Vol.24,n.3,pp.118-124 (Out - Dez 2015)

Revista UNINGA Review

GESTAO HOSPITALAR: FATORES QUE INFLUENCIAM
NA ROTATIVIDADE DO PROFISSIONAL ENFERMEIRO

HOSPITAL MANAGEMENT: FACTORS THAT INFLUENCE THE NURSING STAFF
TURNOVER

CAMILLA FERNANDA FERREIRA', ELIANE ALICRIM DE CARVALHO?

1. Académica do curso de graduag@o em Psicologia da Faculdade Ingg; 2. Professora Mestre do Curso de Psicologia da Faculdade

Inga

* RuaMem De S3, 94, Zona 02, Maring4, PR - 87010-370. lilialicrim@hotmail.com

Recebido em 03/09/2015. Aceito para publicagdo em 21/11/2015

RESUMO

No atual cenério nacional de crise econdmica, é possivel
dizer que algumas organizacBes hospitalares estdo passan-
do por momentos dificeis financeiramente, e demissdes em
massa vém acontecendo no decorrer do ano de 2015. Se-
gundo reportagem do jornal Folha de Sdo Paulo® on-line,
em julho deste ano o aumento de desigamentos de traba-
lhadores chegou a 700%, um numero significativo. Assim,
portanto, estudar o processo de rotatividade dentro de uma
organizacgdo pode ser um meio paracriar estratégiaspara a
diminuicdo de custos. O presente estudo consiste de uma
pesguisa com base em revisdo bibliografica visando rever
quais sdo os fatores que costumam influenciar no processo
derotatividade hospitalar na érea da enfer magem. A partir
de estudos ja realizados nessa area foi, entéo, possivel iden-
tificar vérios fatores que tem influenciado no processo de
rotatividade na area da enfermagem, fatores dentre os
quais é possivel citar alguns que apareceram com maior
frequéncia, como os relacionados a remuneracdo salarial, a
questdes de lideranca, ao reconhecimento profissional e as
condi¢cdes do ambiente de trabalho. A partir dessa revisio
bibliogr éfica foi, entéo, possivel concluir que o profissional
da enfermagem necessita de mais reconhecimento profis-
sional, pois, percebendo faltar-lhes valorizagdo profissional,
isso contribui para que migrem de organizacdo em organi-
zacdo em busca de melhor as.

PALAVRAS-CHAVE: Rotatividade, enfermeiros, organi-
zacdo hospitalar, hospitais.

ABSTRACT

In the current national scenario of economic crisis, we can say
that some hospital organizations are going through financialy
difficult times, and massive layoffs have been going on during
the year 2015. According to newspaper report Folha de Sao
Paulo online in July this year increase of dismissals of workers
reached 700%, a significant number. So therefore, study the
process of turnover within an organization can be a means to
create strategies to reduce costs. This study consists of a survey
based on literature review aimed at reviewing what are the
factors that usualy influence the hospital turnover process in

ISSN online 2178-2571

nursing. From previous studies in this area was then possible to
identify several factors that have influenced the turnover
process in nursing, factors among which we can mention some
that appeared more frequently, such as those related to pay, the
leadership issues, professiona recognition and the conditions
of the working environment. From this literature review was
then concluded that the nursing professiona requires more
professional recognition, thus realizing miss them professional
development, this contributes to migrate organization in or-
ganization for improvements

KEYWORDS: Turnover, nurses, hospital organization, hos-
pitals.

1. INTRODUCAO

O ano de 2015, do ponto de vista econdmico, ndo es-
ta sendo um ano muito favoravel, pois tanto a populagdo
em geral quanto muitas organizagBes estdo sofrendo
consequéncias negativas. Segundo informagdes retiradas
do site daBBC?, a crise que o pais atravessa é influéncia
de uma conjuntura econémica e politica. O mesmo site
aponta que, segundo dados retirados do IBGE, ainflacdo
oficial acumulou ata de 9,56% em 12 meses, a maior
desde novembro de 2003. A partir desse fato, é possivel
notar 0 aumento do prego na alimentacdo, no combusti-
vel, na energia elétrica e nos impostos, gerando conse-
guéncias negativas. Isso significa que as pessoas passam
a consumir menos, consequentemente as instituicbes
comerciais ndo vendem suas mercadorias e a indUstria
passa a produzir menos. Entdo, com a industria diminu-
indo sua producdo, passa a dispensar parte da méo de
obra contratada, 0 que acaba contribuindo para o desem-
prego. Vale dizer que a crise impacta tanto a populacéo
guanto as organizacfes. Assim, diante dessa realidade,
qualquer aternativa que minimize os impactos negativos
dentro de uma organizacdo pode ser viavel para a reto-
mada da normalidade.

