FATORES QUE INFLUENCIAM NO ENGAJAMENTO DE COLABORADORES EM
UMA INSTITUICAO DE SAUDE DO OESTE DE SANTA CATARINA

Daiane Isabel de Abreu?
Kétia Beber Savoldi 2
Silmara Mafaciolli Massoche 3

Jamille Bitencourt Rodrigues*

RESUMO

O engajamento dos colaboradores é um fator essencial para o desempenho organizacional,
especialmente na area da satde, onde enfermeiros e técnicos de enfermagem enfrentam desafios
constantes. A motivacdo humana, muitas vezes inconsciente, influencia diretamente o nivel de
envolvimento dos profissionais com a instituicdo. Para garantir maior motivacdo e
comprometimento, é fundamental que os gestores conhegcam suas equipes e implementem
estratégias de desenvolvimento, treinamento e valorizacdo. O estudo buscou compreender 0s
fatores que influenciam o engajamento dos profissionais de enfermagem em uma institui¢éo de
salde, considerando aspectos como sobrecarga de trabalho, autonomia, reconhecimento,
relagOes interpessoais e alinhamento de valores. A pesquisa foi conduzida com profissionais de
enfermagem em uma instituicdo de salde no oeste de Santa Catarina, utilizando um
questionario com perguntas objetivas e descritivas. A analise dos dados permitiu identificar
estratégias para promover um ambiente de trabalho com colaboradores mais engajados e a
estratégia de gestdo mais adequada.

Palavras-chave: engajamento; motivacdo; valores.

1 INTRODUCAO

O comportamento humano é motivado pelo desejo de se alcancar algo, mas nem sempre
o individuo conhece, percebe ou expressa o que o estd motivando, pois, boa parte da motivacédo
humana esté localizada abaixo do nivel do consciente (Marras, 2011). Por esse motivo, torna-
se tdo importante que os gestores conhecam as suas equipes e desenvolvam os estimulos

adequados para atingir as metas almejadas.
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O envolvimento dos colaboradores ¢ um tema amplamente discutido no ambito
organizacional, pois estd diretamente relacionado ao nivel de pertencimento e envolvimento
que os profissionais sentem em relacdo a empresa. Investir no desenvolvimento, treinamento e
oferta de oportunidades de crescimento aos colaboradores € fundamental para que eles
encontrem razfes para permanéncia na organizacdo. Além disso, é essencial que 0s
profissionais estejam alinhados aos valores, misséo e visdo da empresa, garantindo coeréncia
desde o processo de recrutamento e selecéo até o dia em que o colaborador ndo fara mais parte
da empresa por algum motivo (Péncio, 2017).

Nem sempre um profissional que possui excelentes qualificagdes se adapta a
determinada organizacao, e, da mesma forma, uma empresa pode nao ser capaz de atender as
expectativas de todos que nela ingressam. Por isso, é necessario trabalhar consistentemente 0s
pilares de missao, visdo e valores, buscando uma sinergia entre 0s objetivos organizacionais e
as expectativas pessoais (Mendanha, 2024).

Independentemente do setor de atuagdo, as pessoas sdo o principal ativo de uma
empresa. Estudar e compreender seus comportamentos e necessidades é um passo-chave para
desenvolver estratégias de engajamento. Além disso, o papel dos lideres é fundamental, pois
eles devem trabalhar aspectos como orgulho e pertencimento junto aos seus colaboradores, a
fim de também criar motivacdo. Assim, quanto maior for a compreensao desses fatores, maiores
serdo as oportunidades de melhorar os resultados organizacionais e a satisfacdo dos
funcionarios (Robbins; Judge; Sobral, 2010).

O ser humano possui caracteristicas pessoais que influenciam a maneira como lidam
com seus sentimentos, relacionamentos e desafios no ambiente de trabalho. Mesmo quando
estdo sob as mesmas condigdes laborais e equipe, suas respostas podem variar, tornando
relevante a investigacgdo sobre os fatores que influenciam no seu bem-estar e engajamento nesse
contexto (Ribeiro et al., 2012).

