da frequéncia
absoluta, por meio da planilha de calculo Excel e do
software Statistica. A partir do célculo da frequéncia
absoluta, foram calculadas as probabilidades, e os
resultados foram avaliados apenas por observacao, ou
seja, maior probabilidade, maior significancia.

Entre os limites do estudo, destacamos que o clima
organizacional presente em cada instituicdo de saulde,
embora néo tenham sido investigados nesse estudo, sdo
componentes que influenciam de uma forma ou de outra
no trabalho da equipe de enfermagem, sendo este, um
objeto que pode ser desenvolvido em estudos futuros

nesta instituicao.

RESULTADOS
No grupo dos enfermeiros, a distribuicdo por género
mostrou que 85,00% eram mulheres e 15,00% homens,

enquanto que para os técnicos de enfermagem, estes

indices corresponderam a 62,07% e 37,93%,
respectivamente.
A indagacdo quanto ao estado civil apresentou

indices de 42,50% e 52,50% para solteiro e casado,
respectivamente, e 2,50%, igualmente para divorciado e
viavo. No caso dos técnicos de enfermagem, os indices
foram 44,83%, 51,72% e 3,45%, respectivamente, para
solteiro, casado e divorciado. A estrutura familiar dos
entrevistados indicou que 35,00% dos enfermeiros e
57,63% dos técnicos de enfermagem possuem filhos.
Verifica-se na Tabela 1, que os enfermeiros e
técnicos de enfermagem apontaram como fator de maior
influéncia na satisfacdo para trabalhar, diante das
condicbes fisicas e ambientais de trabalho, os recursos
materiais, 58,62% e 65,00% relativos aos técnicos de

enfermagem e enfermeiros, respectivamente.
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Tabela 1: Distribuicéo relativa dos entrevistados em fungéo das condig8es fisicas e ambientais de trabalho segundo
prioridades. Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil, 2010.

Técnico de Enfermagem

Enfermeiros

Prioridade - P

. Som, ruido, Recursos . L. Som, ruido, Recursos . Lo

(escala ordinal) i i ~ .. Limpeza Refei¢cbes | i - .. Limpeza Refeicbes
iluminacgéo materiais iluminagéo materiais

1 10,34 58,62 17,24 13,79 5,00 65,00 17,50 12,50

2 8,62 20,69 46,55 24,14 15,00 20,00 50,00 15,00

3 18,97 8,62 31,03 41,38 37,50 10,00 22,50 30,00

4 62,07 12,07 5,17 20,69 42,50 5,00 10,00 42,50

Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Na avaliagdo das prioridades em relagdo a segunda prioridade para os técnicos de enfermagem
remuneragdo (Tabela 2), onde os técnicos de (34,48%), enquanto os enfermeiros apontaram como a

enfermagem e enfermeiros indicaram o atributo Salario
como o item de maior expressividade, correspondendo a
62,07% e 80,00%,

valores de respectivamente.

Observou-se que o Vale Transporte corresponde a

dltima (42,50%). O atributo Ticket Alimenta¢do mostrou
uma proporcao praticamente igual para os funcionarios,
em torno de 50,00%, porém, os enfermeiros deram

prioridade mais relevante.

Tabela 2: Distribuigéo relativa dos entrevistados em fungéo da remuneracédo segundo prioridades.
Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil, 2010.

Técnico de Enfermagem

Enfermeiros

Prioridade
. Plano de .
(escala L. Vale Ticket . L. Vale Ticket Plano de
. Salario . - saude ext. Salario . ~ .
ordinal) transporte alimentacéo familia transporte. alimentacéo saude
1 62,07 15,52 3,45 18,97 80,00 2,50 2,50 15,00
2 17,24 34,48 15,52 32,76 2,50 27,50 7,50 62,50
3 12,07 34,48 31,03 22,41 7,50 27,50 52,50 12,50
4 8,62 15,52 50,00 25,86 10,00 42,50 37,50 10,00
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

O fator que mais influencia na satisfacdo para

trabalhar no que se refere ao relacionamento
interpessoal, na opinido dos enfermeiros e técnicos de
enfermagem, é em funcdo dos colegas de trabalho,
46,55% e 65,00%,

prioridade um (Tabela 3). Em seguida, o lider direto é

respectivamente, pois atribuiram

valorizado pelas duas classes de funcionarios, segunda

prioridade, 41,38% para técnicos e 45,00% para

enfermeiros. A Ultima prioridade diz respeito a Diregéo,
com proporgdes de 63,79% e 72,50% para técnicos e

enfermeiros, respectivamente.