Segundo Chiavenato (2008)*, o processo de rotativi-
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dade é arelagéo de entrada e saida de pessoas de dentro
de determinada organizacdo. Informa ele que esse pro-
€esso se acontece em alto indice, pode trazer prejuizos.

A partir da pesquisa bibliogréfica realizada sobre o
tema da rotatividade dentro das organizacdes hospitala-
res, foi possivel perceber o interesse de varios pesquisa
dores a respeito do processo de rotatividade nas organi-
zacOes, tendo eles ja desenvolvido varios estudos acerca
desse fendbmeno, pois esse processo acaba desenvolven-
do alguns problemas para a organizacdo, tais como: ato
custo, desmotivacdo da equipe, baixa produtividade,
entre outros fatores. Estudar esse processo € um meio de
entendé-lo para tentar diminuir os impactos negativos
gue traz para a organizagao.

Assim, Pereira& Ziero (2013)° apontam que o Brasil
possui uma das maiores taxas de rotatividade do mundo.
Segundo o Departamento Intersindical de Estatisticas e
Estudos Socioecondmicos DIESE (2013)°, a taxa de ro-
tatividade no Brasil chegou a 43,4%. Moreira (2008)’
afirma que entender que motivos levam a rotatividade
auxilia a organizacao a tentar diminuir esse indice e que,
por consequéncia, isso contribui para a eficiéncia da
instituicdo.

Diante dos dados apresentados e juntamente com o
fato de trabalhar, na érea de Recursos Humanos, em uma
organizacdo hospitalar da cidade de Maring4, isso me
suscitou interrogar quais seriam os fatores motivacionais
gue influenciariam o processo de rotatividade especifi-
camente na area da enfermagem, ja que, durante o peri-
odo de trabaho foi possivel observar a dificuldade do
setor de Recursos Humanos preencherem as vagas aber-
tas do quadro de enfermeiros durante o ano de 2014, e
também a dificuldade de manter o profissional de en-
fermagem na empresa.

Esta pesguisa tem, ent&o, o objetivo de compreender,
mediante uma revisdo bibliogréfica, o processo de rota-
tividade de enfermeiros em uma organizacdo hospitalar.
Vale dizer que este estudo é uma pesquisa bibliogréfica.
Segundo Marconi & Lakatos (2010) , a pesquisa biblio-
gréfica consiste em estudo sobre determinado assunto
mediante 0 conhecimento de pesquisas anteriores e 0s
respectivos textos de publicacdo dos resultados.

2. MATERIAL E METODOS

Assim, para a realizac8o desta pesquisa, foram reali-
zadas buscas de informagdes em portais de periédicos e
em bases de dados tais como: EBSCO, SCIELO, CAPES,
PEPSIC e também foram utilizados livros. Um dos crité-
rios de selecdo dos materiais utilizados foi o ano de pu-
blicacdo, limitado entre 2008 e 2013, isso com 0 objeti-
vo de coletar informagdes atuais e outro critério foi que
0 tema estivesse relacionados a area da rotatividade na
enfermagem. As palavras-chave utilizadas para a pes-
quisa foram: rotatividade, organizac8o, enfermeiros e
hospitais.
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Primeiro foi importante pesquisar e compreender o
gue significa o processo de rotatividade. Apos isso, a
pesquisa foi direcionada para a busca de artigos que re-
latassem sobre a rotatividade de enfermeiros no ambien-
te hospitalar.

