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RESUMO

O clima organizacional interfere diretamente no animo, na disposicdo e na (in)satisfacédo
com que os enfermeiros ofertam o cuidado. Este trabalho investiga o clima organizacional
para o cuidado de enfermagem hospitalar, referido pelos enfermeiros, a partir de suas redes
sociais. Optou-se por um estudo exploratério e descritivo, de abordagem quantitativa, sobre
as redes sociais que se formam a partir dos enfermeiros no cuidado as pessoas
hospitalizadas e o clima organizacional vivenciado no ambiente do cuidado, ancorada na
Anadlise de Redes Sociais. Amostra constituida de 25 enfermeiros inseridos no ambiente
hospitalar filantropico. O mapeamento das redes sociais do enfermeiro, permitiu a
identificacdo dos elos existentes e a partir destes verificamos que o processo de
enfermagem envolve diversos atores que contribuem diretamente ou indiretamente no clima
organizacional. Este estudo evidencia a necessidade de melhor gerenciamento dos recursos
humanos e materiais na instituicdo, observando principalmente os mecanismos de
recompensa aos enfermeiros.

Palavras-Chave: Enfermagem, Clima Organizacional e Analise de Redes Sociais



ABSTRACT

The organizational climate directly interferes with the mood, disposition and (in) satisfaction,
which nurses provide care. This paper investigates the organizational climate for hospital
nursing care, referred to by nurses, obtained from their social networks. We opted for an
exploratory and descriptive study, with a quantitative approach, that was based on the social
networks that are formed by nurses in the care of hospitalized people and the organizational
climate experienced in the care environment, anchored in the Analysis of Social Networks.
Sample consisted of 25 nurses inserted in a philanthropic hospital environment. The mapping
of the nurses' social networks allowed the identification of existing links and from these we
verified that the nursing process involves several factors that contribute directly or indirectly
to the organizational climate. This study demonstrates the need for better management of
human and material resources in the institution, mainly observing the mechanisms of reward
to nurses.

Keywords: Nursing, Organizational Climate and Social Network Analysis
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1. INTRODUCAO

O hospital é categorizado como uma organizacdo de saude e,
como todas as outras, possui um clima organizacional que, muitas vezes,
influencia a forma como o cuidado é ofertado. O clima organizacional é
definido como a percep¢do dos membros da organizagcdo, gerada pela
interacdo dos mesmos, sobre as praticas, procedimentos e participacao,
formais ou informais, que sdo esperados, apoiados e recompensados pela
organizacdo com base em padrfes previamente estabelecidos. Assim, é o
significado que os membros da organizacdo atribuem as politicas, praticas
e procedimentos, dos quais eles experimentam e dos comportamentos, que
sdo recompensados, apoiados e esperados (SCHNEIDER; EHRHART;
MACEY, 2013).

No ambiente hospitalar, a equipe de enfermagem interage com
diversos profissionais de variadas formas e pode vivenciar situacoes
favoraveis ao clima organizacional, como a adequada estrutura de trabalho
e as boas relacbes interprofissionais, ou que comprometem este, como

sobrecarga de trabalho, estrutura fisica inadequada, estresse, entre outros.

Apesar da diversidade de ambiente de trabalho em que os
profissionais de enfermagem se inserem, o ambito hospitalar é o local de
maior frequéncia destes profissionais, correspondendo mais de 30%
(FIOCRUZ; COFEN, 2013). Deve-se esse fato tanto pela enfermagem ser
responsavel pelo cuidado integral a saude, como também pelo modelo

hospitalocéntrico, como maior opcao dos servicos de saude no Brasil.

Sendo assim, o clima organizacional influéncia no cenario em que
0 cuidado é prestado. Estudos nessa area sdo importantes pois podem
gerar reflexdes importantes que se bem exploradas podem subsidiar

melhorias e aprimoramento dos processos de trabalho nas organizacoes.

O clima organizacional é um fator importante nos ambientes de
saude, principalmente ao relacionar-se com o0 comprometimento dos

funcionarios e como estes percebem o desempenho organizacional, isso
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pode levar a resultados favoraveis aos servicos prestados nas
organizacbes de saude. Em outras palavras, se os funcionarios
perceberem o clima organizacional de maneira positiva, eles terdo niveis

mais altos de comprometimento organizacional (BERBEROGLU, 2018).

O clima organizacional positivo e eficiente também pode melhorar o
envolvimento no trabalho entre os enfermeiros, ou seja, o clima
organizacional torna os profissionais mais envolvidos em seu trabalho. O
empregado com envolvimento no trabalho considera a organizacdo e o
trabalho como sendo dele e se esforca para ser bem sucedido. Este efeito
€ mais evidente na organizacdo hospitalar, que tem um ambiente
desafiador e dificil e, ao mesmo tempo, requer um clima de trabalho
adequado para atingir seus objetivos predeterminados (KALHOR et
al,2018).

O clima organizacional interfere diretamente no animo, na
disposicéo e na (in)satisfacdo com que os enfermeiros ofertam o cuidado.
Entendemos que existem fatores internos e externos as organizacdes de

saude que interferem nesse clima.

Entre os fatores externos podemos citar, as diversas mudancas
gue marcam o cenario da saude brasileira, na atualidade, dentre elas a
Emenda Constitucional N°95, que limita por 20 anos os gastos publicos e
as novas relacdes de trabalho regulamentada pela nova Lei N°13.467, que
recai diretamente na reducdo dos recursos da saude, interferindo
sobremaneira nos repasses, principalmente, para os hospitais que sao

vinculados de forma complementar ao Sistema Unico de Satde (SUS).

Janior e David (2019) apontam que a Reforma no ambito do SUS,
provocou uma grande desestruturacdo do servico publico por optar pela
terceirizacdo, fragilizando as relacbes de trabalho, promovendo alta
rotatividade e insatisfacdo dos trabalhadores, com impactos na qualidade

dos servicos ofertados.

Somado a isso, as modificacbes dos direitos trabalhistas,

surgimento de novas relagdes de trabalho que dao cada vez mais liberdade
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ao empregador nas formas de contratar o empregado, deixando-o
vulneravel a aceitar as mais variadas condi¢cdes de trabalho, trazendo,
muitas vezes, sofrimento e incertezas ao trabalhador. Com essas
mudancas no cenéario da saude e do trabalho, os profissionais da éarea,
vivenciam situagdes de precarizagéo do trabalho.

Entre os fatores internos a instituicdo, o dimensionamento dos
profissionais, a falta de oferta de qualificacdo para um cuidado mais
seguro, as condi¢cBes estruturais em que se da a prestacao desse cuidado

entre outros, também interferem diretamente no clima organizacional.

O sofrimento no trabalho comeca quando, apesar do seu zelo, o
trabalhador ndo consegue dar conta da tarefa. O prazer, ao contrario,
comeca quando, gracas a seu zelo, o trabalhador consegue inventar
solugdes convenientes. Ambos no trabalho séo indissociaveis. (DEJOURS,
2012).

O clima organizacional contribui parcialmente para a satisfacdo no
trabalho e em suas dimensfes intrinsecas e extrinsecas (MELO, 2018).
Portanto, versar sobre clima organizacional € também folhear sobre o
processo de trabalho implicando em questdes pessoais dos trabalhadores.
Questdes estas que amparam a forma desse trabalhador se relacionar com
os demais profissionais da empresa, permeando e formando um clima

organizacional singular.

Para Matrtins et al (2004) o clima organizacional é importante para
a compreensdo do modo como o contexto do trabalho afeta o
comportamento e as atitudes das pessoas no trabalho, sua qualidade de
vida e o desempenho da organizacdo. Evidenciando que o ambiente onde
o trabalhador se insere, o modifica, transformando assim suas atitudes e

comportamentos.

O ser humano e o trabalhador séo indissociaveis, se almejas
realizar avaliacdo no processo de trabalho, € essencial examinar acdes nao
somente ligadas ao trabalho, mas também incidir em questdes pessoais e

comportamentais.
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Para gerenciar mudancas eficazes, os lideres de enfermagem
devem entender os processos sociais que afetam as atitudes relacionadas
ao trabalho dos funcionarios, em especial ao proporcionar um clima

propicio ao empoderamento da equipe (MOK; AU-YEUNG, 2002).

Os processos sociais podem ser identificados através das redes
sociais que sdo formadas no ambiente de trabalho e o clima pode ser
mensurados/identificados através dos estimulos organizacionais da
empresa. A medigdo do clima organizacional e o desenho das redes
sociais auxiliardo no conhecimento dos processos de trabalho.

Segundo Marteleto e Toméael (2005), as redes sdo organizacfes
sociais compostas por individuos e grupos cuja a dinamica tem por objetivo
a perpetuacdo, a consolidacdo e a progressao das atividades dos seus

membros em uma ou mais esferas sociopoliticas.

A elaboragdo de uma rede social permite conhecer os canais e
fluxos, pois a observacdo dos eventos fornece informacdes que podem
modificar diversos aspectos, tails como 0s comportamentos e
relacionamentos entre os membros da rede que torna certas combinacoes

possiveis em maior ou menor grau (CASTRO, 2008).

A proposta de inserir a Analise de Redes Sociais (ARS) como uma
estratégia de identificacdo do clima organizacional deve-se ao fato dela se
mostrar efetiva e oportuna para analise das acfes e do processo de
trabalho em saude. Além de sua atual utilizacdo para responder questdes
voltadas a identificacdo de necessidades locais, com baixo custo, porém
com alto potencial para replicacdo, projecdo e progndsticos em outras

areas, regioes, ou mesmo, paises (NILO, 2018).

Outra opcdo metodologica importante para uso no estudo é a
escala de medida organizacional elaborada e validada por Martins et al
(2004), que contém 63 itens, agrupados em cinco fatores: apoio da chefia e
da organizacdo, recompensa, conforto fisico, controle/presséo, e coesao

entre colegas.

Tendo em vista que, o trabalho pode constituir uma segunda
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oportunidade de construir o equilibrio psiquico e a saude mental
(DEJOURS, 2016), é iminente a necessidade das organizacdes de salde

realizar avaliacdes periddicas e resolutivas com seus empregados.

O interesse pelo tema em questdo deu-se por meio das vivéncias
da pesquisadora em ambiente hospitalar, ocasido na qual teve a
oportunidade de acompanhar e fazer parte de diversas redes sociais, além
de vivenciar diferentes climas organizacionais, que muitas vezes,
influenciavam os enfermeiros em sua forma de agir e, principalmente, de
ofertar o cuidado. Por diversas vezes, tivemos que, prestar assisténcia em
um clima de pressdo, de inseguranca de vinculo e falta de estrutura

adequada para algumas acdes desenvolvidas.

O interesse da pesquisadora, também, esta relacionado a disciplina
de administracdo do processo de trabalho em Enfermagem do curso de
graduacdo em enfermagem, na qual pode vivenciar a tematica, proferindo
aula aos académicos de enfermagem, por ocasido da disciplina estagio
docéncia, do mestrado. Enfim, por acreditar ainda, que os enfermeiros do
ambiente hospitalar possuem uma rede social capaz de proporcionar o

cenario do cuidado seguro e de qualidade.

Nesse pensamento, as indagacdes descritas anteriormente
motivaram a realizacdo deste estudo. Assim, este estudo pretende trazer
contribuicdes na identificacdo do tipo de clima organizacional a partir das
redes sociais dos enfermeiros no ambiente hospitalar. Confiamos também
em fazer repensar os modelos organizacionais em que os hospitais estédo
imersos, com subsidios para supera-los/remodela-los considerando a
dimensdo social, cultural e politica dos profissionais envolvidos na

producéo do cuidado.

Com base nisso, partimos dos pressupostos empiricos de que
os enfermeiros que prestam assisténcia de enfermagem constituem em
redes complexas, estabelecendo fluxos formais e informais para o cuidado,
influenciando, assim, no cuidado a pessoa hospitalizada; as relacées entre
os profissionais de saude na atencdo terciaria influenciam no clima

organizacional, estabelecendo entre si vinculos.
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A relevancia desse estudo incide na investigacdo do clima
organizacional a partir das redes sociais formadas pelos enfermeiros, para
compreensado dos fatores que influenciam o cuidado e sua complexidade.
O impulso para o projeto se fundamenta na busca incessante de melhorias
no processo do trabalho de enfermagem, culminando em assisténcia

segura e de qualidade.