Tabela 3: Distribuicdo relativa dos entrevistados em funcéo da relacdo interpessoal segundo prioridades. Rio de Janeiro, Rio

de Janeiro, Brasil, 2010.

Prioridade Técnico de Enfermagem Enfermeiros

(escala . - Lider . .. . . Lider . -
D Mul f | | D Mul f |
ordinal) Colegas irecéo Direto ultiprofissiona Colegas irecdo Direto ultiprofissiona

1 46,55 5,17 17,24 31,03 65,00 2,50 15,00 17,50

2 27,59 8,62 41,38 22,41 15,00 10,00 45,00 32,50

3 13,79 22,41 36,21 27,59 12,50 15,00 32,50 37,50

4 12,07 63,79 5,17 18,97 7,50 72,50 7,50 12,50

Total 100,00 100,0 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
No que se refere a politica de gestdo do hospital assemelham (43,10% e 40,00%), porém, sdo o0s

(Tabela 4), foi

prioridade atribuida pelos técnicos de enfermagem e os

interessante perceber a diferenca de

enfermeiros. Enquanto os técnicos (39,66%) priorizaram
a forma como sdo supervisionados, os enfermeiros
(57,50%) priorizaram o plano de cargos e salarios.

No caso de eventos e confraternizagdo, o0s
funcionarios ndo deram grande importancia, pois mais da
metade deles atribuiram a menor prioridade. No que

tange aos Regulamentos Internos as proporgdes se

enfermeiros que ddo maior importancia.
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Tabela 4: Distribuigdo relativa dos entrevistados em fungéo da Politica de Gestdo do Hospital segundo prioridades. Rio de
Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil, 2010.

Prioridade (escala ..
(¢ Supervisiona/to

Regulamentos

Plano cargos

Eventos

ordinal) internos /salarios confraternizacao
Técnico de Enfermagem

1 39,66 13,79 37,93 13,79

2 20,69 32,76 27,59 17,24

3 20,69 43,10 22,41 12,07

4 18,97 10,34 12,07 56,90
Total 100,00 100,00 100,00 100,00

Enfermeiros

1 20,00 12,50 57,50 10,00

2 32,50 40,00 10,00 15,00

3 27,50 37,50 20,00 17,50

4 20,00 10,00 12,50 57,50
Total 100,00 100,00 100,00 100,00

Na Realizagdo Profissional, Tabela 5, ocorreu realizado, que foi o fator de maior influéncia na

similaridade na tendéncia da distribuicdo percentual em

relacdo a ordenacgédo das prioridades para a maioria dos

atributos, destacando o

reconhecimento do trabalho

satisfagcdo para trabalhar,

tanto para técnicos de

enfermagem (37,93%) quanto para os enfermeiros

(47,50%).

Tabela 5: Distribuigéo relativa dos entrevistados em fungéo da Realizacdo Profissional segundo
prioridades. Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil, 2010.

Prioridade (escala Reconhecimento

Educacédo continuada

Chances de crescimento Estimulos desafios

ordinal) trabalho realizado /treinamentos /progresso no trabalho
Técnico de Enfermagem

1 37,93 31,03 20,69 10,34

2 27,59 25,86 31,03 15,52

3 15,52 29,31 27,59 27,59

4 18,97 13,79 20,69 46,55

Total 100,00 100,00 100,00 100,00

Enfermeiros
1 47,50 20,00 25,00 7,50

2 20,00 17,50 42,50 20,00

3 20,00 45,00 20,00 15,00

4 12,50 17,50 12,50 57,50

Total 100,00 100,00 100,00 100,00
DISCUSSAO também podem dificultar a assisténcia de enfermagem, e
Os resultados das prioridades em relacdo as estes constituem pontos centrais de todo o sistema,

condicdes fisicas e ambientais de trabalho (Tabela 1), os

recursos materiais, 58,62% e 65,00% relativos aos

técnicos de enfermagem e enfermeiros,
respectivamente, foram priorizados como fator de maior
influéncia na motivacao para trabalhar.