Apbs o levantamento e a andlise do materia biblio-
grafico encontrado, foi possivel realizar comparagoes,
discussdes sobre o tema abordado e entender quais sdo
os fatores motivacionais que desencadeiam 0 processo
da rotatividade dos enfermeiros dentro de uma empresa
hospitalar

3. DESENVOLVIMENTO

Processo de rotatividade e suas implicacfes

Chiavenato (2014) ° define o processo de rotatividade
como relacdo entre admissdes e demissdes de profissio-
nais nas organizagdes, pois, para cada desigamento de
um colaborador, na maioria das vezes € necess&rio haver
a contratacdo de um substituto para preencher a vaga,
substituicdo essa que pode interferir negativamente na
eficiéncia da organizagdo.

Ja para Marcousé et al. (2013)*°, o processo de rota-
tividade dentro das organizagdes € visto como uma re-
novacdo da méo de obra.

Rotatividade é o nimero de empregados desli-
gados da empresa em um determinado periodo com-
parativamente ao quadro médio de efetivos. A rotati-
vidade é expressa por um numero indice, que recebe
o nome de indice de rotatividade. (MARRAS, 2011™,
p. 50).

Chiavenato (2008)*, juntamente com Marcousé et al.
(2013)™, concordam em dizer que existem dois tipos de
rotatividade. Eles caracterizam o primeiro tipo como um
processo controlado pela organizagdo e, nesse caso, € a
empresa que geralmente opta pelo desligamento do co-
laborador, decisdo que surge com o objetivo gera de
reparar problemas de selecdo ou de reducdo do quadro
de funcionérios. Além de reparar problemas, a empresa
consegue também motivar e manter seus funcionarios de
melhor desempenho e com um potencia de crescimento
e contribuicdo para o desenvolvimento da empresa, ou
sgja, acompanha o desenvolvimento da pessoa enquanto
profissional e oferece oportunidade de carreira, com o
objetivo de manté-lo satisfeito.

Ja o segundo tipo de rotatividade € o que é controla-
do pelo mercado de trabalho. Ent&o ocorre que a empre-
sa acaba perdendo os seus melhores funcionérios para as
oportunidades externas. No caso, a empresa ndo dispde
de politicas e critérios para a motivacao que “prenda” o
funcionario & organizaco. E, entdo, o proprio funciona-
rio que decide encerrar a sua relacdo de trabalho com a
organizacdo alegando motivos pessoais, motivos que,
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geralmente, estdo ligados ao nivel de insatisfacdo profis-
sional, segundo Chiavenato (2008) * e Marcousé et al.
(2013) *°.

Nascimento et al. (2012) * citam também que a rota-
tividade pode ser benéfica para organizacdo, ou prejudi-
cial. Os autores pontuam que o processo de rotatividade
€ comum, e que, quando acontece em um baixo volume,
pode ser saudavel para a organizacdo. Mesmo assim,
contudo, Chiavenato (2014) ° ressalva que a organizagdo
em que ndo existe rotatividade acaba também ndo reno-
vando seus colaboradores, que, consequentemente, perde
a chance de ter novos colaboradores que agreguem co-
nhecimento a organizagdo. Se ndo ha renovagdo, isso
pode tornar uma empresa ultrapassada, o que também
passa a ser um fator desfavoréavel.

Por outro lado, também foi possivel perceber que a
rotatividade em um alto volume pode trazer alguns pre-
juizos para a organizacgo. Buhler (2009)* concorda em
dizer que esse processo pode gerar alta reducéo da pro-
dutividade e da lucratividade. Pode, entdo, ocorrer falta
de bons profissionais e desmotivacdo para os colabora-
dores que ainda permanecem. Apontam também o tempo
desperdicado do profissional de RH realizando novos
processos de recrutamento, selecdo e treinamentos, ou
sgja, custos diversos que vém para piorar afalta de saide
organizacional.

Medeiros et al. (2012)* concordam em dizer que o
processo de rotatividade dentro de uma organizacdo gera
custos, mas também pode ser um indicador de que algo
dentro da organizacdo ndo esta adequado e precisa ser
avaliado.