Os resultados que foram produzidos pelo presente estudo, podem
ser significativos para 0s gestores e os diretores das organizacbes de
salde quanto a compreensdo das dimensGes que afetam o clima
organizacional dos trabalhadores, especialmente os enfermeiros. Além
disso, serdo disponibilizados aos gestores, profissionais de saude, e
participantes da pesquisa para que possa ser util na implementacdo de
estratégias e reflexdes para o clima organizacional, buscando a melhoria

do cuidado a partir das redes sociais constituidas pelos enfermeiros.

A partir do exposto, faz-se necessario refletir: O clima organizacional
no cenario hospitalar € influenciado pela rede social dos enfermeiros e isso
repercute na expressao do cuidado ofertado por estes? Como o clima
organizacional se apresenta no cenario hospitalar, campo de pratica dos

enfermeiros?

Dessa forma, o clima organizacional € relevante para a
compreensdo do modo como o0 contexto do trabalho afeta o
comportamento e as atitudes das pessoas no ambiente de trabalho.
Portanto, faz-se necessario estudos nesta area a fim de colaborar na
gualidade de vida das pessoas nho trabalho e na otimizacdo do
desempenho das organizacdes (MARTINS et al, 2004). No trabalho é
preciso inventar e acrescentar de si mesmo as tarefas, para que funcione
(DEJOURS, 2012).

O clima organizacional, em geral, sofre influencias da cultura
institucional, sendo comumente definida como uma variavel mais profunda
gue o clima. Neste sentido, o clima organizacional se refere a percepcao do
trabalhador sobre caracteristicas da organizacdo, enquanto a cultura

organizacional é compreendida como a programacdo coletiva da mente
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gue distingue 0s membros de uma organizacdo dos outros
(HOFSTEDE; HOFSTEDE; MINKQV, 2010).

A autora reconhece a distingéo entre clima e cultura organizacional
e optou pelo uso de clima sendo uma resposta dos profissionais das

organizacgOes ao serem submetidos a cultura organizacional.

Diagnosticar o clima organizacional se tornou um meio
consideravel para avaliagdo do comportamento humano no trabalho
(MARTINS et al; 2004). No ambito da enfermagem, a identificagédo do clima
organizacional fornecerd indicios do comportamento dos enfermeiros

guanto a oferta de cuidados a pessoas hospitalizadas.
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2. OBJETIVOS

2.1 Geral

» Investigar o clima organizacional para o cuidado de enfermagem
hospitalar, referido pelos enfermeiros e a partir de suas redes

sociais.

2.2 Especificos

» ldentificar os atores e os fatores intervenientes que favorecem ou
desfavorecem o clima organizacional e influenciam no declinio ou

ascensao deste no cenario hospitalar.

» Averiguar o elo e as influéncias dos atores na rede social dos

enfermeiros e as implicacbes para o clima organizacion
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3. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

3.1 Clima organizacional e o cuidado de enfermagem no cenario

hospitalar

Um dos aspectos que influencia fortemente o trabalho da
enfermagem € o clima organizacional, do qual repercute diretamente no
cuidado prestado. Estudo realizado em um hospital de Hong Kong, foram
identificadas diferencas significativas entre trés grupos de enfermeiros, de
diferentes hierarquias, sobre a percepc¢ao do clima organizacional, sendo
gue os melhores gerentes de enfermagem se apresentaram mais positivos
em relagdo ao clima organizacional, com classificagdes mais altas em

lideranca, reconhecimento e trabalho em equipe (MOK; AU-YEUNG, 2002).

Martins et al (2004), referem-se a clima organizacional como as
influéncias do ambiente interno de trabalho sobre o comportamento
humano, constituido de elementos cognitivos. O comportamento dos
funcionarios nas organizacbes € 0 resultado de suas caracteristicas

pessoais e do ambiente em que trabalham.

Nesse sentido, o clima organizacional € um aspecto importante
para entender o comportamento relacionado ao trabalho do funcionario
(BERBEROGLU, 2018). Cada nova configuracdo do real encontrada no
trabalho convoca a formacdo de novas habilidades que o trabalhador ndo
dispunha até entdo (DEJOURS, 2012).

O clima organizacional € a expressdo pessoal da "percepcao” de
gue trabalhadores e gestores sdo formados pela organizacdo a qual
pertencem, o que afeta diretamente o desempenho da organizacdo. Um
clima bem estruturado com um perfil satisfatério pode tornar uma
organizacdo bem- sucedida. Isso sera valorizado pelos trabalhadores, que
ao mesmo tempo trabalhardo com prazer, comprometimento e satisfacéo
(CORBALAN; SAMUDIO, 2013).

As empresas ao buscarem conhecer melhor a dinamica

organizacional, precisam identificar como os trabalhadores expostos a
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estimulos organizacionais, possuem percepc¢des similares e atribuem
significados semelhantes dos aspectos organizacionais (MARTINS et al,
2004). Os gestores das organizacbes de salde podem alcancar seus
objetivos, compreendendo o clima organizacional dos hospitais e seus
efeitos sobre o envolvimento no trabalho dos funcionarios e descobrindo as
estratégias necessarias para a melhoria do comprometimento
organizacional (KALHOR et al, 2018).

No entanto, é importante ressalvar que os trabalhadores ndo se
limitam a execucao estrita das tarefas designadas, sendo reajustadas por
eles, sem o intuito de indisciplina, mas para fazer bem o seu trabalho; o
que eles fazem é denominado trabalho efetivo ou a atividade (DEJOURS,
2012).

O clima organizacional esta correlacionado com o
comprometimento organizacional e o desempenho organizacional. Para os
servicos de salde, essas sdo questdes importantes devido ao fato do
servico ser entregue completamente pelos profissionais de saude aos
pacientes. Portanto, as atitudes e percepcdes dos funcionarios podem

influenciar a forma como eles entregam o servico (BERBEROGLU, 2018).

A obtencéo de metas organizacionais nos hospitais e a melhoria na
prestacao de servicos medicos eficientes podem ser obtidas melhorando os
componentes do clima organizacional, mantendo funcionarios competentes
e comprometidos e promovendo 0 compromisso entre os funcionarios
(KALHOR et al, 2018). E de relevada importancia comportamentos de
apoio a lideranca na estruturacdo do ambiente de trabalho para capacitar
enfermeiros (MOK; AU- YEUNG, 2002), tornando-os capazes de repostas

eficazes as mais variadas situacoes.

No entanto, € consideravel que nenhuma organizacdo funcionaria
se os trabalhadores obedecessem a ordens estritamente. Se trabalhadores
o fizessem, todas essas organizacdes entrariam em colapso. Logo, as
organizacfes se beneficiam da mobilizacdo efetiva da inteligéncia dos
trabalhadores, isto €, de seu zelo. Isso sugere que estamos muito

implicados uns com 0s outros no sucesso da organizacdo (DEJOURS,
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2012). Assim, sao formados os lagos sociais dentro das organizagoes.

A estrutura organizacional, incluindo regulamentos, padrdes e
organizacdo do trabalho, € um componente do clima organizacional, que
tem um impacto sobre o comprometimento organizacional e o desempenho
organizacional. N&o é significativo apenas para os pacientes, mas também
para as condi¢Bes fisicas dos funcionarios. A fim de criar um clima
organizacional positivo, os lideres podem transformar a atual estrutura
mecanicista dos hospitais publicos em uma estrutura mais organica, que
inclui flexibilidade e descentralizacdo (BERBEROGLU, 2018).

No ambiente de trabalho, os individuos se comunicam entre si de
diversas maneiras formando elos, ora fortes ora frageis, sendo influenciado
por diversos fatores internos e externos (MARTINS et al, 2004). Trabalhar
nao é apenas produzir, € também conviver; ndo ha neutralidade do trabalho
diante da convivéncia; ou o trabalho funciona como meio de criar e/ou
transmitir novos lagos sociais cooperativos, ou ele destréi os lacos sociais
(DEJOURS, 2012). O estudo destes elos/lacos permite identifica-los,
melhorar os frageis e manter os fortes, visando aprimorar os fluxos

organizacionais e o cuidado prestado.

O clima organizacional e o empoderamento revelaram uma
correlacdo positiva significativa entre si. Os enfermeiros se sentem
empoderados quando seus lideres estdo abertos a ideias, lhes dao criticas
positivas e sdo justos com os funcionarios, além da comunicacdo eficaz
entre a geréncia e os subordinados (MOK; AU-YEUNG, 2002).

A autonomia € um aspecto importante em que os funcionarios
assumam total responsabilidade pelos seus trabalhos e possam tomar
iniciativas. Nesse ponto, praticar gestdo participativa serd util para os
tomadores de decisdo, de modo que eles compartilhem a autoridade com
os funcionarios, permitindo-lhes assumir mais responsabilidades
(BERBEROGLU, 2018).

Em um estudo realizado na Malasia (AHMAD; JASIMUDDIN; KEE,
2018), evidenciou que os funcionarios de organizacbes com clima

organizacional ascendente, possuem maior probabilidade de estarem



21

satisfeitos e mais comprometidos com organizacdo. Também explicita o
dever dos gerentes em garantir que o clima em suas organizagbes seja

positivo, j& que isso tem impacto na satisfacao no trabalho.

7

Trabalhar € mostrar-se capaz de suportar o fracasso, de tentar
outros modos operatérios, de ndo abandonar, de pensar fora do trabalho,
de aceitar certa invasdo pela preocupacdo com o real até mesmo no
espaco privado. Acima de tudo, trabalhar é encontrar solugbes que
permitam superar o real (DEJOURS, 2012).

Se a organizacdo aspirar a exceléncia, € primordial o estudo do
clima j& que a insatisfacao dos trabalhadores pode afetar a qualidade dos
servicos prestados (PINERA et al, 2016).

3.2 Fatores intervenientes para a conformagdo do clima
organizacional no cenario hospitalar: implicacdes para o cuidado de

enfermagem.

Cotidianamente, o enfermeiro sofre as exigéncias do mercado para
gue seu produto seja qualificado e organizado, estando, portanto,
submetido a constantes estados de tensdo (SANCHEZ; OLIVEIRA, 2016)
dos quais influenciam na forma como € prestado o servico, compondo um

clima organizacional perante os estimulos pessoais e ambientais.

Estudo realizado em um hospital publico brasileiro (SOBRAL et al,
2018), aponta como fatores psicossociais de risco no trabalho a alta
demanda de trabalho, auséncia de autonomia (principalmente pelos
protocolos rigidos a serem cumpridos), excesso de burocracias, pressoes
por produtividade, condi¢des indevidas de trabalho, situacdes ergonémicas
inadequadas, falta de equipamentos (ou auséncia de manutencéo), rotina e
a quantidade de trabalho intensas (tanto que sao transferidas para a vida
privada), quadro de profissionais insuficiente, jornadas exaustiva e excesso

de trabalho para um mesmo profissional.

Nesse mesmo estudo, foi demonstrado que dentre os 38

enfermeiros, 01 apresenta Sindrome de Burnout e 34% dos enfermeiros



22

atingira 0 maximo de pontuacdo negativa em alguma das dimensées:
exaustdo emocional, despersonalizagéo e realizac&o profissional, avaliadas
pela Maslach Burnout Inventory-Human Services Survey (instrumento
utilizado para avaliar os aspectos da Sindrome de Burnout). A sindrome de
Burnout estéd relacionada ao contexto laboral, € resultante do estresse
cronico e se caracteriza pela exaustdo emocional, despersonalizagéo e

auséncia de realizagao pessoal.

Claramente, os fatores desencadeadores da sindrome de Burnout
também comp&em aspectos influenciadores do clima organizacional e
reverberam no cuidado prestado. Pois as caracteristicas desencadeadoras
desse disturbio tém se revelado por questdes de baixo clima organizacional
nas acdes que compdem o rol de trabalho do enfermeiro. (SANCHEZ;
OLIVEIRA, 2016).

