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RESUMO

A rotatividade de profissionais da area da saude vem sendo estudada ha anos
e € um desafio na area hospitalar, a pandemia provocada pelo COVID 19 acentuou
este cenario, provocando uma aceleracdo no processo de evasao de colaboradores.
Ha previséo de que faltardo em torno de 10 milhdes de profissionais na area da saude
até 2030 (ANAHP, 2022). Objetivo: verificar quais os fatores associados a satisfacéo
com o trabalho que influenciam os profissionais de enfermagem na saida ou
permanéncia na instituicdo. Método: estudo de coorte prospectivo com enfermeiros e
técnicos de enfermagem de uma instituicdo hospitalar de grande porte. A Satisfacéo
com o Trabalho foi mensurada a partir da Escala reduzida de Satisfacdo com o
Trabalho de Siqueira (2008), da adaptacédo de perguntas de um estudo realizado com
uma equipe de enfermagem finlandesa (KVIST et al, 2012) e do conhecimento
empirico da pesquisadora e de gestores de enfermagem. Variaveis quantitativas
foram tratadas com teste t de Student pareado. Dados categéricos foram avaliados
através do teste do qui-quadrado. Resultados: Um total de 110 profissionais foram
monitorados, dos quais 94 permaneceram e 16 sairam. Entre os participantes, 93
(84,5%) eram técnicos de enfermagem, dos quais 78 (83,9%) permaneceram. No
grupo dos enfermeiros, 16 permaneceram e apenas 1 saiu. A maioria dos participantes
eram do sexo feminino (75,45%) e de cor branca (64,6%). Das 37 perguntas aplicadas,
24 apresentaram significAncia estatistica, indicando relevancia no processo de
permanéncia ou saida dos profissionais. Concluséo: o convivio com os colegas, as
oportunidades de desenvolvimento, a natureza de atuacao, a relagcédo com a lideranca,
sao fatores que influenciam os profissionais de enfermagem na saida ou permanéncia
na instituicdo. A questao salarial ndo apresentou significancia estatistica neste estudo.
A auto percepcdo de competéncia para o cargo, a flexibilidade na escala de trabalho
para terem finais de semana livres, a comunicacéao fluida, a distribuicdo de tarefas e o
guadro adequado de profissionais, o sentimento de seguranca e valorizacao pela alta

direcdo séo fatores que impactaram na permanéncia.

Palavras-chave: Técnico de Enfermagem. Enfermeiro. Profissionais de

Enfermagem. Satisfacdo com o Trabalho. Rotatividade.



ABSTRACT

The turnover of healthcare professionals has been studied for years and remains
a challenge in the hospital sector. The COVID-19 pandemic exacerbated this situation,
accelerating the attrition of staff. It is projected that there will be a shortage of around
10 million healthcare professionals by 2030 (ANAHP, 2022). Objective: To identify the
factors associated with job satisfaction that influence nursing professionals' decisions
to leave or stay at the institution. Method: This was a prospective cohort study
involving nurses and nursing technicians at a large hospital. Job satisfaction was
measured using Siqueira's (2008) Reduced Job Satisfaction Scale, adapted questions
from a study conducted with a Finnish nursing team (KVIST et al., 2012), and the
empirical knowledge of the researcher and nursing managers. Quantitative variables
were analyzed using paired Student's t-tests, and categorical data were assessed
using the chi-square test. Results: A total of 110 professionals were monitored, of
whom 94 stayed and 16 left. Among the participants, 93 (84.5%) were nursing
technicians, with 78 (83.9%) remaining. In the group of nurses, 16 stayed and only 1
left. The majority of participants were female (75.45%) and white (64.6%). Out of the
37 questions applied, 24 showed statistical significance, indicating their relevance in
the process of professionals' retention or departure. Conclusion: Factors such as
relationships with colleagues, development opportunities, nature of work, and
leadership relationships influence nursing professionals' decisions to leave or stay at
the institution. Salary was not statistically significant in this study. Self-perceived
competence for the role, flexible work schedules that allow for weekends off, efficient
communication, task distribution, an adequate number of staff, and feelings of security

and appreciation from top management were factors that impacted retention.

Keywords: Nursing Technician. Nurse. Nursing Professionals. Job Satisfaction.

Turnover.
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1 INTRODUCAO

A pandemia, declarada pela Organizacdo Mundial da Saude, em 11 de marco
de 2020, provocada pelo novo coronavirus (Sars-Cov-2), e denominada COVID-19
(OMS, 2020) acabou por desafiar as empresas e os trabalhadores, fazendo com que
desenvolvimentos projetados a longo prazo fossem colocados em pratica em questao
de meses.

Assim como se noticiava que os trabalhadores mostravam resiliéncia e
adaptabilidade ao enfrentar os desafios da pandemia, bem como identificavam
empresas que alcangcavam resultados inovadores que se ndo pelo momento poderiam
levar anos para serem obtidos (JEFF et al, 2021), pesquisas também apontavam que
0os colaboradores encontravam-se por vezes estressados, sobrecarregados,
depressivos e ansiosos (BEZERRA et al, 2020), bem como que a paralisacdo da
economia poderia acabar com 25 milhdes de empregos em todo o mundo (FORBES,
2020).

O setor da saude, diretamente afetado por este cenario pandémico,
apresentou, no Brasil, dois momentos antagbnicos em relacdo ao seu quadro de
pessoal, precisando em um dado momento reduzir o quadro de profissionais para
minimizar os impactos econdmicos da baixa ocupacao hospitalar, bem como ampliar
de forma muito rapida, no auge da pandemia, quando houve um colapso pela falta de
leitos, de equipamentos e de profissionais (HOFMEISTER, 2021).

Em marco de 2021, apdés um ano enfrentando a pandemia, a Fundagao
Oswaldo Cruz (Fiocruz) divulgou os resultados de uma extensa pesquisa sobre as
Condi¢cbes de Trabalho dos Profissionais de Saude no Contexto da Covid-19. O
estudo revelou que 95% dos trabalhadores experimentaram mudancas significativas
em suas vidas, principalmente relacionadas a distirbios do sono (15,8%),
irritabilidade/choro  frequente/distirbios em geral (13,6%), dificuldade em
relaxar/estresse (11,7%), problemas de concentracdo ou pensamento lento (9,2%),
perda de satisfacdo na carreira ou na vida/tristeza/apatia (9,1%), sentimentos
negativos em relacdo ao futuro/pensamento suicida (8,3%) e alteracdes no
apetite/alteracbes de peso (8,1%). Segundo a coordenadora da pesquisa, esses
profissionais ja estavam enfrentando problemas de saude e fadiga antes da pandemia,

e a situacao se agravou com o passar do tempo.
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A problemética do adoecimento e cansaco dos profissionais da saude,
conforme bem avaliado pela coordenadora da pesquisa da Fiocruz, j& era, além de
outros fatores, apontado em estudos sobre a rotatividade dos profissionais da saude.
Por rotatividade compreende-se o movimento de entrada e saida de profissionais de
uma instituicdo, podendo ser ou ndo saudavel e gerada por variaveis internas e
externas a instituicdo (CHIAVENATO, 2008).

A elevada taxa de rotatividade na enfermagem acarreta ndo apenas uma
reducédo na qualidade do cuidado, mas também custos adicionais para a organizacao,
decorrentes da necessidade de contratacdo e capacitacdo de novos profissionais
(NOMURA; GAIDZINSKI, 2005). Essa rotatividade prejudica a continuidade dos
processos, o trabalho em equipe e sobrecarrega os demais profissionais, devido a
escassez de pessoal experiente. Como consequéncia, ocorre a perda de
conhecimento acumulado, aumentando a inseguranca dos pacientes atendidos por
profissionais inexperientes, além de gerar insatisfacéo entre os colegas em relacéo ao
comprometimento com a instituicdo (GUSE e CARVALHO, 2015, conforme citado por
STANCATO, 2010, e BUFFINGTON et al, 2012).

A pandemia provocou uma significativa evasao de profissionais da saude.
Silvia Cassiani, assessora regional de Enfermagem e Técnicos de Saude da
OPAS/OMS, prevé que até 2030 havera uma escassez de cerca de dez milhdes de
profissionais da saude no mundo, com 50% desse déficit sendo de enfermeiros
(ANAHP, 2022).

Segundo Britnell (2021), essa caréncia sera ainda maior: até 2030, a falta de
profissionais no setor da saude ultrapassara 18 milhdes, representando 20% do total
de trabalhadores globalmente. Essas proje¢cdes consideram duas bases de calculo: o
Relatério Mundial de Saude de 2006, que previu 22,8 profissionais de saude
gualificados por 10.000 habitantes, e a meta da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), que é de 34,5 profissionais de saude qualificados por 10.000
habitantes.

Mediante estas projecdes, a proposta do presente estudo é identificar qual a
relacéo entre a satisfacao no trabalho e a efetivagéo dos profissionais enfermeiros e
técnicos de enfermagem, buscando compreender os fatores detratores e promotores
gue impactam para sairem da instituicdo ao longo dos 90 primeiros dias ou em

permanecerem apoés este periodo probatério.
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Em face ao exposto, a proposta abordada neste trabalho tem a sua importancia
pela atualidade do tema e pela sua complexidade, visto que confere investimento nos
profissionais que atuam na area da saude, em especial os enfermeiros e técnicos de
enfermagem, que foram desafiados a novos saberes. Ainda, justifica-se por
discriminar o perfil dos colaboradores, por identificar oportunidades de melhoria na
satisfacdo dos mesmos no ambiente de trabalho, buscando com isso, reduzir as
vacancias, a fim de sustentar a operacionalizacdo do negd6cio e a consequente
melhoria nos cuidados aos pacientes.

Como profissional da area da saude e ocupante de um cargo de gestdo, a
preocupacdo com o futuro do mercado de trabalho, a qualidade de vida dos
profissionais, a sustentabilidade do negécio e a qualidade dos servigos prestados é
constante. Observar a evasao de profissionais e estar ciente da crise que pode se
estabelecer, sem tomar medidas para reduzir esse cenario, € praticamente uma
omisséo de socorro.

A contribui¢d@o, além de produzir informagdes cientificas, almeja-se desenvolver
um instrumento de coleta de dados dos profissionais de enfermagem recém-admitidos
na empresa, que possa ser acrescido a escala de Satisfacdo com o Trabalho, com a
finalidade de obter uma fonte confiavel de informacfes a serem utilizadas pelas
instituicbes para cultivar e promover um ambiente de trabalho mais positivo aos

profissionais de saude, em especifico os técnicos de enfermagem e enfermeiros.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo, sdo abordados o referencial tedrico, uma breve explicacdo sobre
0s conceitos de rotatividade e satisfacao no trabalho, e sua aplicacdo no contexto da

area da saude.

2.1 ROTATIVIDADE

As instituicbes buscam trabalhar com um namero de profissionais que atenda
a demanda dos servicos prestados. Os movimentos de entrada e saida séo
considerados naturais, no entanto, quando em excesso, podem acarretar desequilibrio
no quadro de pessoal e impactar na qualidade e na quantidade dos produtos e
servicos oferecidos (BEZERRA, 1997). Nao ha um consenso quanto ao indice ideal
da rotatividade, por ser um evento multifatorial e depender da individualidade de cada
organizacdo e do mercado ao qual se insere, mas € sabido que uma rotatividade alta
pode significar ma gerenciamento de pessoas e, por outro lado, se muito baixa, pode
informar um quadro estagnado, viciado (PESCE, 2011).

Por rotatividade (turnover), compreende-se as entradas e saidas de
profissionais que ocorrem na instituicdo e/ou em um setor de atividade, sendo por
reposicao, substituicdo ou rodizios (BEZERRA, 1997).Podem ser identificadas como
saudaveis quando sdo conduzidas e administradas pela instituicdo, no sentido de
reduzir o quadro quando necessario e/ou substituir colaboradores por erros da selecao
ou que ja ndo agregam mais valor e, ndo saudaveis, quando o mercado de trabalho
controla a saida e a empresa perde profissionais que havia interesse em reter
(CHIAVENATO, 2008).

Considera-se a rotatividade como efeito de algumas variaveis internas e
externas a instituicdo. Quanto as externas, ha situacdes de oferta e procura do
mercado, circunstancia econdémica, oportunidades de emprego no mercado de
trabalho. Em relacéo as internas, impactam a politica salarial e de beneficios, o estilo

gerencial, oportunidades de crescimento interno, estrutura dos cargos,
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relacionamentos interpessoais, condic¢des fisicas e estruturais de trabalho e cultura
organizacional (CHIAVENATO, 2008).

A mensuracdo da rotatividade é, normalmente, realizada pelo niumero de
empregados desligados em um determinado periodo, somado ao numero de
profissionais admitidos no mesmo periodo, comparado ao quadro meédio de
colaboradores efetivos (MARRAS, 2011, p. 50). Além deste indicador, hd também o
controle da taxa de efetivagcéo, ou seja, do nimero de colaboradores que passaram
pelo contrato de experiéncia, que, no Brasil, ndo pode exceder de noventa dias (Art.
45 da CLT).