No caso dos profissionais de enfermagem, a prestacdo de assisténcia aos pacientes 0s
expbe a diversos riscos ocupacionais, incluindo fatores quimicos, fisicos, mecanicos,
bioldgicos, ergondmicos e psicossociais. Essas exposicdes podem resultar em doencas
ocupacionais e acidentes de trabalho, impactando diretamente sua salude, qualidade de vida e
desempenho laboral. Medidas preventivas e estratégias de cuidado podem contribuir
significativamente para a protecdo e o bem-estar desses profissionais, garantindo melhores
condigdes de trabalho e um atendimento mais seguro e humanizado aos pacientes (Perfeito et
al., 2012).



Na &rea da saude, em especial os enfermeiros e técnicos de enfermagem, que é o
publico-alvo deste estudo, contempla uma categoria profissional que é mais suscetivel a
sobrecarga de trabalho devido as exigéncias inerentes a prestacdo de cuidados complexos na
assisténcia aos pacientes. As condi¢des laborais desafiadoras favorecem o desenvolvimento de
alguns transtornos, como ansiedade e depressdo. Além disso, muitos enfrentam dificuldades
para gerenciar as proprias emoc¢des diante das experiéncias vivenciadas, que podem ser
intensas. O engajamento destes profissionais é um fator que pode ser dificil de gerenciar devido
a exposicdo a este tipo de ambiente laboral. Muitos profissionais da area apresentam uma
identificacdo muito grande com a funcéo, o que colabora para um maior engajamento, mas a
fadiga por compaixddo também pode ocorrer. Sendo assim é importante manter estes
profissionais engajados para poderem manter um enfrentamento positivo diante das suas
demandas (Ribeiro; Veiga, 2022; Lourencdo et al., 2023).

Desta forma, este trabalho tem como objetivo principal propor estratégias para trabalhar
0 engajamento de colaboradores em uma instituicdo de salde e como objetivos especificos
descrever os fatores que influenciam no engajamento dos colaboradores, bem como identificar
as estratégias de gestdo existentes que melhor se encaixam para trabalhar este quesito e
identificar e descrever as praticas que engajam os colaboradores fazendo com que permanegam
na empresa. Para atingir 0s objetivos o presente estudo busca responder o seguinte
questionamento: Quais os fatores que influenciam no engajamento de colaboradores em uma

instituicdo de satde?

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Os assuntos que serdo abordados na fundamentacdo deste trabalho sdo sobre
engajamento, assim como as areas que influenciam este quesito; clima organizacional e a area

da saude.

2.1 0 QUE E ENGAJAMENTO?

Kahn (1990) se refere ao engajamento como sendo 0s comportamentos pelos quais as
pessoas trazem ou deixam de fora suas caracteristicas pessoais durante as performances de
papéis de trabalho. O engajamento é quando h& o aproveitamento dos membros da organizacao

para seus papéis de trabalho; onde as pessoas se ampliam e se expressam fisica, cognitiva ou



emocionalmente durante o desempenho deste papel na organizagéo, criam conexdes com 0s
colegas e se envolvem com o trabalho e o desengajamento € o desacoplamento das
caracteristicas pessoais dos papéis de trabalho; as pessoas se retraem e se defendem fisica,
cognitiva ou emocionalmente durante as performances de papéis, se desconectando do trabalho
e dos colegas na organizacéo.

Para Maslach, Jackson e Leiter (2018 apud Mendanha, 2024) engajamento é quando o
colaborador apresenta alta energia, envolvimento com o trabalho e eficacia, sendo um oposto
de sintomas de esgotamento. Também ha a definicdo de engajamento que esta desvinculada de
questBes patoldgicas, que é definida como “um estado positivo, persistente, relacionado ao
trabalho e as influéncias do meio que o tornam passivel de alteracdo, caracterizado pelas

dimensdes: vigor, dedicacdo e concentracao”.

2.1.1 AREAS QUE INFLUENCIAM NO ENGAJAMENTO

Segundo Maslach (apud Mendanha, 2024), as seis areas mais importantes que
influenciam no engajamento dos colaboradores sdo chamadas de areas de discordancia entre
pessoa e trabalho, sendo elas a sobrecarga de trabalho, que é a &rea mais 6bvia e mais
discutida na vida profissional de alguém, mas o 6bvio também precisa ser dito, desta forma isso
tem relagdo com as demandas que ultrapassam as possibilidades de resolugéo, sendo pelos mais
diversos motivos. Quando o colaborador ndo consegue se recuperar das demandas do trabalho,
isso pode gerar exaustdo. Em uma condicdo extrema, pode gerar a Sindrome de Burnout e
provavelmente a qualidade do trabalho decai e as relagcbes dentro da organizagdo séo
prejudicadas.

