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Resumo: Desenvolver o trabalho em equipe € uma tarefa dificil pra qualquer gestor, mas que deve ser
lapidada, afim de fazer com que os profissionais passam a olhar a empresa como se fossem sua, passem
aenxergar os objetivos pretendidos pelo gestor e pela organizagdo, como seus préprios objetivos. E que
juntos todos, gestor e demais colaboradores, efetuam suas tarefas com satisfacdo, qualidade e
resolutividade. A motivacao desses profissionais é essencial e possui um papel fundamental no processo
de implantagéo e de introduc&o do trabalho em grupo. O profissional desmotivado se vé sem animo pra
executar as suas tarefas didrias, aumentando a quantidade de absenteismo, o que acontece
frequentemente em institui¢des publicas. A importancia da existéncia de uma equipe multidisciplinar de
apoio a esses profissionais é de extrema importancia pra auxiliar os mesmos, e despertar dentro de cada
profissional o sentimento de que possa fazer a diferenca no seu ambiente de trabalho. As situagdes que
envolvem esses profissionais, S80 as mais variadas, e aimportancia do trabalho em equipe e motivagéo
profissional se tornam mais evidente, a unido em todas as esferas, e 0 respeito mltuo entre os
profissionais da area da salde, auxiliando assim o gestor na tomada de decisBes que envolve a sua



equipe.

Palavras Chave: Motivagéo - Equipes- Lideranca - Clima - Comprometimento
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1. INTRODUCAO

O trabalho por si em muitas areas ja é considerado exaustivo, cansativo, repetitivo e o
colaborador muitas vezes se vé desmotivado com sua vida profissional. Isso se torna mais
evidente quando se fala em profissionais da area da saude, médicos enfermeiros, técnicos de
enfermagem, vivenciam essa angustia diariamente, muitas vezes sem condi¢des basicas de
atendimento, falta frequente de profissionais, superlotacdo de pacientes, muitos em estado
grave em risco eminente de vida. Essa situa¢do ¢ presenciada diariamente com as longas
jornadas de trabalho em plantdes desgastantes e muitas vezes em situagdes desumanas.

O processo de trabalho em satide caracteriza-se pela complexidade, heterogeneidade e
fragmentacdo. A complexidade é decorrente da diversidade de profissdes e profissionais,
usuarios, relagdes sociais e interpessoais e as formas de organizagdo do trabalho. A
heterogeneidade é dada pela diversidade de muitos processos de trabalho que coexistem nas
instituicdes de saude e que, forma adequada com os demais processos de trabalho. A
fragmentacdo abrange as varias dimensdes, como fragmentacdo conceitual, separagdo entre o
pensar e fazer, a fragmentagdo técnica, caracterizada pela presenca de profissionais
especializados e a fragmentagdo social, que estabelece relagdes rigidas de hierarquia e
subordinacdo, configuradas a divisdo social do trabalho no interior entre diversas categorias
profissionais.

A sistematica do problema ¢ vivenciada em todas as areas da satide e na maioria dos
seus profissionais. Os hospitais e unidades basicas de saude ja sdo lugares de tensdo e
exaustdo diaria, mas onde encontrariamos formas para mudar essa situagao? Como o gestor
poderia amenizar essas tensdes € motivar seus profissionais, diminuindo a quantidade de
faltas, criando um ambiente de trabalho mais leve, menos tenso, diminuindo a quantidade de
absenteismo para tratamento de saude.

A Tensao vivenciada por esses profissionais pode ser amenizada com o trabalho em
equipe e grupos de estudos para educacdo continuada. Dividindo as experiéncias com 0s
demais colegas, poderdo junto encontrar formas para solucionar as divergéncias e angustias
diarias dos profissionais, onde os mais experientes auxiliam os mais novos na resolugdo das
problematicas encontradas no ambiente de trabalho. Essa interagdo ira proporcionar uma
maior agilidade na resolucdo dos problemas encontrados pelos profissionais, despertando a
atitude de fazer o diferente, de ndo temer o medo com a mudanga.

Quando se trabalha em equipe, os problemas que sdo vivenciados diariamente se
amenizam, as solugdes se tornam evidentes e as situagdes que pareciam dificeis e intrigante
passam a se tornar mais faceis e compreensivas, facilitando o entendimento e resolucdo dos
mesmos.

A importancia da pesquisa nessa area ¢ tornar visivel, a pressdo vivida por esses
profissionais e demonstrar como a unido, o trabalho em equipe e a motivagdo profissional
podem fazer a diferenca dentro de uma unidade, melhorando o atendimento e principalmente
a qualidade de vida do profissional envolvido.

1.1. OBJETIVO DA PESQUISA

Verificar junto a unidade de saude a preocupag@o com a qualidade e resolutividade, do
servigo prestado pelo servidor que este inserido em seu quadro funcional;

Determinar a importancia do trabalho em equipe e motivagao profissional;

Identificar e conhecer a influencia do gestor sobre a equipe.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA DA PESQUISA

A fundamentacdo tedrica apresentada deve servir de base para a andlise e interpretacdo
dos dados coletados na fase de elaboracdo do relatorio final. Dessa forma, os dados
apresentados devem ser interpretados a luz das teorias existentes (MELLO, 2006).

2.1 MOTIVAR, E A ARTE DE LIDERAR

E disse Deus a Addo: com suor do teu rosto comeras o teu pdo, at¢ que tornes a terra,
pois dela foste formado: porque tu és p6 e ao pd tornaras (GENISIS, 3:19, Biblia Sagrada).

O trabalho surgiu desde o aparecimento dos primeiros seres humanos, com a
necessidade de se alimentar, da moradia, de sobrevivéncia fizeram-no estarem presentes em
todas as épocas e civilizagdes da humanidade até os dias atuais. Com o trabalho, também
surgiram doengas relacionadas ao mesmo, Dejours (1992) afirma que falar de saude do
trabalhador € sempre dificil. E executar uma tarefa sem envolvimento afetivo, exige o jogo da
motivagdo e desejo.