Nas instituicbes de saude, em relagdo a continuidade dos processos
estabelecidos para o atendimento da demanda interna, a rotatividade preocupa,
principalmente por desestruturar o ambiente de trabalho, provocando sobrecarga para
0S que continuam no servico, dificuldades no atendimento aos pacientes e,
consequente comprometimento com a qualidade assistencial (BEZERRA, 1997).

Pelo impacto direto no desempenho das organizagbes, bem como de sua
marca, ha um crescente interesse em identificar com maior precisdo as causas que
influenciam na rotatividade para que ac6es de melhoria possam ser implementadas.
O controle adequado da rotatividade preserva o bom desempenho da empresa e reduz
0s custos com recrutamento, treinamento e da ineficiéncia temporaria da

descontinuidade do processo e de adaptacdo do novo colaborador.

2.1.1 Rotatividade dos profissionais de enfermagem

Séo diversos os fatores que implicam para a saida ou a permanéncia de
profissionais de enfermagem da instituicdo ao qual estdo inseridos. Para melhor
compreensao deste fenbmeno, embora poucos estudos, foi possivel identificar alguns
destes motivos.

No final dos anos 70 e inicio dos anos 80, as principais causas identificadas
de rotatividade apontavam para a mudanca de cidade (29,89%); outra oportunidade
de trabalho (27,72%), questdes familiares (16,30%), baixo salario (7,61%), nova
profissdo (4,89%), estudos (2,72%), inadaptacdo com o hospital (2,17%),

relacionamento (2,17%), outras razdes (6,52%). Este estudo que analisou formularios



16

preenchidos por enfermeiros que sairam da instituicdo, ao longo de 7 anos, de 1979
a 1985, de um hospital de Sdo Paulo, evidenciou que os principais fatores de saida
dos profissionais estavam relacionados ao sexo dos respondentes, por identificarem
que 97,83% eram do sexo feminino e informavam sair para cuidar dos filhos,
acompanhar o marido na mudanca de cidade e por questdes relacionadas ao
casamento (ANSELMI, 1990).

Stancato e Zilli (2010), revisaram a literatura acerca do tema rotatividade dos
profissionais da saude, dos anos de 1987 a 2009 e encontraram apenas nove
trabalhos que se adequaram aos critérios esperados. Identificaram que os principais
motivos da rotatividade diziam respeito ao descontentamento e insatisfacdo com o
emprego; salério e jornada de trabalho intensa. Ainda, constataram que a maioria dos
estudos levam em consideracdo pesquisas internas e entrevistas de desligamento,
nao sendo um trabalho proativo.

Em 2015, Clovis Guse e Deborah Carvalho realizaram um levantamento de
publicacdes a respeito do tema na plataforma CAPES, utilizando os descritores
“turnover nursing”, “health professionals”, “management turnover” do periodo de
marco de 2011 a marco de 2014 e, de acordo com 0s objetivos, cruzaram a informacéo
de 34 artigos, identificando que os principais motivos de evasao dos profissionais de
enfermagem relacionavam-se a, em ordem de maior para menor ocorréncia: falta de
reconhecimento; carga de trabalho; estresse; recursos deficitarios; salario/beneficios;
falta de apoio do gestor; cultura punitiva; politica de gestao e organizacdo do ambiente
de trabalho. Também identificaram os principais motivos que impactavam na decisao
de permanéncia na instituicdo, quais sejam, em ordem de ocorréncia: pessoas;
lideranca; processo; politica de valorizagdo; ambiente de trabalho; conhecimento;
estrutura organizacional e qualidade.

Um novo motivo de evasédo de técnicos de enfermagem é notado em estudo
realizado por Balabanian e Monteiro, nos anos de 2010 a 2013, sendo a busca por
efetivacdo no cargo de enfermeiro, por motivo de titulo de graduacdo. Como trata-se
de estudo realizado no Departamento de Enfermagem de um hospital universitario
publico de alta complexidade do interior de Sdo Paulo, a troca de cargo seria apenas
possivel mediante novo concurso. No todo, este estudo concluiu que a evaséo da
instituicdo se dava por novo emprego; adequag¢ao quanto ao turno de trabalho, que

permitisse outros afazeres; salario; beneficios; vinculo do contrato de trabalho (pela
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existéncia de diferentes vinculos contratuais na mesma instituicdo, alguns que
conferem estabilidade e outros né&o).

Ao longo dos anos, pelos estudos analisados, é possivel notar que ndo ha
expressiva variabilidade em relacdo aos motivos que levam os colaboradores da
enfermagem a solicitarem desligamento das instituicdes. Questdes relacionadas ao
salario, ambiente do trabalho, relacionamento entre os colegas e a lideranca,
valorizagédo do profissional, equilibrio entre a vida pessoal e profissional estdo entre
elas.

A categoria profissional da enfermagem no Brasil, desde 1955, quando da
regulamentacao da profissdo, busca o piso da categoria e a redugéo da jornada de
trabalho. Apés o cenario pandémico, a reinvindicacdo ganhou forca e em agosto de
2022, foi sancionada pelo Executivo a Lei n°® 14.434/2022, aprovando o piso salarial
da Enfermagem. Embora tenha ainda sido suspenso por um tempo para a
identificacdo de recursos e analise do impacto da medida ja demonstra a pr6 atividade
da categoria frente a passividade demonstrada ao longo dos anos pelas instituigdes.
Reforcando, portanto, a importancia da compreensdo dos estudos acerca da

rotatividade, para oportunidades de melhoria.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

Ha varias teorias que foram sendo estudadas ao longo dos anos que buscam
compreender o que satisfaz os colaboradores e que levaram a definigcbes diversas
sobre o tema, relacionando a satisfacdo como fator de motivacéo, de atitude, de bem-
estar fisico, social e mental, e a fatores do contexto sécio organizacional. Na
contemporaneidade, compreende-se satisfacdo no trabalho um conceito integrado,
sendo as experiéncias prazerosas e gratificantes que o colaborador vivencia no
ambiente de trabalho em relagdo a cinco dimensfes, quais sejam: satisfacdo com
salério, com os colegas de trabalho, com a chefia, com as promoc¢6es e com o préprio
trabalho (SIQUEIRA, 2008).

A falta de satisfacdo no trabalho possui efeitos diversos, sendo um deles a

rotatividade, que por sua vez, desencadeia outras consequéncias para a instituicdo e
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para os profissionais, em relacdo a qualidade do atendimento, a aspectos econémicos,

a satisfacdo com a vida.

2.2.1 Satisfacdo no trabalho da enfermagem

Uma revisao integrativa publicada em 2011 (Melo et. al) levantou evidéncias
cientificas sobre a satisfacdo no trabalho da equipe de enfermagem no Brasil, no
periodo de 2000 a 2009 e, a partir de 17 artigos, verificou que os itens que impactaram
na insatisfacdo dos profissionais foram a falta de integracdo entre a equipe, a
sobrecarga de trabalho, os baixos salérios, a desvalorizacao profissional, a falta ou
insuficiéncia de materiais e equipamentos, normas e rotinas que ndo condizem com a
realidade. E os fatores que impactaram para a satisfacdo foram relacionados a
poderem prestar o devido cuidado ao paciente, ao gostarem do que fazem, ao apoio
espiritual, a realizacdo pessoal, ao reconhecimento, ao relacionamento, ao trabalho
em si.

Gallo, em 2004, concluiu que os fatores que geram a satisfacdo da equipe de
enfermagem do Hospital Universitario pesquisado variam de pessoa para pessoa,
porque identificou que dizem respeito ao sentido que cada um da a sua vida, aos seus
valores, suas crencas e suas expectativas frente ao trabalho e a organizacéo. Ainda,
gue é preciso compreendé-lo em sua multidimensionalidade, aspectos
socioambientais, culturais, emocionais, entre outros. J4 os fatores de insatisfacéo
principais identificados foram a falta de unido, de clareza das informagdes, de dialogo,
a imposicdo de medidas pela chefia, a falta de sistematizagdo do trabalho e a falta de

definicdo dos papéis de atuacao.
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3 OBJETIVOS

Esta secéo apresenta o objetivo geral e os objetivos especificos.

3.1 OBJETIVO GERAL

Verificar quais os fatores associados a satisfacdo com o trabalho que
influenciam na permanéncia ou na saida da instituicdo, de enfermeiros e técnicos de

enfermagem.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos sao:

a) Analisar qual(is) fator(es) associados aos aspectos sociodemograficos
gue demonstram maior impacto na permanéncia ou saida da instituicao;

b)  Avaliar qual(is) fator(es) gera(m) uma maior e uma menor satisfacao no
trabalho entre os profissionais que permaneceram na instituicdo apés o periodo de
experiéncia e os que sairam da instituicdo dentro do periodo de experiéncia;

c) Identificar os preditores e fatores associados a satisfacdo no trabalho
que impactam no desligamento do técnico de enfermagem em relagdo ao do

enfermeiro.
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4 MANUSCRITO ORIGINAL

A SATISFACAO COM O TRABALHO DA ENFERMAGEM E O SEU
IMPACTO NA PERMANENCIA EM UMA INSTITUICAO HOSPITALAR

Aida Mayumi Menezes

Thiago Costa Lisboa

RESUMO: Objetivo: verificar quais os fatores associados a satisfacdo com o
trabalho que influenciam os profissionais de enfermagem para a sua saida ou
permanéncia na instituicdo. Método: estudo de coorte prospectivo com enfermeiros e
técnicos de enfermagem de uma instituicdo hospitalar de grande porte. A Satisfacéo
com o Trabalho foi mensurada a partir da Escala reduzida de Satisfacdo com o
Trabalho de Siqueira (2008), da adaptacao de perguntas de um estudo realizado com
uma equipe de enfermagem finlandesa (KVIST et. al.,, 2012) e do conhecimento
empirico da pesquisadora e de gestores de enfermagem. Variaveis quantitativas
foram tratadas com teste t de Student pareado. Dados categoricos foram avaliados
através do teste do qui-quadrado. Resultados: Um total de 110 profissionais foram
monitorados, dos quais 94 permaneceram e 16 sairam. Entre os participantes, 93
(84,5%) eram técnicos de enfermagem, dos quais 78 (83,9%) permaneceram. No
grupo dos enfermeiros, 16 permaneceram e apenas 1 saiu. A maioria dos participantes
eram do sexo feminino (75,45%) e de cor branca (64,6%). Das 37 perguntas de
satisfacdo aplicadas, 24 apresentaram significancia estatistica, indicando relevancia
no processo de permanéncia ou saida dos profissionais. Concluséo: A permanéncia
ou saida dos profissionais de enfermagem na instituicdo é influenciada pelo convivio
com os colegas, oportunidades de desenvolvimento, natureza do trabalho e relacéo
com a lideranca. Fatores como auto percepcéo de competéncia, flexibilidade na escala
de trabalho, comunicacdo eficiente, distribuicdo de tarefas, quadro adequado de
profissionais, sentimento de seguranca e valorizagao pela alta direcdo impactam na

permanéncia. A questao salarial ndo apresentou significancia estatistica neste estudo.

Palavras-chave: Técnico de Enfermagem; Enfermeiro; Profissionais de Enfermagem;
Satisfacdo com o Trabalho; Rotatividade.
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ABSTRACT: Objective: To identify the factors associated with job satisfaction that
influence nursing professionals' decisions to leave or stay at a healthcare institution.
Method: This was a prospective cohort study involving nurses and nursing technicians
at a large hospital. Job satisfaction was measured using Siqueira's (2008) Reduced
Job Satisfaction Scale, adapted questions from a Finnish nursing team study (KVIST
et. al.., 2012), and the empirical knowledge of the researcher and nursing managers.
Quantitative variables were analyzed using paired Student's t-tests, and categorical
data were assessed using the chi-square test. Results: A total of 110 professionals
were monitored, of whom 94 stayed and 16 left. Among the participants, 93 (84.5%)
were nursing technicians, with 78 (83.9%) remaining. In the group of nurses, 16 stayed
and only 1 left. The majority of participants were female (75.45%) and white (64.6%).
Of the 37 job satisfaction questions applied, 24 showed statistical significance, indicating their
relevance in the process of professionals staying or leaving. Conclusion: The retention or
departure of nursing professionals in the institution is influenced by factors such as
relationships with colleagues, development opportunities, the nature of the work, and
the relationship with leadership. Factors like self-perceived competence, flexibility in
work schedules, efficient communication, task distribution, an adequate number of
professionals, a sense of security, and appreciation by top management impact

retention. Salary was not statistically significant in this study.

Keywords: Nursing Technician; Nurse; Nursing Professionals; Job Satisfaction;

Turnover.
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1 INTRODUCAO

A rotatividade no setor da enfermagem acarreta em perda na qualidade do
cuidado e também em custos para a organizacao de recontratacédo e desenvolvimento
(NOMURA,; GAIDZINSKI, 2005).Além disso implica na quebra da continuidade no
processo, do trabalho em equipe, da falta de profissional que impacta em sobrecarga
aos demais, da perda de experiéncia, da inseguranca que o paciente reflete por estar
sendo assistido por novos e inexperientes profissionais e pelo sentimento de
insatisfacdo dos demais colegas da equipe quanto ao comprometimento com a
instituicdo (GUSE and CARVALHO, 2015 apud STANCATO, 2010 and BUFFINGTON
et. al., 2012).