A falta de controle refere-se a percepcdo do colaborador sobre suas habilidades (ou
auséncia dela) para influenciar decisdes que impactam no seu trabalho, ter autonomia e ter
acesso aos recursos necessarios para poder realizar suas tarefas de forma eficiente. Quando
alguns papeis ndo sdo bem definidos na instituicdo, podem gerar conflitos nas tomadas de
decisdes, sobre o gerenciamento do tempo, podendo gerar exaustdo. E quando ha autonomia e
controle sobre o trabalho, podendo fazer escolhas mais livres, sem depender da aprovacédo de
alguém, isso gera maior satisfacao.

A Recompensa insuficiente avalia até que ponto as recompensas sejam elas, salariais

e/ou beneficios que a instituicdo oferece, estdo de acordo com as expectativas do colaborador.



Quando h&a um bom reconhecimento pelo trabalho (em todos os niveis), tende a gerar satisfacéo
e engajamento.

A perda de comunidade trata-se da qualidade nas relagdes de trabalho, capacidade de
trabalhar em equipe, de se apoiar, e gerenciar os conflitos. Um relacionamento pautado pela
cordialidade e respeito tende a gerar sentimento de pertencimento. Sendo que quando ha
conflitos persistentes acaba gerando sentimentos negativos e frustragdo entre a equipe. Em
situacbes mais graves como por exemplo bullying e assédio, a situacdo pode gerar
consequéncias muito graves na satde do trabalhador e o afastamento do grupo.

A auséncia de equidade (ou auséncia de justica) que se refere a quanto as decisdes
tomadas na empresa sdo justas, tem equidade e sdo respeitosas. Aqui remete-se ao conceito de
seguranga psicoldgica, definida como ““a capacidade de alguém em se mostrar sem medo de
repercussdes negativas na autoimagem, estatuto ou carreira, envolvendo a sensacdo de
seguranga ao assumir o risco de autoexpressao” (Kahn, 1990, apud Mendanha, 2024). Quando
ha& promocdes sem critérios, aumentos de salarios para uns e para outros nao, privilegiando uns
em detrimento de outros, sem motivo justificavel, surge o sentimento de falta de equidade, e
desmotivacdo e Conflito de valores, onde o colaborador possui valores individuais que
precisam estar de acordo com a institui¢do, caso isso nédo esteja alinhado, as chances de haver
frustracdes sdo grandes, podendo gerar a exaustdo do individuo. Aqui é importante que 0s

processos seletivos nas empresas sejam muito bem estruturados.

2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional corresponde a percepcdo dos colaboradores de uma organizacao
no que diz respeito ao seu ambiente de trabalho. Pode ser visto como o0s sentimentos que 0s
individuos tém e a maneira como eles interagem entre si, com os clientes ou elementos externos
(Chiavenato, 2010). Estes sentimentos manifestados podem estar voltados ainda a estados de
satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores, 0 que repercute, mais uma vez, em sua
produtividade e na sua percepcao sobre a empresa.

O clima influencia na motivacdo dos individuos que trabalham na organizacdo e por
isso precisa ser avaliado constantemente para que os gestores das organiza¢es possam orientar
os seus trabalhos, considerando para isso, as expectativas e percepcdes das pessoas da

organizacao (Poncio, 2017).



A motivagdo é o que leva os individuos a buscarem um objetivo, no intuito de satisfazer
uma necessidade ou atender a uma expectativa. O que significa que se o colaborador de uma
organizacdo deseja alcancar algo ou executar uma tarefa, a forma pela qual ele desempenhara
as suas acoes para tal feito, dependera da sua motivacao (Mullins, 2004).

Segundo Humphrey, Nahrgang e Morgeson (apud Robbins; Judge; Sobral, 2010), o
salario é objeto de discussdo quando se fala em satisfacdo no trabalho, pois quando o individuo
alcanca um patamar de qualidade de vida mais alto, a remuneracdo em dinheiro passa a ter
pouca relacdo com a satisfacéo, e sim entram outros fatores, como a autonomia no trabalho, e
feedback dos superiores, 0 apoio e interacdo dos colegas, assim como 0s treinamentos que a
empresa oferece, recompensas pelo trabalho que podem ser de diversas formas.