Entende-se que a empresa deve analisar e con-
trolar seu indice de rotatividade, evitando despesas
desnecessarias e desgaste dos colaboradores com a
movimentacdo de funciondrios na organizacao,
além do tempo empregado com recrutamento, se-
lecdo e treinamento de novos funcionarios. (NAS-
CIMENTO et al., 2011%°, p.184).

Dentro de uma organizagdo, alguns fatores tém o
poder de influenciar o processo de rotatividades, tais
como: insatisfacdo, motivacdo, cultura organizacional,
clima organizacional, remuneracdo salarial, lideranca,
valorizacdo e reconhecimento profissional, dentre ou-
tros.

Campos & Malik (2008)* pontuam que a insatisfa-
¢do no trabalho é um dos maiores motivos que geram a
rotatividade dentro de uma organizag&o.

A fata de motivacdo para colaboradores dentro de
uma organizacdo também pode incidir de forma negativa
no processo de rotatividade, segundo Sprandel & Va-
ghetti (2012)™. Franca (2013)™ acrescenta em dizer que
a motivacdo e a satisfacdo no trabalho sdo fatores que
estdo intimamente interligados e, se trabalhados de for-
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ma eficiente, podem trazer beneficios para a empresa.
Para ela motivar os colaboradores, é necessario criar
estratégias para fazer com que eles se sintam bem dentro
da empresa e fazer com que queiram permanecer. Silva
(2008)% acrescenta em dizer que a motivacdo influencia
diretamente no comportamento das pessoas. Ele cita que,
se 0 objetivo € melhorar o rendimento e qualidade do
trabalho, é importante atentar para o nivel de motivacéo
gue esta sendo desenvolvido dentro da organizacao.

Para Santos et al. (2008) %, a valorizagao profissional
torna-se cada dia mais importante dentro das organiza-
¢Oes. Afirmam gue uma das conseguéncias da valoriza-
¢80 da méo de obra, dentro de uma organizacdo, pode
ser a alta produtividade.

A cultura organizacional também é um fator que in-
fluencia no processo de rotatividade. Nicoleti & Andrade
(2008)% definem o termo como a juncéo de costumes,
valores e atitudes que acontecem dentro de determinada
organizacdo. Cada organizag8o possui suas caracteristi-
cas proprias. Para os autores, cultura interfere dire-
tamente nos comportamentos apresentados pelas pessoas
gue compdem a organizagdo. Citam também que, quan-
do a cultura organizacional é mantida de forma positiva,
€ possivel aproximar o funcionario da organizacdo, es-
treitando os lagos e aumentando os resultados positivos.

Toda organizag8o possui uma esséncia e esta é
determinada por valores ali existentes. Valores es-
ses como, por exemplo, inovagdo, atencdo aos de-
talhes, resultados consi stentes, orientacdo da equipe
e concentracdo nas pessoas. (NICOLETI & AN-
DRADE, 2008%, p.4).

Os mesmos autores também apontam outro fator
importante dentro da organizacdo, qual sga, o clima
organizacional, que significa a humanizagdo no ambiente
de trabalho. E citado que o clima organizacional é fator
gue pode ser sentido psicologicamente dentro da orga-
nizacdo, sentimento que influencia diretamente nos re-
sultados e comportamentos dos funcionéarios. Assim,
dependendo do clima, ele incentiva ou prejudica os tra-
balhos do grupo. Os autores pontuam que a pesquisa de
clima é bastante importante para identificar fatores que
podem ser melhorados dentro da organizac&o.

Muitas empresas ainda ndo possuem o habito de
avaliar o clima organizacional. Contudo, quando
encontramos um clima organizacional ruim, o tra
balho é prejudicado, interferindo no trabalho de
grupo. (NICOLETI & ANDRADE, 2008%, p.4).

Alguns autores, como Pereira & Ziero (2013)°, rela-
tam que a questdo salarial também é um fator que pode
influenciar no processo de rotatividade, tanto de forma
negativa, quanto de forma positiva. Na realidade, um
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salério diferenciado do mercado de trabalho, um salério
superior a0 que as outras organizagdes de trabalho ofe-
recem, pode ser um motivador para manter os funcion&
rios dentro de uma organizagdo. Os autores pontuam
esse processo como uma politica salarial. Eles acreditam
gue essa politica pode ser utilizada dentro de uma orga-
nizacdo como um instrumento para a diminuicdo da ro-
tatividade.