Mas como motivar os profissionais? fazé-los acreditar que podemos fazer diferente,
tird-los de sua zona de conforto, sem medo de inovagdes? Do ponto de vista do trabalhador,
um servigo tem significado para si mesmo quando exige sua participacdo na identificagdo e
solucdo dos problemas que influem em sua vida. Trata-se, portanto, de trabalho motivador, no
sentido de que o trabalhador ¢ fortemente motivado a solucionar os problemas que o atingem
pessoalmente (NEIL, 1976).

Ja na antiguidade, os filosofos gregos afirmavam que o comportamento humano,
baseava-se nos principios do hedonismo: Macedo (2007, p.92) “minimizar a dor e o
desconforto, e por outro lado maximizar o prazer”. Assim, o estudo da motivacdo que ¢
complexo dado a multiplicidade de facetas do ser humano poderd torna-se paradoxalmente
simples se o gestor adotar de formas mais flexivel os principios hedonistas segundo os quais o
prazer individual e imediato € o inico bem possivel.

Segundo Bateman e Snell (1998, p. 105), “a motivagao refere-se as forcas que dirigem
e sustentam os esforcos das pessoas numa determinada dire¢do.” J4 para Motta (1995, p.192)
“Motivacdo ¢ a energia oriunda do conjunto de aspiragdes, desejos valores, desafios e
sensibilidades individuais, manifestada através de objetivos e tarefas especificas.” Essa
definicdo focaliza a dimensdo interna do individuo. Segundo Bergamini (1980, p.49) “a
condicdo ideal para haver forte motivagdo ¢ quando as habilidades e energias pessoais sdo
suficientes para atender as expectativas organizacionais e os recursos sao também adequados
para atender as necessidades individuais”.

Schein (1982, p.61) por sua vez afirma que: “para os seres humanos adultos, o
motivador ¢ fundamental é a necessidade de manter e desenvolver o autoconceito e
autoestima.” Fazemos coisas que sdo coerentes com o modo como nos vemos; evitamos
coisas que nao coadunam com o modo como nos vemos; procuramos nos sentir bem com nos
mesmos e evitar situacdes que fazem com que nos sintamos mal com nos mesmos.

Os empregados sdo motivados positivamente por fungdes que representam um desafio
a sua capacidade e proporcionem senso de realizagcdo, desenvolvimento, progresso,
reconhecimento e satisfagdo pela propria execugdo do trabalho. Sdo atingidos negativamente
por fatores periféricos, tais como salarios, simbolos de status social e beneficios
previdencidrios. O trabalhador tende a ndo tomar conhecimento desses fatores negativos
quando seu trabalho lhe parece motivador, julgando-os, porém desagradaveis, quando suas
oportunidades de realizacdo significativas sdo eliminadas. (MYLES, 1987).
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Segundo Rocher (1986, p.33) “o trabalhador motivado pode, geralmente, desempenhar
funcdes administrativas ligadas ao seu servico; podem participar do planejamento,
organizacdo e controle do trabalho que executa.”.

O verdadeiro perito na identificagdo e solu¢ao dos problemas ligados ao seu trabalho ¢
o homem que trabalha todos os dias com eles e apesar deles. Esse homem ¢ vocé, cada um de
vocés. Muitas vezes vocés perguntam: “Por queque eles ndo pde ordem esta confusdo? Eles
ndo véem que custa dinheiro para a companhia?”’ Alias, ¢ possivel até que vocés tenham
chamado aten¢do para esses problemas sem que nada fosse feito para resolvé-los.
Apresentem-nos novamente; o supervisor os anotara, fard com que vocés participem de sua
solu¢do e lhe informaram depois a respeito dos resultados (MYLES, 1987).

2.2. TEORIAS MOTIVACIONAIS
2.2.1. Teorias de Conteudo

Segundo Macedo (2007, p. 93) “As chamadas teorias de contetido dizem respeito a
priorizacdo das necessidades internas das pessoas como fatores capazes de alavancar o
processo motivacional.” As mais conhecidas sdo a teoria da hierarquia das necessidades, a
teoria dos motivos humanos e a teoria dos dois fatores.

2.2.1.1. Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Considerada uma referéncia essa teoria explica que a motivagdo nasce da busca da
satisfagdo de necessidades. Maslow afirmava que existem cinco sistemas responsaveis por
grande parte de nosso comportamento. Ele colocou esses sistemas em uma escala hierarquica
indo do mais primitivo e imaturo em termos de comportamento que eles promovem para o
mais civilizado e maduro (MONTANA, 2000). Para Maslow, existem cinco niveis de
necessidade: sobrevivéncia; prote¢do ou seguranca; necessidade de pertencer a um grupo;
estima ou ego; e finalmente, auto-realizacdo. A teoria de Maslow traz importantes
contribuicdes na medida em que permite identificar os grandes grupos de necessidades, o
crescimento pessoal e da auto realizacdo em consonancia com os objetivos organizacionais.

2.2.1.2. Teoria dos motivos humanos, de McClelland

McClelland também destaca a importancia da satisfacdo das necessidades basicas e
identifica trés conjuntos que segundo ele, sdo adquiridos socialmente mediante aprendizagem
ao longo da vida.

Realizagdo- busca da exceléncia, orientacdo para o sucesso, alcance de metas,
assuncao de riscos calculados e desejo de reconhecimento. E a necessidade de desenvolver e
alcangar o sucesso;

Afiliacdo- interesse por amizades, compartilhamento e boa convivéncia. Representa a
necessidade de estreitar relacionamentos e de ser aceito por outros;

Poder- interesse pela lideranga e pelos sinais de status. E a capacidade de influenciar
ou mesmo dominar os outros (MACEDO, 2007).

McClelland concluiu que a maioria dos gestores tem niveis consideraveis de
necessidades de poder, razdo pela qual tendem a se ajustar melhor as organizacdes
burocraticas.

Aguiar (1981) afirma que as pessoas movidas pela necessidade de realizacdo ndo
encontram as mesmas facilidades para se ajustar nesses ambientes.

