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RESUMO

O papel de lider do enfermeiro em sua atuacao diaria esta incumbido mediante as
responsabilidades assumidas sobre sua equipe. As questdes legais delegam a ele o
papel de gerenciamento das equipes e, consequentemente, as questbes de
lideranga como mecanismo para atingir os objetivos comuns propostos nesta
pesquisa. Propde-se evidenciar a pratica do coaching como uma alternativa de
melhoria da lideranca pelo enfermeiro. Trata-se de uma revisao de literatura, onde
foram realizadas buscas nas bases de dados da Biblioteca Virtual em Saude (BVS)
que compreende a Scientific Eletronic Library Online (SciELO) e LILACS (Literatura
Latino-Americana do Caribe em Ciéncias da Saude), e no acervo da Biblioteca Julio
Bordignon da Faculdade de Educacéo e Meio Ambiente. A pesquisa foi delimitada
aos anos de 2010 a 2018, sendo utilizadas 43 referéncias bibliograficas nacionais.
Com a ajuda das técnicas e ferramentas do Coaching os profissionais conseguem
conquistar o tipo de lideranca valorizado pelo mercado. O iniciar de uma lideranca
coaching pressupde que o lider invista no seu autoconhecimento e no
desenvolvimento interpessoal que permitira conhecer melhor as necessidades e
objetivos dos liderados. E desejavel que numa equipe de enfermagem o lider seja
um coach, alguém que conhece cada elemento da equipe de enfermagem que com
ele caminha e desenvolve todo o seu potencial. Evidenciou-se que a pratica do
coaching pode ser uma nova ferramenta dos enfermeiros para alcangar os objetivos
junto a sua equipe.

Palavras-chaves: Coaching, Enfermagem, Gestdo de Pessoas e Lideranga.



ABSTRACT

The role of nurses' leader in their day-to-day operations is entrusted with the
responsibilities assumed on their staff. Legal issues delegate to him the role of team
management and, consequently, leadership issues as a mechanism to achieve the
common goals proposed in this research. It is proposed to highlight the practice of
coaching as an alternative to improve leadership by the nurse. This is a literature
review, where the Virtual Health Library (VHL) databases were searched, which
includes the Scientific Eletronic Library Online (SciELO) and LILACS (Latin American
Caribbean Literature in Health Sciences). and in the collection of the Julio Bordignon
Library of the Faculty of Education and Environment. The research was delimited for
the years 2010 to 2018, being used 43 national bibliographical references. With the
help of coaching techniques and tools, professionals can achieve the kind of
leadership valued by the market. The beginning of a leadership coaching
presupposes that the leader invest in their self-knowledge and in the interpersonal
development that will allow to know better the needs and objectives of the leaders. It
is desirable that in a nursing team the leader is a coach, someone who knows every
element of the nursing team that walks with him and develops his full potential. It was
evidenced that the practice of coaching may be a new tool for nurses to achieve the
goals with their team.

Keywords: Coaching, Nursing, People Management and Leadership.
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INTRODUCAO

Estar a frente de um grupo tende a ser uma das maiores responsabilidades
do homem. Ao longo da vida, na faculdade, no trabalho, na igreja, no ambito familiar,
e no grupo de amigos, ha sempre uma pessoa a frente a representar varias outras. E
o chamado lider. (WALKER, 2017)

A palavra lider deriva do termo inglés “leader”, que significa guia ou chefe.
Uma das formas de exercer poder € a capacidade de influenciar alguém. Dessa
forma, quando uma pessoa influencia o comportamento das outras pessoas, esta
exercendo a lideranga. (ROCHA, 2014)

Lidar com as pessoas € um desafio, mesmo sendo humano viver em
sociedade. Por isso, para que os objetivos organizacionais sejam atingidos, é
preciso que a gestdo de pessoas aumente sua parcela de contribuicdo nesse
processo. Desta forma, os lideres ganham uma enorme responsabilidade, pois &
deles o papel de gerir o principal recurso das organizagdes, que sao as pessoas.
(GOES; FILHO, 2013)

Goes et al. (2013) pontua que para as empresas atingirem seu apice é
necessario que a gestdo de pessoas passe por um processo de mudanga. E isso
acontece porque o mundo organizacional esta apresentando novas tendéncias que
requerem novas técnicas e controle, o que se reflete também no convivio e controle
das pessoas.

Esse processo de atualizag&o citado ja iniciou, e hoje se entende que para um
grupo alcancgar a realizagao dependera muito do modelo de lideranga adotado pelo
lider. E para contribuir com a melhoria do desempenho pessoal e profissional do
liderado, a lideranga coaching esta ganhando espago na gestdo de pessoas dentro
das organizagdes. (DE SOUZA, et al; 2016)

A lideranga coaching é uma estratégia para incentivar o desenvolvimento
profissional, e até mesmo pessoal dos membros da equipe, além de ser
incentivadora de responsabilidade, afirmacdo do potencial humano, qualidade de
cuidados e da organizagdo. O alcance de metas € a esséncia do seu
desenvolvimento. (USTA, 2012).

13



Na enfermagem, quando o enfermeiro assume a posicdo de lideranca nas
diversas situagcbes do trabalho, é fundamental que ele considere as novas
tendéncias e possibilidades na gestdo em enfermagem que estédo definidas por uma
postura de experimentagdo, por uma geréncia participativa, posicionando-o no
centro de uma rede de decisbes. Assim, deve buscar a flexibilizacdo, com o
rompimento do poder centralizado, e administrar politicas por meio do enfoque
estratégico, com uma visao global. (ROCHA, 2014).

Assim como qualquer lider, é necessario que os enfermeiros busquem
inovacédo no seu modelo de lideranga. E o coaching € inovador e opgéo para isso.
(ENGESETH,2016). Dessa forma, este estudo tem por finalidade evidenciar a pratica
do coaching como alternativa de melhoria da lideranga pelo enfermeiro,
exemplificando como este recurso pode mudar a visibilidade da enfermagem
brasileira. Para tanto, utilizou-se a revisdo bibliografica como procedimento
metodoldgico visando facultar a compreenséo do tema, através da combinagao dos
descritores coaching, enfermagem, gestdo de pessoas e lideranca.

O estudo estrutura-se em quatro capitulos, apresentando-se no primeiro o
papel do enfermeiro na gestdo de pessoas através da especificagdo dos processos
em que ele participa ou deve participar, diretamente relacionados a sua
responsabilidade com a equipe de enfermagem. No segundo capitulo é abordada a
lideranca pelo enfermeiro, mencionando sua importancia no alcance de resultados
para a organizagdo. O terceiro capitulo conceitua o coaching e o relaciona com a
lideranga. O quarto capitulo aborda o potencial do uso do coaching na enfermagem
e apresenta as ferramentas que podem contribuir para a melhoria da lideranca pelo

enfermeiro.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Evidenciar a pratica do coaching como uma alternativa de melhoria da

lideranca pelo enfermeiro.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Descrever o papel do enfermeiro na gestdo de pessoas;

o Destacar a lideranga do enfermeiro como fator critico para a obtencédo de
resultado nos servigos de saude;

. Selecionar o uso das ferramentas de coaching para o aperfeicoamento da

lideranca pelo enfermeiro.
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3 METODOLOGIA

Trata-se de uma revisédo bibliografica, de carater exploratério, que consiste
em proporcionar maior familiaridade com o problema com o objetivo de torna-lo mais

explicito e construtivo a hipéteses. (GIL, 2008)

A questao norteadora elaborada para a selegao dos artigos do estudo foi se o
coaching pode, através de suas ferramentas, contribuir para a melhoria da lideranca
pelo enfermeiro.