E possivel dizer que a lideranca e o reconhecimento
também sdo fatores que influenciam no processo de en-
trada e saida de colaboradores dentro de uma organiza-
c20. Costa et al. (2013) % relatam que o papel do lider é
desenvolver pessoas, criar condi¢Bes para que os cola-
boradores desenvolvam um trabalho com maior quali-
dade e satisfacdo, e, a partir do momento que alideranca
tem a capacidade de desenvolver sua equipe e de re-
conhecer o trabalho da mesma, o colaborador e sua e
quipe podem sentir-se valorizados e, com isso, tém mai-
ores chances de permanecerem na organizagcdo. Amestoy
et al. (2009) * complementam dizendo que o lider da
equipe tem um papel diferenciado, pois ele tem que ser
exemplo para conseguir o respeito. Afirmam que, quan-
do o lider tem comportamentos diferentes do seu dis-
curso, ele tende a perder sua credibilidade perante o
grupo.

Poeira & Mamed (2011) ° citam que, na &rea da en-
fermagem, ja existem estudos que comprovam que mais
importante ndo € realizar um processo de recrutamento e
selecdo, mesmo que com qualidade, mas, sim, conseguir
reter a mao de obra dentro da organizacdo, pois, aém de
isso contribuir para a minimizagdo do processo de rota-
tividade, reter a m&o de obra de profissionais da enfer-
magem impacta diretamente na melhora da qualidade de
servico assistencial oferecido no ambiente hospitalar.
Eles afirmam também que existe falta de mé&o de obra na
area da enfermagem, o que aumenta as oportunidades de
empregos para 0s enfermeiros e aponta também que no
mercado de trabalho existem discrepancias entre as o-
portunidades de emprego, diferentes niveis de salérios e
beneficios, fatores que contribuem para a rotatividade,
pois o profissional da enfermagem passa a buscar e optar
pelas melhores condi¢es.

Mendes et al. (2011) % apontam para o fato de que o
Brasil sofre um déficit de profissionais da area da salde,
€ aponta que isso é uma consequéncia, pois Ndo existem
politicas de valorizagdo da médo de obra do enfermeiro,
ou sgja, faltam politicas que incentivem o individuo a se
dedicar a profissdo. O autor aponta que um meio para o
profissional da salide ser valorizado é investir em seu
marketing profissional, que nada mais é que se promover
profissionalmente de forma positiva, investir em sua
carreira, fazer uso de suaimagem de forma positiva.

Diante de uma busca por materiais que relatam sobre
0 processo de rotatividade na rea da enfermagem, foi
possivel localizar algumas pesquisas que foram realiza-
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das na érea da enfermagem, que relatam as dificuldades
em manter um profissional da area da enfermagem den-
tro de uma organizag&o.

Medeiros et al. (2010) ", em uma pesquisa realizada
no Brasil que tinha como objetivo realizar uma andlise
das causas da rotatividade dos enfermeiros, realizaram
sete entrevistas com profissionais da érea. A parir dessa
pesquisa foi possivel melhor fixar alguns fatores res-
ponsdveis pelo processo de rotatividade: (i) o estilo de
gestdo faz o colaborador decidir entre ficar ou sair da
organizacdo, pois um método de gestéo rigida, com re-
gras e aghes impostas, e decisdes centralizadas apenas
nos gestores, isso gera insatisfacdo e contribuir para a
saida do colaborador; (ii) falta de trabalho em equipe; e
(iii) aquestéo sdaria, fator que pode fazer o colabo-
rador permanecer ou migrar de uma instituicdo para ou-
tra

Vieira & Kurcgant (2010) ?® desenvolveram também
uma pesquisa na area da enfermagem, isso em um hos-
pital universitério de Sao Paulo. Entrevistaram dois en-
fermeiros e, a partir dos relatos, foi pontuado que eles
acreditam que um lugar com baixo nivel de rotatividade
provavelmente ofereca boas condi¢des de trabalho e
também acrescentaram alguns fatores que geram insatis-
facdo no trabalho: (i) nivel sdaria; (ii) qualidade de
supervisdo; (iii) autonomia; e (vi) possibilidades de um
oferecimento de uma assisténcia integral ao paciente.
Também para Campos & Malik (2008) %', a insatisfacdo
no trabalho é uns dos motivos que mais incidem no pro-
cesso de uma rotatividade negativa.