2.2.1.3. Teoria dos dois fatores, de Herzberg
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Segundo essa teoria, ndo basta as pessoas ficarem satisfeitas com o ambiente de
trabalho, o relacionamentos, os beneficios ou mesmo os salarios percebidos para que haja um
estimulo interno capaz de motivar. Herzberg distinguiu dois grupos de fatores que afetam o
desempenho:

Fatores higi€nicos- s@o os de manutencdo, presentes no ambiente da empresa, tais como:
remuneragdo justa, boas relagdes interpessoais, condi¢des fisicas satisfatorias de trabalho,
beneficios. Tais fatores representam investimentos elevados e ate podem ndo causar
satisfagdo, mas se forem suprimidos poderdo provocar insatisfacdo e queda na produtividade.

Fatores motivacionais- sdo aqueles relacionados ao contetido do cargo e do trabalho realizado
e que tem o poder de gerar um estado de motivagdo. Por exemplo, remuneracdo variavel,
desafios relacionados com recompensas, reconhecimento, grau de autonomia, auto-realizacio
(MONTANA, 2000).

2.2.2. Teorias do processo

Esse conjunto de teorias apresenta uma visdo mais dindmica dos processos cognitivos
que influenciam o comportamento, focalizando desde sua ativagdo até sua supressdo. Ai se
destacam a teoria do estabelecimento de objetivos, a teoria da equidade e a teoria da
expectativa.

2.2.2.1. Teoria do estabelecimento de objetivos, de Locke

Macedo (apud LOCKE 1999, p. 96) “sustenta que a intengdo de trabalhar por algum
objetivo constitui grandes fonte de motivacdo, pois suscita comportamentos proativos.” A
partir das pesquisas realizadas, as principais conclusdes que se aplicam diretamente a gestao
de pessoas: Os objetivos considerados mais dificeis conduzem a um melhor desempenho; Os
objetivos especificos produzem melhor desempenho do que os objetivos vagos e
imprecisos;A participagdo na definicdo dos objetivos aumentam sua aceitacdo pelo
colaborador e o seu grau de comprometimento;O monitoramento do proprio progresso motiva
mais que o feedback de outra pessoa;Pessoas com elevado grau de auto eficdcia tendem a
vencem muitos desafios. (MACEDO apud LOCKE, apud WAGNER; HOLLENBECK,
1999).

Ainda para Macedo (apud LOCKE 1999), os quatro principais métodos para provocar
a motivacdo nas pessoas sdo: recompensas financeiras; fixagdo de metas individuais e de
equipe; participa¢do nas decisdes sobre assuntos pertinente; e criacdo de cargos com tarefas
mais amplas.

2.2.2.2. Teoria da equidade, de Adams

Segundo Adams (apud Robbins e Finley, 1997) o sentimento de justica resulta da
comparacdo de nossa contribuicdo e de nossas recompensas com as dos outros. Por
contribuicdo deve-se entender o esforco e o tempo empregados, o talento e o nivel de
desempenho, enquanto as recompensas incluem o reconhecimento, os pagamentos, 0s
beneficios e até as punigdes.

Se houver igualdade nessa proporgdo a certeza da equidade e tratamento com a justica
sera refor¢ada. Havendo desigualdade, o processo motivacional sera prejudicado pelo
sentimento de injustica. Dai a importancia de igualdade nas relagdes e nas politicas que
norteiam o trabalho. (ADAMS, apud ROBBINS; FINLEY,1997).
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Ao perceber uma injustica, o colaborador procurara reequilibrar a relagdo: Diminuindo
sua contribui¢do; Pedindo maior recompensa;Solicitando maior esforco  dos
outros;Modificando a situacgdo, transferindo-se ou deixando a organizagao.

Em geral as pessoas aceitam receber mais do que julgam merecer, mas ndo menos.
Alguns s3o mais complacentes com as desigualdades de tratamento, enquanto outros
reivindicam imediatamente aquilo que, a seu ver, lhes ¢ devido. O salario ¢ o quesito
principal, mas as comparacdes podem descer a minucias tais como nome do cargo,
localizagdo da sala, tamanho da mesa e até sorrisos do chefe.

2.2.2.3. Teoria da expectativa, de Vroom

Segundo Robbins e Finley (1997, p.355), essa teoria “ ajuda a explicar porque muitos
trabalhadores nao sdo motivados em seus cargos e fazem apenas o minimo necessario para
ndo perde-los.”

Vroom pressupde a existéncia de trés relagdes: Relagdes entre quantidade de esforgo e
o desempenho resultante da expectativa; Relacdo entre desempenho a mais e uma
recompensa; instrumentalidade; Relacdo entre recompensa e satisfacdo de metas pessoais;
valéncia.

Essa teoria sugere trés expedientes para gerar motivagdo, os quais podem servir de
base para a atuagdo do lider: Criar um ambiente propicio ao bom desempenho, oferecendo
treinamento, apoio ¢ estimulo, de modo a aumentar a expectativa;Garantir que o bom
desempenho seja recompensado com elogios, avaliagcdes positivas, aumentos de salarios ou de
cotas de participagdo nos resultados;ldentificar as recompensas com maiores valéncias
(ROBBINS; FINLEY, 1997).

2.3. AFORMACAO DE UM GRUPO E DESENVOLVIMENTO DE UMA EQUIPE

Podemos perceber que é claro em qualquer organizagdo a importancia do trabalho em
equipe, junto podemos reconhecer o problema vivenciado na organizagdo e tentar solucionar.
O Ser humano desde os tempos primordios se viu na necessidade de viver em sociedade, viver
em grupos, mas o que podemos entender por grupos.

Grupos- sdo conjuntos de pessoas em reagdes coletivas com o mesmo objetivo,
mantenham ou ndo contato entre si. Se ha interacdes, se o individuo mantém contato uns com
o0s outros, os grupos podem influir na personalidade, condicionando-a. Em relagdes publicas
ha grupos dum e doutro tipo: uns mantém interacdes, como ¢ o caso dos funcionarios de uma
empresa; outros nao; como ¢ o caso de clientes de uma empresa. No primeiro caso, 0 grupo
pode agir com esse carater, no segundo cada individuo age por si, dai os grupos organizados
ou ndo organizados (MAGALHAES, 1967).