Diante deste inferir

resultado podemos que o

ambiente de trabalho, principalmente os recursos
materiais disponiveis, influencia no comportamento das
pessoas e, por conseguinte, podem influenciar nas
relacdes interpessoais e supostamente nos resultados
organizacionais.

Acreditamos que os profissionais priorizem o0s
recursos materiais como fator motivador ndo s6 pela
quantidade ou qualidade dos produtos e sim pela
disponibilidade destes no setor para uso rotineiro. O

processo de dispensagdo e controle dos materiais

exigindo subsistemas de controle sofisticados de maneira

a nao impactarem negativamente no cuidado e
minimizando, assim, o estresse da equipe.

A caréncia de material implica na necessidade pela
sua busca e na perda de tempo que poderia ser
destinado & assisténcia. O fato de buscar condi¢cbes para
realizar o trabalho, aliado a situacdo de nem sempre
encontréa-las,

emergem sentimentos de irritacdo e

cansaco do profissional®®.

Vale ressaltar, um aspecto fundamental no
gerenciamento de recursos materiais nas organizacdes
de salude, que se refere ao produto final ou atividade
fim, sendo a assisténcia aos clientes por meio de acdes
onde as mesmas nao devam sofrer interrupgdes e estas,

apesar disso, muitas vezes acontecem pela insuficiéncia
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na quantidade, falta de qualidade e/ou pelo processo
falho de gerenciamento dos recursos materiais®®.

Em relacdo a avaliagdo das prioridades referente a
remuneragdo (Tabela 2) os Técnicos de enfermagem e
Enfermeiros indicaram o atributo Salario como o item de
maior expressividade, correspondendo a valores de
62,07% e 80,00%, respectivamente.

Um numero consideravel de pessoas acredita que
recompensa financeira exclusiva seja a mais eficaz para
estimular a motivag¢édo no trabalho. O salario néo é fator
de motivacdo quando analisado isoladamente. A troca
fria de producdo por salario ndo gera satisfagdo ao
empregado, € apenas recompensa justa pelo seu
trabalho e o empregado busca a garantia de sua
sobrevivéncia. De uma maneira geral, as pessoas
desejam dinheiro, porque este ajuda a permitir ndo s6 a
satisfacdo de necessidades fisiolégicas e de seguranca,
mas também auxilia na aquisicao de plenas condi¢cbes
para a satisfacdo das necessidades sociais, de estima e
de auto-realizagdo™?.

Diante disso, a empresa deve ver o salario como
funcdo agregada de motivagéo e procurar utiliza-lo como
um instrumento a mais na compatibilizacdo dos objetivos
organizacionais e pessoais.

Para ter pessoas integradas, produtivas e ambiente
motivador na organizagdo, € preciso que elas creiam
haver ligacdo entre diferencas de remuneragéo e de
desempenho, s6 assim o salario podera ser um excelente
motivador e para isso, serdo necessarios, portanto,
planos adequados de recursos humanos. Consideramos
como plano basico, o plano de cargos e saléarios, que
permite as pessoas reconhecerem que seu desempenho
é, ao mesmo tempo, possivel e necessario para obter
mais dinheiro.

Aliado a remuneragdo, o Plano de Cargos, Carreiras
e Salarios (PCCS) pode ser uma importante ferramenta
para atrair e reter os talentos na empresa, visto que, um
plano de carreiras oferece oportunidades de crescimento
profissional, contudo, para isso, “a carreira ndo deve ser
entendida como um caminho rigido, mas como uma
sequéncia de posicdes e de trabalhos realizados pela
pessoa”™®,

E importante considerar que o plano de carreira ndo
é algo padronizado, e para sua elaboracdo é importante
conta as cada

se levar em particularidades de

organizagdo e de seus funcionarios, que devem ser
respeitadas. Este € o motivo primordial que justifica o
fato de que um PCCS deve ser elaborado pela

organizagdo que vai aplica-lo, e nao simplesmente

copiado.
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E de suma importancia que o PCCS dé foco ao
direcionamento profissional das pessoas. O PCCS pode
ter o poder de direcionar no que um funcionario deve se
dedicar e gastar seu tempo e energia para ter um bom
futuro profissional. Pessoas que nao sabem no que focar
perdem tempo precioso em suas vidas®.