A capacidade de enfrentamento do estresse varia ao longo do
tempo, de acordo com o nivel de desenvolvimento do sujeito, e pode ser
modificada em funcdo da alteracdo nas demandas do contexto (MELLO;
REIS; RAMOS, 2018). As organizacbes devem auxiliar os seus
trabalhadores no enfrentamento de situacdes estressantes e em medidas
preventivas para ofertar servicos de qualidade. Além de realizar
diagnosticos situacionais, intervir e avaliar periodicamente as acles

implantadas.

Para que o enfermeiro forneca cuidado eficaz e eficiente com
identidade e sentimento de pertencimento a instituicdo, € necessario
trabalhar em ambientes motivadores e participativos (CORBALAN:;
SAMUDIO, 2013). As caracteristicas do trabalho e as questbes
organizacionais quando desfavoraveis aos enfermeiros condizem para o
baixo clima organizacional nas instituicbes hospitalares (SANCHEZ;
OLIVEIRA, 2016).

Janior e David (2019) apontam na literatura reflexdes da
precarizacdo do trabalho da enfermagem, fatores tais como, a submisséo a
condi¢bes de trabalhos inadequadas, repercutindo negativamente sob o

processo de trabalho ao impedir os profissionais de exercerem suas
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atividades com seguranca e qualidade, acarretando custos institucionais e
sociais. Esses autores apontam, também, como impactos da precarizagdo
na saude do trabalhador o desgaste provocado pela sobrecarga de
trabalho e o sofrimento causado pelas condi¢cdes de vulnerabilidade social
econdmica e pela perda de identidade e prazer no trabalho.

As desordens emocionais, fisicas e mentais tém carater
psicossocial e as medidas preventivas sdo essenciais. Na prevencéo e
tratamento da sindrome de Burnout, a abordagem deve ser compreendida
como um problema coletivo e organizacional e ndo somente visto e tratado
como um problema individual. E essencial investir no aperfeicoamento
profissional e oferecer suporte social as equipes de trabalho na
enfermagem (SANCHEZ; OLIVEIRA, 2016).

Em um estudo, cujo o objetivo era identificar as causas de
constantes pedidos de demissao, especialmente na enfermagem, em um
hospital, foi aplicado uma pesquisa de clima organizacional com o0s
funcionarios da instituicdo. Na analise das respostas se destaca avaliacdes
gue precisam ser melhoradas, assuntos relacionados as politicas salariais,
oportunidades de treinamentos e cursos, embora em ambito geral o
hospital tenha sido bem avaliado (PEROSSI; AQUINO, 2013).

E fundamental reconhecer a necessidade de educacdo
permanente e investir no aperfeicoamento profissional, oferecer suporte
social as equipes de trabalho na enfermagem e fomentar a sua
participacéo nas decisdes (SANCHEZ; OLIVEIRA, 2016).

E vital que os trabalhadores sejam encorajados a fazé-los sentir-se
como parte fundamental da instituicdo, comprometendo-os ndo apenas
com incentivos econdmicos, mas com reconhecimentos pessoais, que se
sintam apoiados pela organizacdo, motivados e desta forma eles serdo
mais responsaveis e poderdo empregar toda a sua criatividade para atingir

as metas e objetivos da instituicdo. (PINERA et al, 2016).

A burocracia, o excesso de normas, a falta de autonomia do

profissional, = comunicacdo ineficiente, mudancas organizacionais



24

frequentes e rigidez nas normas institucionais, podem levar o0s
trabalhadores a riscos ocupacionais. Dessa forma, o contexto laboral
possui determinagdo importante e decisiva no processo de trabalho
(SANCHEZ; OLIVEIRA, 2016).

Em relacdo ao ambiente hospitalar, percebeu-se que o nivel de
complexidade da instituicdo tem influéncia sobre a percepcao do clima de
seguranca do paciente (BARATTO, 2016). O hospital por ser um ambiente
de passividade/ vulnerabilidade do usuario, o clima de seguranca deve ser
fortalecido dentre os profissionais atuantes, visando diminui¢éo de riscos e
eventos adversos, propiciando um local afavel para a prestacdo do
cuidado.

A percepcao do clima organizacional satisfatorio nos hospitais foi
relacionada ao manejo da enfermeira chefe (CORBALAN; SAMUDIO,
2013). Demonstra-se que o lider da equipe de enfermagem é um fator
crucial na percepcdo de situacBes organizacionais e pode conduzir a
equipe a essa percepcao. Portanto, € importante que o enfermeiro esteja
em consonancia com a organizacao e juntos possam tracar e implementar

estratégias.

A manutencdo de altos niveis de satisfacdo no trabalho permite
melhorar 0s processos, incentivar o trabalho em equipe, aumentar a
gualidade e afetuosidade dos cuidados de enfermagem e o desempenho
de sua produtividade, bem como a satisfacio dos usuarios (CORBALAN;
SAMUDIO, 2013). Pois quanto maior o grau de compreensao que as
pessoas tém do trabalho que fazem e a projecdo social disso, sua

capacidade de adquirir responsabilidade é maior (PINERA et al, 2016).

Mediar o trabalho na area da salude é uma realidade para o
enfermeiro na sua arte de cuidar, educar e gerenciar acbes (SANCHEZ;
OLIVEIRA, 2016).

Cada méaquina trabalha com suas engrenagens, se estiverem
desgastadas, é dificil para a maquina funcionar. Nas organizacdes, se o
seu capital principal, que é as pessoas, ndo se sente satisfeito com o

ambiente em que realiza as suas tarefas diarias, € dificil para elas trabalhar
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de forma produtiva, eficiente e com qualidade (CORBALAN; SAMUDIO,
2013).

3.3 Analise da Rede Social como método de investigacdo para o clima

organizacional no ambiente hospitalar

Entende-se por rede um grupo de individuos que se relacionam uns
com os outros com um fim especifico, sendo caracterizado pela presenca
dos fluxos de informacédo. Tais individuos sdo nomeados de atores
(ALVAREZ; AGUILAR, 2005).

As redes designam o0s movimentos institucionalizados reunindo
pessoas e grupos numa associacdo, na qual os termos variam e estao
sujeitos a reinterpretacdo de acordo com a carga de suas acoes; elas sao
formadas, nos espacos informais, a partir da tomada de consciéncia de
uma comunidade de interesses e/ou valores entre 0s seus integrantes,
sendo umas das motivacdes mais importantes para o desenvolvimento de
redes, assuntos relacionados aos niveis organizacionais (MARTELETO,
2000). Além da rede demostrar ser um dispositivo de gestéao, que auxilia a
evidenciar tensdes, conflitos e noés criticos (DAVID et al, 2018).

Assim, as redes ndo sdo construtos fixos, demostram-se maleaveis
e em qualquer instancia pode haver mudancas dos seus elementos a
depender do contexto em que estdo inseridos. Isso se deve pela hipbtese
dos individuos demostrarem eficiéncia em seu trabalho e produtividade, ja
gue é comum o feedback, recompensas e/ou satisfacédo pessoal.

Assim, esses individuos buscam relacdes que possam ajuda-los a
alcancar os objetivos tracados e construir outros em comum; formando
assim uma rede. A organizacdo estrutural da rede se faz coletivamente
pelas ligacdes estabelecidas entre os individuos, de acordo com as suas
escolhas e afinidades (GOMIDE, SCHUTZ; 2015).

Segundo Marteleto (2000), os individuos, dotados de recursos e
capacidades propositivas, organizam suas acées nos proprios espacos em
funcdo de socializacdo e mobilizacdo que surgem pelo proprio
desenvolvimento das redes.

Segundo David et al (2018), as redes sociais sdo entendidas como
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as relacbes que conectam pessoas, grupos ou instituicbes, e exercem
influéncia no acesso aos servigcos de saude. Logo, o estudo destas permite
identificar as diversas relacbes que ocorrem entre as pessoas e a
influéncia, com isso tracar estratégias de intervencdes visando qualidade
na prestacao de servicos.

A rede funciona como operador analitico e empirico para a
identificacdo das matrizes discursivas e cognitivas dos agentes, dos seus
canais de comunicac¢ao, dos processos de transferéncia das informacgdes e
do conjunto de emissores e receptores e seus elos nas redes
(MARTELETO, 2000). O conhecimento da rede possibilita acbes que a
reforcam, por exemplo a construcao de elos faltantes, uma reestruturacao;
permitindo, assim, um planejamento mais eficaz e a transformacédo dos
lacos em capital social (CASTRO, 2008).

A pesquisa focada nas redes estabelece um novo paradigma, pois,
para estudar o comportamento e as opinides das pessoas, € necessario a
investigacdo da estrutura na qual eles se encontram, portando a analise é
do conjunto de relacdes que cada individuo estabelece em suas interacdes
(MARTELETO, 2000). Logo, o clima na organizacéao influéncia na formacao
de redes sociais dentro de cada organizacao.

As pesquisas sobre redes sociais, geralmente, estdo voltadas para
as propriedades estruturais que afetam o comportamento dos individuos,
além dos efeitos dos atributos pessoais e dos padrdes de relacionamentos
mantidos e desenvolvidos na rede (MARTELETO; TOMAEL, 2005).

O conhecimento sobre as redes sociais contribui, também, na
diminuicdo das incertezas de duas maneiras, a primeira pela criacdo de
canais pelos quais a informacao pode fluir, e a segunda pelo conhecimento
prévio destes canais, pois fornece indicacbes sobre o caminho que a
informacao provavelmente percorrera e os “ruidos” a que estara sujeita
(CASTRO, 2008).

A visualizacdo dos resultados na rede facilita o planejamento de
uma intervencdo mais precisa, imediata e permite descrever o contexto
social e dindmico no qual as pessoas estdo inseridas, podendo ser

complementada por indicadores operacionais (NILO, 2018).
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A insercdo de um ator na rede e a posi¢cao que ocupa na estrutura
analisada permitem o estudo das interconexdes organizacionais, possibilita
a andlise de fendbmenos complexos como as relacdes de poder, o fluxo de
informacéo e a distribuicdo de recursos; A Analise de Redes Sociais (ARS)
consiste no método que torna viavel o estudo das redes sociais pelo
mapeamento e descricdo das ligacbes entre os atores, sendo uma
metodologia focada nas relacdes e interagcbes entre os individuos
(MARTELETO; TOMAEL, 2005).

A metodologia de ARS permite representar a configuracdo das
networks em aspectos estruturais e dinamicos, as posicoes e elo dos
agentes, bem como seus modos de comunicacao; também evidencia os
diversos papéis dos componentes das redes e de que forma investem em
recursos para fortalecer os elos (MARTELETO, 2000). A analise de redes
sociais € um método quantitativo, usado em estudos sobre rela¢des sociais
de diversas éareas, sendo introduzida recente pela Enfermagem (DAVID et
al, 2018).

Nas redes de movimento, mais conhecidas como networks, as
pessoas se articulam em busca de melhorias, gerando pontos para
apresentar as questbes e discuti-las a partir de diversos pontos de vista
(MARTELETO, 2000). Nessas articulagbes os vinculos se formam e
produzem acdes capazes de mudar a realidade. Pois as redes sociais
facilitam o fluxo das informacdes e com o aumento do nivel de informacéao
da rede é possivel uma melhor analise das forcas e fraquezas da empresa,

oportunidades e riscos aos quais ela esta sujeita (CASTRO, 2008).

Déjours (2016), afirma que o trabalho € uma atividade dirigida ao
outro, pois quando se trabalha sempre € dirigido para alguém (patréo,
chefe, subordinados, colegas), assim, o trabalho oferece a oportunidade de
transformacdo de si mesmo e do campo social. Ao referenciarmos para o
ambito da enfermagem, também temos a oportunidade de transforma os

pacientes e seus familiares.

Pode-se considerar que o uso da teoria de Andlise de Rede Social

e suas ferramentas sao viaveis e mostrou-se como ferramenta eficaz, e de
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grande potencial, para o entendimento de um contexto social. Tais
possibilidades otimizam tempo, recursos financeiros e humanos, auxiliando
o planejamento das ac¢bes (NILO, 2018). Sob essa analise, € possivel
tracar estratégias de melhorias da qualidade dos servicos prestados pela

organizagao.