2.3 AREA DA SAUDE

Existe uma pesquisa que estd em andamento no Brasil que é sobre a "Demografia e
Mercado de Trabalho em Enfermagem no Brasil” e visa atualizar os dados sobre a forca de
trabalhno em enfermagem no pais, considerando as transformacdes recentes no campo
educacional e no mercado de trabalho. A pandemia trouxe grandes mudancas para a area da
saude, incluindo a formacdo destes profissionais, que segundo dados do ano de 2024 houve
aumento do namero de profissionais, e um dos motivos € o aumento das universidades que
ofertam o curso (no caso da enfermagem) e de forma online, o que justifica um preco menor na
mensalidade se comparado a universidades presenciais. Entende-se que isso impacta na
qualidade da formacdo dos profissionais atualmente. Assim como, 0 curso técnico em
enfermagem sofre com as mesmas demandas (Ascom; Cofen, 2024).

Pode-se observar que ndo ha falta de profissionais no mercado, mas sim profissionais
qualificados e que queiram atuar na area da assisténcia direta ao paciente, pois ha muitas
possibilidades de atuacdo no mercado de trabalho para estes profissionais, que buscam uma
valorizacdo melhor (Cofen, 2022).

2.4 ESTRATEGIAS DE GESTAO EXISTENTES
Segundo Legge (1995), Delery e Doty (1996) e Mascarenhas (2008) (apud Silveira;

Miranda, 2011), o referencial tedrico sobre gestao estratégica de pessoas e suas relagdes com o

desempenho organizacional tem evoluido em trés modelos distintos a respeito da gestdo de



pessoas. Essas abordagens envolvem trés perspectivas diferentes: a) a abordagem
contingencialista; b) a abordagem universalista; c) a abordagem culturalista, ou
configuracionista.

A abordagem contingencialista acredita que a gestdo de pessoas deve ser adaptada as
condicgdes e ao contexto de cada organizagéo e precisa considerar fatores como o ambiente
externo, a tecnologia presente, tamanho da empresa, a estrutura organizacional e a cultura de
cada instituicdo. Nesta abordagem precisa existir um alinhamento entre a estratégia da
organizagdo, sua estrutura e as praticas de gestdo de pessoas adotadas (Mascarenhas, 2008;
Lawrence; Lorsch, 1973, apud Silveira; Miranda, 2011).

De acordo com esta abordagem, entende-se que € a mais adequada para a instituicdo
pesquisada neste trabalho.

Ja a abordagem universalista contrasta com a contingencialista, pois defende que
existem praticas de gestdo de pessoas que sdo eficazes em qualquer contexto organizacional.
Estas praticas, segundo Pfeffer (apud Silveira; Miranda, 2011, p. 11) incluem dezesseis praticas

de gestdo de pessoas que estariam ligadas a niveis superiores de desempenho organizacional.

Sao elas: a) senso de seguranca no emprego; b) seletividade no recrutamento; c) a
oferta de altos salérios; d) o pagamento de incentivos; €) tornar o funcionério
acionista; f) o compartilhamento de informacdes; g) a participacdo e a delegacdo de
poder (empowerment); h) a formacédo de equipes autbnomas de trabalho e o redesenho
de tarefas; i) o treinamento e desenvolvimento de habilidades; j) o job-rotation, ou
rotacdo de cargos; k) o igualitarismo simbdlico (eliminar simbolos que separam ou
discriminam as pessoas); 1) a menor distancia entre as diversas faixas salariais; m) a
promocao interna; n) as perspectivas em longo prazo; o) a defini¢do e aplicagdo de
medidas de avaliagdo das politicas de gestdo de pessoas; p) a definicdo de filosofias
ou visdes dominantes, que indiqguem os modos de os individuos lidarem com as
questBes cotidianas (ou valores explicitos de uma cultura organizacional).

Ja a abordagem culturalista traz a importancia da cultura organizacional na pratica de gestdo de
pessoas; essa perspectiva argumenta que se deve organizar as estratégias de acordo com 0s
valores, confianca, normas e comportamentos que caracterizam a cultura interna da
organizagdo. As praticas de recrutamento e selecdo, treinamentos, avalia¢cdes de desempenho,
sdo usadas para reforcar e promover a cultura da empresa. Os valores pessoais dos
colaboradores tendem a se alinhar com os valores da instituigdo, promovendo um melhor

desempenho (Mascarenhas, 2008 apud Silveira; Miranda, 2011).