O motivo da evasao foi se diferenciando com o passar dos anos, no final dos
anos 70 e inicio dos ano 80, o predominio dos motivos eram relacionados a questdes
pessoais (ANSELMI, 1990); j& a partir de 1987 até meados de 2009, as pesquisas
comecaram a trazer o descontentamento e insatisfacdo com o emprego, salario e
jornada de trabalho intensa como o0s principais motivadores da rotatividade
(STANCATO E ZILLI, 2010) e; de 2011 a 2014, no levantamento realizado por Guse
e Carvalho (2015) a falta de reconhecimento; carga de trabalho; estresse; recursos
deficitarios; salario/beneficios; falta de apoio do gestor; cultura punitiva; politica de
gestdo e organizacdo do ambiente de trabalho foram os predominantes agentes de
saida.

A pandemia, declarada pela Organizacao Mundial da Saude, em 11 de marc¢o de
2020, provocada pelo novo coronavirus (Sars-Cov-2) (OMS, 2020) exigiu ainda mais
dos profissionais de saude e, por sua vez, noticias passaram a informar colaboradores
estressados, sobrecarregados, depressivos e ansiosos (BEZERRA et. al., 2020). Apos
um ano de enfrentamento da pandemia, em marco de 2021, a Fundacdo Oswaldo
Cruz (Fiocruz) apresentou o resultado de uma pesquisa sobre as Condi¢des de
Trabalho dos Profissionais de Saude no Contexto da Covid-19, revelando que 95%
dos trabalhadores apresentaram alteracdo em suas vidas, principalmente
relacionadas a perturbacao do sono (15,8%), irritabilidade/choro frequente/ distarbios
em geral (13,6%), incapacidade de relaxar/estresse (11,7%), dificuldade de

concentracdo ou pensamento lento (9,2%), perda de satisfagdo na carreira ou na
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vida/tristeza/apatia (9,1%), sensacao negativa do futuro/pensamento negativo, suicida
(8,3%) e alteracao no apetite/alteragéo do peso (8,1%).

Ademais ha previsédo de que até o ano de 2030 faltardo cerca de dez milhdes de
profissionais da saude no mundo (ANAHP, 2022). Mediante estas projecdes, a
proposta do presente estudo é identificar qual a relacéo entre a satisfacao no trabalho
e a taxa de efetivacdo dos profissionais enfermeiros e técnicos de enfermagem,
buscando compreender os fatores detratores e promotores que impactam na decisao
entre sair da instituicdo ao longo dos 90 primeiros dias ou permanecer na mesma apos
este periodo probatério.

Identificar um instrumento de avaliagdo complementar que possa acrescer
informacdes a escala j4 validade de Satisfacdo com o Trabalho podera nos
proporcionar mais informacdes a serem utilizadas pelas instituicées para cultivar e
promover um melhor ambiente de trabalho aos profissionais de salude, em especifico
os técnicos de enfermagem e enfermeiros. Desta forma, esta pesquisa tem como
objetivo verificar quais os fatores associados a satisfacdo com o trabalho que

influenciam os profissionais de enfermagem a se manterem ou a sairem da instituicao.

2 METODOS

Esta secdo apresenta o0 método usado.

2.1 DELINEAMENTO E PERIODO

Trata-se de um estudo de coorte prospectivo, realizado com profissionais de
enfermagem de uma instituicdo hospitalar de grande porte de Porto Alegre — RS, no

periodo de mar¢o a outubro de 2023.

2.2 AMOSTRA DO ESTUDO
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A pesquisa foi conduzida em uma grande instituicdo hospitalar filantrépica
localizada na cidade de Porto Alegre, no estado do Rio Grande do Sul, Brasil. O estudo
abrangeu oito hospitais que estédo situados dentro do mesmo complexo. A estrutura
organizacional corporativa da Santa Casa € composta por uma Direcdo Executiva,
que inclui Direcdo Geral, Direcdo Médica e de Ensino e Pesquisa, Direcao Técnica,
Diregcéo de Operacdes, Diregdo Administrativa e Diregéo Financeira. Esses hospitais
adotam um modelo de gestéo horizontal, onde todas as areas assistenciais estao sob
a supervisdo de uma geréncia assistencial. Cada segmento assistencial, como
Unidades de Internacédo, Terapia Intensiva, Emergéncia, Ambulatérios e Servicos de
Apoio Diagnéstico Terapéutico (SADTSs) e Centros Cirlrgicos, é coordenado por um
responsavel especifico. Além disso, cada unidade hospitalar recebe suporte de
Supervisores Assistenciais.

De acordo com os dados do Relatorio Anual de 2023, estes hospitais contam
com 8.886 colaboradores com Contrato de Trabalho regido pela Consolidacédo das
Leis do Trabalho (CLT) e realizam mais de 6 milhées de atendimentos por ano, sendo
65% referentes ao Sistema Unico de Satde (SUS).

Dos 8.886 profissionais, 673 (7,6%) ocupam cargos de enfermeiros assistenciais
e 3.124 (35,16%) séo técnicos de enfermagem assistenciais. A média mensal de
admissoes, considerando os anos de 2020, 2021 e 2022, foi de 62,5 técnicos de
enfermagem e 11,02 enfermeiros. Quanto a efetivacdo destas admissodes, a taxa de
retencdo dentro do periodo de experiéncia para o mesmo periodo observado foi de
74,36% para técnicos de enfermagem e 80,79% para os enfermeiros.

O recrutamento se deu no momento em que o colaborador foi admitido em um
dos 8 (oito) hospitais definidos no estudo, dentro do periodo estabelecido, em cargo
de técnico de enfermagem ou enfermeiro, para setores assistenciais, ou seja, cuja
atividade fosse de assisténcia direta ao paciente, com contrato de regime CLT, de
prazo indeterminado.

Foram excluidos do estudo os profissionais que desistiram de ingressar na
instituicdo antes de terem ido para a area de atuacdo; que tiveram a admisséo
cancelada; que se afastaram pelo Instituto Nacional de Seguridade Social (INSS), por
gualquer periodo, durante a aplicacdo da pesquisa; que foram desligados por justa

causa ou por término de contrato efetuado pela empresa, cuja origem tenha sido
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mandatoria, por motivos graves; que vieram a Obito e que sairam por aposentadoria

especial.

2.3 CALCULO DO TAMANHO DA AMOSTRA

A amostra calculada foi de 88 (oitenta e oito) enfermeiros e técnicos de
enfermagem, considerando uma analise quantitativa em que haja uma diferenca de
15% na pontuagdo no questionario entre os individuos que permanecem ou ndo na

instituigdo, com erro alfa de 0,05 e poder de 80%.

2.4 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados em dois momentos distintos: na admissao, sendo
aceitas respostas até 15 dias posteriores ao envio e; apés o periodo probatério de 90
(noventa) dias na instituicdo, sendo aceitas as respostas até 20 dias posteriores ao
envio ou no momento da saida do colaborador ao longo do periodo probatério, sendo
aceitas as respostas de até 20 dias posteriores ao envio.

Ambos o0s questionarios foram disponibilizados na plataforma online de
formulario Google Forms, enviado ao endereco eletrénico do profissional. O mesmo
pode ser respondido em qualquer aparelho eletrénico compativel.

A pesquisa compreendeu 2 (dois) questionarios, sendo 1 (um) sociodemografico,
utilizado para caracterizar o perfil da amostra, com a coleta de informagfes sobre
idade, sexo, cor da pele, estado civil, situacdo ocupacional, com 16 (dezesseis)
perguntas e; 1 (um) com 37 (trinta e sete) questdes que abrangeu aspectos
relacionadas ao ambiente de trabalho e a sua interacdo com 0 mesmo e que se
diferenciam entre si apenas por serem entregues de acordo com o desfecho de saida
ou permanéncia na instituicao, fazendo com que uma pergunta sobre o ambiente de
trabalho e a conjugacéao verbal de outras precisassem sofrer adequacao.

Os questionarios foram construidos a partir do referencial te6rico, por meio de
estudos que buscavam identificar o motivo da rotatividade de profissionais em suas
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empresas, acrescida da Escala reduzida de Satisfacdo com o Trabalho, validada por
Siqueira (2008), da utilizacdo e adaptacéo de perguntas de um estudo realizado com
uma equipe de enfermagem finlandesa (KVIST et. al.,, 2012) e do conhecimento
empirico da pesquisadora e de gestores de enfermagem. O questionario
sociodemografico apresentou alternativas de resposta e o segundo questionario foi
respondido pela escala likert, de acordo com o seu grau de concordancia que vai de
“totalmente insatisfeito” a “totalmente satisfeito”.

Os patrticipantes deram o aceite ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE) para que as perguntas fossem liberadas a serem respondidas. Podendo o
mesmo realizar o download do arquivo e salvar a qualgquer momento, bem como deixar

de responder.

2.5 ANALISE ESTATISTICA

Para andlise do questionario de Satisfacdo com o Trabalho, foi computado por
meio de cinco escores médios de cinco dimensdes avaliadas, sendo a obtencao deles
por meio da soma dos valores informados pelos respondentes em cada um dos itens
de cada dimensdo. Quanto maior o escore médio, maior o nivel de satisfacdo com
aquela dimensédo de seu trabalho. Desta forma, os valores entre 1 e 3,9 tendem a
informar insatisfacdo com a dimensdo de seu trabalho; de 4 a 4,9, indicam
neutralidade, ou seja, nem satisfeito, nem insatisfeito e; de 5 a 7, tendem a sinalizar
satisfagdo com a dimensao de seu trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Os dados foram descritos utilizando-se medidas de tendéncia central e de
dispersdo (média, mediana, desvio padrdo). Variaveis quantitativas foram tratadas
com teste t de Student pareado.

Dados categoéricos foram avaliados através do teste do qui-quadrado, conforme
apropriado. Valores p iguais ou inferiores a 0,05 foram considerados estatisticamente
significativos.

As analises estatisticas foram realizadas no programa R (versao 4.0.3).



27

2.6 ASPECTOS ETICOS

A presente pesquisa foi submetida e aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa
(CEP), conforme definido na Resolucédo 466/2012 do Conselho Nacional de Saude
(CNS), da Irmandade da Santa Casa de Misericordia de Porto Alegre, com registro na
Plataforma Brasil sob o numero 5.953.885. Todos os participantes deram o aceite ao

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme apéndice A.

3 RESULTADOS

Durante a conducgédo da pesquisa, enviamos um total de 397 convites, dos
quais 61 (15,4%) foram destinados a enfermeiros e 336 (84,6%) a técnicos de
enfermagem. Desses convites, tivemos a participacdo de 159 (40%) individuos na
primeira etapa da pesquisa, e 110 (27,7%) completaram ambas as etapas. Do total de
respostas recebidas, 93 (84,5%) vieram de técnicos de enfermagem, enquanto o
restante foi de enfermeiros (15,45%). Entre os técnicos de enfermagem que
participaram da pesquisa, 78 permaneceram na instituicdo apés 90 dias, enquanto 15
deixaram o emprego durante o periodo de experiéncia. Ja no caso dos enfermeiros,
apenas 1 profissional deixou 0 emprego, enquanto 0s outros 16 tiveram seus contratos
efetivados. Ap6s o término da pesquisa, verificamos que um total de 94 (85,5%)
profissionais de enfermagem permaneceram na instituicdo, enquanto 16 (14,5%)
deixaram seus empregos, conforme demonstrado na Figura 1.

A partir das perguntas sociodemograficas (tabela 2), identificou-se que a
maioria dos individuos que participaram de todas as etapas da pesquisa € do sexo
feminino (75,45%), com média de idade de 32,9 anos (DP+8,17), de cor branca
(64,6%), residem com 3 ou 4 pessoas (48,18%), possuem casa propria quitada
(38,18%), nao possuem filhos (41,82%) e vivem com parceiro/a (52,27%).

Quanto a area ao qual foram contratados, a maioria sdo de Unidades de
Internacéo (39,09%), com menos de 6 meses de atuacdo na area (56,36%) e com 3
anos ou mais de experiéncia no cargo (35,45%). A carga horaria mensal é
predominante de 180h (85,45%), a maioria ndo atua em mais de um local ao mesmo
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tempo (88,18%) e ndo possuem historico de trabalho superior a uma instituicdo em
seu curriculo (60,91%).

Das 37 perguntas sobre o ambiente de trabalho, 24 apresentaram
significancia estatistica. Entre estas, 10 sdo da Escala Reduzida de Siqueira (2008),
gue revelou 4 das suas 5 dimensbes como relevantes; 13 foram das perguntas

acrescidas do estudo finlandés; e 1 das perguntas acrescidas pela autora.