A analise de redes pode ser aplicada ao estudo de diversas
situagcbes (MARTELETO, 2000), portando aplica-se bem aos diversos
contexto em que a enfermagem se insere. A analise de redes sociais
insere-se nesse campo de estudo e € a metodologia que detém recursos
de andlise para conhecer e mapear as ligacBes entre individuos e

entidades diversas.

Gomide e Schiutz (2005) apontam a ARS para a reflexdo e
proposicdo de novas politicas e/ou estratégias de agregacéo e valorizacao
dos recursos humanos. Nas organizacdes de saude, a reflexdo para novas
politicas e estratégias € oportuno por apresentar uma dinamica do
processo de trabalho em saude complexa e o zelo em ofertar servicos de
exceléncia, para assim se manterem atuante no mercado e bons padrbes

de atendimento.
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4. METODOLOGIA
4.1 Tipo de pesquisa

Esta pesquisa foi fundamentada na abordagem quantitativa,
ancorada na Analise de Redes Sociais (ARS).

Optou-se por um estudo exploratério e descritivo, de abordagem
guantitativa, sobre as redes sociais que se formam a partir dos enfermeiros
no cuidado as pessoas hospitalizadas e o clima organizacional vivenciado

no ambiente do cuidado.

A pesquisa exploratéria € comumente utilizada quando ha escassa
discussdo sobre o tema abordado, com o objetivo de desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias. Pesquisadores sociais
preocupados com a atuagao pratica, frequentemente realizam a pesquisa
descritiva associada a pesquisa exploratéria, sendo estas as mais
solicitadas pelas organizacGes, proporcionando uma nova visdo do
problema (GIL, 2010).

A andlise de redes sociais sera utilizada como metodologia de
interpretacdo das relacdes sociais existentes entre profissionais de saude

atuantes no contexto hospitalar, com énfase nos enfermeiros.

Os estudos baseados na ARS, séo possibilidades metodologicas
com potencialidade para evidenciar estruturas relacionais interpessoais e
institucionais, e suas influéncias nos processos saude-doenca-cuidado
(DAVID et al, 2018).

A enfermagem € a categoria profissional de maior frequéncia no
contexto hospitalar, por isso a ARS pode se constituir em uma metodologia
de estudo a respeito dos processos de trabalho em equipe desta categoria,

gue reflete sobre o cuidado aos usuarios.

A partir desta pesquisa, desenvolveu-se uma rede egocéntrica

conforme o ponto de vista dos enfermeiros. Neste tipo de rede, 0s outros
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atores, equipe multiprofissional, sédo considerados de acordo com as
relacbes estabelecidas com o ator central, ou seja, o enfermeiro (GARTON,
HAYTHORNTHWAITE, WELLMAN, 1997; EMIRBAYER, GOODWIN, 1994,
apud MARTELETO, TOMAEL, 2005).

As redes egocéntricas caracterizam-se por focar um né individual,
o chamado ego, que é o objeto central de andlise. A vizinhanca mais
préxima, denominada alteres, € constituida por n6s que possuem relacdes
diadicas diretas com o ego. Portanto, em uma rede egocéntrica a ARS se
da a partir de um né selecionado individualmente (ego) e seus nos
adjacentes (alteres) mais préximos, diretamente ligados ao primeiro
(BORGATTI, 2005; HANNEMAN e RIDDLE, 2005).

4.2 Descricéo do local da pesquisa e periodo de realizacao

O estudo foi desenvolvido em um Hospital Filantropico do
Municipio de Fortaleza com 157 anos de existéncia, sendo localizado no
centro de Fortaleza. Esta organizacdo de saude estd bem consolidada no
territorio cearense sendo referéncia no estado para a realizacdo de
exames, consultas e internamentos clinicos ou cirdrgicos de diversas

especialidades.

Este hospital possui 263 leitos, com a missao proporcionar
satisfacdo aos usuarios, através de uma assisténcia a saude de forma
resolutiva e pela disseminacdo do conhecimento. Visa ser reconhecida pela
sociedade como uma instituicdo filantropica de saude, que busca a
satisfacdo dos seus usuarios, colaboradores e parceiros, com valores de
acolhimento, cooperacéo, criatividade, obstinacdo, ética, iniciativa e
disciplina (RELATORIO ANUAL, 2017).

A instituicdo possui um Centro de Estudos do qual é responsavel
por estagios curriculares para académicos nas areas de Medicina e
Enfermagem, além da producdo de revista bimestral com assuntos
relacionados a saude. Esse 6rgao, juntamente com a Diretoria de Ensino,
participa na elaboracé&o de cursos, concursos e outros eventos de cunho

técnico-cientifico. Também realiza jornada cientifica anualmente,
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abordando varios assuntos da area de satde (RELATORIO ANUAL, 2017).

Justifica-se a escolha dessa instituicdo por ser um dos hospitais
mais antigos da cidade de Fortaleza, do qual atende uma parcela
consideravel da populagcdo cearense, socialmente desfavorecida. Participa
de forma complementar da estrutura de saude do SUS do municipio e
apresenta caréncias de ordem, principalmente, estruturais e econémicas.
Pesquisas que possam colaborar com o processo de trabalho nessa
instituicdo sera relevante para contribuir com o cuidado de enfermagem

prestado na mesma.
4.3 Participantes da pesquisa

A obtencdo da amostra deu-se pelo critério de inclusdo: ser
enfermeiro do referido hospital, locado nos setores clinica médica, centro
cirdrgico e unidade de terapia intensiva, ha, no minimo, 1 ano de
permanéncia na instituicdo. Sendo solicitado permissdo formal para
participar do estudo, além da assinatura do termo de consentimento livre
esclarecido (TCLE), conforme as diretrizes da Resolucio de Etica em

Pesquisa.

Quadro 1 - Distribuicdo dos participantes da pesquisa de acordo com 0s

setores e turnos de trabalho na instituicdo hospitalar.

Quantidade de | Quantidade de | Quantidade de | Quantidade de Total
Setor enfermeiro enfermeiro turno enfermeiro enfermeiro
turno manha tarde turno noite* coordenador
Clinica 5 5 3 1 20
médica
Centro** 3 2 0 1 6
cirdrgico
Unidade
de terapia 1 1 1 1 6
intensiva
Total da 32
amostra
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*0 periodo da noite é composto por 3 escalas, com diferentes enfermeiros

**no setor centro cirdrgico, a central de material possui um enfermeiro em horario
comercial, portanto sera contabilizada somente em um turno

Fonte: Prépria autora.

Vale ressaltar algumas peculiaridades do setor centro cirargico, no
qual ndo h& escala de enfermeiros no final de semana e no periodo
noturno, além do enfermeiro locado na central de material trabalhar em

horario comercial (de 8h as 16h).

As quantidades de enfermeiros no fim de semana ndo seréo
incluidas na amostra, pois estes sdo redimensionados de outros setores
como forma de complementar a carga horaria mensal, portanto nao
atendem ao critério de inclusdo de ser enfermeiro locado no setor

pesquisado.

O periodo noturno € composto por 3 escalas, com diferentes

enfermeiros, sendo, portanto, necessario contabiliza-los.
4.4 Coleta dos dados da pesquisa

O processo de apreensdo dos dados ocorreu apos
esclarecimentos dos objetivos da pesquisa, garantia de sigilo e de
anonimato dos sujeitos, bem como informacdo dos beneficios e riscos
esperados, respeitando-se o0s valores sociais, culturais, éticos, morais,
religiosos, os habitos e os costumes dos sujeitos, e assegurado o direito de

desistir da pesquisa sem qualquer prejuizo para o sujeito.

Os sujeitos autorizaram sua participacdo na pesquisa apés
anuéncia pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice C),
emitido em duas vias, uma via em posse da pesquisadora e outra com o

profissional.

Tendo como objeto de estudo a analise do clima organizacional para
o cuidado de enfermagem no cenario hospitalar a partir das redes sociais
dos enfermeiros, foi elaborado um roteiro, constando informacdes para a

construcao da rede (Apéndice A).
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Abordagem dos enfermeiros para a participacdo nesta pesquisa foi
no horario de servico dos mesmos em um local reservado do setor de
trabalho, sendo que o roteiro foi preenchido pela pesquisadora junto com
0s participantes da pesquisa.

Solicitamos, também, o preenchimento da escala de medida de
clima organizacional (ECO) (Apéndice B), esse foi entregue ao participante
em um envelope para que fosse o preenchido fora do turno de trabalho,

além de ser disponibilizado o tempo de (7 dias) para a devolucgéo.

A coleta dos dados se realizou no periodo de julho de 2019, sendo
precedida por uma imersao da pesquisadora no contexto estudado.

Justifica-se a escolha desta escala pelo fato de apresentar alfas de
Cronbach (a) acima de 0,70 em todos os fatores, além de ter sido criada e
validada no Brasil (MARTINS et al, 2004).

A escala de medida organizacional elaborada e validada por

MARTINS et al (2004), contém 63 itens, agrupados em cinco fatores.

O primeiro é denominado “Apoio a chefia”, jA& que os itens
referentes a esse grupo sdo de conteudo comportamental de suporte
afetivo, estrutural e operacional da chefia e da organizacdo em fungédo dos
empregados nas atividades rotineiras. As organizacbes devem evitar
descricdes de trabalho excessivamente rigidas, reduzir a burocracia e a
complexidade e, em vez disso, aumentar a flexibilidade em seus
processos de trabalho (AHMAD;JASIMUDDIN; KEE, 2018), para que o
clima organizacional seja mais fluido e o processo de trabalho seja

resolutivo.

O fator seguinte é eleito como “Recompensa”, aborda as diversas
formas de recompensa que as organizacdes utilizam para premiar e
estimular a qualidade e produtividade dos funcionarios. Segundo Déjours
(2016), ndo ha neutralidade do trabalho e se ele ndo oferecer a
possibilidade de reconhecimento, sO produzird sofrimento e
progressivamente impelird o sujeito para a descompensacdo. Além de que,

nao é apenas a provisdo de recompensas que sdo importantes, mas como
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ela é administrada € igualmente importante (AHMAD;JASIMUDDIN; KEE,
2018).

O terceiro fator é titulado como “Conforto fisico”, refere-se ao
ambiente fisico, seguranca e conforto ofertado pela empresa a seus
trabalhadores. Em estudo realizado com enfermeiros que atuavam em
setores direcionados para assisténcia direta aos pacientes, demostrou que
a exaustdo emocional tem relagcdo constante e linear com as caracteristicas
do ambiente em que o profissional esta inserido, evidenciando a influéncia
do ambiente sob o profissional. As caracteristicas do ambiente de trabalho
gue apresentaram relacdo com Burnout dos enfermeiros, nesse estudo,
sdo a autonomia, o0 suporte organizacional e o controle sobre o ambiente
(NOGUEIRA et al, 2018).

O quarto fator é “Controle/pressao” trata-se do controle e presséo
demandada pela empresa e 0s supervisores que incide no comportamento
e desempenho dos empregados. Sendo que quanto maior o resultado, pior
€ o clima pois maior é o controle e a pressdo exercidos sobre os

trabalhadores.

Por ultimo, o quinto fator € nomeado como “Coesao entre os
colegas”, avalia-se o vinculo entre os colegas de trabalho e o trabalho em
equipe. Este fator nos dara pistas sobre as redes sociais dos
trabalhadores. O clima de trabalho em equipe envolve colaboracao entre os
profissionais e a qualidade da comunicacédo (SANTIAGO; TURRINI, 2015).

Esta escala é dividida nas 5 categorias, numa escala de
concordancia de cinco pontos (tipo Likert): (1-discordo totalmente, 2-
discordo parcialmente, 3-nem concordo, nem discordo, 4-concordo

parcialmente e 5- concordo totalmente).

A distribuicdo dos itens por categoria obedece a seguinte ordem:
apoio da chefia e da organizacao (fator 1, com 21 itens, 0a=0,92),
recompensa (fator 2, com 13 itens, a=0,88), conforto fisico (fator 3, com 13
itens, a=0,86), controle/pressédo (fator 4, com 9 itens, a=0,78) e coesao

entre colegas (fator 5, com 7 itens,a=0,78).
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4.5 Organizacéo e Analise dos Dados

Posteriormente, realizamos a digitacdo do material empirico e
analise dos resultados, sistematizando as questdes com analise de redes e

o clima organizacional.