Para melhor obtencdo de resultados, a revisdo se dividiu em trés fases:
levantamento, coleta de dados e discuss&o dos resultados.

Na primeira fase, de levantamento, buscaram-se publicagcdes cientificas
anexadas e publicadas em base de dados da Biblioteca Virtual em Saude (BVS) que
compreende a Scientific Eletronic Library Onile (SciELO) e LILACS (Literatura
Latino-Americana do Caribe em Ciéncias da Saude), e também se consultou o
acervo da Biblioteca Julio Bordignon da Faculdade de Educacédo e Meio Ambiente
(FAEMA).

Os Descritores em Ciéncia da Saude (DeCS) foram pesquisados e avaliados
quanto a sinonimia, sendo selecionados e utilizados combinados entre si os quatro
considerados mais relevantes: coaching, enfermeiro/enfermagem, gestdo de
pessoas e lideranca.

O levantamento das fontes de publicagdes foi realizado entre os meses de
agosto de 2017 a novembro de 2018, com o delineamento referencial de 2010 a
2018. O critério de excluséo de artigos foi guardarem ou néo relagdo com a tematica
estudada e artigos que nao fossem de lingua nacional.

A segunda fase, de coleta de dados, se deu por leitura exploratéria de todo o
material selecionado, sendo utilizadas 43 referéncias onde se realizou o estudo
pormenorizado e na integra.

Registraram-se as informagdes extraidas das fontes em instrumento
especifico (autores, ano, método, resultados e conclusdes). Desenvolvida a revisao
de literatura, foi possivel identificar a utilizacao de43 referéncias representadas por
artigos (81%), dissertacdes (10%), teses (5%), livro (2%) e resolugdo do Conselho
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Federal de Enfermagem (2%) (COFEN). Para melhor compreens&o, os resultados

foram relacionados as bases pesquisadas e representados na Figura 1.

Figura 1. Bases de dados pesquisadas e 0s respectivos resultados encontrados na revisao

bibliografica.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Bases de dados
pesquisadas

]

SciELO BDEMNF LILACS

Biblioteca Julio
Bordignon

112 referéncias
encontradas

344 referéncias
encontradas

610 referéncias
encontradas

43 materiais
gencontrados

!

14 referéncias

07 referéncias

21 referéncias

01 referéncia

utilizadas utilizadas utilizadas utilizada
TOTAL
43 referéncias
utilizadas
- 02 tezes de ; = 01 resolugdo | |
35 artigos 1 doutorado 1 04 dissertacdes

01 livro

Na terceira fase, de discussdo dos resultados, buscou-se organizar as

informacgdes trazidas da literatura em uma sequéncia logica e estruturada com a

finalidade de resumir as contribuicdes mais importantes e indicar novas pesquisas a

partir da percepc¢ao dessa necessidade.
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4 REVISAO DA LITERATURA

4.1 O PAPEL DO ENFERMEIRO NA GESTAO DE PESSOAS

As alteragbes no campo da gestdo de pessoas no contexto organizacional
tém sido estudadas com o intuito de provocar nos gestores organizacionais o
estimulo para a formagdo de um novo jeito de lideranga. Busca-se promover a
flexibilidade para rediscutir, rever e recriar a forma de relacdo com as pessoas no
seu ambito de trabalho. (CHIAVENATO, 2014)

As pessoas ao ingressarem no sistema organizacional produtivo buscam a
auto realizagao, além de suprirem a necessidade de pertencer a um grupo. Uma das
estratégias utilizadas pelos gestores € investir nelas a fim de gerar
comprometimento da for¢ca de trabalho, além de influenciar a retengao de talentos. O
aumento de produtividade decorre dessa motivagdo do trabalhador, que quando
capacitado tende a apresentar alto desempenho. E fundamental que as empresas
estruturem atividades para o seu aperfeicopamento para garantir esse
desenvolvimento constante e obter, de forma indireta, os beneficios resultantes.
(CARDOSO; RAMOS; D'INNOCENZO, 2011)

Para o enfermeiro, o dominio sobre gestdo de pessoas € essencial para
desenvolver bem suas atividades, pois tem a responsabilidade de administrar os
servicos prestados em todos os aspectos dentro da organizagdo. E ele quem
planeja, direciona e cobra resultados e avalia todo o processo de trabalho que
envolve a assisténcia ao cliente. A fungdo gerencial € um instrumento que permite
organizar o processo de trabalho, com o objetivo de torna-lo mais eficaz e produtivo.
(DE OLIVEIRA MELO, 2012)

Portanto, o enfermeiro como gestor de pessoas em uma instituicdo de saude
possui varias atribuicbes, cabendo destacar seu papel no dimensionamento de
pessoal suficiente para a assisténcia, na descricdo do perfil adequado aos diferentes
cargos, na indicagao de instituigdes de ensino na area para apoiar o recrutamento,
na especificagdo das etapas e participagdo no processo seletivo, na integragdo a
organizagdo, na capacitagdo inicial, na educagdo continuada e permanente, na

avaliagao periodica e de desempenho, no plano de desenvolvimento, na promogao e
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no processo de desligamento. Enfim, atua de maneira direta na gestdo de pessoas.
(CARDOSO; RAMOS; D’INNOCENZO, 2011)

4.1.1 Dimensionamento

Entre as ferramentas de gestdo de pessoal dentro da enfermagem apresenta-
se o dimensionamento de pessoal, entendido como um método para previsdo de
recursos humanos para atender a demanda por cuidados em uma determinada area.
Para isso, fundamenta-se numa légica matematica baseada em variaveis sobre a
instituicao, servigo da equipe de enfermagem e grau de dependéncia dos pacientes
que requerem sua assisténcia. Assim, definira a quantidade e composicao da equipe
frente a uma determinada quantidade e caracteristica de pacientes. (MAYA,;
SIMOES, 2011)