Figura 1: Esquema representativo dos participantes da pesquisa do hospital filantrépico de
grande porte localizado na cidade de Porto Alegre, RS - Brasil, (n=110), 2023.
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Fonte: dados da pesquisa.
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Com base nas avaliagdes individuais e no céalculo das médias nas cinco
dimensoes, foi possivel obter uma avaliacéo global da satisfacdo para cada dimensao
avaliada, como mostrado na Figura 2. Os profissionais que permaneceram indicaram
estar satisfeitos (com pontuacédo meédia entre 5 e 7) em quatro das cinco dimensdes
avaliadas, enquanto mantiveram uma visdo neutra (com pontuacdo média entre 4 e
4,9) em relacdo ao salério. Por outro lado, aqueles que deixaram a empresa
mostraram insatisfagdo com o trabalho (com pontuacdo média entre 1 e 3,9) nas
dimensdes relacionadas aos colegas, a lideranca e a promocdo. Além disso,

mantiveram uma postura neutra em relacdo ao salario e a natureza do trabalho, ou



29

seja, ndo demonstraram nem satisfacdo nem insatisfacdo nessas areas, resultando
em uma auséncia de satisfagao global.

Os profissionais que sairam da instituicdo, assim como aqueles que
permaneceram, demonstraram neutralidade em relacdo a dimensao salarial. No
entanto, em relacdo as dimensdes de promocoes, relacionamento com colegas e
supervisao, aqueles que deixaram o emprego estavam insatisfeitos, enquanto os que
permaneceram estavam satisfeitos. Quanto a natureza das fun¢fes desempenhadas,
0S que sairam demonstraram neutralidade, enquanto 0s que permaneceram estavam
satisfeitos (tabela 1).

Em termos de importancia estatistica para a permanéncia ou saida da
instituicdo, apenas a dimensao salarial ndo é significativa. Isso sugere que o salario
nao influenciou decisivamente a permanéncia ou saida dos profissionais de
enfermagem na instituicdo durante o periodo analisado. No entanto, as outras
dimensdes parecem ser pontos criticos a serem observados, jA que mostraram

impacto na retencao dos colaboradores.

Tabela 1- Resultado das dimensdes avaliadas pelos profissionais ao sair e ao permanecer na
instituicao

DIMENSAO SAIRAM PERMANECERAM
COM OS COLEGAS INSATISFEITO SATISFEITO
COM O SALARIO NEUTRO NEUTRO
COM AS PROMOCOES INSATISFEITO SATISFEITO
COM A NATUREZA DE ATUACAO NEUTRO SATISFEITO
COM A CHEFIA INSATISFEITO SATISFEITO

Fonte: dados da pesquisa
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Figura 2 — Escore na Escala Reduzida de Satisfacdo com o Trabalho estratificado por
permanéncia ou saida da institui¢éo.
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Fonte: dados da pesquisa.
Nota: em comparacao das médias entre os grupos, com excecao da dimenséo satisfacdo com o salario
(p=0,34), todos os outros resultados mostraram significAncia estatistica.

Quando analisamos os resultados apresentados de perguntas extraidas de
um estudo realizado com uma equipe de enfermagem finlandesa (figura 3),
observamos que apenas 4 das 17 perguntas nao apresentaram significancia
estatistica. Sao elas: a identificacdo de que retornaria a trabalhar na mesma instituicao
mesmo que, naguele momento, optasse por sair; 0 tempo necessario para oferecer
um atendimento de alta qualidade; a adequacdo das instalac6es de trabalho; e a
adequacao dos equipamentos para garantir a qualidade do atendimento.

Em relagé&o aos outros aspectos discutidos, conforme apresentado na Tabela
2, € observado que o equilibrio entre vida pessoal e profissional (p=0,047) demonstra
uma significancia estatistica marginal, assim como em relacdo ao respeito ao turno de
trabalho ao qual foi atribuido na admissao (p=0,03) e a percepc¢édo de alta qualidade
no atendimento prestado aos pacientes e familiares em sua unidade (p=0,03).

Em termos de significancia estatistica, as perguntas podem ser organizadas
da seguinte forma: primeiramente, duas perguntas relacionadas a escala de trabalho,
abordando o planejamento e a flexibilidade para trocas (p=0,01); em seguida, duas
questdes referentes a comunicacdo, destacando a importancia do fluxo de

informacgdes na unidade (p=0,009); posteriormente, a distribuicdo equitativa de tarefas
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entre os membros da equipe (p=0,004); a sensacdo de seguranca e protecao no
ambiente de trabalho (p<0,001); a consisténcia entre as orientacdes recebidas nos
treinamentos iniciais e as praticas observadas (p<0,001); a disponibilidade de finais
de semana livres no planejamento da escala (p<0,001); a adequacéo proporcional do
qguadro de enfermeiros e técnicos de enfermagem (p<0,001); e, por ultimo, o

sentimento de valorizagao do trabalho pela dire¢ao (p<0,001).

Figura 3 - Escore das perguntas acrescidas do estudo finlandés estratificado por permanéncia
ou saida da instituig&o.

Perguntas acrescidas estudo Finlandés

o Permaneceram

@ Sairam
1.Seguranca e protecao
N 7 2.Treinamento recebido
17.Comunicagao geral P
e a pratica
16.Comunicac¢ado entre = o ° 3.Distribuicdo da carga
os enfermeiros ) de trabalho
o 4
15.Equipamentos para ° ® 4.Respeito ao turno de

trabalhar com qualidade /| 4 ° 3 0 trabalho

2
14.Recursos de trabalho 1 5.Planejamento da
apropriados b % 0 * q escala de trabalho
° (]
13.Tempo para atender U S Y 6.Flexibilidade de troca

com qualidade de escala de trabalho

12.Valorizacao da

N o 7.Final de semana livre
diregdo
° ° (]
o °
! 1.Retor.nar. 4 ‘Frz}balhar & 8.Quadro adequado
na instituicao,_, . x .
0.Equilibrio entre vida 9.Qualidade do
e trabalho atendimento

Fonte: dados da pesquisa.
Nota: ndo possuem significancia estatistica as perguntas nimero 11, 13, 14 e 15.

As perguntas adicionais formuladas pela pesquisadora, que incluem auto
avaliacdo comportamental, revelaram significancia estatistica em apenas uma delas:

a capacidade de se identificar como competente (p=0,042). Os funcionarios que
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optaram por permanecer na instituicdo apresentaram pontuacfes mais altas nesse
aspecto, indicando que uma autoimagem mais positiva em rela¢do a sua competéncia
para realizar as atividades do cotidiano € importante para a permanéncia, conforme

ilustrado na Figura 4.

Figura 4 - Escore das perguntas acrescidas pela autora com o trabalho estratificado por
permanéncia ou saida da instituicéo.

Perguntas acrescidas pela autora

1. Apreciar o e==Permaneceram
préprio tr73balh0 (p=0,06) =
5,81 7 & 6,64
5
6,00 4 6,23
5. Buscar feedback sobre 3 2 Realizar os
aspectos gerais do ambiente - L )
P %6 trabalho (p=0.0%) DEF 2 «* | treinamentos (p=0,16)
’ 1
4,94 55
0
5,13 ° A
4. Buscar feedback P L 365!S§L1t01vqliar
sobre a propria atuagdo e
(p=0,12) competente (p=0,042)

6,04 5,75

Fonte: dados da pesquisa.
Nota: ndo possuem significancia estatistica as perguntas 1,2, 4 e 5.

Em relacdo as variaveis sociodemograficas (tabela 2), a média de idade dos
colaboradores que permaneceram na instituicdo (32,4) € menor do que aqueles que
sairam (37,3) e apenas a situacédo conjugal (p<0,001) e o tempo de experiéncia na
area em que foram contratados (p=0,003) apresentaram associa¢cdo com o desfecho.
Os resultados indicam que profissionais menos experientes na area e que vivem com
0 parceiro(a) ttm uma probabilidade maior de permanecerem na instituicdo. Embora
o turno de trabalho (p=0,054) e o fato de trabalharem em mais de uma instituicdo ao
mesmo tempo (p=0,0773) ndo tenham alcancado significAncia estatistica, €
importante ressaltar que as vagas geralmente sao oferecidas para o turno da tarde,
devido a movimentacéo interna de colaboradores do turno da tarde para a manha ou

noite. Além disso, trabalhar em mais de uma instituicdo pode resultar em sobrecarga
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de trabalho e pode requerer ajustes frequentes na escala para garantir a viabilidade
da permanéncia do profissional na instituicdo.

E pertinente notar que, embora a variavel referente a area em que o
profissional foi contratado tenha exibido significancia estatistica (p=0,0121), este
aspecto nado foi contemplado na pesquisa devido ao elevado numero de areas e ao

reduzido niumero de respondentes.

4 DISCUSSAO

Este estudo demonstrou que a satisfacdo no trabalho esta relacionada ao
desfecho de saida ou permanéncia dos profissionais de enfermagem na instituicao.
Isso porque mais de 64% das questOes levantadas apresentaram significancia
estatistica ao comparar as respostas dos profissionais que permaneceram com as dos
gue sairam. Além disso, as questdes sociodemogréaficas permitiram uma melhor
caracterizacao desse publico.

Constatou-se que a maioria dos participantes sdo mulheres (75,45%), que
vivem com o parceiro/a e ttm em media 32,9 anos de idade. Essas caracteristicas,
juntamente com menor experiéncia, mostraram-se relacionadas a permanéncia e/ou
maior satisfacdo na instituicdo neste estudo. A predominéancia do sexo feminino
corrobora com outros estudos que relatam historicamente a profissédo da enfermagem
como advinda da area religiosa, cuja pratica era exclusivamente atribuida a mulheres
(MOREIRA; HONORIO; BOURNOUT, 2021). Mas difere de outros estudos avaliados,
guanto a satisfacao dos profissionais serem daqueles com mais de 51 anos e com um
ano ou mais de 21 anos de experiéncia de trabalho, de Kvist et. al.. (2012) e Kantrski
et. al. (2022), bem como dos achados de Nomura e Gaidzinski (2005) que
identificaram maior rotatividade entre os profissionais menos experientes e Pirino et.
al.. (2015), que n&o encontraram significancia estatistica em relagéo ao sexo, situagéo
conjugal e/ou tempo de experiéncia e/ou idade que impactassem na satisfagdo para

saida ou permanéncia na instituigao.
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Algumas caracteristicas sociodemograficas podem nao ter mostrado
significancia estatistica ao comparar os profissionais que sairam com o0s que
permaneceram, mas, com base em estudos anteriores, podem ser preditores de
desfecho. Observa-se que a maioria dos participantes desta amostra ndo trabalha em
mais de um local simultaneamente, cumpre uma carga horaria semanal de 36 horas
(180 horas mensais) e possui pouca experiéncia na profissao. Esses fatores podem
impactar positivamente na satisfagcdo profissional, considerando que estudos
anteriores indicam que jornadas de trabalho excessivas e a duplicidade de vinculos
empregaticios impactam negativamente na permanéncia dos profissionais (REIS et.
al.., 2020; GARCIA; MARZIALE, 2018; OLIVEIRA; PEDRAZA, 2019; LORENZ,
SABINO; FILHO, 2017).

Este estudo revelou que os profissionais de enfermagem que se desligaram
da instituicdo estavam insatisfeitos em relacdo ao convivio com os colegas, com a
lideranca, com o espirito de colaboracdo, com o tipo de amizade estabelecida e a
confiancga interpessoal. Tais fatos corroboram com os achados de SCHERER, MDA
et. al.. (2021), realizado em um hospital universitario no Brasil. O estudo mostrou que
a colaboracdo e coesdo entre os membros da equipe eram fontes geradoras de
satisfacdo, assim como a presenc¢a de uma lideranca acessivel. Em contrapartida, os
insatisfeitos relataram conflitos interpessoais, falta de interacéao e de iniciativa.

Historicamente, o0s principais fatores de saida dos profissionais de
enfermagem tém mostrado pouca variabilidade. No final dos anos 70, esses fatores
estavam relacionados ao papel da mulher como mée e esposa, levando-as a deixar o
trabalho para cuidar dos filhos ou mudar de cidade para acompanhar a profissao do
marido (ANSELMI, 1990). Nos anos 2000 a jornada de trabalho, a sobrecarga e o
salario passaram a ser as principais causas de descontentamento (STANCATO E
ZILLI, 2010). Estudos mais recentes evidenciam, além desses fatores, questdes
relacionadas ao reconhecimento, a qualidade dos servigos prestados, aos recursos
disponiveis, as relacbes de trabalho, as normas e rotinas, ao clima organizacional, a
gualidade de vida e ao equilibrio entre vida pessoal e profissional (MELO et. al.., 2011;
GUSE E CARVALHO, 2015; DE SOUZA et. al.., 2023).