O PCCS tem entre seus objetivos motivar as pessoas
a serem mais efetivas em seus trabalhos, satisfazendo-
as pessoalmente e, consequentemente, contribuindo
para o alcance dos objetivos organizacionais.

Quando a organizagdo oferece oportunidades de
desenvolvimento que interessam ao funcionario ¢é
percebida uma sinergia onde o funcionario percebe que
seus interesses pessoais e profissionais sdo uma
preocupacao da empresa - resultando em colaboradores
estimulados, motivados e dispostos a aprender de forma
continuada‘®.

Outro fator que merece destaque na satisfagdo para
trabalhar (Tabela 3) no que se refere ao relacionamento
interpessoal, na opinido dos Enfermeiros e Técnicos de
Enfermagem é em funcdo dos colegas de trabalho,

46,55% e 65,00%, respectivamente, assim como o

relacionamento com o Lider direto é valorizado pelas
duas classes de funcionarios, segunda prioridade,
41,38% para técnicos e 45,00% para enfermeiros.

O ambiente hospitalar caracteriza-se por ser
altamente estressante e com atividades muito intensas,
uma vez que estes profissionais lidam com muitas
situagbes adversas ligadas a manutencdo da vida,
situagdes de mortes e doencas, contribuindo assim, para
ocorréncia de situagdes de ansiedade e tensdo entre os
seus membros. O trabalho de enfermagem pode ser

considerado desgastante, ndo s6 pelos aspectos

operacionais de trabalho, mas também devido as
exigéncias relativas a imensa responsabilidade para com
seus clientes, tanto no aspecto fisico, quanto no aspecto
moral, social e psicoldgico.

Neste contexto, é de extrema importancia que no
relacionamento entre os membros da equipe haja
confianga, comunicacdo eficaz e respeito para que as
atividades possam ser executadas com sucesso. Essa
relacdo provocard aumento de interagdo e cooperacao,
repercutindo  favoravelmente nas atividades e,
consequentemente, na motivacdo e produtividade do
grupo. Por outro lado, quando, no grupo, ndo ha
interacdo gerando sentimentos negativos de falta de
acolhimento e rejeicdo, ha um afastamento entre esses
membros repercutindo negativamente na produtividade.

O papel do lider na formagédo deste grupo coeso é

essencial, pois, entendemos que toda a equipe é o
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reflexo da sua lideranca, sem uma referéncia sdlida, a
equipe perde seu foco, gerando conflitos entre seus
membros. O lider deve observar frequentemente o
comportamento pessoal e profissional de seus
colaboradores, buscando identificar os pontos fortes e os
pontos fracos de cada individuo, direcionando para a
busca de melhorias continuas, tanto no aspecto técnico
quanto no comportamental.

A funcdo do lider também colabora em ajudar as
pessoas a encararem a realidade e mobiliza-las para que
facam mudancgas, para que superem hoje o que fizeram
ontem e para que despertem para novos desafios a cada
dia. O relacionamento com as liderancas é tao essencial
que também foi priorizado pelos enfermeiros e técnicos
como fator de influéncia na sua motivacao para
trabalhar. No mundo do trabalho, o superior hierarquico
é um ponto de referéncia importante para a maior parte
das pessoas*®.

A motivagdo nas organizagbes esta muito ligada a
interagdo lider/seguidor. A eficacia do lider esta
relacionada com a forma positiva pelo qual o seguidor o
vé. O lider eficaz consegue facilitar a autoestima e
autoconsciéncia, portanto o nivel de motivagdo além de
estar ligado ao individuo, e ao seu trabalho, tem estrita
relacdo com a competéncia e sensibilidade do lider®.