3 METODOLOGIA

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa de natureza aplicada, qualitativa,
descritiva, estudo do caso e survey. Procurou-se compreender algumas motivacdes e relacionar
com informacdes encontradas na literatura.

Por meio de questionario composto por 19 perguntas, sendo 16 objetivas e 3 descritivas.
As perguntas descritivas foram: 17.“Quais sdo, na sua opinido, os principais fatores que
demonstram positivamente o envolvimento dos colaboradores?” (Descreva com suas palavras.)
18.“Que melhorias a empresa poderia implementar para aumentar o engajamento da equipe?”
(Descreva com suas sugestdes.); 19.“0 que a empresa lhe proporciona que influencia no seu
engajamento?” (especifique os itens). A pesquisa foi aplicada em uma instituicdo de salde do
oeste de Santa Catarina. Especificamente com colaboradores da area da enfermagem, que sédo
cerca de 253, que foram escolhidos devido ao tamanho da amostra que se almejava. Os dados
foram analisados através de gréaficos, e respostas descritivas, sendo que a analise qualitativa das
respostas abertas, utilizou-se analise de contetido (Bardin, 2016).

Para a realizacdo da aplicacdo da pesquisa foi entrado em contato com o RH da
instituicdo, que deu suporte para 0 acontecimento da mesma. Foi feita uma abordagem via
mensagem de WhatsApp para com os colaboradores, porém nédo foram obtidas muitas respostas.

Desta forma as alunas foram presencialmente na instituicdo para conversar com 0S
colaboradores in loco, o que nos rendeu algumas respostas a mais, mas ndo como o esperado;
percebeu-se que ndo houve tanta colaboracéo e engajamento para participacdo na pesquisa.

A pesquisa teve um resultado de 36 questionarios respondidos. N&o temos a certeza de
para quantas pessoas a mensagem da pesquisa chegou, mas consideramos a amostra de 253
funcionarios, sendo assim como ja mencionado, ndo houve uma colaboracao satisfatoria. A
aplicacdo aconteceu em um periodo de 5 dias, dos dias 13 a 18 de fevereiro de 2025.

Procurou-se este ambiente laboral para desenvolver a pesquisa, por ser muito
investigado com relacdo aos aspectos do adoecimento de profissionais da salde e
estigmatizado, por se tratar de um ambiente estressante, desgaste emocional e fisico, além de
apresentar constante contato com situagdes como perdas, luto e certas limitagdes (Zavala; Klinj;
Carillo, 2016) Desta forma buscou-se entender quais sdo os fatores de engajamento para estes
colaboradores.



4 CONTEXTUALIZACAO E RESULTADOS

A seguir serdo apresentados o contexto da instituicdo e discutido os resultados

encontrados.

4.1 CONTEXTUALIZACAO

A instituicdo de saude em questdo possui cerca de 700 funcionarios, apresenta longa
historia com a populacdo local e prestagdo de servigos relacionados a atengdo a sade em ambito
particular; planos de satde e SUS. Assim como, possui servigos em varios estados do Brasil. A
area da enfermagem possui cerca de 253 colaboradores, entre técnicos e enfermeiros, tanto da

assisténcia direta ao paciente como fungdes administrativas.

4.2 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Conforme o resultado da pesquisa, quanto a faixa etéaria dos colaboradores, 19,4% estdo
com idade até 25 anos, 22,2% estdo com idade de 26 a 30 anos e 58,3% estdo com idade acima
de 31 anos. Foram encontrados 0s seguintes cargos, 15 enfermeiros (as), um operador de caixa,
uma professora, uma supervisora administrativa; entende-se que todos os respondentes séo da
area da enfermagem, podendo, porém, apresentar cargo homeado diferente.

Em relacdo ao tempo de empresa, obteve-se 0s seguintes dados: 44% estdo a mais de 6
anos na instituicdo; 25% de 3 a 6 anos; 19,4% de 1 a 3 anos e 11,1% ateé 1 ano. Percebe-se que
a maioria apresenta tempo consideravel de estabelecimento na empresa.

Sobre reconhecimento pelo desempenho no trabalho, 36,1% responderam que
frequentemente tém sido reconhecidos, 27,8% raramente, 19,4% nunca e 15,7% sempre tem
sido reconhecido pelo seu desempenho, conforme apresentado no grafico 4. A respeito do
reconhecimento, Maslach (apud Mendanha, 2024) fala que quando ha um bom reconhecimento
pelo trabalho (em todos os niveis), tende a gerar satisfacdo e engajamento, corroborando com
a importancia de recompensar de alguma forma os colaboradores, ndo somente em remuneracao
(dinheiro).