Nesta pesquisa também foi possivel identificar que a falta de satisfacdo com
as oportunidades de desenvolvimento dentro da empresa impacta no desfecho, assim
como a identificacdo com a natureza de sua atuagdo. Mas ao contrario dos achados
descritos, este estudo ndo apresentou como significativo para o desfecho questdes
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relacionadas ao tempo necessario para oferecer um atendimento de alta qualidade, a
disponibilidade dos recursos e a questdo das instalacdes do trabalho, bem como dos
equipamentos para garantir a qualidade do atendimento.

Ainda, contrasta dos achados anteriores quanto a dimenséo de satisfacao
com o salario, isso porque nao foram encontradas diferencas significativas entre os
profissionais que deixaram a instituicdo e aqueles que permaneceram, indicando que
0 mesmo néo teve um papel determinante no desfecho. Tal discrepancia pode sugerir
uma mudanca de paradigma no perfil dos profissionais, possivelmente influenciada
pelo contexto pandémico, no qual levou profissionais a reavaliarem seus valores e
prioridades no trabalho[18].

E relevante observar que, embora a Lei n° 14.434 referente ao piso salarial da
enfermagem tenha sido aprovada em 2022, na instituicdo analisada, o repasse
comecou a ser efetuado apenas em janeiro de 2024, apds o periodo de realizacéo da
pesquisa.

Ainda, esta pesquisa identificou que os profissionais que permaneceram na
instituicdo se percebem como competentes para as atividades desempenhadas,
enquanto aqueles que deixaram a organizacdo se auto avaliaram como menos
competentes. Este fato pode estar relacionado a sindrome de burnout, cuja defesa do
profissional contra a exaustdo emocional e a frustracdo com a sua profisséo € se auto
avaliar negativamente (DE SOUZA et. al, 2023). Trata-se de um fato novo, que pode
ser melhor analisado em estudos futuros.

Esta amostra também evidenciou, assim como De Souza et. al (2023) que o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional, o respeito ao turno de trabalho ao qual
foi contratado e a percepcéo de alta qualidade no atendimento prestado aos pacientes
e familiares séo estatisticamente significativos para o desfecho.

Constatou-se também que, em consonancia com achados anteriores, 0S
profissionais levam em consideracdo para a permanéncia na instituicdo aquelas em
gue haja uma escala de trabalho flexivel que permita trocas, inclua finais de semana
livres e promova uma comunicacao fluida entre os membros da equipe [29 34]. Além
do mais, eles destacam a importancia de uma distribuicdo adequada de tarefas e um
guadro de profissionais proporcional entre enfermeiros e técnicos de enfermagem,
bem como um ambiente de trabalho onde se sintam seguros, protegidos e valorizados
pela administracao [18 34]. Por fim, ressaltam a relevancia de os treinamentos iniciais
estarem alinhados com as praticadas na area para melhoria da seguranc¢a na atuacao.
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Deve-se pontuar que o estudo ndo levou em consideracdo a origem do
desligamento, se por parte da empresa ou do empregado, mas o fato de estar
satisfeito ou insatisfeito no momento do desfecho. Estudos futuros podem ser

realizados considerando estes recortes especificos.

Tabela 2 — Relagéo entre as variaveis sociodemogréaficas de acordo com a saida
ou permanéncia na instituicdo. Porto Alegre — RS, 2023.

Permaneceram Sairam _valor
(n=94) (n=16) P
n % n %
Cargo 0,2705
Enfermeiro 16 17,02 1 87,5
Técnico de Enfermagem 78 82,98 15 12,5
Sexo 0,2258
Feminino 69 73,4 14 87,5
Masculino 25 26,6 2 12,5
Cor 0,8419
Branca 62 65.96 9 56;,2
Negra 18 19,15 4 25
Parda 13 13,83 3 185’7
Amarela 1 1,06 0 0
Idade Nao se
aplica
Média 32,4 37,3
Desvio Padréo (dp) 8,17 8,18
Numero de moradores no 0,4561
domicilio
Sozinho 7 7,45 0 0
2 pessoas 34 36,17 5 31,2
5
De 3 a 4 pessoas 44 46,81 9 56,2
5
De 5 a 6 pessoas 8 8,51 1 6,25
7 ouU mais pessoas 1 1,06 1 6,25
Habitac&o 0,4803
Propria-totalmente paga 35 37,23 7 43,7
5
Prépria-ainda sendo paga 28 29,79 6 37,5
Alugada 19 20,21 3 18,7
5
outros 12 12,77 0 0
Filho 0,0901
Sem filho 44 46,81 2 12,5
1 filho 25 26,6 7 43,7
5
2 filhos 19 29,21 5 31,2



3 filhos 5 5,32 1 6,25
Mais de 3 filhos 1 1,06 1 6,25
Situacao conjugal 0,0008
Vive com parceiro/a 60 63,83 3 18,7
5
N&o vive com parceiro/a 34 36,17 13 81,2
5
Escolaridade 0,0321
Ensino Técnico 62 65,96 10 62,5
Superior Incompleto 14 14,89 2 12,5
Superior Completo 2 2,13 3 18.7
5
P6s Graduagéo completa 12 12,77 0 0
P6s Graduagéo Incompleta 4 4,26 1 6,25
Area contratado 0,0121
Emergéncia 4 4,26 3 18,7
5
Terapia Intensiva 21 22,34 9 56,2
5
Unidade de Internacdo 39 41,49 4 25
Unidade Cirdrgica 14 14,89 0 0
Ambulatério 2 2,13 0 0
Diagnostico por Imagem 5 5,32 0 0
outros 9 9,57 0 0
Tempo de experiéncia na area 0,0032
contratada
Menos de 6 meses 56 59,57 6 37,5
De 6 meses a 1 ano 7 7,45 6 37,5
De 1 ano a 2 anos 9 9,57 3 18,7
5
De 2 anos a 3 anos 4 4,26 1 6,25
Mais de 3 anos 18 19,15 0 0
Tempo de experiéncia no cargo 0,3283
Menos de 6 meses 29 30,85 2 12,5
De 6 meses a 1 ano 12 12,77 3 18,7
5
De 1 ano a 2 anos 13 13,83 5 31,2
5
De 2 anos a 3 anos 6 6,38 1 6,25
Mais de 3 anos 34 36,17 5 31,2
5
Turno de trabalho 0,0540
Manha 17 18,09 5 31,2
5
Tarde 62 65,96 9 56,2
5
Noite 2 2,13 2 12,5
Intermediario 13 13,83 0 0
Integral 0 0 0 0
Carga horaria mensal 0,8608
180h 81 86,17 13 81,2
5
220h 8 8,51 2 12,5

37
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outros 5 5,32 1 6,25
Atua em outro local ao mesmo 0,0773
tempo

Sim 9 9,57 4 25

Nao 85 90,43 12 75
N° de instituicbes que atuou no 0,9897
ultimo ano, incluindo a atual

1 instituicao 57 60,64 10 62,5

2 instituicdes 31 32,98 5 31,2

5
3 instituicbes 6 6,38 1 6,25

Fonte: dados da pesquisa.

Nota: significAncia estatistica p<0,05.

Tabela 3—-Relacdo entre os itens de resposta de acordo com a saida ou permanéncia
na instituicéo. Porto Alegre — RS, 2023.

Itens

Permaneceram (n=94)
média

dp

Sairam (n=16)
média

dp

p-valor

1.Estava seguro e
protegido em minha
unidade de trabalho.

2. orientacOes recebidas
nos treinamentos iniciais
oferecidos pela
instituicdo condiziam
com as praticadas na
area.

3.A carga de trabalho
era distribuida de modo
uniforme entre os
colaboradores da
equipe.

4.0 turno de trabalho ao
qual ingressei foi
respeitado.

5.Estou satisfeito com o
modo como era
planejado a escala de
trabalho da equipe.
6.Na minha unidade era
possivel trocar a escala
de trabalho quando
necessario.

7.0 planejamento da
escala de trabalho
permitia finais de
semana livre.
8.Normalmente a
proporgéo entre

6,12

6,11

5,96

6,45

5,94

5,81

5,62

5,93

1,14

1,04

1,26

1,09

1,33

1,51

1,75

1,31

5,00

3,88

4,88

5,81

4,38

4,19

3,56

3,81

1,90

1,96

1,71

1,47

2,19

2,34

2,25

2,14

0,001

0,001

0,004

0,03

0,01

0,01

0,001

0,001



enfermeiros e técnicos
de enfermagem era
adequada na minha
unidade.

9.A qualidade do
atendimento prestado
ao paciente e familiares
é alta na minha unidade.
10.Combinar trabalho e
vida pessoal é bem
sucedido.

11.Mesmo saindo eu
retornaria a trabalhar
nesta institui¢ao.
12.Sinto que a diregao
valorizava o meu
trabalho.

13.Tinha tempo
suficiente para o
atendimento de alta
qualidade.

14. As instalacdes de
trabalho da minha
unidade eram
apropriadas.

15. Minha unidade
possuia equipamentos
adequados para garantir
a qualidade do
atendimento.

16. O fluxo de
informagdes funcionava
bem entre os
enfermeiros da minha
unidade.

17. O fluxo de
informagdes funcionava
bem entre os diferentes
grupos de funcionérios
na minha unidade.
18.Com o espirito de
colaboracédo dos meus
colegas de trabalho.
19. Com o numero de
vezes que ja fui
promovido nesta
empresa.

20. Com o meu salario
comparado com o
quanto eu trabalho.

21. Com o tipo de
amizade que meus
colegas demonstram
por mim.

6,45

5,87

6,67

5,93

5,74

6,32

6,21

5,94

5,8

5,72

5,03

4,85

5,79

1,02

1,33

0,77

1,39

1,29

1,05

1,13

1,29

1,32

1,32

1,71

1,64

1,34

5,25

4,63

6,00

3,06

4,81

5,63

5,25

4,25

4,06

3,81

3,06

4,38

3,56

2,05

2,25

1,71

2,26

2,10

1,89

2,38

2,27

2,32

2,40

2,29

2,50

2,50

0,03

0,047

0,14

0,001

0,10

0,17

0,13

0,009

0,009

0,006

0,004

0,47

0,003
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22. Com o grau de
interesse que minhas
tarefas me despertam.
23. Com o meu salario
comparado a minha
capacidade profissional.
24. Com a maneira
como esta empresa
realiza promocdes de
seu pessoal.

25. Com a capacidade
de meu trabalho
absorver-me.

26. Com as
oportunidades de ser
promovido nesta
empresa.

27.Com o entendimento
entre eu e meu chefe.
28. Com meu salario
comparado aos meus
esforgos no trabalho.
29. Com a maneira
como meu chefe me
trata.

30. Com a variedade de
tarefas que realizo.

31. Com a confianga
gue eu posso ter em
meus colegas de
trabalho.

32. Com a capacidade
profissional do meu
chefe.

33.Eu aprecio meu
préprio trabalho

34. Eu realizei os
treinamentos
obrigatorios oferecidos
pela instituicao
(presenciais e pela
plataforma do Ensino).
35. Sou um funcionério
competente.

36. Eu procurei 0 meu
gestor para dar ou
receber retornos sobre a
minha atuacao no
trabalho.

37. Eu procurei 0 meu
gestor para dar ou
receber retornos sobre
aspectos gerais do
ambiente de trabalho.

6,39

4,87

5,64

6,01

5,76

6,20

4,95

6,18

6,02

5,53

6,24

6,64

6,23

6,63

6,04

6,00

0,79

1,58

1,28

1,04

1,33

1,24

1,58

1,27

1,12

1,44

1,22

0,65

1,13

0,66

1,22

1,19

5,44

4,50

3,75

4,44

3,38

3,75

4,06

3,75

5,06

3,75

4,44

5,81

5,5

5,75

5,13

4,94

2,39

2,31

1,98

1,82

1,96

2,77

2,17

2,70

1,95

2,52

2,66

1,64

1,97

1,57

2,19

2,35

40

0,13

0,54

0,001

0,003

0,001

0,003

0,13

0,002

0,07

0,01

0,02

0,06

0,16

0,042

0,12

0,09
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Fonte: dados da pesquisa.
Nota: significancia estatistica p<0,05.

Tabela 4 — Desfecho agrupado de acordo com a saida ou permanéncia na instituicdo.
Porto Alegre — RS, 2023.

Permaneceram (n=94) Sairam (n=16)
Variacdo Fator Desvio Variagdo Fator Desvio p-valor
média meédio Padrdo média meédio Padrdo

Escala Reduzida de
Satisfacgdo com o
Trabalho (Siqueira,
2008)

FATOR 1 - Satisfacéo
com 0s meus colegas
Com o espirito de
colaboracédo dos meus 572 1,32 3,81 2,40
colegas de trabalho.
Com o tipo de
amizade que meus
colegas demonstram
por mim.

Com a confianga que
eu posso ter em meus 5,53 1,44 3,75 2,52
colegas de trabalho.

5,68 3,7 0,006

5,79 1,34 3,56 2,50

FATOR 2 - Satisfacéo
com 0 meu salario
Com o meu salério
comparado com o 4,85 1,64 4,38 2,50
quanto eu trabalho.
Com o meu salério
comparado a minha
capacidade
profissional.

Com meu salario
comparado aos meus 4,95 1,58 4,06 2,17
esforcos no trabalho.