Em um estudo um pouco mais recente, Poeira
&Mamed (2011)** em uma pesquisa com 722 enfermei-
ros em Portugal, mediante aplicagdo de questionarios,
descobriram que a rotatividade de enfermeiros estava
ligada a outras oportunidades de carreira, ou sgja, ligada
a busca por um trabalho mais desafiante, para assumir
novas competéncias. Citaram também a falta de estabi-
lidade, por isso buscam um cargo concursado e também
avaliam a questdo salarial.

Sprandel & Vaguetti (2012)*® também tinham o obje-
tivo de entender o processo de rotatividade na érea da
enfermagem. Com esse objetivo realizaram uma pesqui-
sa em um hospital universitario no Sul do Brasil, com 12
enfermeiros, e concluiram que o fator que conflui para
os enfermeiros se desligarem de uma empresa € a insa-
tisfac8o, e os fatores que produzem insatisfacfes estéo
ligados: (i) a falta de reconhecimento profissional, de
ndo receberem elogios referentes ao seu trabalho, prin-
cipalmente por parte da chefia e da diretoria do hospital;
(ii) relataram também que gera insatisfacéo trabalhar em
setor de que ndo gostam e onde ndo se sintam bem; e,
enfim, (iii), como em outras pesquisas, a questdo salarial
é fator que contribui muito para que o colaborador opte
por ficar na organizag&o ou néo.

Melo, Barbosa & Souza (2011)® também podem
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contribuir para o entendimento do processo de rotativi-
dade na enfermagem, pois realizaram uma pesguisa bi-
bliografica sobre satisfacdo no trabalho de equipe de
enfermagem e, a partir do material estudado, perceberam
alguns fatores que geram a insatisfacdo no trabalho e
contribuem para o desligamento do colaborador. Os fa-
tores por eles detectados estéo ligados a falta de integra-
¢do entre os membros da equipe, a baixo salério, a falta
de incentivo, a desvalorizac8o profissional e a insufici-
éncia ou falta de materiai s adequados para trabal har.

Daubermann & Tonete (2012)*, em uma pesquisa
desenvolvida no interior de S0 Paulo com oito enfer-
meiros sobre qualidade de vida no trabalho do enfer-
meiro da Atencdo Béasica da Salide, descobriram que os
profissionais da &rea da enfermagem acreditam que a
qualidade de vida no trabalho é um fator importante para
gue o profissional decida ficar ou ndo na empresa. Os
fatores que contribuem efetivamente para a qualidade de
vida no trabalho levantados na pesquisa estdo ligados a
(i) ter autonomia para trabahar, (ii) ter condi¢cBes de
trabalho tanto de materiais como de espaco fisico e (iii)
0 respeito entre a equipe.

4. DISCUSSAO

Diante do estudo realizado e das reflexdes sobre o
material encontrado, foi possivel perceber que os moti-
vos que levam o profissional da area da enfermagem a se
dedligar de determinada organizacdo séo diversos. Dian-
te disso foi possivel perceber que 83% das pesquisas
citadas no decorrer do artigo apontaram a questdo salari-
al como um motivador, 33% relataram a quest@o da au-
tonomia, lideranca e valorizagéo profissional como mo-
tivadores e 50% apontaram as condi¢cdes do ambiente de
trabalho como determinantes.

Mendes et al. (2011)*® apontam quem para reter o
profissional da &rea da enfermagem hoje seria necessério
desenvolver uma politica de valorizacdo de mao de obra,
onde esse profissional fosse reconhecido profissional-
mente.