Segundo Moscovici (1994) um grupo transforma-se em equipe quando passa a prestar
atencdo a sua propria forma de operar e procurar resolver os problemas que afetam o seu
funcionamento. Um grupo que se desenvolve como equipe necessariamente incorpora a sua
dindmica as habilidades de diagnose e de resolug¢ao de problemas.

Entende-se por equipe um conjunto de pessoas com habilidades complementares,
atuando juntas numa mesma atividade, com propdsito e objetivos comuns, comprometidas
umas com as outras e com qualidade dos relacionamentos e dos resultados. Katzenbach (2000,
p.16) a define como, “Um pequeno nimero de pessoas com habilidades complementares
comprometidas com o mesmo objetivo, as mesmas metas de desempenho e a mesma
abordagem, pelos quais elas se consideram responsaveis.”



saSEass& | ETICAGGESTAD | %21

Podemos concluir entdo que todos nos fizemos parte de algum grupo seja ele
organizado ou ndo. Todos nos possuimos objetivos e buscamos o melhor para a nossa
sobrevivéncia, mas serd que pensamos no coletivo, pensamos em o que poderia ser melhor
para a nossa organiza¢do ou pro nosso colega de trabalho? Como poderiamos melhorar as
situagdes vivenciadas em nosso trabalho em nossa organizagdo. Sabe-se que ¢ uma tarefa
muito dificil, mas que existem passos a ser percorridos que exigem o apoio de todas as
pessoas envolvidas na agdo. Mas como poderiamos fazer com que todos os membros de uma
organizagdo se sintam envolvidos.

Segundo Boettinger (1986, p.87) “Administrar ¢ dirigir. E para dirigir outras pessoas ¢é
necessario suas emocdes, a fim de fazé-las participar de uma visdo como se fora delas
proprias. Se isso ndo ¢ arte, entdo nada mais ¢.” Para que um grupo evolua para o
desenvolvimento de uma equipe ¢ necessaria a presenca de um lider, pois como viamos nem
todo grupo ¢ uma equipe. Henry (1986, p.89) “intuigdo, talento, competéncia e energia ndo
sdo suficientes para fazer um bom administrador. Todas essas qualidades precisam ser
completadas com o treinamento pessoal.”

2.3.1. Processo Motivacional - Motivacgao e frustragao

O grande desafio no processo de gerar motivacdo ¢ descobrir o estimulo mais
adequado. Caso esse objetivo seja atingido, as vezes o estimulo ndo € suficiente para levar ao
resultado esperado e pode gerar frustragdes. Assim o individuo é levado a preencher esse
vazio com mecanismos de defesa.

Racionalizagdo- desdenhar algo que ndo pode ter;

Fantasia- trocar o que se tem pelo o que se sonha;

Projecao- atribuir a outrem a causa de seus problemas;

Deslocamento- transferir a emocao de uma situacio para outra;

Sublimacado- desviar sensagdes e emocdes para uma condicdo analoga aquela que ndo
se pode ter;

v Generalizagdo- entender o descontentamento a todas as situagdes ou pessoas;

v" Isolamento- afasta-se dos outros;

v’ Apatia- indiferenga a outras oportunidades.

A SANENENEN

Vergara (2003) aponta outros mecanismos de defesa, além dos psicoldgicos: mecanismos
de defesa sociologicos- compensagdes no meio social, como por exemplo, 0o consumismo
exagerado;Mecanismo de defesa quimico- a satisfagdo ¢ obtida mediante o uso de drogas e
abuso de alcool e fumo;Mecanismos de defesa tecnologicos- por exemplo, utilizacdo
excessiva da televisdo e internet.

Alguns estudiosos definem a frustragdo como decorrente de obstaculos fisicos, como
decorrente do impedimento do alcance de uma meta. O Impedimento pode ser decorrente de
obstaculos fisico, como distancia, falta de condi¢cdes ambientais favoraveis (por exemplo,
falta de recursos para realizar um trabalho) e aplicacdo de forca fisica. A frustragdo pode
também estar associada a obstaculos sociais, como normas, regras ou leis que impedem que a
pessoa atinja seus objetivos. Como por exemplo, pode-se pensar em um individuo que fica
frustrado porque ndo pode dirigir enquanto ndo tem carteira de habilitagdo. Também existem
impedimentos emocionais associados ao sentimento de frustragdo, como aqueles percebidos
em pessoas que sofrem fobia social. Essas pessoas, mesmo, tendo aptiddes para alcancar
certos objetivos que envolvam exposicao e desempenho, sdo impedidos por fazé-los por suas
crengas sobre si mesmas e sobre os outros sobre o mundo (MALAGRIS, 2014).
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2.4. O DESAFIO DE ENVOLVER A EQUIPE COMPROMENTENDO-SE COM OS
RESULTADOS

Ao se falar de ralagdes humanas, ¢ importante falar sobre a relagdo entre os mesmos.
Viver em sociedade ndo ¢ nada facil, entender as dificuldades do outro e respeitar seus limites
¢ uma tarefa dificil para qualquer pessoa da nossa familia, imagina quando essas diferencas
sdo de pessoas que apenas mantemos relacdes profissionais e que as atitudes delas
influenciam nas nossas decisoes.

Vivemos em uma época marcada por grandes desafios econdmicos, onde as
organizacdes que nio forem extremamente produtivas nio sobreviverdo. E preciso gerar
resultados. As organizacdes precisam gerar lucros. Os 6rgdos publicos precisam atender as
necessidades dos cidaddos e implantar as politicas governamentais com eficiéncia, eficacia e
efetividade. As organizagdes ndo governamentais precisam cumprir fielmente a missdo para o
qual foram criadas e dar retorno aos investimentos feitos pelas pessoas e instituicdes que as
sustentam (VIANNA, 1997).