Para andlise e visualizacdo dos dados quantitativos coletados
relacionado a formacao das redes, realizaremos o mapeamento destes e
sua extensdo por meio do software UCINET © versao 6.643 é um software
para andlise de redes sociais, que caracteriza as ligacdes entre atores por
meio de gréaficos provenientes de uma matriz e sua extensdo de
visualizacdo grafica que € o NETDRAW © versdo 2.161; programa que
objetiva representar diagramas, possibilitando a visualizagdo dos dados da
rede, tendo alguns recursos: visualizar relagdes multiplas, distinguir os
atributos para os atores da redes, dentre outras categorizagoes.
Desenvolvidos por Borgatti, Everett e Freeman(2002), disponivel no  site:

https://sites.google.com/site/ucinetsoftware/home.

A partir da visualizacdo dos dados no software, foi possivel analisar

as propriedades, divisdes, relacdes, ligacdes e posicao na rede.

As propriedades da rede se refere as ligacdes formadas pelos
atores das redes, sendo quanto mais ligagcbes maior a capacidade de
mobilizar recursos e resolver problemas. Essas propriedades séo descritas
por indicadores que séo: coesao social, densidade, transitividade, distancia
geodésica, fluxo maximo, centro e periferia (MARTELETO, TOMAEL;2005).

Dentro da rede pode acontecer divisbes de acordo com as
interagcBes que ocorre entre os atores. As relagdes se referem aos recursos
de informacdo que séo trocados na rede, pode ser direta ou indireta e
variar quanto a intensidade. As ligacdes conectam um par de atores por
uma ou mais relacdes, podem ser uanicas, multiplas, fortes, fracas,

simétricas e assimétricas.

A posicdo dos atores na rede pode ser similar dentro do ambito
estudado, nesta sessao as posi¢coes centrais dos atores na rede, identifica-

os como individuos chaves na rede, a centralidade varia em relacdo ao
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grau, informacéo, proximidade e intermediacdo (MARTELETO, TOMAEL;
2005).

Quanto a andlise dos dados da escala de clima organizacional,
Martins et al. (2004) instrui que sejam avaliados de acordo com 0s cinco
fatores em que a escala é dividida. Cada fator tera a sua média e esta seré
feita da seguinte maneira: somam-se o0s valores marcados pelos
participantes em cada item, de cada fator e divide-se o total pelo nimero
de itens.

Apos, soma-se as médias de cada respondente, em cada fator, e
dividi- las pelo nimero de respondentes. Para interpretar a ECO, Martins et
al. (2004) aponta que se deve considerar que, quanto maior for a média
fatorial melhor sera o clima organizacional da empresa. Para Martins et al.
(2004), clima organizacional bom é aquele que apresenta média fatorial
maior que 4; e meédias fatoriais menores que 2,9 indicam clima
organizacional ruim. No entanto, no caso do fator controle/pressao, essa

variacao é inversa.

Para a codificacdo dos dados, utilizamos o programa SPSS

(StatisticalPackageof Social Sciences) e Excel.
4.6 Questdes éticas

Inicialmente, realizamos a solicitagdo formal, por meio de oficio,
para a instituicdo requerendo permissdo para realizacdo do estudo.
Cumprindo as exigéncias regulamentares, sendo submetido o projeto ao
Comité de Etica em pesquisa com seres humanos em conformidade com a
portaria do Conselho Nacional de Saude - CNS 466/2012, o mesmo foi
submetido & apreciacdo do Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Estadual do Ceara, através de Submissdo a Plataforma Brasil e aprovado
sob n° 14088419.7.0000.5534.

Esclarecemos que o0 estudo seguiu o rigor que uma investigacao
cientifica requer e foram considerados, ainda, os principios da bioética:

autonomia, beneficéncia, ndo-maleficéncia e justica.

Os sujeitos autorizaram sua participagdo na pesquisa apos
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anuéncia pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice A),

emitido em duas vias.

Na busca de personalizar e interligar as indicacbes dos
participantes, mantendo o anonimato deles, optamos por identificar os
enfermeiros pertencentes a Clinica Médica como um anico ator: Enfermeiro
da Clinica Médica; os enfermeiros alocados no Centro Cirlrgico como um
Unico ator: Enfermeiro do Centro Cirdrgico; e os enfermeiros alocados no
setor de Unidade de Terapia Intensiva como Unico ator: Enfermeiro UTI.
Assim, o roteiro contém informacdes das redes sociais destes atores, tendo
como fator interveniente o clima organizacional para a prestacdo de
cuidados.
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5. RESULTADOS

Para atender aos objetivos do estudo, ou seja, investigar o clima
organizacional para o cuidado de enfermagem hospitalar, referido pelos
enfermeiros e a partir de suas redes sociais, apresentaremos os dados a
partir de trés sessbes, na primeira constam informacdes socio-
profissiograficas dos participantes da pesquisa, na segunda apresentacao
da rede social dos enfermeiros e as influéncias no clima organizacional
para o cuidado de enfermagem e a terceira a visao dos enfermeiros acerca
do clima e suas influéncias para o cuidado da enfermagem no ambiente

hospitalar:
5.1 Caracteristicas socio-profissiograficas dos participantes da pesquisa.

Tabela 01- Distribuicdo das caracteristicas  socio-profissiogréaficas

dos participantes da pesquisa - Fortaleza-CE-2020:

Variavel N° %
Sexo
Feminino 19 76
Masculino 06 24
Faixa etaria
26-35 15 60
36-51 10 40
Pos-graduacao
Sim 20 60
N&o 05 40
Setor
Clinica médica 14 56
. Unidade de Terapia 05 20
Intensiva
Centro Cirargico 06 24
Tempo de atividade
profissional
1-3 02 8
4-8 19 76
9-22 04 16

Tempo de atuacado neste
hospital
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1-4 07 28

5-7 14 56

8-17 04 16
Turno de trabalho

Diurno 18 72

Noturno 07 28
Tipo de escala

Diarista 18 72

Plantonista 07 28

Vinculo empregaticio com
outra empresa

Sim 13 52
Nao 12 48
Total 25 100

Fonte: Dados da pesquisa.

Ressalta-se que, mesmo sendo a enfermagem uma profissao
prioritariamente marcada pelo sexo feminino, esta pesquisa registra a
presenca de aproximadamente um quarto da amostra pertencentes ao

sexo masculino.

Em relacdo a idade, evidenciou-se que os enfermeiros fazem parte
de uma populacdo jovem, sendo uma importante caracteristica para a
realizacdo de trabalho que exige forca bracal, tal como € exercido por
enfermeiros que trabalham na assisténcia direta ao paciente. Demonstram-
se experientes quanto ao tempo de atuacéo profissional na enfermagem e
gualificados profissionalmente, ja que a maioria possui curso de pos-

graduacéo.

A escala de trabalho predominante, dos participantes da pesquisa,
€ a diaria e diurna, indica que a maioria dos enfermeiros mantém uma
aproximacdo com a administracdo empresarial (coordenadores, diretores,
supervisores) visto que esta possui carga horaria de trabalho diurna

semanal.

O vinculo empregaticio com outra empresa, entre os participantes,
ndo houve variacdo significativa, fato este relevante para a diminuicdo de
viés visto que reduz o comparativo dos diversos regimes organizacionais

existentes.
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5.2 Rede social dos enfermeiros e as influéncias no clima

organizacional para o cuidado de enfermagem hospitalar.

O enfoque das redes sociais desenvolvido na pesquisa, pertence a
forma de andlise egocéntrica individual, uma vez que as relagbes sao
vistas sob o ponto de vista de um individuo focal. Assim, os atores da rede
sdo definidos por relagbes especificas destes e que se tornam bases

fundamentais em suas relagoes.

Cada participante da pesquisa (individuo focal) foi codificado
segundo o0 cargo e setor de trabalho na instituicdo: enfermeiro clinica
médica, enfermeiro UTI e enfermeiro centro cirargico; enquanto os atores
citados tiveram seus nomes decodificados segundo a funcéo
desempenhada na organizacdo, para que assim fosse apresentada a

representacao grafica.

Para uma visdo geral, unimos o0s trés setores pesquisados e
tracamos o0s atores centrais em comum dos enfermeiros, permitindo assim
a visualizacao aproximada da rede social total, sendo uma das vantagens

na utilizacdo da rede social egocéntrica individual.

Figura 1 — Grafo da analise da rede social dos enfermeiros, nos setores UTI,
Clinica Médica e Centro Cirdrgico, referente aos profissionais citados como

contribuintes a um clima organizacional favoravel. Fortaleza-CE-2020.

Fonte: NetDraw,2019.
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Diversos atores sdo citados como contribuintes para o clima
organizacional favoravel ao cuidado no ambiente hospitalar. Ressalta-se
gue, a unido dos trés individuos focais gerou informacdes importantes
acerca dos principais atores que colaboram para o clima organizacional
favoravel ao cuidado. Destaca-se a equipe de Enfermagem constituida por
enfermeiros, técnicos e auxiliares de enfermagem, seguida da equipe
médica, citadas como as que mais colaboram. Este fato deve-se ainda ao
namero de profissionais constituintes dessas equipes que sdo em numero

a maioria dos trabalhadores da instituicao.

Destaca-se os atores que atuam em cargos de coordenacgdo e
geréncia de enfermagem que foram citados por poucos enfermeiros como
desenvolvedores de um clima organizacional favoravel. Outros atores
citados, evidencia a rede de apoio dos enfermeiros. Alguns atores séo
citados pelos trés individuos focais pesquisados, enfatizando a relevancia
das relacbes com os enfermeiros em variados setores do ambiente de

trabalho.

Figura 2 — Grafo da andlise da rede social dos enfermeiros, nos setores UTI,
Clinica Médica e Centro Cirargico, referente aos profissionais citados como

contribuintes a um clima organizacional desfavoravel. Fortaleza-CE-2020.

Fonte: NetDraw, 2019.
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Pela figura 2, infere-se que os atores que atuam no setor da
farmacia hospitalar foram os citados como mais desenvolvedores de um
clima organizacional desfavoravel. Considerando que o setor da farmacia é
fundamental para o bom funcionamento da instituicdo, ja que supri todos os
demais setores com insumos medicamentosos, entre outros, o fato deste
ter sido citado por todos os enfermeiros que atuam nos trés setores,
merece atencdo da gestdo para investigar o que leva esse setor e seus

profissionais a receberem este julgamento.

Convém ressaltar que os atores da farméacia recebem demandas
de diversos setores dos quais possuem rotina hospitalar onerosa, sendo
sugerido a investigacdo aprofundada das relagcbes existentes entre equipe

de enfermagem e setor farmacia.

Para visualizacdo separadamente das redes de cada individuo
focal, realizamos a representacao grafica de acordo com o setor de locacéo

do enfermeiro, segundo inferéncias sobre o clima organizacional.

Figura 3 — Grafo da rede social dos enfermeiros locados no setor Clinica Médica
referente aos profissionais citados como contribuintes a um clima organizacional

favoravel. Fortaleza-CE- 2020.

Fonte: NetDraw,2019.
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O enfermeiro da clinica médica cerne a equipe de enfermagem e a
equipe médica como atores primordiais para um bom clima organizacional.
Deve-se tal fenbmeno pela enfermagem ser a categoria mais presente no
hospital e a categoria médica, por sua vez, exerce elos com a enfermagem

em funcado da aproximagao desta com o paciente.

Variados atores surgem ao investigar da rede, alguns destes
agucam a imaginacao sobre as relagcbes existentes uma vez que sem
sequer o vinculo empregaticio com a organizacdo ha, por exemplo o ator

“‘Representante”, no entanto é apontado positivamente.

Figura 4 — Grafo da rede social dos enfermeiros locados no setor Clinica Médica
referente aos profissionais citados como contribuintes a um clima organizacional

desfavoravel. Fortaleza-CE- 2020.