A valorizagdo do enfermeiro como pessoa € in-
dispensavel no ambito hospitalar, pois, quando va-
lorizado como ser humano, o profissional reconhe-
cera a necessidade da realizacdo de suas atividades,
N30 apenas para satisfazer a ingtituicdo, mas essen-
cialmente para auxiliar no seu préprio crescimento
e auto-realizacd. (AMESTOY et al., 2009%,
p.218).

O mesmo autor acrescenta dizendo que a remunera-
¢do sdarial € um fator importante, entretanto néo é pos-
sivel dizer que apenas o recurso financeiro é o suficiente
para manter um profissional satisfeito, pois é importante
também proporcionar um ambiente de trabalho agrada-
vel, onde ele consiga se desenvolver em diversos aspec-
tos, tanto profissional como pessoa mente.
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Sem politicas de valorizagdo, o profissional se
desmotiva e migra para outra ocupagéo. Este € um
ponto importante e fundamental para lidarmos com
a necessidade de aumento dos indices de retencéo.
(MENDES et al., 2011%, p. 789).

Medeiros et al. (2010) %" relatam que a remuneracdo
salarial e as condi¢des de trabalho oferecidas contribuem
para que o profissional da enfermagem decida por ficar
ou ndo no emprego. Eles apontam que existe uma dis-
crepancia entre os salarios oferecidos, de hospitais par-
ticulares (contrato CLT) para os hospitais piblicos (onde
o profissional entra por meio de concurso). Eles relatam
que, por conta disso, os profissionais da salde estdo
sempre optando por prestar concursos, pois que 0s em-
pregos publicos, além de estabilidade, oferecem remu-
neracdes mel hores e com menores cargas de trabal ho.

Os mesmos autores ainda apontam quem em sua
pesquisa, foi possivel descobrir que os profissionais da
area da enfermagem relatam que existe um excesso na
carga horaria de trabalho, e que o plantdo é um dos fato-
res que mais cansam e geram estresse no profissional da
area da salde. Relatam que esse cansago, tanto fisico
como mental, pode trazer prejuizos na qualidade do tra-
balho oferecido, podendo acarretar até erros nos proce-
dimentos, 0 que, na érea da salde, é muito grave. Melo,
Barbosa & Souza (2011)%°, em uma revisdo bibliogréfica
também relataram que um nivel salarial baixo influencia
no processo de rotatividade. Sprandel & Vaghetti™ afir-
maram, em sua pesquisa, que o reconhecimento do tra-
balho do colaborador pode se dar através de uma boa
remuneragdo salarial.

A rotatividade passa a prejudicar a organizacdo néo
somente em questdes financeiras, mas também na quali-
dade do servico oferecido e também € possivel dizer que
uma equipe incompleta acaba sobrecarregando os outros
profissionais, fazendo com que eles se desmotivem com
as condicBes de trabalho, e acabem procurando novas
oportunidades.

Estabelecer, portanto, um adequado dimensio-
namento do quadro de enfermagem é fundamental
para garantir uma assisténcia de qualidade, pois es-
tabelece o quantitativo de pessoa necessario para
atender a demanda assistencial da clientela atendi-
da. (VIEIRA e KURCGANTE, 2010%, p. 14).

Amestoy et al. (2009) * acrescentam em dizer que a
lideranca na enfermagem dentro de uma organizacdo é
um fator que contribui de forma positiva para 0 bom
desenvolvimento da equipe. Acrescenta ainda em dizer
gue é importante que a lideranca tenha uma boa organi-
Zacd0, pois a partir dai consegue realizar uma distribui-
¢ao justa de trabalho entre a equipe, e também que con-
segue oferecer um suporte de qualidade a equipe, bem
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como ainda consegue estabel ecer, entre as equipes, obje-
tivos em comum.

A lideranca auxilia o enfermeiro no alcance dos
objetivos, dentre eles um oferecimento de um cui-
dado de qualidade aos usuarios, estando permeada
pela capacidade desse profissional em influenciar
seus colaboradores. (AMESTOY et al., 2009%, p.
622).