O instrumento utilizado pelos enfermeiros gestores se baseia na Resolugao
COFEN n° 543, de 18 de abril de 2017, que atualiza e estabelece os parametros
para o dimensionamento do quadro de profissionais de enfermagem nos locais em
que sao realizadas suas atividades. Dessa forma, as caracteristicas que o
dimensionamento do quadro de pessoal deve considerar sao: missao, Vvisao,
recursos materiais e financeiros, estrutura organizacional e fisica do Servigo de
Saude; aspectos técnicos e cientificos do Servigo de Enfermagem, sua dindmica de
funcionamento, jornada de trabalho, indice de seguranga técnica e indicadores de
qualidade gerencial e assistencial; e o grau de dependéncia do paciente em relagao
a equipe de enfermagem. (CONSELHO FEDRAL DE ENFERMAGEM, 2017)

Por conseguinte, o enfermeiro precisa capacitar-se com competéncias
gerenciais que permita arquitetar a previsdo e provisdo dos recursos humanos para
a execucgao das atividades previstas no ambito da enfermagem. (VASCONCELOS et
al, 2017)

Contudo, mesmo com o reconhecimento da importancia do dimensionamento,
existem enfermeiros que ndo o aplicam em sua pratica como estimativa da carga de
trabalho da enfermagem, e outros apenas adotam com a finalidade de cumprir
normas burocraticas, o que nao traz beneficio para a equipe. Assim, as dificuldades
institucionais e a falta de conhecimento sobre o assunto podem fragilizar o
funcionamento da equipe, com repercussdes sobre o grupo como descontentamento

por sobrecarga de trabalho e doengas ocupacionais e, consequentemente, prejuizo
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na qualidade da assisténcia prestada ao paciente, familiares e comunidade.
(MENEGUETI MG et al, 2013)

4.1.2 Definicado do Perfil do Cargo

As instituicdes necessitam de um direcionamento e descrigao dos cargos que
a compde. O funcionario necessita saber quais sao suas atribuicbes e o que a
instituicdo espera dele. Assim, para que se inicie um processo de contratagdo, o
enfermeiro gestor deve descrever o perfil do cargo com vaga disponivel para que se
obtenha um candidato apto e ciente de suas obrigagcdes dentro da empresa. (DEMO
FIUZA, 2010)

Para que o candidato a vaga anunciada tenha um ponto de referéncia sobre
suas responsabilidades e nivel de desempenho exigido, tanto na contratagdo quanto
especialmente no momento de avaliagao ou de uma possivel promog¢ao, a descricao
deve alinhar as expectativas da organizacédo e chefia direta e mostrar os principais
objetivos e metas da posi¢ao. Dessa forma, o profissional pode avaliar o quao bem
ele se encaixa nos requisitos da vaga, evitando uma candidatura precipitada.
(BRITO; ASSIS; SILVA, 2012)

As atividades propostas pelo cargo devem constar claramente na descrigao
do mesmo, distinguindo-o de todos os outros e definindo as reais atribuigdes que |Ihe
pertencem. Todos os detalhes devem ser contemplados, desde atributos fisicos
quando necessarios, até a disponibilidade que o colaborador devera ter no exercicio
do cargo. (BRITO; ASSIS; SILVA, 2012)

Dessa forma, para que uma descricdo possa ser completa e eficaz é
necessario que ela compreenda o nome do cargo, a posigdo do cargo dentro da
equipe, departamento e negdcio, a quem o cargo € vinculado e as principais
interacdes, as principais areas de responsabilidade e os resultados a serem
entregues, o0s objetivos a curto, médio e longo prazo, o espago para
desenvolvimento e promogé&o, a educagao e treinamento exigidos, as habilidades e
caracteristicas de personalidade necessarias, as exigéncias de viagem e locomogao,
a faixa de remuneracido e beneficios disponiveis e a transmissao da cultura e a
identidade da empresa. (VASCONCELOQOS et al, 2017)

Para o enfermeiro gestor, a descrigdo do cargo representa uma oportunidade

de estabelecer caracteristicas da equipe alinhadas com a estratégia elaborada para
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0 seu servigo, em consonancia com as diretrizes maiores da organizagao na qual
participa. (EDUARDO et al, 2015)

4.1.3 Recrutamento

O sistema de recrutamento de pessoas se refere a maneira que se encontrara
a mao-de-obra necessaria para a organizagdo. Recrutar € encontrar pessoas
capacitadas que queiram fazer parte do Servico e que tenham as qualificagcbes
necessarias para responder a oferta e ocupar a vaga disponivel. (GAYO, 2012)

Contratar as pessoas certas faz toda a diferenca para a organizagao.
Quando o recrutamento acontece e o profissional contratado ndo tem as
qualificagdes exigidas para a vaga, ou possui valores diferentes e ndo ocorre
integracéo entre ele e a organizagéo, ha perda de tempo para ambos e de dinheiro
relacionado ao distrato para a instituicdo. (CAZOTTO et al, 2014)

O recrutamento pode ser interno a empresa ou externo. Quando interno, a
vaga é inicialmente anunciada aos funcionarios da organizagao, e essa possibilidade
de ascensao favorece se interessarem por outras areas e buscarem capacitagao
que lhes permita alcangar novos postos de trabalho. Quando externo, a vaga é
anunciada para candidatos fora da organizagdo e pode ser realizado através de
diferentes canais, respeitando-se as necessidades da vaga a ser preenchida e
utilizando a midia mais apropriada para a fungdo em questédo. (GAYO, 2012)

Cazotto et al (2014) enumera os meios de recrutamento mais utilizados:
anuncios em jornais e revistas, em quadros visiveis dentro da empresa, nas escolas
e universidades, nas associagdes de classe, em agéncias de empregos, em banco
de dados da propria organizagao formados a partir de candidatura direta através do
site da organizagao ou por entrega fisica do curriculo, por mensagens de radio ou
televisao, por intercambio entre empresas e através de recrutamento virtual.

Faz-se uma triagem dos meios considerando fatores como: custo operacional,
rapidez no atendimento e resultado atingido com eficiéncia do trabalho prestado.
Ressalta-se que a maneira como é ofertada a vaga resulta no perfil dos candidatos
que surgem para ocupa-la. O enfermeiro é conhecedor do perfil do egresso das
instituicbes de ensino e relaciona-se com outras organiza¢gdes onde tem contato com
profissionais que podem ser estratégicos no seu servigo, sendo fundamental na

indicacdo do canal mais apropriado para um recrutamento efetivo. Além disso, deve
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estar atento as pessoas dentro da organizagao, pois ja sdo aderentes aos valores do
servigo e podem resultar em ganho junto a sua equipe. (GAYO, 2012).