Fonte: NetDraw, 2019.
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Inusitadamente, a equipe técnica de enfermagem e a equipe
médica foram citada em ambos 0s casos pesquisados acerca do clima
organizacional no setor clinica médica, implicando-os como atores

determinantes e relevantes deste setor para o clima institucional.

Figura 5 — Grafo da rede social dos enfermeiros locados no setor Unidade de
Terapia Intensiva referente aos profissionais citados como contribuintes a um

clima organizacional favoravel. Fortaleza-CE-2020.

Fonte: NetDraw, 2019.

No setor de unidade de terapia intensiva, se destaca a equipe de
fisioterapia como influenciador do clima organizacional favoravel ao
cuidado de enfermagem. Ambas as equipes prestam assisténcia
independente. Por exemplo, na prestacdo da fisioterapia respiratéria em
paciente de intubacdo oro-traqueal, na prestacdo da assisténcia na
manutencdo do tubo oro-traqueal, sendo acdes trabalhadas em conjunto
objetivando a melhoria do paciente, incrementando as relacoes

profissionais em ambiente intensivo.
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Figura 6 — Grafo da rede social dos enfermeiros locados no setor Unidade de
Terapia Intensiva referente aos profissionais citados como contribuintes a um

clima organizacional desfavoravel. Fortaleza-CE-2020.

Fonte: NetDraw, 2019.

Visto que o setor UTI possui diversas peculiaridades e a
necessidade de assisténcia farmacéutica continua, é consideravel tracar

melhorias no clima destes setores visando o bem-estar do cliente.

Figura 7 — Grafo da rede social dos enfermeiros locados no setor Centro Cirurgico
referente aos profissionais citados como contribuintes a um clima organizacional

favoravel. Fortaleza-CE-2020.

Fonte: NetDraw, 2019.
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O eixo central aponta para a enfermagem lider que dentre as
diversas func¢des possui o papel de coordenar o setor do centro cirdrgico e
seus anexos (sala de recuperagcdo pos anestésica, central de material e
esterilizagao, dentre outros).

Figura 8 — Grafo da rede social dos enfermeiros locados no setor Centro Cirurgico
referente aos profissionais citados como contribuintes a um clima organizacional

desfavoravel. Fortaleza-CE-2020.

Fonte: NetDraw,2019.

Nesta rede, o dispar das respostas é um fator peculiar, uma vez
gue somente trés sdo citados por mais de um participante da pesquisa.
Bem como no ambiente da unidade de terapia intensiva, o centro cirargico
€ um local que difere das outras unidades hospitalares, jA que € um
ambiente fechado e com diversos subsetores, sendo este contexto

contribuinte para a heterogeneidade dos atores citados.
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5.3. Visao dos enfermeiros acerca do clima e suas influéncias para o

cuidado da enfermagem no ambiente hospitalar

Para a segunda etapa do estudo, solicitamos o preenchimento de
uma Escala de Clima Organizacional- ECO (MARTINS et al, 2004), visto a
necessidade de conhecer a visdo desse enfermeiro acerca do clima e da
importancia deste para a prestacao de cuidados. Para tanto, calculamos as
médias e desvios padrdo dos cinco fatores contidos na ECO, além da
escala total.

Considerando a condicdo singular do fator controle/pressao ser
inversamente interpretado, realizamos a recodificacdo dos dados neste
fator, para melhor compreenséao e analise dos dados, sendo assim possivel

a analise unificada.

Tabela 2 — Resultado das médias fatoriais referente as cinco dimensées de clima

organizacional de acordo com os depoimentos dos enfermeiros. Fortaleza-CE-2020.

Fatores Média Desvio Padréo
Apoio da chefia e da3,2781 0,75439
Organizacao
Recompensa 2,6338 0,72951
Conforto fisico 3,0123 0,75063
Controle/ Pressao 3,0311 0,51771
Coeséo entre colegas 3,6514 0,55952

Fonte: Dados da pesquisa.

Para interpretar a ECO, Martins et al. (2004) considera que quanto
maior for a média fatorial melhor sera o clima organizacional. Também
considera que médias fatoriais acima de 4 aponta para o clima
organizacional bom e médias fatoriais menor que 2,9 apontam para o clima
organizacional ruim. A  partir disso, concentra-se  maiores
esforcos/estratégias de mudancas nos fatores com menores médias e

fortalece os fatores com maiores médias.

Para melhor identificacdo dos itens que compdem cada fator,

calculamos as médias e organizamos nas tabelas, a seguir:
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Tabela 3 - Resultado das médias de cada item que comp&em fator apoio da chefia e
da organizacao. Fortaleza-CE-2020.

Itens referentes ao Fator 01 — Apoio da chefia e da Média Desvio
organizagao Padrao
Meu setor € informado das decisdes que o envolvem. 3 0,978
Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos 36 0707

pelo proprio grupo.

O funcionério recebe orientacdes do supervisor (ou chefe) 3,7 0,542
para executar suas tarefas.

As tarefas que demoram mais para serem realizadas séo 3 0,841
orientadas pelo chefe até o fim.

Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com os problemas. 3,3 0,638
O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho. 3 0,638
As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou 3,2 0,862
chefes).

As mudancas nesta empresa sdo informadas aos 3 0,800
funcionarios.

Nesta empresa, as duvidas sdo esclarecidas. 3 0,862
Aqui, existe planejamento das tarefas. 3 0,812
O funcionario pode contar com o apoio do chefe. 3,3 0,690
As mudancas nesta empresa sao planejadas. 2,9 0,862
As inovac0es feitas pelo funcionario no seu trabalho sao 2,7 0,663

aceitas pela empresa.

Aqui, as novas ideias melhoram o desempenho dos 3 0,781
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O chefe valoriza a opinido dos funcionarios. 3 0,746
Nesta empresa, o0s funcionérios tém participacdo nas
mudancas. 2.8 0.764
O chefe tem respeito pelo funcionario. 3,7 0,557
O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios. 3.1 0,781
Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele
precisa. 3.4 0,700
A empresa aceita novas formas do funcionario realizar suas
tarefas. 3,08 0,759
O dialogo é utilizado para resolver os problemas da

3,48 0,770
empresa.
Média Fatorial Total 3,2 0,754

Fonte: Dados da pesquisa.

Infere-se que, apesar da média fatorial que compdem o fator apoio da
chefia e da organizacdo terem obtido resultado satisfatério, é importante se
ressaltar que, os itens : as mudancas nesta empresa sao planejadas; as
inovacoes feitas pelo funcionario no seu trabalho sdo aceitas pela empresa
e nesta empresa, os funcionarios tém participacdo nas mudancas, estédo
abaixo da média esperada como satisfatéria e merecem atencdo da

gestéo.

Os itens com maiores médias ressalvam o apoio do chefe como
importante para o vinculo afetivo dos enfermeiros com as organizacdes de
saude. Enquanto as menores médias sugerem maior participacdo dos
enfermeiros no que concerne as mudancas passiveis de ocorrerem na
instituicdo, uma vez que os enfermeiros sado profissionais que acompanham
as mudancas sociais e politicas que ocorrem nos diferentes cenarios de

salde.
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Tabela 4 - Resultado das médias de cada item que compdem fator 02- recompensa.
Fortaleza-CE-2020.

Itens referentes ao Fator 02 — Recompensa Média Desvio
Padréo
Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfagéo. 3.0 0,702
Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios. 3.0 0,816

Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu

trabalho, eles sdo recompensados. 2.7 0,843
O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles
fazem. 2,5 0,653
Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo
2,9 0,841
recompensado.
Esta empresa, se preocupa com a saude de seus
funcionarios. 3.1 0850
Esta empresa valoriza o esfor¢o do funcionario. 28 0,764
As recompensas que o funcionario recebe estao dentro das
, 2,6 0,700
suas expectativas.
O trabalho bem feito € recompensado. 26 0,645
O salario dos funcionarios depende da qualidade das suas
2,2 0,523
tarefas.
A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario 2 3 0,627
A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do
2,4 0,645
empregado.
Para premiar o funcionario, esta empresa considera a
, 2,6 0,748
gualidade do que ele produz.
Média Fatorial Total 2,6 0,729

Fonte: Dados da pesquisa.
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No fator “Recompensa”, o fato da média fatorial ter um indice

abaixo do satisfatério (2,6) indica que sado situa¢des que ocorrem no ambito

institucional relacionadas a visédo gerencial, pelo trabalho prestado, na qual

pouca atencdo se da as diversas formas de recompensa aos trabalhadores

e sinaliza para a falta desse entendimento como fator determinante ao

clima organizacional.

Essa informacéo reforca o fato da coordenacdo e da geréncia

terem sido citadas como pouco favoraveis ao desenvolvimento de um clima

organizacional favoravel, pelos enfermeiros, conforme o grafo da rede

social apresentada.

Tabela 5 - Resultado das médias de cada item que comp&em fator conforto fisico.

Fortaleza-CE-2020.

Itens referentes ao Fator 03 — Conforto Fisico

Média Desvio

padréo
Os funcionarios desta empresa tém equipamentos
L. . 3 0,866

necessarios para realizar suas tarefas.
O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do
trabalhador. 2.8 0,764
Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com

- 3,1 0,943
facilidade.
O espago fisico no setor de trabalho é suficiente. 28 0,850
O ambiente fisico de trabalho € agradavel. 3.2 0,843
Nesta empresa, o local de trabalho € arejado 3.2 0,879
Nesta empresa, existem equipamentos que previnem 0s

. 3,2 0,866
perigos do trabalho.
Existe iluminagéo adequada no ambiente de trabalho. 3.4 0,768
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Esta empresa demonstra preocupacdo com a seguranga com

3,1 0,800
a seguranca no trabalho.
O setor de trabalho é limpo. 3,1 0,850
Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a
saude do empregado no trabalho.
3 0,866
Nesta empresa, a postura fisica dos empregados é adequada
para evitar danos. 2,8 0,800
O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas. 28 0,764
Média Fatorial Total 3 0,750

Fonte: Dados da pesquisa.

Neste fator, o destaque recai para as referencias a falta de uma
boa estrutura fisica de funcionamento dos diversos setores. Por se tratar de
hospital filantrépico € compreensivel as dificuldades que a instituicdo tem
para manter funcionando todas as unidades com poucos recursos. ISso

repercute de forma incisiva no clima organizacional.

Ressaltamos a importancia da notoriedade do espaco fisico na
prestacdo de cuidados e como influencia diretamente na percepcédo do
clima na organizacdo. Itens que refletem na seguranca do profissional
possuem boas avaliacdes, ainda que necessitem de melhorias quanto a

estrutura fisica.

Tabela 6 - Resultado das médias de cada item que compdem fator

controle/pressao. Fortaleza-CE-2020.

Itens referentes ao Fator 04 — Controle/Presséao Média Desvio
Padrao
Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios. 33 0,700

Nesta empresa, tudo é controlado. 3,5 0,653
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: 3,0 0,611

prazo previsto.
A frequéncia dos funcionarios € controlada com rigor por esta
empresa. 2,6 0,748
Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir 0s

L 2,4 0,712
funcionarios.
Os horarios dos funcionarios séo cobrados com rigor. 25 0,712
Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 3,4 0,712
Nesta empresa, nada € feito sem a autorizagéo do chefe. 3 0,913
Nesta empresa existe uma fiscalizagéo permanente do chefe. 3 0,841
Média Fatorial Total 3 0,517

Fonte: Dados da pesquisa.

Neste fator ressalta-se, o rigor exagerado no processo de controle
do trabalhador quanto a horarios e frequéncia. Sao situacdes que requerem
atencdo, porque, apesar de ser importante certo controle conforme o0s
principios da administracdo, estes precisam ser feitos com respeito aos
trabalhadores, que ndo deveriam se sentir vigiados ou controlados, mas

deveria fazer parte da cultura institucional.

As regras da empresa precisam ser bem monitoradas, uma vez
gue as organizacfes de saude também giram em torno de lucro. Como
forma de amenizar as regras capitalistas, sugere-se o aperfeicoando dos
vinculos ja existentes na empresa reforcando a ideia de o trabalhador ser
parte da empresa, reduzindo a necessidade de pressiona-lo

incessantemente.