Grafico 4 - Reconhecimento

4. Vocé sente que a empresa oferece reconhecimento adequado pelo seu desempenho?
36 respostas

@ Nunca

@ Raramente

@ Frequentemente
@ Sempre

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Sobre a pergunta 5, com que frequéncia vocé recebe feedback sobre seu trabalho, 36,1%
responderam que recebem feedback anual, 36,1% também responderam que nunca recebem
feedback, o que representa uma dualidade, o que nos faz pensar que pode ser decorrente de
diferentes equipes de trabalho, com lideres diferentes. Ja 16,7% disseram que recebem feedback
semestral e 11,1% trimestral.

Gréfico 5 - Feedback

5. Com que frequéncia vocé recebe feedback sobre seu trabalho?
36 respostas

@ Nunca recebi feedback
@ Feedback anual

@ Feedback semestral
@ Feedback trimestral
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Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Sobre como o colaborador avalia a transparéncia da comunicacao entre a lideranca e a
equipe se obteve que 52,8% acham que é boa essa transparéncia, 27,8% mediana, 11,1%

excelente, 5,6% muito ruim e 2,8% ruim, conforme gréfico 6.

Gréfico 6 - Transparéncia da comunicacgéo

6. Como vocé avalia a transparéncia da comunicagéo entre a lideranga direta e a equipe:
36 respostas

@ Muito ruim
@® Ruim

@ Mediana
® Boa

@ Excelente

-8
-

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Quanto ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional, 38,9% responderam que
frequentemente é respeitado pela empresa, 36,1% raramente, 19,4% sempre e 5,6% disseram
gue nunca é respeitado, demonstrando que € um ponto importante na nossa pesquisa e que esta

relacionado com o nivel de engajamento dos colaboradores.

Grafico 7 - Equilibrio entre a vida pessoal e profissional

7. Vocé acredita que o equilibrio entre a vida pessoal e profissional é respeitado na empresa?
36 respostas

@ Nunca

@ Raramente
Frequentemente

@ Sempre

‘

Fonte: Dados da pesquisa (2024).
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Sobre as formas de promogéo dentro da empresa, percebe-se que ndo existe um projeto

claro sobre isso, de acordo com o grafico 8.

Gréfico 8 - Promogéo

8. As formas de promogao dentro da empresa sdo claras e aplicével a sua fungao:
36 respostas

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente

Nao discordo nem concordo
@ Concordo

|

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Se a empresa investe suficientemente em treinamentos e capacitacdes 41,7%
responderam que concordam, 33,3% ndo discordam nem concordam, 13,9% discordam
parcialmente e 11,1% discordam totalmente. Esses resultados mostram que existem
treinamentos dentro da empresa e que sdo um fator influente no engajamento, pois aparecem
também nas respostas das perguntas descritivas.

Na pergunta nimero 10, sobre a valorizacdo pelos beneficios oferecidos, 63.9 %, ou
seja, mais da metade dos respondentes disseram estar insatisfeitos com o que é oferecido

atualmente, conforme gréafico 10.

Gréafico 10 - Beneficios
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10. Vocé se sente valorizado(a) pelos beneficios oferecidos (salério, bonus...)?
36 respostas

@ Nada satisfeito
@ Pouco satisfeito
@ Satisfeito

. @ Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Em relacdo a como eles avaliam a capacidade do seu lider imediato em engajar e inspirar
a equipe, 66,7% responderam que a capacidade ¢ boa, 16,7% disseram que € muito boa, 13,9%
ruim e 2,8% muito ruim, ou seja, o resultado aqui € positivo.

Collins (2013) fala em seu livro “Empresas feitas para vencer”, que instituigdes bem-
sucedidas possuem lideres que inspiram e criam uma cultura de engajamento com a sua equipe
e defende a importancia de ter “as pessoas certas em lugares certos", ou seja, alinhamento entre
valores pessoais e organizacionais e entende que a equipe precisa se respeitar.

Quanto a fazer parte do proposito e dos valores da empresa, pode-se observar que 41,7%
responderam que concordam e 33,3% nem discordam nem concordam, mostrando um resultado
satisfatorio, pois demonstra que ha envolvimento dos colaboradores com este quesito. Segue

gréafico 12.