O lider deve ser um obstinado por resultados, pela superagdo de metas, pelo
compromisso com a qualidade e a produtividade, especial com o bom atendimento aos
clientes. Marco Aurélio Vianna, um dos autores de abordagem mais humanistas dentre outros
anteriores citados, langa um claro alerta neste sentido. Conforme ele destaca:

2.4.1 Em busca da qualidade

Nunca se falou tanto em qualidade como nesta ultima década. Em reunides de
dirigentes, seminarios de treinamento, em pesquisas de mercado e nos meios académicos o
tema qualidade tem sido intensamente explorado e discutido. A palavra qualidade tem varios
significados dependendo de como ¢é utilizada. Vejamos a seguir as definigdes de alguns
autores. Podemos entender que qualidade ¢ a capacidade de atender durante todo o tempo as
necessidades do cliente, satisfazendo as suas necessidades imediatas e futuras. Segundo
Deming (1951) para se ter a qualidade seria necessario seguir alguns passos: Analisar e
encontrar as fontes de erros, fazer corre¢des, eliminar defeitos e registrar detalhadamente o
que acontece.

O envolvimento dos funcionarios na busca de solucdes de qualidade constitui um
aspecto fundamental nos processos da melhoria da qualidade. A énfase na melhoria continua
reflete a tentativa de manter uma vantagem de qualidade ao longo do tempo sempre buscando
novos meios para melhorar incremental mente o desempenho atual.

2.4.2 Resolutividade

E a capacidade de dar uma solugdo aos problemas do usuario do servigo de satide de
forma adequada, no local mais préximo de sua residéncia ou encaminhando-o aonde suas
necessidades possam ser atendidas conforme o nivel de complexidade. Segundo Gongalves
(1994) “Atendendo a sua demanda dentro da unidade ou fora dela de forma agil e eficaz.”
Obtendo assim a resolutividade do processo.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA
3.1. APRESENTACAO DA PESQUISA

O procedimento técnico adotado a essa pesquisa ¢ a exploratoria e as técnicas de coleta
de dados sera uma entrevista através de um roteiro estruturado com os funcionarios lotados na
Clinica Médica do Hospital Regional Dr Homero Miranda Gomes.
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3.1.1 Natureza da pesquisa

A natureza da pesquisa ¢ aplicada com objetivos de gerar conhecimento para a aplicagao
da pratica dirigidos a solu¢do de problemas especificos. Segundo Gil (1999) “A pesquisa
aplicada envolve verdades e interesses locais.”

Na mesma linha de pensamento Collise e Hussey (2005) defendem que esse tipo de
pesquisa visa a aplica¢do de suas descobertas a um problema.” Segundo Castro (2006, p. 110)
“Sob esse rotulo de pesquisa aplicada estariam aquelas investigagdes que respondessem
diretamente as indagacdes dos que estdo envolvidos na formulagdo da politica, planejamento
ou coisas do mesmo teor.”

4.1.2 Abordagem Qualitativa

A abordagem do problema serd qualitativa, mediante a pretensdo de descrever os
fenomenos que compdem a interface da equipe de enfermagem. Segundo Gil (1999) “O
ambiente natural ¢ a fonte direta para a coleta de dados, e o pesquisador é o instrumento-
chave.” Ha uma relagdo dindmica entre o mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo
indissociavel entre objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em
nameros.

Dentre os principais referenciais tedricos e metodologicos utilizados nos estudos
qualitativos, optamos pelo Grounded Theory, conhecida como a Teoria Fundamentada em
Dados.

3.1.2.1 Graunded Theory

Segundo os idealizadores da Grounded Theory, Glaser (1967) “ essa metodologia
consiste na descoberta e no desenvolvimento de uma teoria a partir das informagdes obtidas e
analisadas sistematica e comparativamente.” Para eles, a teoria significa trabalhar com dados
em pesquisa, que proporciona modos de conceitualizacdo para descrever e explicar.

13

Eles apresentam um método de analise comparativa constante, onde o pesquisador, ao
comparar incidente com incidente nos dados, estabelece categorias conceituais que servem
para explicar o dado. A teoria, entdo, € gerada por um processo de inducgdo, no qual categorias
analiticas emergem dos dados e s@o elaboradas conforme o trabalho avanca, uma vez que as
categorias comeg¢am a emergir dos dados ( CASAFUS, 2010).

4.1.3 Realizagdes de objetivos exploratorias

A realizacdo dos objetivos sera exploratoria para Clollis e Hussey (2005) Esse tipo de
pesquisa € voltado a pesquisadores que possuem pouco conhecimento sobre o assunto
pesquisado, pois geralmente, ha poucos ou nenhum estudo publicado sobre o tema.

A pesquisa exploratoria, realiza descri¢des precisas da situacdo e quer descobrir as
relagdes existentes entre seus elementos componentes. Esse tipo de pesquisa requer um
planejamento bastante flexivel para possibilitar a consideracdo dos mais diversos aspectos de
um problema ou de uma situacao (CERVO, 2007).

3.1.4 Procedimento técnico- experimental

O procedimento técnico adotados na pesquisa sera de forma Experimental. Segundo Gil
(1999) Quando se determina um objeto de estudo, selecionam-se as varidveis que seriam
capazes de influencia-lo, definem-se as formas de controle e de observagao dos efeitos que a
variavel produz no objeto.
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A pesquisa experimental caracteriza-se por manipular diretamente as variaveis
relacionadas com o objetivo de estudo. Nesse tipo de pesquisa, a manipulacdo das variaveis
proporciona estudo da relagdo entre as causas e os efeitos de determinado fenomeno. Com a
criacdo de situacdes de controle, procura-se evitara interferéncia de variaveis intervenientes.
Interfere-se diretamente na realidade, manipulando-se a varidvel independente a fim de
observar o que acontece com a dependente (CERVO, 2007).

3.1.5 Coleta de dados- entrevista

A estratégia escolhida para coleta de dados ¢ a entrevista uma técnica que permite o
relacionamento estreito entre entrevistado e o entrevistador.