4,89 4,31 0.34

4,87 1,58 4,50 2,31

FATOR 3 - Satisfac&o
com as promogoes
Com o numero de
vezes que ja fui
promovido nesta
empresa..

Com as oportunidades
de ser promovido 5,76 1,33 3,38 1,96
nesta empresa.

Com a maneira como
esta empresa realiza
promocdes de seu
pessoal.

5,48 3,40 <0,001

5,03 1,71 3,06 2,29

5,64 1,28 3,75 1,98
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FATOR 4 - Satisfacéo
com a natureza do
Trabalho

Com o grau de
interesse que minhas
tarefas me despertam.
Com a capacidade de
meu trabalho
absorver-me.

Com a variedade de
tarefas que realizo.

6,39

6,01

6,02

6,14

0,79

1,04

1,12

5,44

4,44

5,06

4,98

2,39

1,82

1,95

0,03

FATOR 5 - Satisfagéo
com a chefia

Com o entendimento
entre eu e meu chefe.
Com a maneira como
meu chefe me trata.
Com a capacidade
profissional do meu
chefe.

6,20

6,18

6,24

6,21

1,24

1,27

1,22

3,75

3,75

4,44

3,98

2,77

2,70

2,66

0,005

Perguntas
acrescidas estudo
Finlandés

Estava seguro e
protegido em minha
unidade de trabalho.
As orientag0es
recebidas nos
treinamentos iniciais
oferecidos pela
instituicdo condiziam
com as praticadas na
area.

A carga de trabalho
era distribuida de
modo uniforme entre
os colaboradores da
equipe.

O turno de trabalho ao
qual ingressei foi
respeitado.

Estou satisfeito com o
modo como era
planejado a escala de
trabalho da equipe.
Na minha unidade era
possivel trocar a
escala de trabalho
quando necessério.
O planejamento da
escala de trabalho
permitia finais de
semana livre.

6,12

6,11

5,96

6,45

5,94

5,81

5,62

1,14

1,04

1,26

1,09

1,33

1,51

1,75

5,00

3,88

4,88

5,81

4,38

4,19

3,56

1,90

1,96

1,71

1,47

2,19

2,34

2,25

<0,001

<0,001

0,004

0,03

0,01

0,01

<0,001



Normalmente a
proporcéao entre
enfermeiros e técnicos
de enfermagem era
adequada na minha
unidade.

A qualidade do
atendimento prestado
ao paciente e
familiares é alta na
minha unidade.
Combinar trabalho e
vida pessoal é bem
sucedido.

Mesmo saindo eu
retornaria a trabalhar
nesta instituicao.

Sinto que a direcdo
valorizava o meu
trabalho.

Tinha tempo suficiente
para o atendimento de
alta qualidade.

As instalagbes de
trabalho da minha
unidade eram
apropriadas.

Minha unidade
possuia equipamentos
adequados para
garantir a qualidade
do atendimento.

O fluxo de
informacobes
funcionava bem entre
os enfermeiros da
minha unidade.

O fluxo de
informacobes
funcionava bem entre
os diferentes grupos
de funcionérios na
minha unidade.
Perguntas
acrescidas pela
autora

Eu aprecio meu
proprio trabalho.

Eu realizei os
treinamentos
obrigatérios oferecidos
pela instituicdo
(presenciais e pela
plataforma do Ensino).

5,93

6,45

5,87

6,67

5,93

5,74

6,32

6,21

5,94

5,80

6,64

6,23

1,31

1,02

1,33

0,77

1,39

1,29

1,05

1,13

1,29

1,32

0,65

1,13

3,81

5,25

4,63

6,00

3,06

4,81

5,63

5,25

4,25

4,06

5,81

5,50

2,14

2,05

2,25

1,71

2,26

2,10

1,89

2,38

2,27

2,32

1,64

1,97
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<0,001

0,03

0,047

0,14

<0,001

0,10

0,17

0,13

0,009

0,009

0,06

0,16
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Sou um funcionario
competente.

Eu procurei o meu
gestor para dar ou
receber retornos sobre 6,04 1,22 5,13 2,19 0,12
a minha atuacao no

trabalho.

Eu procurei o meu

gestor para dar ou

receber retornos sobre 6,00 1,19 4,94 2,35 0,09
aspectos gerais do

ambiente de trabalho.

6,63 0,66 5,75 1,57 0,042

Fonte: dados da pesquisa.
Nota: significAncia estatistica p<0,05.

5 CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo identificar os fatores associados a satisfacao
no trabalho que influenciam na permanéncia ou saida de enfermeiros e técnicos de
enfermagem de uma instituicdo. A pesquisa acompanhou os profissionais desde a
contratacao até 90 dias depois, analisando aspectos sociodemograficos e diferencas
entre enfermeiros e técnicos.

Identificou-se que os profissionais mais jovens, menos experientes e que
vivem com o parceiro(a) tendem a permanecer mais na instituicdo. Além disso, os
principais determinantes para a permanéncia ou a saida do profissional incluiram o
convivio com o0s colegas, as oportunidades de desenvolvimento, a natureza do
trabalho e a relacdo com a lideranca. Outros fatores importantes para a permanéncia
foram a autoavaliacdo de competéncia, o equilibrio entre vida pessoal e profissional,
o0 respeito aos horérios, a percepgéo de alta qualidade no atendimento, a flexibilidade
de escalas, a comunicacgéo eficaz, a distribuicdo justa de tarefas, a seguranca no
ambiente de trabalho, a consisténcia nos treinamentos, a disponibilidade de finais de
semana livres, o nimero adequado de profissionais e o sentimento de valorizagéo.

Fatores como salério, disposi¢do para retornar a instituicdo, tempo necessario
para atendimento de qualidade, adequacao das instalagbes e equipamentos nao
mostraram significancia estatistica na deciséo de sair ou permanecer.

Este estudo apresentou algumas limitacbes, como o fato de ter sido realizado

em apenas uma instituicdo da cidade, o que restringe a generalizacdo dos achados
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para outras regides e contextos. Também apresentou baixa taxa de resposta de
enfermeiros, que impossibilitou a andlise diferenciada por cargo e entre eles.

Na literatura revisada, ndo foram encontrados estudos que acompanhassem
os profissionais desde sua admissao na instituicdo e comparassem as variaveis entre
aqueles que permaneceram e 0s que sairam. Os estudos disponiveis abordaram
apenas profissionais ativos na instituicdo e/ou aqueles que j4 haviam se desligado.
Assim, as descricbes dos autores anteriormente mencionados destacam recortes
desses momentos, ndao permitindo uma comparacéao direta entre os profissionais que
ingressaram na instituicdo e seus desfechos subsequentes.

Dada essa perspectiva, é crucial que os servicos oferecam um suporte
institucional que fomente o bem-estar, o reconhecimento, a participa¢ao nas decisoes,
a clareza quanto as oportunidades de desenvolvimento de carreira, o equilibrio entre
vida pessoal e profissional. Compreender os fatores que geram satisfacdo ou
insatisfacdo pode fornecer insights para acdes mais focalizadas. Os elementos que
afetam a fidelizacdo ou a rotatividade de profissionais ndo estéo isolados, mas sim
interconectados, podendo acarretar diversas consequéncias para o profissional, a

instituicdo e o paciente.
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6 PRODUTO TECNICO

O produto técnico deste trabalho, além dos resultados obtidos que serdo
entregues para a instituicdo, € um guia intitulado "Guia para Utilizacdo de Pesquisa
gue Identifica Fatores Influenciadores na Saida ou Permanéncia de Profissionais
numa Instituicdo" (ver anexo C). Este guia abrange o objetivo da pesquisa, o fluxo
para a distribuicdo dos questionarios, a descri¢do das etapas do processo, critérios de
elegibilidade e prazos, os proprios questionarios, uma explicacdo sobre como analisar
os resultados e modelos que podem ser Uteis nessa analise, além de demonstrar
como essas informacdes podem beneficiar a instituicao.

Com este instrumento de coleta de dados, as empresas que possuem em seu
guadro funcional técnicos de enfermagem e enfermeiros poderdo abordar diretamente
nos pontos identificados e cultivar e promover um ambiente de trabalho mais saudavel
e satisfatorio para esses profissionais de saude.

Este guia foi elaborado em formato de folder digital utilizando a versao gratuita
do programa Canva, com um total de 13 paginas em formato PDF. Por este formato,
podera ser distribuido, disponibilizado e acessado em diversos dispositivos, incluindo
computadores, tablets e smartphones.

Para acessar 0 qguia, cliqgue no link fornecido abaixo:
https://drive.google.com/drive/folders/1sJgOZrHeTZ071qZ81E20nJZkU4rY gxz4?usp=

drive link



https://drive.google.com/drive/folders/1sJqOZrHeTZ07lqZ81E20nJZkU4rYqxz4?usp=drive_link
https://drive.google.com/drive/folders/1sJqOZrHeTZ07lqZ81E20nJZkU4rYqxz4?usp=drive_link
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo verificar os fatores associados a satisfacdo no
trabalho que influenciam na permanéncia ou saida da instituicdo por enfermeiros e
técnicos de enfermagem. Para isso, foi realizado um acompanhamento dos
profissionais desde sua contratacdo até sua saida ou permanéncia apés um periodo
de 90 dias. Adicionalmente, foram analisados os aspectos sociodemogréaficos em
relacéo a esse desfecho, bem como investigada a existéncia de diferencas entre os
fatores que levam os enfermeiros e os técnicos de enfermagem a permanecerem ou
a deixarem seus empregos.

Com base nas analises realizadas, foi possivel discernir que os determinantes
gue afetam o profissional a permanecer ou sair da instituicAo incluem o
relacionamento interpessoal com o0s colegas, as politicas de promocdo e
oportunidades, a natureza do trabalho e a relacdo com a supervisdo. Essas dimensdes
revelaram-se estatisticamente significantes ao comparar as respostas dos
profissionais que deixaram a instituicdo com aqueles que permaneceram.

Adicionalmente, foi observado que aspectos como a capacidade de se auto
avaliar como competente, o equilibrio entre vida pessoal e profissional, respeito aos
horarios de trabalho estabelecidos na contratacdo, percepcéo de alta qualidade no
atendimento aos pacientes e familiares, flexibilidade no planejamento de escalas,
comunicacéo eficaz, distribuicdo equitativa de tarefas entre os membros da equipe,
sensacdo de seguranca no ambiente de trabalho, consisténcia entre treinamentos
iniciais e o que se é praticado, disponibilidade de finais de semana livres, adequacéao
do numero de enfermeiros e técnicos de enfermagem, e sentimento de valorizacéo
pelo empregador sao consideracdes importantes para o0s profissionais que
permanecem na instituicAo em comparacgéo aos que saem.

Os seguintes aspectos ndo demonstraram significancia estatistica em relagéo
a decisdo de sair ou permanecer na instituicdo: o salario, a disposicao de retornar a
trabalhar na mesma instituicho mesmo que, no momento, optasse por sair; 0 tempo
necessario para fornecer um atendimento de alta qualidade; a adequacdo das
instalacdes de trabalho; e a adequacéo dos equipamentos para assegurar a qualidade
do atendimento. Para o contexto analisado, esses elementos ndo sdo areas de

preocupacao que exijam acdes imediatas e/ou especificas.
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Da mesma forma, ndo se observou uma relacdo entre o desfecho e a
autoavaliacdo em relacdo a solicitagdo de feedback sobre o préprio trabalho e o
ambiente de trabalho, a participacao nos treinamentos oferecidos e a satisfagdo com
0 proprio trabalho.

Quanto aos aspectos sociodemograficos, evidenciou-se que profissionais
mais novos (média de idade de 32,4 anos), menos experientes na area contratada e
gue vivem com 0 parceiro(a) permanecem mais na instituicao.

Devido a limitacdo do tamanho da amostra de enfermeiros que participaram
da pesquisa nao foi viavel conduzir uma analise para determinar se havia diferencas
nos fatores que influenciam enfermeiros e técnicos de enfermagem a permanecerem
ou deixarem seus empregos. Uma sugestao para futuras investigacoes seria explorar
esse tema em maior detalhe, juntamente com o0 acompanhamento continuo desses
profissionais, incluindo a verificacdo de quantos permanecem ativos e a analise dos
resultados de suas respostas ao longo do tempo.

Além disso, a pesquisa foi conduzida em apenas uma instituicdo na cidade, o
gue limita a generalizacdo dos resultados para outras regides e contextos. Para
expandir este estudo, sugere-se analisar o impacto que a cultura institucional pode ter
no desfecho, considerando fatores sazonais como mudangas na alta diregao.
Também seria relevante investigar se existem diferencas culturais entre as areas e
turnos de trabalho, além de realizar uma analise cruzada entre o burnout e esses

desfechos.
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APENDICE A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O(A) Sr(a) estd sendo convidado a participar do projeto de pesquisa A
SATISFAQAO COM O TRABALHO DOS ENFERMEIROS E TECNICOS DE
ENFERMAGEM E O IMPACTO PARA A DECISAO DE SAIDA OU PERMANENCIA
DE UMA INSTITUICAO HOSPITALAR DE GRANDE PORTE: UM ESTUDO DE
COORTE, cujo pesquisador responsavel € Aida Mayumi Menezes. O objetivo deste
estudo é verificar os principais fatores que impactam na escolha de permanecer ou
sair da instituicdo dos profissionais enfermeiros e técnicos de enfermagem ao longo
do periodo de experiéncia. Ainda, identificar se ha fatores distintos que impactam
nestas decis6es do enfermeiro em relacdo ao do técnico de enfermagem.