4.1.4 Selecao

Com o cargo descrito e o recrutamento realizado, na seleg¢ao faz-se a opgéo
pelo candidato mais compativel com a vaga, centrada em trés aspectos: escolher a
pessoa certa, adaptar o profissional a nova colocacdo e manter ou aumentar a sua
eficiéncia apos contratado. A etapa também determina a qualidade do profissional
Nno servigo, pois seleciona o0 que mais se ajusta ao cargo nao apenas sob o aspecto
técnico, mas fundamentalmente sob o comportamental, detectando os anseios que
apresenta em relagéo a posicdo que aspira. (MAYA; SIMOES, 2011)

A estruturacdo do processo seletivo visa avaliar se o candidato apresenta as
caracteristicas descritas no perfil do cargo. Os requisitos podem ser classificados
como desejaveis, necessarios ou imprescindiveis. A area de recursos humanos pré-
seleciona os curriculos que atendem ao perfil solicitado. O enfermeiro gestor valida e
estabelece a necessidade de consulta a empregadores anteriores, prova escrita,
prova pratica, entrevista, dindmica de grupo e entrevista psicoldgica, entre outros
procedimentos que julgar necessario para identificar o profissional desejado.
(MENEGUETI MG et al, 2013)

Através da entrevista consegue-se obter informagdes que ndo constam no
curriculo e extrapolam o resultado que se pode obter com uma prova tedrica ou
pratica, e auxiliam a empresa a tomar a decisao certa. A dindmica de grupo permite
avaliar a desenvoltura da pessoa com determinado assunto, a autonomia e o
trabalho em equipe, sem contar que pode verificar como o profissional executa
determinada tarefa e, através disso, avaliar melhor cada pessoa, 0 que sera
determinante para a alocacao conforme as caracteristicas da pessoa, visto que um
dos fatores que fazem a organizacao ter sucesso e alcangar suas metas € ela ter as
pessoas certas no lugar certo. (CAZOTTO et al, 2014)

Em servigos publicos, a selecdo ocorre através de concurso publico, e os
requisitos da vaga incluem conhecimentos tedricos gerais e especificos da area.
Utiliza-se como fator classificatorio pontuacéo obtida através de educacgao formal
especializada, cursos complementares e experiéncia prévia na funcdo. Nao ha

participacdo do enfermeiro gestor, que necessitara maior qualificagcdo como lider
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para desenvolver pessoas que, eventualmente, ndo possuem o perfil para a vaga ou
se encontram alocadas em areas com as quais ndo possuem afinidade.
(VASCONCELOS et al, 2017)

4.1.5 Integragdo do novo colaborador

Ao realizar uma nova contratacdo existe um caminho desconhecido a ser
percorrido, tanto para o enfermeiro gestor como para o novo colaborador. E neste
cenario que se faz importante adotar a politica de integragdo de novos
colaboradores, pois assim as chances do profissional ser bem-sucedido em suas
atividades na empresa e da propria organizagao ter as suas demandas atendidas
s&o maiores. (MAYER, 2014)

A politica de integracdo de novos colaboradores tem se configurado como a
melhor maneira de fazer com que se sintam acolhidos logo no inicio de seu trabalho
na empresa, por favorecer a sua insergdo no grupo de funcionarios. Além de ser o
momento ideal para se familiarizar com os processos internos da organizacéo, é
também a hora certa para conhecer as pessoas com quem trabalhardo e passarao a
maior parte do dia. Este contato inicial € fundamental para que o novo funcionario
sinta-se mais a vontade para realizar suas atividades diarias, sem se sentir
acanhado ou envergonhado por estar em um ambiente, até entdo, desconhecido.
(BRITO; ASSIS; SILVA, 2012)

Além disso, conhecer a estrutura fisica da empresa da aos novos
colaboradores mais seguranga e motivagao para que fagcam o trabalho que se
espera deles. A primeira vez no refeitério, na sala de descanso ou de reunides deve
ser acompanhada por alguém que explique as suas regras de funcionamento,
fazendo-o sentir-se confiante ao acessar os novos ambientes. Regras como registro
de presenca, uso de uniforme e equipamento de protecdo individual e coletivo
também devem ser abordados no periodo. Essas medidas vao deixa-los mais
confortaveis e confiantes. (MAYER, 2014)

O enfermeiro devera estabelecer um modelo de integragdo que inclua desde
manuais organizados pela area de recursos humanos da empresa, até a rotagcao
entre setores da organizagdo que possibilitem ao novo colaborador conhecer a
funcdo das principais areas que se relacionam com a sua e com as quais trocara

servicos. Uma das principais vantagens de realizar a integracao de novos
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colaboradores é controlar o primeiro contato que terdo com a cultura organizacional.
E a partir deste momento que saberao, efetivamente, como os processos funcionam

na organizacao e o que se espera deles. (MAYA; SIMOES, 2011)

4.1.6 Capacitacgéo inicial

Ao contratar um novo funcionario é preciso que a empresa esteja preocupada
com a capacitagao e qualificacdo deste profissional para que ele desempenhe suas
atribuicbes da melhor maneira possivel. Além de apresentar ao novo colaborador a
estrutura da empresa, as pessoas que a compode e qual sera o seu local de trabalho,
€ preciso que a organizagao tenha um treinamento onde seja possivel integra-lo na
sua funcao especifica de modo eficiente. Um bom treinamento torna o profissional
apto a realizacéo de suas atividades. (MAYA; SIMOES, 2011)

Essa providéncia é necessaria porque cada pessoa é formada por uma escola
e aprende a mesma coisa de maneira diferente. Além disso, cada instituicado tem
suas diretrizes e padrao de qualidade, e a capacitacdo visa alinhar o conhecimento
do novo colaborador ao padrdo estabelecido na organizacdo. E o periodo para
apresentacao do regimento do servigo de enfermagem, de aplicagdo dos principais
procedimentos descritos no manual de procedimentos operacionais padrao (POP),
de orientagcdo sobre as instrucdes de servigco, de acompanhamento nas primeiras
comunicagdes internas formais e de imersado no relacionamento interpessoal com
pacientes, familiares e equipe multiprofissional. (MAYA; SIMOES, 2011)

Além de manter o padrdo que a empresa estabelece, a capacitagao inicial ira
evitar erros futuros por parte desse funcionario por ele ndo saber como conduzir
determinada tarefa. Outro fator importante € que seja realizada por um profissional
competente na area, modelo do trabalho que se deseja apresentar e que esteja a
disposigao integral do novo colaborador, preferencialmente seu supervisor. (BRITO;
ASSIS; SILVA, 2012)

A organizac&o deve manter registro de todas as interagdes que realiza com o
funcionario, com assinatura de ciéncia em documentos que atestam orientacdes
exigidas legalmente ou que resultam em prejuizo para os pacientes quando nao
realizadas tempestivamente. Esses documentos serdo também os parametros
iniciais para o acompanhamento do processo de desenvolvimento profissional do

funcionario na empresa e embasardao a decisdo da liderangca em situacbes de
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promogado ou desligamento. Todas as competéncias imprescindiveis devem ser
avaliadas no periodo de experiéncia, pois apds a efetivagcdo do funcionario € mais

oneroso para a empresa rescindir o seu contrato. (EDUARDO et al, 2015)

4.1.7 Acompanhamento Permanente

A relacdo entre gestores e funcionarios € ampla e se caracteriza pela
condugcdo que o funcionario tera em funcdo de desempenho esperado e
apresentado em relagdo ao servigo que lhe foi atribuido dentro da organizagéo. O
gestor designa o cargo e passa a monitorar a qualidade no servico desempenhado
quando o funcionario inicia as atividades dentro da empresa, e a sua capacidade de
adaptagdo no caso de mudanca de setor dentro da empresa, situacdes que irdo
despertar a atencdo do gestor de maneira positiva ou negativa. (PEREIRA,;
MOREIRA, 2015)