No processo de lideranca, o lider tem como desafio
demonstrar entusiasmo naquilo que ele faz e nas
conquistas da equipe; o lider desanimado ou que nao
reconhece o progresso de sua equipe, nao inspira os
outros e nem comemora os resultados, logo deixara de
ser exemplo para os seus liderados®”. E importante
entender que liderar ndo € mandar as pessoas fazerem
as coisas, mas sim servir de exemplo e de norte para sua
equipe.

Além destes atributos, é ressaltado que o lider
precisa entender suficientemente as situagbes peculiares
para, assim, optar corretamente pelas estratégias mais
adequadas em cada contexto. No desafio cotidiano do
exercicio da liderangca, a comunicagdo franca, aberta,
direta e transparente da chefia de enfermagem surge
como elemento indispenséavel a conducdo do trabalho em
equipe, possibilitando a identificacdo desta necessidade,
seja nos momentos formais ou informais do trabalho,
para reduzir as lacunas no processo. A lideranca, quando
alicercada em conhecimentos e em habilidades técnicas,
administrativa e relacional, fortalece as competéncias da
equipe e gera seguranca no desempenho das atividades.

Assim, o desenvolvimento da habilidade de liderar
passa a ser fundamental para o enfermeiro, no intuito de

aperfeicoar a sua atuacgdo profissional. O papel de lider
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requer uma visdao ampla e sistémica das situagdes,
devendo o enfermeiro se preparar, inovar e buscar novas
formas para o exercicio da lideranca, ja que o modo
como tal profissional conduz a equipe influencia
diretamente em um sistema de cuidado comprometido,
ou ndo, com as necessidades das pessoas®.

No que se refere a politica de gestdo do hospital
(Tabela 4), foi interessante perceber a diferengca de
prioridade atribuida pelos técnicos de enfermagem e os
enfermeiros. Enquanto os técnicos (39,66%) priorizam a
forma como s8o supervisionados, o0s enfermeiros
(57,50%) priorizam o plano de cargos e salarios.

Talvez, o fato dos técnicos de enfermagem
exercerem suas atividades envolvendo participagdo no
planejamento da assisténcia, orientacao e
acompanhamento do trabalho de enfermagem em grau
auxiliar, os impegam de vislumbrarem um plano de
cargos e salarios, portanto, a forma como sao
supervisionados influencia diretamente na execugdo de
suas tarefas e, conseguentemente, na sua motivacao
profissional.

A Administracdo de cargos e salarios é um fator
relevante para a empresa na retencdo e manutencao de
todos os

profissionais, independente do grau de

escolaridade, atuando de forma estratégica na politica de
compensacdes de seus talentos®®.

Apesar de extremamente importante, o plano de
cargos e salarios ndo se tornou uma pratica no processo
de gestdo de pessoas nas organizacbes de saude. O
processo de mensuracdo do desempenho dos
profissionais de salde é concebido como um importante
recurso gerencial para a promog¢do do crescimento

profissional e pessoal, que exige lideres altamente
qualificados para realizar esta atividade™®.

A avaliagdo de desempenho (AD) possibilita a
reflexdo de pontos importantes, tais como, pensar nas
condicbes de trabalho, detectar conhecimentos,
habilidades, atitudes e fragilidades do profissional, além
de definir expectativas e metas de desenvolvimento.

Pensando na AD como um instrumento util no
gerenciamento de pessoal, e relevando seus pontos de
vulnerabilidade, que a tornam também bastante
polémica, sua implantacdo requer cuidados técnicos
exigindo, sobretudo, uma mudanca nas atitudes e
postura das pessoas®. E necessario, portanto, que os
gestores reflitam e revisem seus métodos de gerenciar
os profissionais de salde, principalmente por conta das
suas particularidades, considerando a qualidade dos
resultados da organizacdo, como consequéncia do

desempenho humano.
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Outra ferramenta essencial no gerenciamento da
equipe de enfermagem ¢é a utilizagdo de indicadores
pelas liderangas®”. O monitoramento do servigo desta
equipe por meio de indicadores administrativos e de
recursos humanos permite reconhecer as dificuldades do
trabalho, propor acdes de melhoria e subsidiar as
tomadas de decisfes.