O(A) Sr.(a) estd sendo convidado(a) por estar sendo admitido(a) nesta
instituicdo no cargo de enfermeiro ou técnico de enfermagem, dentro do periodo pré
determinado para a realizacdo da pesquisa.

O(A) Sr.(a). tem de plena liberdade de recusar-se a participar ou retirar seu
consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem penalizacdo alguma para o
processo de admissao, permanéncia ou saida desta instituicdo hospitalar. Caso aceite
participar, cabe informar que a pesquisa é realizada em duas etapas, sendo a primeira
no momento da admisséo, cuja participacdo consiste em responder questionarios com
perguntas sociodemogréficas (16 questbes) e, a segunda etapa, ao longo do periodo
probatério ou em seguida ao mesmo, que consiste em responder questdes
relacionadas ao ambiente, organizacao, autoavaliacéo e satisfacdo com o trabalho (37
guestdes), mediante experiéncias ja vivenciadas. Estima-se que vocé precisara de,
aproximadamente, 5 minutos para responder a primeira etapa da pesquisa e de 15 a
20 minutos para a segunda etapa. A precisao de suas respostas € determinante para
a qualidade da pesquisa.

Toda pesquisa com seres humanos envolve riscos aos participantes. Nesta
pesquisa os riscos para o(a) Sr.(a) podera ser cansaco ou aborrecimento ao responder
guestionarios, constrangimento ao se expor durante a realizacdo de testes de
qualquer natureza, alteracdes na autoestima provocadas pela evocag¢do de memaorias
ou por refor¢cos na conscientizagdo sobre uma condicao fisica ou psicoldgica restritiva
ou incapacitante. Esses riscos muitas vezes sao expressos na forma de desconforto;
possibilidade de constrangimento ao responder o instrumento de coleta de dados;

medo de nao saber responder ou de ser identificado; estresse; cansago ou vergonha
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ao responder as perguntas; dano; quebra de anonimato. Também s&o esperados
beneficios com esta pesquisa, tais como a identificagcdo do que gera satisfacdo aos
enfermeiros e técnicos de enfermagem, que possam direcionar acdes de melhoria
para a retencdo e qualidade de vida dos profissionais.

Os dados obtidos seréo utilizados somente para este estudo, sendo os mesmos
armazenados pelo(a) pesquisador(a) principal durante 5 (cinco) anos e apés
totalmente destruidos (conforme preconiza a Resolugéo 466/12).

Garantimos ao(a) Sr(a) a manutencdo do sigilo e da privacidade de sua
participacéo e de seus dados durante todas as fases da pesquisa e posteriormente na
divulgacao cientifica (Item 1V.3.e, da Resolucdo CNS n°. 466 de 2012).

Sobre o projeto de pesquisa e a forma como sera conduzido e que em caso de
duvida o senhor(a) podera entrar em contato com a pesquisadora: Aida Mayumi
Menezes, pelo telefone: (51) 98505 1010 e/lou pelo e-mail:
mayumi.menezes87@gmail.com. O trabalho seré realizado sob a responsabilidade e

orientagdo do Prof. Dr. Thiago Costa Lisboa.

Se houver davidas quanto a questdes éticas, o senhor(a) podera entrar em
contato com o Comité de Etica em Pesquisa da Irmandade da Santa Casa de
Misericérdia de Porto Alegre, pelo e-mail cep@santacasa.tche.br ou pelo contato
telefénico e WhatsApp: (51) 3214-8571, de segunda a sexta-feira, das 9h as 12h e

das 13h30 as 17h.Local do atendimento: Centro Administrativo, localizado no edificio
garagem, 2° Andar - Av. Osvaldo Aranha, 80. Centro — Porto Alegre — RS, CEP 90020-
090.

O(a) senhor(a) ndo tera nenhuma despesa e ndo ha compensacéao financeira
relacionada a sua participacdo. Esta garantido o direito de obter atualizacdes a
respeito dos resultados parciais do estudo.

O presente projeto de pesquisa foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa
da Irmandade da Santa Casa de Misericordia de Porto Alegre.

Ao assinar abaixo ou ao prosseguir respondendo ao questionario eletrénico,
o(a) senhor(a) confirma que leu as afirmacdes contidas neste termo de consentimento,
que foram explicados os procedimentos do estudo, que teve a oportunidade de fazer
perguntas, que esta satisfeito(a) com as explicacbes fornecidas e que decidiu

participar voluntariamente deste estudo.

PORTO ALEGRE, de 202__



mailto:mayumi.menezes87@gmail.com
mailto:cep@santacasa.tche.br

Assinatura do(a) participante
Nome:

Assinatura da pesquisadora
Nome:

Assinatura do Orientador
Nome:
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ANEXO A — DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

1. Sexo: () Feminino () Masculino () nédo binario

2. Considerando a classificacdo usada pelo IBGE, como vocé define a sua cor? ( )
Branca ( ) Parda ( ) Negra ( ) Amarela ( ) Indigena

3. ldade:
4. Numero de moradores no domicilio: ( ) sozinho ( )2 ()3 a4 ()5a6 ()>=7

5. Habitacdo: ( ) Propria — ainda sendo paga ( ) Prépria — totalmente paga ( )
Alugada ( ) outros

6. Numero de filhos vivos: ( )0 ()1 ()2 ()3 ( )maisde 3
7. Situacado conjugal: ( ) vive com o parceiro/a ( ) ndo vive com o parceiro/a

8. Escolaridade: ( ) Ensino Técnico ( ) Superior Incompleto ( )Superior Completo (
)POs — graduacao

9. Cargo para o qual foi contratado: ( ) Enfermeiro ( ) Técnico de Enfermagem

10. Area em que foi contratado:

() Cirargica ( ) Emergéncia ( ) Unidade de Internagdo ( ) Ambulatério ( ) Terapia
Intensiva ( ) Diagndstico por Imagem ( ) outros

11. Tempo de experiéncia na area (referida acima) em que foi contratado:

( )menosde6meses ( )6mesesalano ( )dela?2anos ()de2anosa3anos
( ) 3 anos ou mais

12. Tempo de experiéncia total no cargo (incluindo todas as areas que ja atuou):

() menosde6meses ( )6mesesalano ( )delaZ2anos ( )de2anosa3anos
( ) 3 anos ou mais

13. Turno que foi contratado: ( ) Manha ( ) Tarde ( ) Intermediario ( ) Noite

14. Carga horaria mensal que foi contratado: ( ) 180h ( ) 220h ( ) outro

15. Trabalha em mais de uma instituicdo: ( ) Sim ( ) Nao

16. No ultimo ano, em quantas instituicdes diferentes vocé trabalhou (incluindo a(s)

atual(is)):
()1 ()2()3 ()4 ()5 ()acimade5s
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ANEXO B — QUESTIONARIO SOBRE AMBIENTE E SATISFACAO NO
TRABALHO

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do ambiente de trabalho em que
desenvolveu suas atividades ao longo destes dias de permanéncia na instituicdo. Indique o
guanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele niumero (de 1 a 7) que melhor
representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

Por chefe/gestor, compreende-se:
Se és enfermeiro, responder em relag@o ao seu Supervisor de Enfermagem.
Se és técnico de enfermagem, responder em relagéo ao seu enfermeiro de area.

No meu trabalho atual, identifico que...

( ) Estava seguro e protegido em minha unidade de trabalho.

( )As orientacdes recebidas nos treinamentos iniciais oferecidos pela instituicao
condiziam com as praticadas na area.

( )A carga de trabalho é distribuida de modo uniforme entre os colaboradores da
equipe.

( )O turno de trabalho ao qual ingressei foi respeitado.

( )Estou satisfeito com o0 modo como é planejado a escala de trabalho da equipe.

( )Na minha unidade é possivel trocar a escala de trabalho quando necessério.

( )O planejamento da escala de trabalho permite finais de semana livre.

( )Normalmente a proporcao entre enfermeiros e técnicos de enfermagem é adequada
na minha unidade.

( )A qualidade do atendimento prestado ao paciente e familiares é alta na minha
unidade.

() Combinar trabalho e vida pessoal é bem sucedido.

() Mesmo que viesse a sair, eu retornaria a trabalhar nesta institui¢cao.

() Sinto que a direcdo valoriza o0 meu trabalho.

( )Tinha tempo suficiente para o atendimento de alta qualidade.

( )As instalacdes de trabalho da minha unidade eram apropriadas.

( )Minha unidade possui equipamentos adequados para garantir a qualidade do
atendimento.

( )O fluxo de informacgdes funciona bem entre os enfermeiros da minha unidade.

() O fluxo de informacdes funciona bem entre os diferentes grupos de funcionarios
na minha unidade.

No meu trabalho atual sinto-me...
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)Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.
)Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.
)Com o0 meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

)Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
)Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.
)Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional.
)Com a maneira como esta empresa realiza promoc¢des de seu pessoal.
)Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

)Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

)Com o entendimento entre eu e meu chefe.

)Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.
)Com a maneira como meu chefe me trata.

)Com a variedade de tarefas que realizo.

)Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
)Com a capacidade profissional do meu chefe.

Quanto a auto avaliacdo no trabalho atual, identifico que...

(

) Eu aprecio meu proprio trabalho.
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( ) Eu realizei os treinamentos obrigatérios oferecidos pela instituicao (presenciais e
pela plataforma do Ensino).

(

) Sou um funcionario competente.

() Eu procurei o meu gestor para dar ou receber retornos sobre a minha atuacao no
trabalho.
() Eu procurei o meu gestor para dar ou receber retornos sobre aspectos gerais do

ambiente de trabalho.
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ANEXO C — PRODUTO TECNICO

GUIA PARA UTILIZACAO
DE PESQUISA QUE
IDENTIFICA FATORES
INFLUENCIADORES NA
SAIDA OU PERMANENCIA
DE PROFISSIONAIS
NUMA INSTITUICAO

Para a drea de Recursos
Humanos de instituigcdes de
saude

PREPARADO POR

Aida Mayumi Menezes
Thiago Costa Lisboa




ENTRE EM
CONTATO.

Produto técnico desenvolvimento para
obtengao do titulo de mestre em
Salde e Desenvolvimento Humano
pela Universidade La Salle.

UNIVERSIDADE

LaSalle

Aida Mayumi Menezes

mayumi.menezes87@gmail.com
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OBJETIVO

Verificar quais os fatores associados ao perfil
sociodemografico e aos aspectos do ambiente de
trabalho e satisfacdo com o trabalho que
influenciam para a permanéncia ou saida da
instituicdo, de enfermeiros e técnicos de
enfermagem.

Com a aplicagcdo deste processo, serd possivel
identificar a relagdo existente entre a satisfacdo no
trabalho e a taxa de retengdo dos profissionais
enfermeiros e técnicos de enfermagem, passando a
compreender os fatores detratores e promotores
que impactam para que os mesmos saiam ou
permanecam na instituicdo.

Desta forma, a instituicdo passara a obter uma fonte
segura de informacgdes a serem utilizadas para
cultivar e promover um melhor ambiente de trabalho
aos profissionais de saude, em especifico os
técnicos de enfermagem e enfermeiros.
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Admissdo do
colaborador

E enfermeiro
ou Técnico de
Enfermagem?

Envia o convite e
o questiondrio
sociodemografico

Saiu ou
permaneceu na
instituic@o no prazo
definido?

Envia o
questiondrio de
Satisfagao

Respondeu no
prazo
estipulado?

Sim

Andlise das

informagdes
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DESCRICAO DO FLUXO

Ao ser admitido na instituicdo, de acordo com os
critérios estabelecidos, o profissional recebera um
convite explicando o propdsito da pesquisa e suas
etapas, conforme sugerido:

“Qla! E um prazer recebé-lo(a) aqui na nossa instituicdo. Estamos
convidando vocé para participar de um estudo que busca identificar
os principais fatores que influenciam a satisfagdo dos enfermeiros e

técnicos de enfermagem. Seu envolvimento pode contribuir para
direcionar acdes de melhoria, visando a reten¢do e aprimoramento

da qualidade de vida desses profissionais.

Ao preencher este questiondrio sociodemogrdfico, vocé estard
dando seu consentimento para participar da primeira etapa da
pesquisa. A proxima etapa serd direcionada a vocé quando sair da
instituicdo ou apés um periodo X, caso ainda esteja conosco.”