Em qualquer situagdo, o enfermeiro deve realizar acompanhamento
permanente da sua equipe, verificando a performance de cada funcionario frente as
situagdes do trabalho. Essas avaliagdes informais no cotidiano devem ser discutidas
no momento em que ocorrem e registradas para posterior avaliagdo formal, para
documentarem um processo de dupla responsabilizacdo pelo desenvolvimento
profissional, em que o enfermeiro e o funcionario se envolvem no processo. Saber
que em situagdes informais podera sentar com o seu supervisor para discutir o seu
desempenho na organizagdo deve ser fator de motivagdo para que o funcionario
busque sanar dificuldades e expressar questionamentos. (MAYER, 2014)

A utilizacdo de feedback se apresenta como um recurso que favorece
respostas positivas por parte da equipe, pois as pessoas respondem bem ao
perceberem que sao sistematicamente acompanhadas e que seus esforgcos sao
notados. E uma técnica especialmente importante em processos de mudanca,
quando € necessario reestruturar servicos e comportamentos e otimizar o potencial
dos funcionarios. Ela possibilita ao colaborador compreender onde e como a sua
atuacao afeta de maneira positiva ou negativa a organizagao, e sente-se seguro ao
ser abordado de maneira assertiva. (TURCI, 2013)

Embora a fungdo de supervisdo seja intrinseca ao enfermeiro, ndo é
frequente encontrar o enfermeiro acompanhando o funcionario em suas atividades.

Esse distanciamento impede que as avaliagbes sejam apoiadas por fatos que
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fundamentem o planejamento de capacitagdes e intervengdes para manutengao ou
melhoria do desempenho, e a discussdao de situagdes de trabalho que
eventualmente geram desgaste emocional dos trabalhadores. (EDUARDO et al,
2015)

4 .1.8 Plano de Desenvolvimento Profissional

A Avaliagdo de Desempenho é um instrumento gerencial que permite ao
administrador avaliar os resultados obtidos pelo empregado e pela equipe de
trabalho na execugcdo de suas tarefas diarias, mediante critérios objetivos
decorrentes das metas institucionais e em consonadncia com o estabelecido na
descrigdo de seu cargo, considerando um padréo de qualidade com a finalidade de
subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e dos empregados. (PEREIRA,;
MOREIRA, 2015)

E importante valorizar o desempenho dos colaboradores, sendo para tal
necessario desenvolver um sistema de avaliagdo de desempenho e que ndo seja
apenas um mero sistema burocratico, e que tenha como objetivos principais a
promogao do desenvolvimento do profissional através da melhoria da sua
performance, produtividade e motivagao e, consequentemente, da organizagao,
aumentando a sustentabilidade da mesma, como também a gestdo de
recompensas/incentivos e a identificacdo das necessidades de formacao,
contribuindo para o desenvolvimento e aquisicdo de competéncias. (MAYER, 2014)

Os profissionais de enfermagem sao elementos fundamentais de qualquer
organizagdo de saude. Por isso, a avaliacdo de desempenho deve ser uma forga
motivadora da sua atuagédo com vista a satisfagcado pessoal, dos clientes e familiares
e da organizagéao, contribuindo para a melhoria continua da qualidade dos cuidados,
sendo para tal necessario realizar uma avaliagao adequada, precisa e justa. Deste
modo, € fundamental que o enfermeiro gestor utilize estratégias para aumentar a
satisfacdo e a correta percepcéo por parte dos funcionarios avaliados. (PEREIRA,;
MOREIRA, 2015)

Este processo engloba o avaliador, que deve ser alguém que conhega bem a
pessoa que vai avaliar. O fato de ser o chefe ndo garante competéncias de
apreciacdo do desempenho, sendo necessario qualificar-se, e o avaliado n&do deve

ser um mero ator passivo do processo de produgcdao, mas sim ativo, devendo ser
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considerado como tal, sendo um individuo consciente, inteligente, que reflete e se

interroga sobre todo o processo de avaliagao. (TURCI, 2013)

4.1.9 Movimentagéo na Organizagao

Quando se tem uma organizagao onde o gestor lidera uma equipe numerosa
em um amplo espago, € normal que exista uma constante movimentagcdo de
funcionarios, porém €& necessario que esse deslocamento de empregados seja
compreendido e analisado para que se obtenham resultados produtivos.
(SCHEBELLA SOUTO DE MOURA et al, 2010)

Portanto, conceitua-se movimentacdo de pessoas na organizagao como a
promogao e transferéncia, entre outros tipos de movimentagées como o jobrotaiton,
que tem o objetivo de atender necessidades da organizagédo, com o intuito de obter
melhores resultados de acordo com a visdo da empresa. (MAYA; SIMOES, 2011)

Desse modo, o enfermeiro gestor busca a movimentagao dentro do servigo de
saude com o intuito de organizar a lotagdo dos empregados de acordo com as suas
habilidades, pois muitos empregados ndo s&o bem sucedidos em suas atribuigbes
por ndo estarem lotados em locais que tenham maior afinidade. (MAYA; SIMOES,
2011)

Ja a movimentagao por promogao se constitui uma maneira de reconhecer e
estimular as habilidades dos empregados, uma alternativa vantajosa tanto para o
funcionario quanto para a organizagdo. Normalmente & mais facil preencher as
vagas que exigem menor escolaridade, sendo desafiador encontrar no mercado
lideres que se adaptem rapidamente a cultura da organizagdo e apresentem bom
relacionamento com o grupo de trabalho. As promog¢des internas sdo vantajosas
porque o perfil de lideranca e a proatividade sao conhecidos, evitando-se o tempo
para adaptacdo entre lider e liderados, com maior agilidade também no
preenchimento da vaga aberta pela promogédo. Conhecendo os lideres que compde
a equipe para serem aproveitados e reconhecidos, € mais facil adaptar o perfil das
pessoas as areas em que elas terdo o seu melhor desempenho. (PEREIRA;
MOREIRA, 2015)

Outro aspecto positivo de haver diretriz para desenvolvimento de liderangas

internamente é a perspectiva de reconhecimento que opera como um fator

27



motivacional extra para comprometer o funcionario com o seu préprio
desenvolvimento. (TURCI, 2014)

4.1.10 Desligamento

O processo de desligamento é importante para a empresa por representar o
fim de um ciclo, a conclusdo de um processo. Deve ser realizado de forma ética e
responsavel para preservar o funcionario e a empresa. E importante ser discreto e
ter cuidados com o ambiente e com as respostas emocionais que podem surgir. Os
diferentes tipos de desligamento, voluntario ou compulsorio, devem ser conduzidos
de forma diferente. Em ambos havera a escuta da opinido sobre a organizagéo, mas
no desligamento a pedido da empresa, deverdo ser explicadas as causas da
demissao, oferecendo o devido apoio. (BRITO; ASSIS; SILVA, 2012)