A relacdo entre indicadores e servigcos de salde é
evidenciada nas seguintes definicSes: indicadores sao
medidas usadas para ajudar a descrever uma situagao
existente, avaliar mudancas ou tendéncias durante um
periodo de tempo e avaliar, em termos de qualidade e
quantidade, as agdes de salde executadas®. Sendo
assim, o uso de indicadores deve se tornar uma das
estratégias que garantam a continuidade do trabalho,
traduzindo em satisfacdo dos clientes internos e
externos®?.

Na  Realizagdo  Profissional (Tabela 5), o]
reconhecimento do trabalho realizado foi o fator de
maior influéncia na motivacao para trabalhar, tanto para
técnicos de enfermagem (37,93%)

enfermeiros (47,50%).

quanto para os

Vale ressaltar a prioridade atribuida para educagéo
continuada pelos técnicos de enfermagem (31,03%),
Tabela 5, diferente dos enfermeiros, que priorizaram em
segundo lugar as chances de crescimento na
organizacdo. Esta analise nos leva a refletir sobre a
fragmentagcdo da assisténcia de enfermagem, onde a
responsabilidade pelo planejamento e gerenciamento do
cuidado é do enfermeiro e a execugao dos procedimentos
é realizada pelos técnicos.

Por conseguinte, a pratica de enfermagem nao tem
sido exercida em sua totalidade pelo enfermeiro,
identificando-se, dessa maneira, um afastamento do
enfermeiro de seu objeto de trabalho, ou seja, o cuidado
de enfermagem. Podemos inferir que, consequentemente
a este fato atribuiu-se menor prioridade para os
processos educativos como influéncia na sua motivagéao
para trabalhar.

Ao se tratar da satisfacdo para trabalhar, é de
extrema significancia, reconhecer os esforcos dos
colaboradores. Ainda que, os resultados estejam longe
de atingir as metas, nao devemos deixar de reconhecer
os esforgos e incentivar melhorias. O fato de reconhecer
e incentivar as caracteristicas pessoais positivas de cada

membro da equipe desenvolve a possibilidade de que,
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cada componente do grupo, explore seu potencial criador
e inovador, assim como estimule os demais membros do
grupo a fazer o mesmo.

No ambito da salde, em particular, o]
reconhecimento deve ser uma presenc¢a constante no dia
a dia das pessoas que lidam com vidas. Concordo com o
autor que o sentimento de prazer decorrente de um
elogio exerce um forte impacto na motivagdo para o

trabalho®?.

CONCLUSAO

Diante dos resultados evidenciamos que ocorreu
similaridade em relacao as prioridades atribuidas para a
maioria dos fatores motivacionais, tanto dos enfermeiros
quanto dos técnicos de enfermagem, tais como: recursos
materiais, salario, relacionamento com os colegas de
trabalho e lideranga, e o reconhecimento do trabalho
realizado.

As prioridades se diferenciaram em relagdo ao
atributo Politica de Gestao do Hospital, onde os técnicos
de enfermagem priorizaram a forma como séo
supervisionados como fator de maior influéncia na sua
motivacdo para trabalhar e os enfermeiros o plano de
cargos e salarios.

Os fatores que afetam a satisfacdo no trabalho

exercem influéncia no comportamento da equipe e os

gestores devem, nesta perspectiva, refletir e criar
estratégias que resultemm o0s efeitos desejados.
Consideramos este estudo, como uma maior

aproximacao ao tema proposto e um estimulo a reflexdo
sobre a motivacdo no ambiente de trabalho, em especial,

no trabalho da equipe de enfermagem, lembrando a

importancia de desenvolvermos um olhar critico e
evitarmos visdes simplistas e reducionistas desse
fendbmeno, que certamente é um tema instigante,

concernente as dimensofes profundas do ser humano.
Acreditamos ser fundamental que a motivacao seja
apreciada como uma estratégia necessaria e possivel de
ser implementada nas instituicdes de saude. Vale sugerir
que as organizag¢des avaliem os fatores intervenientes da
motivagdo profissional da equipe de enfermagem, na
tentativa de detecta-los e minimizar as insatisfagdes e os
efeitos que possam interferir de forma negativa na sua
pratica assistencial, contribuindo

para 0 sucesso

organizacional.
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