Tabela 7 - Resultado das médias de cada item que compdem fator coesao entre

0s colegas. Fortaleza-CE-2020.
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Itens referentes ao fator 05 — Coesao entre os colegas Média Desvio

Padréo
As relagGes entre as pessoas deste setor sdo de amizade. 3.4 0,651
O funcionéario que comete um erro € ajudado pelos colegas. 3,2 0,707
Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas
dificuldades. 3.6 0,557
Aqui nesta empresa, existe cooperagao entre os colegas. 3.6 0,569
Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo
3,6 0,476

colega.
Existe integragcdo entre colegas e funcionarios nesta
empresa. 3.6 0.476
Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus

. 3,4 0,712
problemas pessoais para alguns colegas.
Média Fatorial Total 3,6 0,559

Fonte: Dados da pesquisa.

Considerando a maior média fatorial estar no fator “coesao entre os
colegas” refor¢ca os resultados encontrados na rede social do enfermeiro
ser o profissional favoravel ao clima organizacional por ter uma rede
ancorada em si, pois estes itens evidenciam o forte elo que ha entre os
enfermeiros, bem como entre a equipe de enfermagem desta organizacéo,

propiciando o trabalho em equipe.
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6. DISCUSSAO

O contexto da enfermagem traz a presenca feminina sendo a mais
frequente, deve-se a isso por ainda carregar um estigma histérico-cultural
desde o seu surgimento e que reflete no enredo atual contribuindo para a

feminilizagédo da saude.

Os dados profissiograficos da pesquisa e um levantamento
realizado nacionalmente (COFEN/FIOCRUZ, 2017), sdo congruentes ao
expressar o surgimento de uma nova tendéncia, a do crescimento do
contingente masculino na enfermagem. Também convergem na
caracterizacao da enfermagem ser composta por trabalhadores jovens, que
apesar do vigor esta mais susceptivel ao adoecimento, pois ao longo dos

anos o trabalho duro acarreta em problemas de saude.

Na perspectiva da rede social egocéntrica, esse estudo evidencia
gue as relacdes mais presentes no estudo sédo as relacdes entre 0s
enfermeiros e a equipe técnica de enfermagem, sendo importantes

influenciadores do clima organizacional nos diversos setores do hospital.

Estas estdo historicamente permeadas pela divisdo social e técnica
do trabalho de enfermagem: Nurse e Lady Nurse. Atualmente, essas
relacbes sdo previamente instituidas pela divisdo do exercicio da
enfermagem estabelecida pela lei 7496/86 e regulamentada pelos 6rgéaos
competentes a classe, sendo estes o sistema de conselho federal e
regional de enfermagem - COFEN/COREN, Lei 5.905/73 (BRASIL, 2020).

O trabalho em equipe é passivel a fatores estressante tais como:
sobrecarga de trabalho, contaminacdo biolégica, agravos ergondmicos,
exposicdo a agentes fisicos e quimicos (HOFFMANN, GLANZNER; 2019),
dos quais podem interferir nas relacbes entre os membros da equipe.
Entretanto no resultado desta pesquisa, verifica-se que poucos atores

influenciam no clima gerado pela equipe de enfermagem.

Dentre estes atores que mais proporcionam clima organizacional

desfavoravel, ressaltamos o setor da farmacia por ser o Unico citado pelos
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trés individuos focais. Este ator comp8e a estrutura organizacional do
hospital e é integrada com as demais unidades administrativas onde se
processam as atividades relacionadas a assisténcia farmacéutica (BRASIL,
2010).

O setor farmacéutico no ambiente hospitalar, regulamentada pela
Portaria 4283/10, possui como um dos objetivos principais o0
desenvolvimento de acdes de assisténcia farmacéutica, articuladas e
sincronizadas com as diretrizes institucionais, sendo essas ac¢0es

especialmente desenvolvidas no contexto multidisciplinar.

Outro ator apontado como desfavoravel ao clima da organizacéo, é
0 auxiliar de transporte. Este profissional é responsavel por conduzir o
paciente para a realizacdes de procedimentos fora do leito, tais como
conduzir o paciente para centro cirargico, para exames de imagem,

consultas especializadas.

O elo deste ator com o enfermeiro € normatizado pela Resolucao
588/2018 do COFEN, pois através desta, sdo tracadas atribuicbes da
equipe de enfermagem no processo de transporte de paciente em

ambiente interno dos servicos de saude.

O fato deste ator ser apontado como influenciador do clima
organizacional desfavoravel para a prestacdo de cuidado pelo enfermeiro,
implica a averiguacdo das variaveis do processo de transporte do paciente
podem ser melhoradas, bem como a producdo de protocolos visando a

seguranca do paciente no transporte intra hospitalar.

Desfavoravel ao clima organizacional, o médico do time de
resposta rapida (TRR) também € contribuinte. Atribui-se este fato ao
fenbmeno estressor: emergéncia, ja que este profissional atua
exclusivamente nesta situacdo. Esse profissional médico “emergencista”,
gue ndo acompanha o cliente, necessita tomar decisbes determinantes a

saude do cliente dentro de poucos instantes.

Nesse contexto, o cenario vivenciado é hostil, para ameniza-lo

propdem-se uma relagdo mais proxima deste ator com o enfermeiro, j4 que
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este € conhecedor das demandas do cliente e pode repassar informacdes

sobre progndstico e condutas previamente estabelecidas.

Corroborando com esse dado, Santos et al (2015) analisaram as
relacdes de poder e os conflitos entre profissionais médicos e enfermeiros,
demonstrando que o conflito ndo existe, visto que ha uma relagéo favoravel
explicitado por alguns fatores de protecdo (sdo exemplos destes a
comunicacdo e o reconhecimento interpessoal), no entanto o conflito é
iminente devido a potenciais fatores desencadeadores, tais como
condicdes de salario e divisbes de tarefas.

Vale ressaltar, que uma das principais dificuldades no ambiente
hospitalar € a desigualdade e o conflito entre o corpo médico e o da
enfermagem, que prejudicam a relagdo na equipe multidisciplinar e da

assisténcia adequada ao cliente (SANTOS et al, 2015).

Referente a equipe de nutricAo hospitalar, apontada como
desfavoravel ao clima organizacional, destacaremos a relevancia de
prestacdo da assisténcia a populacdo na recuperacdo e reabilitacdo de
pessoas hospitalizadas em conjunto com equipe multidisciplinar de terapia
nutricional (EMTN). Essa equipe, de acordo com a Resolucdo de
Diretoria Colegiada (RDC) n°® 63 do Ministério da Saude (BRASIL, 2000),

deve ser constituida por médico, nutricionista, enfermeiro e farmacéutico.

Assim, a interacdo entre a enfermagem, farmacia, medicina e
nutricdo representa um passo fundamental para a assisténcia de qualidade
as pessoas hospitalizadas. Conforme os dados, indica-se a necessidade de
ser mais trabalhada a interacdo da equipe multidisciplinar. Para
compreender a variagdo no comportamento dos individuos, é preciso
examinar mais de perto as circunstancias locais (HANNEMAN, 2001),
mapeando as variadas interacfes da enfermagem entre si e dela com

outros trabalhadores de saude.

Relativo a Escala de Clima Organizacional, apenas o fator
‘Recompensa” apresentou meédia baixa (2,6). Este resultado ressalta
diversos estudos relacionados a remuneragéo dos enfermeiros. Fernandes,

Soares e Silva (2018) expbem que a baixa remuneragdo destes
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profissionais € um dos fatores contribuintes para o afastamento destes por

transtornos mentais.

Assim, o enfermeiro perceber o posicionamento de valoracdo da
chefia com os funcionarios, distancia o pensamento que os cargos de
geréncia nao estao interligados com os cargos assistenciais, uma vez que
a geréncia do cuidado busca a qualidade assistencial e melhores
condicBes de trabalho por meio de a¢des, tais como: geréncia de materiais,
planejamento da assisténcia, coordenacdo da producdo do cuidado e
avaliacdo das acoes de enfermagem (SANTOS et al, 2013). Embora sejam
pouco citados na rede social favoravel ao clima organizacional do

enfermeiro.

O cargo de chefia engloba o desafio de ser lider, sendo
compreendido como uma oportunidade de crescimento ao mesmo tempo
em que gera medo, pois se pondera que essa € uma condicdo que
impulsiona a busca de novos conhecimentos, possibilitando qualificacédo

progressiva do sujeito para o cargo (DALL’AGNOL et al, 2013).

As organizacdes que desenvolvem decisGes partilhadas, pode
levar os empregados a terem mais conexao com a chefia da organizacao e
contribuir com a melhoria do servico, favorecendo um clima organizacional

em ascensao.

O clima organizacional é um dos fatores determinantes dos
processos organizacionais de gestdo, mudanca e inovacdo (CORBALAN;
SAMUDIO, 2013). Por consequente, estes podem contribuir com as
demandas organizacionais de melhoria dos processos de trabalho. Além da
necessidade de acrescentar de si mesmo no trabalho, mobilizar a
inteligéncia em situacdes dificeis e criar solu¢cdes com o objetivo de anular
a “distancia” entre a tarefa e a atividade (DEJOURS, 2012).

No fator “Recompensa”, as maiores médias se apresentacdo nas
assertivas “os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacéo”, “o chefe
valoriza seus funcionarios” e “esta empresa se preocupa com a saude de
seus funcionarios”. A satisfagao nao exclui os problemas reais e presentes,

mas fornece um ambiente propicio para a¢cdes de mudanca e melhoria do
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ambiente de trabalho, visto que indica a presenca de aspectos positivos
identificados pelos funcionarios (PEROSSI; AQUINO, 2013). A satisfacao
sendo bem avaliada juntamente com a valorizagdo da chefia e o
monitoramento da saude dos funcionarios demonstra que o fator

‘recompensa” vai além de bens materiais.

E as menores médias do fator “recompensa” estdo nos itens “a
produtividade do empregado tem influéncia no seu salario” e “a qualidade
do trabalho tem influéncia no salario do empregado”. Diversas pesquisas
relacionadas a questdo salarial dos profissionais de enfermagem,
demostram insatisfacdo salarial. Corbalan e Samudio (2013) em pesquisa
revelaram avaliagdo negativa nos quesitos remuneracdo salarial e os
beneficios (tais como adicional noturno, férias), a maioria dos participantes
relatam que o salario era inferior ao que corresponde a categoria, sendo

assim injusto.

A recompensa nao se detém somente a questbes salariais, ha
varios sistemas de recompensa que podem ser desenvolvidos na
instituicdo. No entanto, as evidéncias de melhorias nas questdes salariais
na enfermagem s&o antigas e necessitam de interven¢des tanto no setor

publico como no setor privado.

No fator “Conforto fisico”, a melhor média estd em “existe
iluminacado adequada no ambiente de trabalho” e a pior em “o ambiente de
trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador”. Na atuacido da
enfermagem hospitalar, o profissional tem que tirar forca para suportar o
cansaco fisico e mental, além de frequentemente necessitar aprender a

utilizar novos aparatos tecnoldgicos (FILHO et al, 2019).

Quando os espacos hospitalares ndo estdo de acordo com a
necessidade de trabalho ou condicionados para atender as necessidades
pessoais, implicam que as condicbes apropriadas e ambientais sejam
dadas para funcionar adequadamente (CORBALAN; SAMUDIO, 2013).

No fator “Controle/pressdo” as médias em “a frequéncia dos

funcionarios é controlada com rigor por esta empresa”’ e em “o chefe usa as
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regras da empresa para punir os funcionarios” e as menores meédias estédo
em: “nesta empresa, tudo é controlado” e “aqui, o chefe pressiona o tempo
todo”.

A organizagdo do trabalho da enfermagem, em seus aspectos
estruturais, organizacionais e relacionais, tem sido determinante para o
processo de desgaste dos trabalhadores de enfermagem (SANCHEZ,
OLIVEIRA, 2016).