Os mesmos autores finalizam dizendo que a lideran-
ca desgjavel e eficiente necessita ser integrativa, ou sgja,
estar integrada com a sua equipe, pois isso facilita as
relagdes saudaveis dentro da equipe de trabaho e, a par-
tir disso, consegue estimular os profissionais e dar-lhes
autonomia ao profissional, resultando isso em um bom
trabalho.

5. CONCLUSAO

A partir do desenvolvimento do presente estudo foi
possivel responder aos objetivos da pesquisa. Foi, entdo,
possivel identificar que as causas que promovem a rota-
tividade negativa na érea da enfermagem podem ser in-
dicadas como sendo insuficiente remuneragdo salarial,
lideranca incompetente para area de servicos espe-
cializados, fata de reconhecimento profissiona e ina-
dequadas condic¢des do ambiente de trabal ho.

Melo et al. (2011)*° realizam algumas recomenda-
¢des que podem contribuir para estimular o profissional
da enfermagem a permanecer em seu trabal ho:

Gestéo voltada para pessoas, valorizacdo da e
quipe da enfermagem por meio de diadogo, reco-
nhecimento, respeito, incentivo, estimulo, progra
mas de educacdo continuada com enfoque no de-
senvolvimento pessoal e profissional, sistema efi-
caz de comunicagdo interna, plano de carreira, car-
gos e salarios, inclusdo do trabalhador da enferma-
gem no processo na tomada de decisdes. (MELO,
BARBOSA & SOUZA, p. 8, 2011%).

Amestoy et al. (2009) * afirmam que a lideranca
dentro da organizacdo possui um papel fundamental e
ddo a entender que os lideres costumar estar pouco ins-
trumentalizados e que seria necessario desenvolver trei-
namentos de lideranca, para auxiliar os profissionais da
enfermagem a se desenvolver.

De acordo com Vieira & Kurcgante (2010) %, con-
cordo em dizer que um processo de atividades de edu-
cacdo permanente contribui de forma positiva para o
desenvolvimento da equipe, pois o profissiona passa a
estar se atualizando e evoluindo profissionamente a
cadadia

Acredito que o presente trabalho sirva como um ins-
trumento para uma reflexdo critica sobre como a profis-
sd0 da enfermagem e do préprio profissional da enfer-
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magem s30 vistos pela sociedade na atualidade, e que
reflex@o possa agir de forma positiva e que possa
proporcionar mudancgas que contribuam com reconheci-
mento profissional para os profissionais da area da en-
fermagem. Nesse sentido, Amestoy et al. (2009) ? suge-
rem que seria necessario criar um programa de capacita-
¢30 de lideres na enfermagem, pois aformacéo deles ndo
proporcionaisso, e um lider bem desenvolvido sabe lidar
com as dificuldades de sua equipe e reconhecer o traba
Iho dos enfermeiros, fazendo com que esses trabal hado-
res se sintam reconhecidos profissionalmente, pois a
profissdo exige muita dedicacdo e é diferenciada por
cuidar de vidas o tempo todo.

Os hospitais também devem contribuir para o
aprimoramento de seus colaboradores, salientan-
do-se a importancia de serem destinados maiores
investimentos educacionais para formacdo perma-
nente dos profissionais da salde e de enfermei-
ros-lideres, os quais através de seu trabalho pode-
réo contribuir com as ingtituicbes na qualificagéo
do cuidado prestado. (AMESTOY et al., 2009%, p.
219).

Sprandel & Vaghetti (2012)™ sugerem que as orga-
nizacBes hospitalares proporcionem aos seus colabora-
dores um ambiente de trabalho saudavel e humanizado,
pois eles afirmar que sdo fatores que podem influenciar
positivamente os colaboradores a se sentirem motivados
atrabalhar.

Medeiros et al. (2010) %" sugerem que haja uma me-
lhora na condicdo do vinculo trabalhista, tanto publico
quanto privado, principal mente por meio de um plano de
cargos e salarios.

E possivel também citar a necessidade de novas pes-
quisas de campo com profissionais da érea da enferma-
gem que relatem sobre o processo de rotatividade de
enfermagem, e que apontem dados numeéricos sobre as
causas que desencadeiam esse processo negativo na area
de recursos humanos de uma instituicao hospitalar.
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