Gréfico 12 - Propdsito e valores

12. Vocé se sente parte do propésito e dos valores da empresa?

36 respostas

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente

Nem discordo nem concordo
@ Concordo

~9

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Em relacéo a se sentir sobrecarregado no trabalho 58,3%, a maioria disse concordar, ou
seja, que se sentem sobrecarregados. O que condiz com a literatura encontrada onde fala sobre
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a sobrecarga de trabalho enfrentada por profissionais da salde e também condiz com as
respostas encontradas nas perguntas descritivas, onde relatam a falta de profissionais que

acarreta a sobrecarga nas fungdes. Segue grafico 13.

Gréfico 13 - Sobrecarga no trabalho

13. Vocé se sente sobrecarregado(a) no trabalho?
36 respostas

@ Discordo totalmente
@ Discordo parcialmente

Nem discordo nem concordo
@ Concordo

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Na pergunta de nimero 14, sobre autonomia para a realizacdo das tarefas da funcéo
66,7% responderam que concordam terem autonomia para a realizagdo da mesma, 16,7%
discordam parcialmente, 11,1% nem discordam nem concordam, 16,7% discordam
parcialmente, e 5,6% discordam totalmente.

Sobre se sentir respeitado pelos colegas da equipe, 75% responderam que concordam,
ou seja, que se sentem respeitados; 11,1% nem discordam nem concordam, 8,3% discordam
parcialmente, e 5,6% discordam totalmente, nos mostrando um resultado positivo e que este

quesito imposta para que haja engajamento no trabalho.
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Na ultima pergunta objetiva sobre sentir que pode expressar sua opinido no trabalho,
44,4% responderam que concordam, ou seja, que podem se expressar, 30,6% nem discordam
nem concordam, 19,4% discordam parcialmente e 5,6% discordam totalmente, o que também
esta relacionado com a autonomia no trabalho, que nos traz pontos positivos.

Dentro dos dados recolhidos pode-se observar que o companheirismo e a boa relagéo
com a equipe sdo fatores que influenciam, assim como a colaboracdo entre os profissionais que
contribui para um ambiente mais harmonioso e produtivo. O respeito e a empatia sao citados
como aspectos positivos do ambiente de trabalho. A seguranca de ter um salario fixo e pago em
dia é um dos principais motivos que mantém os colaboradores na instituicdo. O plano de saude
é um dos beneficios mais valorizados pelos colaboradores, assim como 0s pequenos incentivos,
como brindes em datas comemorativas, também sdo apreciados. Alguns colaboradores
destacaram que a possibilidade de adquirir experiéncia e conhecimento é um fator importante
para permanecer na instituicdo. Muitos profissionais responderam que tém autonomia para
executar suas tarefas, o que gera satisfacdo e motivacéo.

Maslach (apud Mendanha, 2024), aborda muito bem o assunto de fatores que
influenciam no engajamento e que aparecem nestes resultados, sobre a recompensa no trabalho,
a autonomia para o trabalho e a qualidade das rela¢fes, como ja mencionado no item 2.1.1 deste
trabalho. Deci e Ryan (2000 apud Pedersini, Antonelli, Petri, 2019) sdo autores que falam que
amotivacado e 0 engajamento estdo ligados a trés necessidades psicoldgicas basicas: autonomia,
competéncia e relacionamento, sendo que colaboradores que sentem autonomia para trabalhar,
gue podem desenvolver habilidades e que tém boas relacbes no ambiente de trabalho tendem a
ser mais engajados.

As préticas existentes identificadas que contribuem para o engajamento sdo 0s
reconhecimentos em datas comemorativas com brindes e outras atividades e treinamentos
realizados para os setores. Fazer parte dos valores e dos propdsitos da empresa também esta

relacionado ao engajamento, assim como o lider da equipe tem grande influéncia neste quesito.

5 PROPOSICAO: PLANO ESTRATEGICO DE ENGAJAMENTO

Como estratégias para trabalhar o engajamento propde-se que seja oferecido feedback
estruturado e regular, com orientac6es para o desenvolvimento profissional. Realizar reunides
periodicas para alinhamento entre lideranca e equipe. Estruturar um plano de cargos e salérios,

proporcionando previsibilidade para o crescimento dentro da instituicdo. Implementar
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programas de bem-estar, como fisioterapia, massagens e ginastica laboral. Para elaborar este
plano de agdo usaremos o0 modelo 5W2H.