A relevancia da educacdo permanente na realizacdo de
treinamento e formacdo dos supervisores em estilos de lideranca e
recursos laborais no trabalho incide no fato de aumentar os niveis de
compromisso afetivo nas organizacbes de salude (ORGAMBIDEZ,
ALMEIDA, 2018)

No fator “Coesdo entre os colegas” as maiores médias se
apresentam nos itens que cernem a ajuda de um novo funcionario,
evidenciando a preocupacdo da integracdo de um novo membro ao

trabalho, fortalecendo o trabalho em equipe.

Os integrantes da organizacdo sao influenciados de acordo com a
percepcao do apoio tanto dos supervisores como 0 apoio dos colegas de
trabalho (ORGAMBIDEZ, ALMEIDA, 2018), partir disso modifica a forma
como o clima no ambiente de trabalho é expressado. Essa percepcdo de
apoio sendo positiva, instiga ao trabalho em equipe e forma uma rede de
apoio entre os funcionarios, do qual deve auxiliar durante as davidas e

problematicas que ocorrem no processo de trabalho.

Essa rede de apoio, ao amparar o funcionario, o deixara mais
seguro e certo de buscar ajuda nos momentos que necessitem. Tal como
guando ocorre um erro, sendo encontrado a menor média nos itens
referente a isto. E valido ressaltar que trabalhar é além de prestar servicos
em prol da empresa, € também experienciar o fracasso tanto tempo quanto
seja necessario para encontrar a solucdo que permita superar o real
(DEJOURS, 2012). Para isso, as organizacfes devem estar preparadas
para lidar com evento adversos passiveis de ocorrer e fortalecer os elos

com os profissionais.
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7. CONCLUSAO

Conclui-se que a andlise do clima organizacional, a partir da rede
social dos enfermeiros demostrou a existéncia dos fatores favoraveis e
desfavoraveis que sao reflexos, do positivo ou do negativo clima

institucional.

Os fatores do clima organizacional analisados nessa pesquisa,
evidenciam a condugéao dos recursos humanos e materiais na institui¢ao,
observando principalmente 0os mecanismos de recompensa. Estes
abordam, principalmente, questdes salariais, mas também envolvem outros
mecanismos de recompensa, tais como: planos de cargos e carreira,

incentivos educacionais, folgas extras, reconhecimento individual.

De modo geral, os enfermeiros pesquisados demostram bons
relacionamentos com colegas de trabalho e supervisores, recebendo

destes apoios (material e social) no local de trabalho.

A ARS é capaz de explicitar as oportunidades e restricdes que o0s
individuos enfrentam (HANNEMAN, 2001). Assim, ao conhecermos o0s
principais atores que compdem a rede social do enfermeiro, € possivel
perceber quais destes mais influenciam o clima organizacional para a

prestacao de cuidados.

Tais atores sdo primordiais na execucdo do cuidado, seja na
prescricdo médica, assisténcia fisioterapica, coordenacdo e geréncia da
equipe de enfermagem, limpeza do ambiente e fornecimento de
alimentacdo adequada ao paciente. Construindo, assim, um cuidado

multidisciplinar, seguro e de qualidade.

E imprescritivel o envolvimento da rede social do enfermeiro como
apoio nas mudancas passiveis de ocorrer na organizacdo, para que assim
ndo haja Onus ao cliente. Destaca-se a interacdo da equipe
multiprofissional, responsavel direta pelo clima organizacional. Nos
cenarios como emergéncia, farmacia e na maneira de transportar o

paciente, sdo os mais criticos e influenciadores do clima desfavoravel.
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Enquanto a boa conducéo do processo de trabalho pela gestao favorecem

o clima.

Ao examinar as relacfes existentes no ambiente de trabalho, é
possivel identificar os grupos formais, além de outros que afetam os
resultados, sendo assim, o0 enfermeiro continua a ser visto como
disseminador de boas praticas. O mapeamento das redes sociais do
enfermeiro, permitiu a identificacdo dos elos existentes e a partir destes
verificamos que o processo de enfermagem envolve diversos atores. Nas
intervencbes de melhoria para a prestacdo de cuidados ao paciente é

fundamental envolver os elos para estes atuem dando suporte necessario.

A partir dos resultados encontrados nesta pesquisa, articulados
com a gestédo e educacdo permanente da instituicdo, é possivel tracar um
plano de melhoria institucional, a fim de reforcar e manter as redes de

apoio e melhorar as relagcdes desfavoraveis.

Para uma rede de ego mais complexa seria necessaria
informacdes das relacdes entre os atores citados e o individuo focal (LEE,
2002). Aponta-se como limites desse estudo o fato de ter sido realizado em
apenas um local, em momento, cenario historicamente datados e o

aprofundamento dos elos citados pelos enfermeiros.
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9. APENDICES

9.1 APENDICE A

ROTEIRO PARA CONSTRUCAO DA REDE SOCIAL DOS ENFERMEIROS

NUmero Setor: Data: [
Sexo:M () F() Idade: anos

Pés-Graduacao: () S () N. Se sim, qual?

Tempo de atividade profissional:

Tempo de atuacdo neste Hospital:

Qual o turno de trabalho neste Hospital:

Qual o tipo de escala de trabalho neste Hospital:

Possui vinculo empregaticio em outraempresa: ( ) S ()N

Cite até cinco pessoas (nome e funcéo) com as quais vocé estabelece interacdo e
durante o cuidado dos pacientes hospitalizados e que dessa interacdo gera um

clima organizacional favoravel (em ordem de importancia).

Cite até cinco pessoas (nome e funcdo) com as quais vocé estabelece interacao
durante o cuidado dos pacientes hospitalizados e que dessa interacdo gera um

clima organizacional desfavoravel (em ordem de importancia).
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9.2 APENDICE B

ESCALA DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Caro colaborador,

Neste questionério vocé vai encontrar uma serie de frases que descrevem
caracteristicas das empresas e que foram levantadas em diferentes
organizacdes de trabalho. Por favor, avalie o quanto estas caracteristicas
descrevem a empresa onde vocé trabalha. O importante € que vocé dé a

sua opiniao sobre as caracteristicas da sua empresa como um todo.

Para responder, leia as caracteristicas descritas nas frases a seguir e
anote junto a cada frase o numero que melhor representa sua opiniao, de

acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
ITENS RESPOSTA

01 | Meu setor € informado das decisdes que o envolvem.

02 | Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos

pelo préprio grupo.

03 | O Funcionario recebe orientacdes do supervisor (ou chefe)

para executar suas tarefas.

04 | As tarefas que demoram mais para serem realizadas sao

orientadas pelo chefe até o fim.

05 | Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com os problemas.
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06 | O chefe elogia quando o funcionério faz um bom trabalho.

07 | As mudancas séo acompanhadas pelos supervisores (ou
chefes).

08 | As mudangas nesta empresa sao informadas aos
funcionarios.

09 | Nesta empresa, as duvidas séo esclarecidas.

10 | Aqui, existe planejamento das tarefas.

11 | O funcionério pode contar com o apoio do chefe.

12 | As mudancas nesta empresa sao planejadas.

13 | As inovagdes feitas pelo funcionario no seu trabalho séo
aceitas pela empresa.

14 | Aqui, as novas ideias melhoram o desempenho dos
funcionarios.

15 | O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16 | Nesta empresa, o0s funcionarios tém participacdo nas
mudancas.

17 | O chefe tem respeito pelo funcionario.

18 | O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19 | Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele
precisa.

20 | A empresa aceita novas formas do funcionario realizar suas
tarefas.

21 | O diélogo é utilizado para resolver os problemas da
empresa.

22 | Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfagéo.
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23

Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

24

Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o

seu trabalho, eles sdo recompensados.

25

O que os funcionarios ganham depende das tarefas que

eles fazem.

26

Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo

recompensado.

27

Esta empresa, se preocupa com a salde de seus

funcionarios.

28

Esta empresa valoriza o esforgo do funcionario.

29

As recompensas que o funcionario recebe estio dentro das

suas expectativas.

30

O trabalho bem feito € recompensado.

31

O salario dos funcionarios depende da qualidade das suas

tarefas.

32

A produtividade do empregado tem influéncia no seu salario

33

A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do

empregado.

34

Para premiar o funcionario, esta empresa considera a

gualidade dos que ele produz.

35

Os funcionarios desta empresa tém equipamentos

necessarios para realizar suas tarefas.

36

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do

trabalhador.

37

Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com

facilidade.
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38 | O espaco fisico no setor de trabalho € suficiente.

39 | O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40 | Nesta empresa, o local de trabalho é arejado

41 | Nesta empresa, existem equipamentos que previnem 0s
perigos do trabalho.

42 | Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho.

43 | Esta empresa demonstra preocupag¢do com a seguranca
com a seguranca no trabalho.

44 | O setor de trabalho € limpo.

45 | Os equipamentos de trabalho sédo adequados para garantir
a saude do empregado no trabalho.

46 | Nesta empresa, a postura fisica dos empregados ¢é
adequada para evitar danos a danos.

47 | O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

48 | Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios,

49 | Nesta empresa, tudo € controlado.

50 | Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do
prazo previsto.

51 | A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por
esta empresa.

52 | Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir 0s
funcionarios.

53 | Os horérios dos funcionarios séo cobrados com rigor.

54 | Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55 | Nesta empresa, nada é feito sem a autorizagédo do chefe.
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56 | Nesta empresa existe uma fiscalizacado permanente do
chefe.

57 | As relacdes entre as pessoas deste setor sédo de amizade.

58 | O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

59 | Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionério em suas
dificuldades.

60 | Aqui nesta empresa, existe cooperacao entre os colegas.

61 | Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo
colega.

62 | Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta
empresa.

63 | Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus

problemas pessoais para alguns colegas.
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9.3 APENDICE C

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado (a) a participar da pesquisa “Analise do
clima organizacional no cenario do cuidado de enfermagem”, que tem
como objetivo investigar o clima organizacional do cuidado de enfermagem
hospitalar, identificando os fatores intervenientes relacionados as redes
sociais dos enfermeiros. Pedimos sua colaboragcdo nesta pesquisa,
respondendo as indagacOes feitas a partir de roteiro que aborda questdes
relativas a construcdo da rede social e o preenchimento da escala de
medida de clima organizacional. Informo que os riscos da pesquisa sao
minimos e a pesquisadora estara atenta para resolvé-los. Os riscos de sua
participacdo poderao ser: constrangimento em expor sua opinido acerca do
clima organizacional da empresa e em expressar aqueles profissionais que
o influenciam. Para minimizar, a pesquisadora pode aborda-lo em um local
reservado do hospital, de modo a garantir a privacidade. Além do
guestionario acerca do clima organizacional ser entregue a Vvocé um
envelope para que possa ser respondido em um local que vocé julgue mais
adequado. Este questionario sera devolvido apés o prazo de 07 dias. Se
mesmo assim, VOcé permanecer com algum receio, 0 roteiro sera suspenso
e a continuidade ficard ao seu critério. Serdo ponderados riscos e

beneficios.

Todas as informacBes obtidas neste estudo serdo mantidas em
sigilo e sua identidade ndo sera revelada. Vale destacar, que sua
participacdo no estudo é voluntaria e vocé podera deixar de participar deste
a qualguer momento, sem nenhum prejuizo ou dano. Comprometemo-nos
a utilizar os dados coletados somente para pesquisa e 0s resultados
poderdo ser veiculados através de artigos cientificos, revistas
especializadas e/ou encontros cientificos e congressos, sempre

resguardando sua identidade.
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Todos(as) os(as) participantes poderdo receber esclarecimentos

acerca desta pesquisa. Contatos com a mestranda Aline Brito Nunes pelo
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telefone: (085) 98199.6930 e com a orientadora Profa. Dra. Lucilane Maria
Sales da Silva pelo telefone: (085) 99927.7421. O Comité de Etica da
UECE encontra-se disponivel para esclarecimento sobre esta pesquisa
pelo telefone:

(085) 3101.9890, email: cep@uece.br e enderego: Av. Silas Munguba,
1700 — Campus do Itaperi — Fortaleza-Ceara. Este termo seré elaborado
em duas vias sendo uma para o (a) participante da pesquisa e outro para o
arquivo da pesquisadora.

Eu,

tendo sido esclarecido(a) a respeito da pesquisa, aceito participar da

mesma.

Fortaleza, de de 2019.

Assinatura do (a) participante Assinatura da pesquisadora
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