O termo entrevista ¢ construido a partir de duas palavras, entre e vista. Vista refere-se
ao ato de ver, ter preocupacdo com algo. Entre indica relagdo de lugar ou estado no espaco
que separa duas pessoas ou coisas. Portanto, o termo entrevistado refere-se ao ato de perceber
o realizado entre duas pessoas (BARROS apud RICHARDSON, 1985).

3.2. LOCAL DA PESQUISA

A pesquisa sera realizada no Hospital Regional DR Homero Miranda Gomes, localizado
na cidade de Sdo José, no estado de Santa Catarina. Inaugurado em 25 de fevereiro de 1987, ¢
ativado no dia 02 de mar¢o do mesmo ano. O hospital possui 3.600 funcionarios divididos em
14 setores, sendo que todos foram admitidos através de concurso publico.

O local escolhido para a pesquisa sera o setor de clinica médica onde ¢ atendido as mais
diversas patologias dentre a infectologia, pneumologia, endocrinologia, neurologia entre
outras. Esta dividida em 34 leitos de enfermaria masculina e feminina.

A unidade possui 52 funcionarios entre eles Enfermeiros, Técnicos de Enfermagens,
Auxiliares de Enfermagem, Técnicos Administrativos, Nutricionistas, Fonoaudiologa,
Fisioterapeuta, Médicos.

4.2.1 Missdo e visao da instituicao

A missdo do Hospital é oferecer servicos de satide, ensino e pesquisa, com qualidade e
resolutividade, de acordo com as necessidades de nossos usudrios internos e externos, com
principios de respeito, humanizagdo e principalmente ética. Suavisdo busca a exceléncia em
quantidade e qualidade no atendimento das areas/especialidades em que hoje atuam, focados
no futuro, buscando ampliar assegurando eficiéncia (SANTA CATARINA. 2015).

4. ANALISE DOS DADOS

A pesquisa foi realizada entre os dias 14 a 21 de marco de 2016, no setor de Clinica
Meédica do Hospital Regional de Sao José. Foi realizado uma entrevista contendo 16
perguntas objetivas e 2 perguntas Discursivas a 25 funciondrios do setor.

O setor possui 64% dos funcionarios do sexo feminino e apenas 36% do sexo
masculino. Por ser uma empresa publica a estabilidade ¢ uma das vantagens do gestor. Sendo
que o tempo de trabalho entre os mesmos ¢ de 2 anos a 29 anos de institui¢do. Foi
questionada a possibilidade de mudarem de area de trabalho e 44%mostraram interesses por
outras areas como Administracdo, enfermagem, epidemiologia, nutri¢do, direito, Assisténcia
social, psiquiatria e centro obstétrico, 56% preferem manter-se no setor onde trabalham.
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Grafico 1- Area de Trabalho Desejada
Fonte: Pesquisa Institucional, Hospital Homero Miranda Gomes (2016).

A equipe ¢ formada por diversos profissionais das mais variadas areas, formando um
grupo multiprofissional, 72% dos profissionais tem o nivel técnico, 20% nivel superior
completo e 8% estdo cursando.Entende-se por equipe um conjunto de pessoas com
habilidades complementares, atuando juntas numa mesma atividade, com propodsito e
objetivos comuns, comprometidas umas com as outras e com qualidade dos relacionamentos e
dos resultados.

Superior
Incompleto _ —
8%

Superior
20%
Nivel
Técnico

72% '

Grafico 2- Nivel de Escolaridade dos Profissionais

Fonte: Pesquisa Institucional, Hospital Homero Miranda Gomes (2016).

Segundo o grafico 1 podemos perceber que a grande interesse da equipe em comecar a
cursar um nivel superior (44%), apesar de apenas 8% estarem cursando. E visivel o incentivo
dos proprios colegas de trabalho, sendo que a principal area desejada ¢ a Enfermagem (20%).
Katzenbach (2000, p.16) a define equipe como, “Um pequeno nimero de pessoas com
habilidades complementares comprometidas com o mesmo objetivo, as mesmas metas de
desempenho e a mesma abordagem, pelos quais elas se consideram responsaveis.”

Quando questionado sobre os motivos que podem levar a desmotivacdo (grafico 3)
observa-se que 42% dos profissionais responderam que a redugdo do quadro de funcionarios é
um dos principais motivos para a desmotivacgao, pelo fato do sobre carregamento e a tensao
vivida diariamente no ambiente de trabalho. Outros motivos também foram citados como 11%
problemas de Saude, 13% insatisfagdo Salarial. Outra questdo levantada pelos profissionais
foi a falta de comprometimento com a equipe e a desvalorizacao profissional. A grande
diversidade de valores, necessidades e experiéncias representam um grande desafio e, como
diz Vergara (203, p.42) “ lidar com essas diferencas € a arte e a magia do gestor”.
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JUNTAS POR UM CRESCMENTO SUSTENTAVEL DE OUTUBRO
M Inadaptagdo com o servigo B Incompatibilidade com a Chefia
 Redugdo do Quadro H Baixo Desempenho
M Inadaptagdo com os horarios M Insatisfagao Profissional
Problemas de Salde Incompatibilidade com as colegas

Falta de cresscimento Profissional = Insatisfagdo Profissional

13% 6% 6%
10%

Grifico 3- Motivos que Podem Levar a Desmotivagao

Fonte: Pesquisa Institucional, Hospital Homero Miranda Gomes (2016).

Em relagdo aos motivos que podem levar a motivagao (grafico 4), 27% responderam o
quadro de funciondrios compativel com a necessidade, além de 22% estrutura fisica adequada,
6% Reconhecimento da chefia e 11% cursos de capacitagdo.Manter os funcionarios
motivados diante de uma situacdo nada motivadora ¢ uma tarefa dificil para qualquer gestor,
ainda mais quando envolve o ser humano. Trabalhar com o mesmo ¢ ainda mais desafiador
diante da magnitude que o envolve. O que pode ser motivador pra um, pode ndo ser para o
outro. Além disso, outros fatores sdo de extrema importancia, quando se oferece uma
estrutura fisica adequada de trabalho, cursos de capacitacdo aos seus funcionarios os fazem
sentir-se motivados profissionalmente, e serem assim reconhecidos pela chefia.