A ferramenta 5W2H € um método de gestdo estruturado em formato de checklist,
composto por sete perguntas essenciais para planejar e executar um projeto ou resolver um
problema de forma objetiva e eficiente. A sigla refere-se a cinco palavras iniciadas com "W" e
duas com "H" em inglés: What — O qué? Qual tarefa sera realizada? Why — Por qué? Qual a
razdo para executd-la? Where — Onde? Onde serd realizada? When — Quando? Qual o
cronograma de execucdo? Who — Quem? Quem sera responsavel pela tarefa? How — Como?
Qual sera o processo para realiza-la? How much — Quanto? Quais serdo 0s custos envolvidos?
Portanto, esta ferramenta foi utilizada para criar o plano de acdo da proposigéo deste trabalho
(Ledo, 2025), conforme apresentado na Figura 1.

Figura 1 - Plano de acao

O que? Quem? Onde? Por qué? Quando Como? Quanto?
Através de
Realizar feedback Diretores, Sala de reunides | Para alinhamento de conversa
estruturado e Coordenadores e ou sala da expectativas e Semestralmente presencial e Sem custo
regular lideres de setor lideranca direcionamento individual, com financeiro
profissional orientacSes para o
desenvolvimento
profissional.
Sala de reuniGes Para melhorar a De forma
Realizar reunides | Lideranga e equipe ou sala da comunicacdo entre a | Semanalmente presencial, Sem custo
periddicas lideranca equipe previamente financeiro
agendada
Para proporcionar Através de
previsibilidade reunides intermas,
Estruturar um quanto ao analise de Custo financeiro
plano de cargos e | Diretores, RH, DP | Sala de reunites crescimento Ate 31/12/2025 mercado e referente
salarios da empresa profissional e salanal contratacéo de assessoria, se
dentro da instituicéo. assessoria para contratada.
estruturacdo do
PCCS.
Para melhorar a Através de
Implementar qualidade de vida profissionais
programas de Dentro da dos funcionarios, internos, parcerias
bem-estar para os RH e diretores estrutura da aumento de Até 30/06/2025 externas e Tera custo variavel
funcionarios instituicdo produtividade e adequacio de
consequentemente o local adequado
engajamento. para esta iniciativa.

Fonte: elaborado pelas autoras (2024).

Sendo assim, a implementacdo das estratégias propostas, estruturadas com base na

ferramenta 5W2H, busca fortalecer o engajamento dos colaboradores por meio de agoes
concretas e direcionadas. Ao proporcionar feedback continuo, alinhar expectativas entre
lideranca e equipe, estabelecer um plano de cargos e salarios e investir no bem-estar dos
profissionais, espera-se promover um ambiente organizacional mais motivador e produtivo.
Com isso, a instituicdo ndo apenas pode melhorar a satisfacdo e o desempenho dos
colaboradores, mas também criar e fortalecer uma cultura de engajamento quando isso se tornar

habito na empresa.
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6 CONCLUSAO

Pode-se observar que a permanéncia dos colaboradores nesta instituicdo de salde esta
diretamente ligada a fatores como relacdo interpessoal, estabilidade financeira, beneficios e
autonomia. Assim como fatores de engajamento foram encontrados os treinamentos realizados
e a influéncia positiva do lider de equipe. No entanto, desafios como a falta de reconhecimento,
sobrecarga de trabalho e poucas oportunidades de desenvolvimento e plano de crescimento
impactam negativamente. Como pratica de gestdo mais adequada a instituicdo entende-se que
é abordagem contingencialista, que se adapta a realidade do local.

A implementacdo das estratégias sugeridas pode fortalecer o engajamento dos
colaboradores, tornando o ambiente de trabalho mais motivador e promovendo um aumento na
satisfacdo e produtividade da equipe. Sugere-se mais pesquisas com o publico da enfermagem
nas instituicdes para poder compreender melhor os fatores motivadores, assim como pesquisas
que envolvam colaboradores da area da satde no geral, para poder compreender melhor fatores
de engajamento. Percebeu-se que nao houve tanto engajamento da parte dos respondentes desta
pesquisa, sendo assim, enquanto pesquisadores entende-se o0 quanto é importante participar de

pesquisas como esta.
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