Desse modo, no caso de demissdo espontanea o enfermeiro gestor deve
buscar saber as motivagbes da demissdo, que podem ser muito variadas,
envolvendo desde questdes pessoais até o surgimento de propostas mais atraentes.
E necessario questionar o trabalhador sobre o seu pensamento a respeito dos
beneficios oferecidos, sobre o clima organizacional, a relagdo com os companheiros
de trabalho, como ele lida com a produtividade, situagdes relacionadas aos
departamentos de pessoal e de recursos humanos, salario e perspectiva de
crescimento. Muitos membros abandonam a instituicao por falta de perspectivas de
crescimento na carreira ou por problemas com chefia e colegas de trabalho.
Perceber esses aspectos no discurso da pessoa pode ser muito importante para
avaliar e melhorar a organizacao. (MAYER, 2014)

Ja quando o colaborador é dispensado pela empresa, o gestor realiza a
entrevista indicando ao colaborador que esta saindo da empresa as motivagcdes da
demissado de forma clara. Podem ser razdes pessoais, competéncias insuficientes,
conflitos interpessoais ou problemas de estrutura da organizagdo. Isso ajuda a
pessoa a compreender se as razdes do desligamento sao relacionadas ao seu
desempenho ou a questdes especificas da empresa, bem como se conscientizar de
suas eventuais falhas e dificuldades. (MAYA; SIMOES, 2011)
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O enfermeiro deve acompanhar as taxas de rotatividade do servico de saude
onde atua para identificar suas causas, ciente que altas taxas causam impacto na
qualidade da assisténcia prestada aos pacientes e familiares, oneram a organizagao
e, principalmente, podem estar relacionadas a dificuldades entre os colaboradores e
a forma de lideranga da equipe. (SOUSA, 2011)

4.2 LIDERANCA EM ENFERMAGEM

Nao ha como negar que dentro do trabalho do enfermeiro a fungcéo gerencial
€ elemento de suma importéncia, entendida numa logica que garante os desejos
coletivos, colocando em pratica uma assisténcia segura que leve em consideragéo
os verdadeiros objetivos da clientela. Nessa realidade o enfermeiro € o componente
da equipe de saude que comanda a assisténcia prestada ao paciente.
(FERNANDES et al, 2016)

Na enfermagem s&o poucos os profissionais que ndo exercem a fungédo de
geréncia, pois desde os que prestam cuidados aos pacientes até os que lideram
departamentos ou servigos de enfermagem, todos, em maior ou menor
complexidade, praticam atividades que objetivam o aperfeigopamento do pessoal de
enfermagem e a manutencdo de condi¢gdes necessarias para a prestagao de uma
assisténcia eficaz. (SCHEBELLA SOUTO DE MOURA et al, 2010)

Segundo De Cristo Leite (2017) a lideranga nao é apenas uma particularidade
da pessoa, mas sim a juncdo de quatro elementos, sendo eles: as caracteristicas
pessoais dos liderados, as caracteristicas pessoais do lider, as caracteristicas da
missao e a articulagao politica, econdmica e social.

Dessa forma, conduzir uma equipe de enfermeiros também apresenta muitos
desafios ao gestor, pois além de coordenar os assuntos técnicos, ele também
precisa encarar os fatores comportamentais e emocionais, que na maioria dos
casos, ajudam como também prejudicam o passo da equipe. Para liderar tudo isso,
a lideranga em enfermagem deve focar ndo apenas os componentes burocraticos de
uma gestdo de pessoas, mas também o comportamento dos seus profissionais, ou
seja, a forma como se convive com seus amigos e pacientes no dia-a-dia e como
praticam seu trabalho. (MARQUES, 2017)
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Os levantamentos sobre o perfil de competéncias de lideranga do enfermeiro
apontam que as competéncias indispensaveis sao definidas pela comunicagio,
tomada de decisdo, negociagao, trabalho em equipe, relacionamento interpessoal,
flexibilidade, empreendedorismo, criatividade, visdo sistémica, planejamento,
organizag&o e dominio das emogdes (BALSANELLI et al., 2011)

Os profissionais de enfermagem precisam deixar a visdo ja idealizada e
consolidada que historicamente foi estabelecida pela enfermagem ao longo dos
anos, que considera a lideranga no exercicio da profissdo como algo dado, sem
contestacdes, configurando-se como dispositivo de controle, desconsiderando os
trabalhadores da enfermagem, que s&o conduzidos como depositarios do
conhecimento e do controle do enfermeiro, tratados como objetos ou apenas
cumpridores de ordens das quais nem participaram. (FURUKAWA; CUNHA, 2010)

A liderangca requer aprendizado continuo, onde as organizagdes sao
compostas por pessoas que estdo abertas e dispostas a aprender e também
ensinar. Os trabalhadores devem aprender a sair de posigdes confortaveis,
experimentarem novas ideias, assumir riscos, refletir humilde e honestamente sobre
experiéncias para se educarem continuamente. Assim, n&do presumem saber tudo ou
que outros tém pouco a contribuir. (SCHEBELLA SOUTO DE MOURA et al, 2010)

Essas colocagdes levam a pensar como os profissionais de enfermagem tém
se posicionado perante as situagoes rotineiras do trabalho. Consequentemente a
lideranga requer atributos individuais e organizacionais que podem ser
compreendidos e desenvolvidos. (LANGE; KARAWEJCZYK, 2014)

4.3 DEFINICAO DE COACHING

Procura-se a eficacia com naturalidade, o progresso pessoal como forma de
melhorar, e novas técnicas e estratégias. O coaching sobreveio como uma das
metodologias que busca solucionar essas contrariedades para dar resposta aos
anseios da sociedade sobre o ponto de partida e o local de chegada na caminhada
pessoal e profissional. O percurso pode variar, mas os resultados desejados sédo os
mesmos. O principal, independente da metodologia, é a capacidade do profissional
em aplicar e facilitar o processo. (ROCHA, 2014)
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Ligado a definicdo de lideranga, o coaching associa-se a capacidade
essencial de facilitador em equipe, em que o lider e o liderado formam uma parceria
para identificar e alcangar os objetivos, com foco em cooperar para a melhoria do
desenvolvimento profissional e pessoal do liderado. O primeiro significado associado
ao termo em inglés tratava de um tipo de carruagem, dai o sentido de “transportar
um individuo de onde ele esta para onde ele deseja ir”. (TEODORO, et al; 2013)

Como ocorre no coaching, o apoio de uma pessoa sobre a outra sempre
existiu e é natural da nossa sociedade, sendo possivel identificar exemplos entre os
lideres espirituais e seguidores, técnicos e equipe, lideres e liderados e entre pais e
filhos, que ilustram o que ocorre nesta relagdo. A inovagdo do coaching esta na
formacdo de uma conversa, constituida principalmente por instrumentos e
ferramentas da psicologia, da administragdo de empresas, e de outras bases.
(MACHADO; LIMA; TONINI, 2012)

Dessa forma, o processo do coaching se compde com trés elementos: o
coaching, compreendido como o processo de ajudar os individuos na compreensao
do que sao hoje para o que desejam tornar-se amanha, o coach, responsavel pela
condugdo do processo, € o coachee, o individuo que passa pelo processo e esta
sendo favorecido.