Cursos de Reconhecimento .
capacitagdo hefia /— Reconhecimento
9 profissional
11%

6%
Area de
atuacao
desejada

7%

Grifico 4- Motivos que Podem Levar a Motivagdo
Fonte: Pesquisa Institucional, Hospital Homero Miranda Gomes (2016).
Os empregados sdo motivados positivamente por fungdes que representam um desafio

a sua capacidade e proporcionem senso de realizagdo, desenvolvimento, progresso,
reconhecimento e satisfacao pela propria execucao do trabalho.
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Sao atingidos negativamente por fatores periféricos, tais como salarios, simbolos de
status social e beneficios previdenciarios. Segundo Myles (1987) O trabalhador tende a nao
tomar conhecimento desses fatores negativos quando seu trabalho lhe parece motivador,
julgando-os, porém desagradaveis, quando suas oportunidades de realizagao significativas sdo
eliminadas.

Sobre o ambiente de trabalho (grafico 5) apenas 7% consideram um ambiente de
trabalho Bom, 78% consideram regular e 14% ruim. Em relagdo as orientagdes prestadas
pelos gerentes e coordenadores 71% consideram bom , 14% regular, 14% ruim, 7% otimo.
Quando perguntado sobre a relacionamento com os colegas de trabalho 90% responderam que
¢ um bom relacionamento, e tentam ajudar o maximo possivel para que o trabalho seja
realizado da melhor forma. Segundo Rocher (1986, p.33)“O trabalhador motivado pode,
geralmente, desempenhar fungdes administrativas ligadas ao seu servigco; podem participar do
planejamento, organizacao e controle do trabalho que executa.”.

RELACIONAMENTO COM O5... | s -
ORIENTAGOES DO... =
AMBIENTE DE TRABALHO |F s
0 10 20
ORIENTACOES DO | RELACIONAMENTO
Aw&;xﬁgE COORDENADOR OU | COM OS COLEGAS DE
GERENTE TRABALHO

= RUIM 2 2 2

REGULAR 15 2 5

BOM 7 20 13

OTIMO 1 7 5

Grifico 5- Clima Organizacional

Fonte: Pesquisa Institucional, Hospital Homero Miranda Gomes (2016).
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A remuneracdo também ndo ¢ um problema (grafico 6) sendo que 78% dos
profissionais consideram boa, e 40% consideram os beneficios regulares. Uma das principais
queixas ¢ a falta de infraestrutura fisica adequada e falta frequente de materiais e
medicamentos onde 95% dos entrevistados consideram ruim, pois atrapalha e muito o
desempenho de suas atividades diarias.

O verdadeiro perito na identificagdo e solucao dos problemas ligados ao seu trabalho ¢
o homem que trabalha todos os dias com eles e apesar deles. Esse homem ¢é o proprio
funcionario, cada um deles. Muitas vezes eles se perguntam: “Por que eles ndo poem ordem
nesta confusdo? Para Myles (1987), eles ndo veem que custa dinheiro para a empresa?”’ Alias,
¢ possivel até que vocés tenham chamado atengdo para esses problemas sem que nada fosse
feito para resolvé-los. Apresentem-nos novamente; o gestor os anotard, fard com que vocés
participem da sua solucdo e lhe informarao depois a respeito dos resultados.
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Grifico 6- Estrutura e Beneficios
Fonte: Pesquisa Institucional, Hospital Homero Miranda Gomes (2016).

No final da entrevista foi solicitado aos colaboradores que descrevessem pontos
positivos e negativos da institui¢do e citaram que: € visivel o interesse dos profissionais em
cursos de capacitagdo, os mais citados foram de PCR- Parada Cardio-Respiratoria e de
Ulceras. As Chefias se mostraram interessadas e irdo realizar os cursos solicitados pelos
profissionais. Viana (1997) “Destaca a necessidade de que o lider esteja buscando
continuamente conhecer os fatores de motivacdo de sua equipe. Deve indagar aos
colaboradores quais sdo seus sonhos e verificar se a organizacdo tem atendido aos mesmos.”
O escopo de toda chefia ¢ obter de seus auxiliares o rendimento 6timo no trabalho. Para isso o
chefe terd de ser como o politico: flexivel, maleavel, avancando aqui, recuando a cola,
modificando método e atitudes. E um erro grave permanecer exclusivamente numa forma de
comportamento, tomando sempre a mesma atitude face a face com qualquer pessoa.

Outro fato levantado foi a importancia do trabalho em equipe e a motivagdo por parte
da chefia. A equipe se mostra com vontade e disposi¢do para ajudar uns aos outros e
desenvolver assim um melhor gerenciamento das atividades rotineiras. O que pedem ¢ maior
reconhecimento da chefia diante de situacdes que levam em conta o bem estarem do paciente
e dos profissionais envolvido.

5. CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo principal determinar a importancia do trabalho
em equipe e motivagdo profissional, identificar e conhecer as influéncias do gestor sobre a sua
equipe e verificar junto a unidade de saude a preocupagdo com a qualidade e resolutividade do
servigo prestado pelo servidor que esta inserido em seu quadro funcional.

Com estudo realizado podemos concluir que as pessoas sdo o maior patrimdénio que
uma organizagdo pode ter, pois ¢ o trabalho e esforco de cada um dos colaboradores que
depende a eficiéncia e eficacia das atividades desempenhadas. Assim valorizar as pessoas ¢
a0 mesmo tempo motiva-las a fazer a coisa certa ¢ um desafio que todas as organizagdes
enfrentam nos tempos atuais.

A partir da pesquisa o gestor podera encontrar o estimulo certo para cada membro da
equipe, facilitando assim a tomada de decisdo. E de extrema importancia que o gestor adote
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uma das varias teorias motivacionais para envolver a sua equipe. Escolher uma teoria que
melhor adapte seu grupo e trabalhar arduamente para que todos se sintam envolvidos com os
mesmos objetivos.