Se o profissional completar as duas etapas do questiondrio
dentro do prazo maximo de 20 dias apds o recebimento e
atender aos critérios de acompanhamento estabelecidos
pela instituicdo, suas informagdes serdo elegiveis para
andlise.
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REGRAMENTO

QUANTO AO RECRUTAMENTO:

Admitidos na instituico, em cargo de técnico de enfermagem ou
enfermeiro, para setores que prestam atendimento assistencial
direto ao paciente, com Contrato de Trabalho regido pela
Consolidag¢do das Leis do Trabalho (CLT), de prazo indeterminado.

QUANTO AOS CRITéRIOS DE PARTICIPA¢aO, SER30 EXCLUIDOS AQVELES
QUE:

‘Forem admitidos, mas que desistirem de ingressar na instituicdo
antes de terem ido para a drea de atuagdo;

‘Forem admitidos, mas que por ventura tenham tido a sua admissdao
cancelada;

‘Se afastarem pelo Instituto Nacional do Seguro Social INSS, por
qualquer periodo, durante a aplicagdo da pesquisa;

‘Forem desligados por justa causa;

‘Forem desligados por término de contrato, mas cuja origem seja
indicagdo do setor de auditoria ou compliance interna da institui¢cdo;
‘Vierem a ébito;

-Sairem por aposentadoria especial.

QUANTO A OBRIGATORIEDADE:

Ndo é obrigatério responder aos questiondrios; o colaborador
receberd um convite e terd a liberdade de decidir se deseja
participar ou ndo. No entanto, caso opte por participar, devera fazé-
lo dentro do prazo limite de 20 dias a partir da data de recebimento
de cada um deles.

QUANTO AO PRAZ0O DE ACOMPANHAMENTO:

O estudo original acompanhou os colaboradores por um periodo de
90 dias, no entanto, a instituicdo tem a flexibilidade de definir a
duragcdo desejada para obter os resultados, de acordo com suas
necessidades.

QUANTO A0S QUESTIONERIOS:
*1 Sociodemografico, com 16 questdes;
*1 de Satisfagdo com o Trabalho, com 37 questdes.
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QUESTIONARIO
SOCIODEMOGRAFICO

1.Sexo: () Feminino () Masculino () ndo bindrio

2. Considerando a classificacdo usada pelo IBGE, como vocé define a sua cor?
( ) Branca ( ) Parda ( ) Negra ( ) Amarela ( ) Indigena

3. Faixa etdria: ( ) de 18 a 20 anos ( ) de 21 a 29 anos ( ) de 30 a 39 anos
( )de 40 a 49 anos ( ) de 50 a 59 anos ( ) 60 anos ou mais

4. Nimero de moradores no domicilio: ( ) sozinho( )2 ( )3a4 ()5a6 ()>=7

5. Habitag¢do: ( ) Prépria - ainda sendo paga ( ) Propria - totalmente paga
( ) Alugada ( ) outros

6. Nimero de filhos vivos: ( )O ()1 ()2 ()3 ( )maisde 3
7. Situagdo conjugal: ( ) vive com o parceiro/a ( ) ndo vive com o parceiro/a

8. Escolaridade: ( ) Ensino Técnico ( ) Superior Incompleto ( )Superior
Completo ( )Pos - graduagdo

9. Cargo para o qual foi contratado: ( ) Enfermeiro ( ) Técnico de Enfermagem
10. Area em que foi contratado: ( ) Cirargica ( ) Emergéncia ( ) Unidade de
Internag¢do ( ) Ambulatério ( ) Terapia Intensiva ( ) Diagnéstico por Imagem

( ) outros

11. Tempo de experiéncia na drea (referida acima) em que foi contratado:

( )menosde 6 meses ( )b6mesesalano ( )dela2anos ( )de 2anos a3
anos ( ) 3 anos ou mais

12. Tempo de experiéncia total no cargo (incluindo todas as dreas que ja atuou:

( )menosde 6 meses ( )6 mesesalano ( )dela2anos ( )de 2anos a3
anos ( ) 3 anos ou mais

13. Turno que foi contratado: ( ) Manha ( ) Tarde ( ) Intermedidrio ( ) Noite

14. Carga hordria mensal que foi contratado: ( ) 180h ( ) 220h ( ) outro

15. Trabalha em mais de uma instituicdo: ( ) Sim ( ) Ndo

16. No ultimo ano, em quantas instituicdes diferentes vocé trabalhou (incluindo
a(s) atual(is)): ( )1 ()2 ()3 ()4 ()5 ( )acimade5
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QUESTIONARIO
SATISFACAO COM O TRABALHO

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do ambiente de trabalho
em que desenvolveu suas atividades ao longo destes dias de permanéncia na
instituicdo. Indique o quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um
deles. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase,
aquele nimero (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito
2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

Por chefe/gestor, compreende-se:
Se és enfermeiro, responder em relagdo ao seu gestor;
Se és técnico de enfermagem, responder em relacdo ao seu enfermeiro de drea.

No meu trabalho atual, identifico que...

( ) Estava seguro e protegido em minha unidade de trabalho.

( )As orientagdes recebidas nos treinamentos iniciais oferecidos pela instituicdo
condiziam com as praticadas na drea.

( )A carga de trabalho é distribuida de modo uniforme entre os colaboradores
da equipe.

( )O turno de trabalho ao qual ingressei foi respeitado.

( )Estou satisfeito com o modo como é planejado a escala de trabalho da
equipe.

( )Na minha unidade é possivel frocar a escala de trabalho quando necessdrio.
( )O planejamento da escala de trabalho permite finais de semana livre.

( )Normalmente a propor¢do entre enfermeiros e técnicos de enfermagem é
adequada na minha unidade.

( )A qualidade do atendimento prestado ao paciente e familiares é alta na
minha unidade.

( ) Combinar trabalho e vida pessoal é bem sucedido.

( ) Mesmo que viesse a sair, eu retornaria a trabalhar nesta instituicdo.

( ) Sinto que a diregdo valoriza o meu trabalho.

( )Tinha tempo suficiente para o atendimento de alta qualidade.

( )As instalagdes de trabalho da minha unidade eram apropriadas.

( )Minha unidade possui equipamentos adequados para garantir a qualidade do
atendimento.

( )O fluxo de informagdes funciona bem entre os enfermeiros da minha unidade.
( ) O fluxo de informagdes funciona bem entre os diferentes grupos de
funciondrios na minha unidade.
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QUESTIONARIO
SATISFACAO COM O TRABALHO

No meu trabalho atual sinto-me...

)Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho.
)Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.
)Com o meu saldrio comparado com o quanto eu trabalho.

)Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
)Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.
)Com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional.
)Com a maneira como esta empresa realiza promocgdes de seu pessoal.
)Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

)Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

)Com o entendimento entre eu e meu chefe.

)Com meu saldrio comparado aos meus esfor¢os no trabalho.
)Com a maneira como meu chefe me trata.

)Com a variedade de tarefas que realizo.

)Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
)Com a capacidade profissional do meu chefe.

PN TN ION TN OTN TN NN TN TN NN

Quanto a auto avaliagcdo no trabalho atual, identifico que...

( ) Eu aprecio meu préprio trabalho.

( ) Eu realizei os treinamentos obrigatorios oferecidos pela instituicdo
(presenciais e pela plataforma do Ensino).

( ) Sou um funciondrio competente.

( ) Eu procurei o meu gestor para dar ou receber retornos sobre a minha
atuagdo no trabalho.

() Eu procurei o meu gestor para dar ou receber retornos sobre aspectos
gerais do ambiente de trabalho.



ANALISE DOS RESULTADOS

Os questiondrios foram construidos a partir do referencial teérico, por
meio de estudos que buscavam identificar o motivo da rotatividade
de profissionais em suas empresas, acrescida da Escala reduzida de
Satisfagéo com o Trabalho, validada por Siqueira (2008), da utilizagdo
e adaptagdo de perguntas de um estudo realizado com uma equipe
de enfermagem finlandesa (KVIST et al, 2012) e do conhecimento
empirico da pesquisadora e de gestores de enfermagem. O
questiondrio sociodemografico apresentou alternativas de resposta e
o segundo questiondrio foi respondido pela escala likert, de acordo
com o seu grau de concorddncia que vai de “totalmente insatisfeito”
a “totalmente satisfeito”.

Para andlise do questiondrio de Satisfagdo com o Trabalho de
Siqueira (17 primeiras perguntas), € preciso computar cinco escores
médios de cinco dimensbes avaliadas, sendo a obteng¢do deles por
meio da soma dos valores informados pelos respondentes em cada
um dos itens de cada dimensdo. Quanto maior o escore médio, maior
o nivel de satfisfacdo com aquela dimensdo de seu trabalho. Desta
forma, os valores entre 1 e 3,9 tendem a informar insatisfagdo com a
dimensdo de seu trabalho; de 4 a 4,9, indicam neutralidade, ou seja,
nem satisfeito, nem insatisfeito e; de 5 a 7, tendem a sinalizar
satisfacdo com a dimensdo de seu trabalho (SIQUEIRA, 2008).

Cinco dimensées: satisfagdo com saldrio, com os colegas de trabalho,
com a chefia, com as promogdées e com o proprio trabalho
(SIQUEIRA, 2008).

Quanto as perguntas acrescidas do questiondrio de estudo finlandés
e da autora, os mesmos sdo preciso descrever utilizando-se medidas
de tendéncia central e de dispersdo (média, mediana, desvio padrdo).

Com estes primeiros resultados é preciso avalia-los através do teste
do qui-quadrado. A partir disso, os valores p iguais ou inferiores a
0,05 sdo considerados estatisticamente significativos e identificam
quais variaveis impactam com o desfecho de permanéncia ou saida.

Para melhor visualizagdo dos resultados, sugere-se o grdfico Radar,
cuja comparagdo entre os resultados daqueles profissionais que
sairam em relagcdo aos que permaneceram oferece uma leitura mais
simplificada.
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ANALISE DOS RESULTADOS

Dimensdes para calcular a Escala reduzida de Satisfagdo no Trabalho:

Escala Reduzida de Satisfacao com o Trabalho (Siqueira, 2008)

FATOR 1 - Satisfacao com os meus colegas

Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.
Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
Com a confianca que eu posso ter em meus colegas de trabalho.
FATOR 2 - Satisfacao com o meu salario

Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

Com o meu salario comparado @ minha capacidade profissional.
Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho.
FATOR 3 - Satisfacao com as promogoes

Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.
Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal.
FATOR 4 - Satisfacao com a natureza do Trabalho

Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.
Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

Com a variedade de tarefas que realizo.

FATOR 5 - Satisfacao com a chefia

Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Com a maneira como meu chefe me trata.

Com a capacidade profissional do meu chefe.

Sugestdo de modelo que pode ser utilizado para analisar os resultados entre
os profissionais que sairam e permaneceram na instituicdo:

Tabela 1- Resultado das dimensdes avaliadas pelos profissionais ao sair e ao permanecer na

instituigdo
________DIMENSAO i __SAIRAM PERMANECERAM
COM OS COLEGAS [ INSATISFEITO SATISFEITO
COM O SALARIO NEUTRO NEUTRO
COM AS PROMOGOES = [ INSATISFEITO SATISFEITO
COM A NATUREZA DE ATUACAQ NEUTRO SATISFEITO
COM A CHEFIA | INSATISFEITO SATISFEITO

Fonte: dadosda pesquisa

Sugestdo de grafico Radar que pode ser utilizado para analisar os
resultados entre os profissionais que sairam e permaneceram na
instituicdo:

Satisfacio dos Profissionais de Enfermagem

Comos colegas (p=0006) +Permaneceram
6 568 M lram
5,
621 Foddy 4,89
Coma chefia (p=0,005) | g Como salirio (p=0,34)
3,98 “ 2,31
0
340
614 .
4,98 . 548

Coma natnreza deatmgiio
-0) Comas promogées (p<Q001)

Fonte: dadosdapesquisa.
Nota: em comparagédo das médias entre 0s grupos, com excegdo da dimenséo satisfagdo com o salério
(p=0,34), todos 0s outros resultados mostraram significancia estatistica.



CONSIDERACOES FINAIS

Na literatura revisada, ndo foram encontrados
estudos que acompanhassem os profissionais desde
sua admissdo na instituicdo e comparassem as
variaveis entre aqueles que permaneceram e os que
sairam. Os estudos disponiveis abordaram apenas
profissionais ativos na instituicdo e/ou aqueles que
ja haviam se desligado. Assim, as descricdes dos
autores anteriormente mencionados destacam
recortes desses momentos, ndo permitindo uma
comparacdo direta entre os profissionais que
ingressaram na instituicdo e seus desfechos
subsequentes.

Dada essa perspectiva, é crucial que os servigos
oferecam um suporte institucional que fomente o
bem-estar, a satisfacdo dos profissionais e o
equilibrio entre vida pessoal e profissional.
Compreender os fatores que geram satisfagdo ou
insatisfagcdo pode fornecer insights para agées mais
focalizadas. Os elementos que afetam a fidelizacdo
ou a rotatividade de profissionais ndo estdo
isolados, mas sim interconectados, podendo
acarretar diversas consequéncias para o
profissional, a instituicdo e o paciente.
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