A fung¢do do coach é compreendida como um incentivador de pessoas, um
gerador de mudanga, alguém que constréi relacionamentos. O coach facilita a
identificacdo de potencial, a obtencdo ou reforco da autoestima, a definicdo e a
elaboracdo de planos de acédo para o desempenho do seu coachee. (USTA, 2012)

O processo do coaching necessita ser realizado em trés etapas, a primeira
consiste em uma parceria entre o coach e seu liderado, com descricdo das
caracteristicas da pessoa a ser estimulada. A segunda etapa consiste em elencar
desafios e objetivos direcionados ao individuo a ser treinado, para ajudar a pessoa
na construgéo futura. A terceira e ultima etapa € chamada “bagagem de mao”, na
qual sao corrigidas as atitudes e comportamentos, de forma a aprimorar e descartar
0 que nao se necessita. (FAGUNDES et al, 2013).

Os itens fundamentais do coaching sdo uma manifestacdo voltada para a
acgao, resultante da relagdo entre duas entidades que desejam o aperfeicoamento e
a superacao profissional através de um potencial ndo utilizado, promovendo o
desenvolvimento no trabalho e consequentemente a qualidade de vida. (KORB et al,
2015)
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O coaching abrange diversas especificagdes conhecidas como nichos de
coaching, que constituem as principais divisbes que caracterizam a atuagdo do
profissional. Sao elas: Life Coaching (Coaching de Vida), Personal Coaching
(Coaching Pessoal), e também o Executive e Business Coaching. (GERONIMO,
2016)

O Personal Coaching € aquele profissional que ira atuar com o individuo
para estimular o maximo do seu potencial em diferentes areas da vida, isto &, do
trabalho ao ambito familiar. Assim como ocorre com um Personal Trainer que define
exercicios fisicos de acordo com a necessidade da pessoa, o Personal Coaching
verifica a situagdo da pessoa, seus medos e incertezas, nota as oportunidades ao
redor e propde métodos para que seus objetivos sejam alcangados com rapidez.
(DUTRA, 2013)

O Life Coaching, também autodenominado de Coaching da Vida, € quando o
profissional busca compreender todos os pontos da vida da pessoa em busca de
resultados praticos para que o mesmo alcance a felicidade em relacionamentos
familiares, sociais, de amizades, na saude e no trabalho, entre outros. (MARQUES,
2017)

Dentre os tipos de Coaching, o Executive ou Business Coaching é especifico
para desenvolver as potencialidades profissionais, isto &, este profissional de
Coaching se dedicara a lapidar a pessoa nos aspectos que Ihe facilitem desenvolver
sua capacidade de trabalhar melhor, desenvolver-se na carreira ou até mesmo
mudar de area e conquistar o sucesso profissional. A meta é que o sucesso venha
seguido da realizagdo pessoal, ou seja, que o coachee trabalhe feliz e obtenha
prazer em executar a sua tarefa. (NUNES, 2017)

Ja os nichos que séo as especialidades dentro do coaching sdo diversos e
compreendem o Coach de Relacionamentos, o Coach de Familia, o Coach de
Atletas, o Coach de Vendas, o Coach de Lideranca, o Coach Espiritual, o Coach de
Empreendimento e o Coach para Emagrecimento, entre outros. (GERONIMO, 2016)

Atualmente, os cursos de Coaching ofertados no mercado apresentam prego
entre R$ 4.000,00 a R$ 8.000,00, variando conforme a instituicdo. O valor é alto
quando se compara ao atual piso salarial do enfermeiro de R$ 3.264,00 para a
capital e grande Sdo Paulo e R$ 3.060,00 para o interior do estado, na regido

sudeste que concentra 53,9% dos enfermeiros, técnicos e auxiliares de enfermagem
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(COFEN/Fiocruz, 2013). E necessario considerar que o aperfeicoamento no
coaching seja um investimento na vida pessoal e profissional. (MARQUES, 2017)

Além disso, recomenda-se realizar pesquisa antes de escolher a instituicdo
para realizar a formagao. A pesquisa deve abranger ndo apenas 0 prego, mas 0s
diferenciais de cada curso, como o corpo docente que realizara o treinamento, quais
certificagcbes oportuniza, metodologia, suas vantagens, o atendimento pela
instituicao, o local onde é aplicado o curso e o relacionamento e suporte pds-curso.
(NUNES, 2017)

O coaching colabora com a organizagdo ou crescimento da pessoa,
incentivando os gestores a perceber que a mudanga, visa lideres efetivamente
comprometidos. O coaching n&o é o conhecimento de um método, nem um conselho
sobre o como fazer, mas uma maneira de descobrir € de experimentar as técnicas
nao utilizadas da prépria capacidade. Ele ndo visa a resolugado de problemas, mas
facilitar o desenvolvimento pessoal numa perspectiva de producdo. (KORB et al,
2015)

44 USO DE COACHING EM ENFERMAGEM

No meio empresarial, o coaching tem aumentado e desenvolvido mais
rapidamente que em outras areas, tendo em conta algumas particularidades do
mundo dos negdcios. J4 no ambiente hospitalar, o coaching € utilizado por gestores,
que na maioria das vezes sdo médicos e enfermeiros que exercem a posicdo de
lideres de equipes. Estes profissionais, apos aprenderem as técnicas de coaching,
0s empregam como método para gerir as pessoas, criando espago para que cada
pessoa consiga exercer o seu melhor, e destacando o desempenho de sua fungéo.
Considerando a necessidade de novas habilidades no ambiente hospitalar por parte
dos profissionais que ocupam cargos de lideranga, destaca-se a competéncia
essencial do lider como coach, que é saber ouvir, porque habilita o profissional a
entender e reagir melhor com as atitudes do proximo.(CHIAVENATO, 2014)

O coaching vem alcangando notoriedade no meio hospitalar pela mudanga do
comportamento do lider tradicional para o lider coach. O lider tradicional da ordens e

controla. Ja o lider coach emprega as ferramentas do coaching para liderar e extrair
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0 que ha de melhor para o desenvolvimento das pessoas, ndao s6 no ambiente
profissional, como na vida pessoal de cada um. Ou seja, desvia o foco da ordem ou
do comando, para a identificacdo e desenvolvimento de lideres. (CARDOSO;
RAMOS; D’INNOCENZO, 2014)

4.4 1 Importancia do Coaching na Enfermagem

A lideranga é um atributo essencial para que o enfermeiro utilize as
ferramentas do coaching em sua gestdo. Desse modo, o coaching contribui para a
capacitacdo da equipe de enfermagem e para a melhoria da qualidade dos servigos
prestados, para o desenvolvimento de lideres dentro da equipe, resolugcdo de
conflitos e diminuicdo do estresse na gestdo com pessoas no local de trabalho.
(KORB ET AL, 2015)

Rosen (2018) realizou um estudo onde definiu as caracteristicas que o
enfermeiro coaching deve possuir, que sdo a credibilidade, a comunicagao de forma
eficaz, reconhecer as oportunidades e melhorar o desempenho e a competéncia da
equipe. Deve desenvolver perguntas fechadas mais diretivas e perguntas reflexivas
que ajudem a esclarecer mal entendidos, numa relagdo positiva e baseada na
confianga e respeito mutuo.