Tornou-se claro a necessidade do gestor ouvir seus colaboradores ¢ ajuda-los ou
oferecer o apoio adequado quando necessario. Mostrando-se aberto a ajudar sanar os
problemas que podem vir acontecer.

Assim considera-se que os objetivos foram alcangados, tendo em vista que foi possivel
identificar, tanto na metodologia quanto na pesquisa de campo que a presenca do lider ¢ de
extrema importancia, o lider motivador vai fazer com que sua equipe trabalhe em sintonia e
busque alcangar os objetivos da empresa como se fossem seus objetivos. Administrar ¢é
dirigir. E para dirigir outras pessoas ¢ necessdrio captar suas emogodes, a fim de fazé-las
participar de uma visdo como se fora delas proprias. Se isso ndo € arte, entdo nada mais é.

6. REFERENCIAS

MACEDO, Ivanildo Isaias. Aspectos Comportamentais da Gestdo de Pessoas. Rio deJaneiro: FGV, 2007.
CHIAVENATO, Idalberto. Administragdo nos novos tempos. 2 edi¢do. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
CASTRO, Claudio de Moura. A Pratica da Pesquisa. 2 edigdo. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2006.
CERVO, Amado Luiz. Metodologia Cientifica. 6 edi¢ao. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2007.

BARROS, Aidil Jesus da Silveira. Fundamentos da Metodologia Cientifica. 3 edi¢do. Sao Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2007.

SOUZA, Adriano Dias. Gestdo Efetiva: capacitando a equipe a realizar objetivos. Blumenau: Nova Letra, 2007.

DEJOURS, Christophe. A loucura do Trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho. Sdo Paulo: Cortez-
Obor¢, 1992.

BOETTINGER, Henry M. Administrac@o ¢ realmente uma arte?.Sdo Paulo: Nova Cultura, 1986.

MAGALHAES, Celso de. Relagdes Publicas e Relagdes Humanas. 3 edigdio. Rio de Janeiro: Fundagio IBGE
1967.

KOTLER, Philip. Da Obsessao de Vendas 4 eficiéncia de Marketing. Sdo Paulo: nova Cultura, 1986.
NIEL, Mackinnon L. Motivagao pelo trabalho Significativo. Sdo Paulo: nova Cultura, 1986.

SOUZA, Cesar. Pensamento Estratégico para lideres de hoje ¢ amanha. Sdo Paulo: Integrare, 2008.
MILLS, Ted. Recursos Humanos: Porque toda essa preocupagao agora?. Sao Paulo: nova Cultura, 1986.
DRUCKER, Peter F. Novos padrdes para as organizagdes de Hoje. Sdo Paulo: nova Cultura, 1986.
LEVITT, Theodore. Criatividade é suficiente. Sdo Paulo: nova Cultura, 1986.

GIL, Antonio Carlos. Gestdo de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao Paulo: Atlas, 2001.
BARNES, Louis B. Como Gerar Confianga dos Funcionarios na Empresa. Sdo Paulo: nova Cultura, 1986.
COSTA, Flavio Rodrigues. Psicologia nas Organizagdes. Palhoga: UnisulVirtual, 2007.

A BIBLIA, Anotada. Sdo Paulo: Mundo Cristdo, 1994.

CARVALHO, Geraldo Mota de. Enfermagem do Trabalho. Sdo Paulo: EPU, 2001.

LUDIN, Stephen C. Peixe! Como Motivar e Gerar Resultados. Rio de Janeiro: Campus, 2000.

SANTA CATARINA.
). Data de
acesso 01/09/2015.

MOTTA, Fernando C. Preste. O que ¢ burocracia. 16. Ed. Sao Paulo: brasiliense, 2000.



KivSEGaT& | ETICAG GESTAQ | 2E21

BATEMAN, Thomas; SNELL, Scott. Administragdo: Construindo vantagem competitiva. Sdo Paulo: Atlas,
1998.

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Desenvolvimento de Recursos humanos: uma estratégia de desenvolvimento
organizacional. Sdo Paulo: Atlas,1980.

SCHEIN, Edgar H. Psicologia Organizacional. Rio de Janeiro: Pretince Hall do Brasil, 1982.

MYLES, Mace L. O Presidente e o planejamento empresarial. Sdo Paulo: Nova Cultura, 1987.

ROCHE, Willian J. Motivagdo pelo trabalho significativo. Sdo Paulo: Nova Cultura, 1987.

MONTANA, Charnov. Administragdo. Sdo Paulo: Saraiva, 2000.

AGUIAR, M. A. E. Psicologia Aplicada a Administracdo a Psicologia organizacional. Sao Paulo: Atlas, 1981.

ROBBINS, H; FINLEY, M. Porque as equipes ndo funcionam: o que ndo deu certo e como torna-las criativas e
eficientes. Rio de Janeiro: Campus, 1997.

MOSCOVICI, Fela. Desenvolvimento interpessoal. Rio de Janeiro: Atlas, 1991.

KATZENBACH, John R. Equipes Campeds: desenvolvendo o verdadeiro potencial de equipes e lideres. Rio de
Janeiro: Campus, 2000.

VERGARA, Sylvia. Gestdo de pessoas. 3ed. Sdo Paulo: Atlas, 2003.
BENNIS, Warnen. A invenc¢do de uma vida. Rio de Janeiro: Campus, 1995.

COLLIS, Jill; HUSSEY, Roger. Pesquisa em Administragdo: um guia pratico para alunos de graduag@o e pos-
graduagdo. 2. Ed. Porto Alegre: Bookman, 2005.

GLASER BG, Strauss AL.The discoveryofgroundedtheory.New York (USA):
Aldine; 1967.

CASAFUS, Karen Cristina Urtado. Entre o éxito ¢ a frustagdo com a operacionalizagdo da SAE; Recursos
humanos como componente determinante para a visibilidade

do enfermeiro no processo de trabalho. Botucatu, 2010.

MALAGRIS, Lucia Novais. Sentimentos que causam stress. Campinas: Papirus,2014.


http://www.tcpdf.org