Grande parte do tempo do enfermeiro € ocupado com a identificacdo de
problemas, em elaborar sua solugcido e na tomada de decisdo. Dessa forma, decidir &
uma atividade frequente no dia-a-dia do lider. Tomar decisbes qualificadas e bem
direcionadas pode determinar o sucesso ou insucesso da organizagdo. Contudo, as
habilidades utilizadas na tomada de decisdo podem ser estudadas e aprendidas, dai
a importdncia dessa discussdo, pois, uma escolha impulsiva pode levar a
continuidade do problema ou até mesmo o seu agravamento. (MARQUIS E
HUSTON, 2010)

A base para boas decisdes € o autoconhecimento, pois € com este processo
que o profissional passa a entender o que faz sentido para si. E a partir dessa
compreensao, desenvolve o discernimento para escolher o que é melhor e 0 que
estara coerente com seus valores e objetivos. Desse modo, o coaching possui o
objetivo de auxilia-lo a descobrir sua identidade e esséncia, e a partir desse ponto
escolher suas decisdes. (SCUSSIATO, 2018)
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4.4.2 Ferramentas Do Coaching

No processo de coaching ha o emprego de diversas ferramentas que
proporcionam aos colaboradores crescimento pessoal e consequentemente
profissional, gerando resultados significativos a organizagdo. Essas ferramentas
podem ser utilizadas na gestdo em enfermagem e compreendem a escuta ativa, o
feedback, a tomada de consciéncia, a visdo de futuro, a pessoa que se admira e
outras. (TEODORO; GDELHA, 2014)

4.4.2.1 A escuta ativa

A escuta ativa foi citada por Teodoro, Gdelha (2014) e diz respeito a
capacidade de se concentrar naquilo que o cliente tem para expor, de forma sucinta
e atenta, compreendendo o significado do que é dito pelo cliente.

Saber ouvir € uma importante forma de estimular mudancas nas pessoas,
pois isso gera motivagao tanto para o trabalho individual quanto para equipe.
Quando as pessoas sao ouvidas, elas tendem a mudar sua visdo em relagéo a si
proprias e em relagdo aos outros. Sentem-se valorizadas, mais flexiveis e mais
abertas. (DE CRISTO LEITE, 2017)

Curiosamente, os resultados sao semelhantes para quem realiza a escuta
ativa, o que demonstra que o coach também se beneficia no processo de coaching.
A escuta ativa desenvolve as competéncias de aprender e compreender conteudo e
sentimentos, responder aos sentimentos expressos, aceitar as expressbes e
sentimentos, nao fazer julgamentos, perceber o tom de voz, as pausas e construgao

das frases e a observar a linguagem nao verbal. (MARQUES, 2016)

4.4.2.2 O feedback

O feedback é um elemento de extrema importancia na comunicacao e o

processo de coaching s6 é possivel quando o coach e cliente partiham de um
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entendimento passando sempre um retorno, uma posi¢ao para o outro. (KORB,
2015)

O feedback fornece informacdes relacionadas com o passado transmitidas no
presente e destinadas a modificar o futuro. O feedback € uma ferramenta delicada e
exigente, na medida em que o cliente traz para a sessdo de coaching um conjunto
de questdes que, frequentemente, afiguram como um quebra-cabega de historias e
percepcgdes. (KORB, 2015)

Antes de dar feedback, o coach deve considerar se esta em sincronia com o
cliente e também procurar o momento adequado. Depois, deve fazer perguntas
sobre o estado emocional, sobre a emoc¢ao causada, a aceitacdo e o0 que se
aproveitou das informagdes recebidas. (MARQUES, 2016)

Sousa (2011), cita um dos modelos mais conhecidos de dar o feedback que é
o “Feedback em Sandwich”. O modelo considera o que ocorreu bem, seguido do que
pode ser desenvolvido e finalizado com uma apreciagéo geral positiva.

O feedback deve ser dado sempre a partir do que se observou ou do que o
cliente relatou. Pode haver um ciclo entre a observacédo e sua efetivacdo, onde o
coach resume aquilo que observou, reflete sobre o que viu e ouviu e avalia o0 que o
outro pode vir a sentir. Esse exercicio contribui para aumentar a consciéncia do
cliente em relagdo ao impacto do seu comportamento, por partilhar visdes em
relacdo ao impacto das suas agdes e comportamento. (SOUSA, 2011)

Sao definidas uma ou mais hipdteses de acdo ou comportamentos a adotar
pelo cliente, e o coach coloca uma questdo aberta de modo a motivar o cliente a
uma agao concreta, necessaria para avangar a sessdo. (TEODORO; GDELHA,
2014)

4.4 2.3 A tomada de consciéncia

Dutra (2013), diz que essa ferramenta auxilia 0 coach em um ponto chave do
processo. O coach substitui palavras que soam como obrigagdo por palavras

estimulantes como “tenho que”,“quero”, “algo que busco” e “desejo”. E uma forma do
cliente se sentir a vontade e livre para expor seu interior.
Em qualquer processo de coaching, independentemente da estratégia que se

utilizar, a tomada de decisao por parte de um cliente € um momento fundamental.
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Assim, tem-se como ferramenta da tomada de consciéncia atividades como solicitar
ao cliente que escreva no inicio das frases as palavras “tenho que”, e depois pedir
que substitua por “quero”, proporcionando que perceba pontos que serdo uteis
durante o processo de coaching. (KORB, 2015)

Convidar o cliente a citar cem desejos, sendo valido todo e qualquer tipo de
desejo, estimulando a encarar com descontragdo e ressaltando o que pode ser
irrealizavel, e depois pedir que compartilhe os sentimentos adquiridos nesse
processo. Fazer um balancgo a partir da relagdo de habitos que o cliente descrever e
validar que podem evoluir em um sentido positivo. (GERONIMO, 2016)

Por fim, pedir para o cliente compartilhar sua propria definicdo de éxito,
escutando atentamente onde podera negociar algum aspecto até aceitar a definicao
como valida. Nessa definicao deve constar alguns conceitos basicos como se houve
esforgo proprio, se atingiu uma meta predefinida, se € especifica e se é quantificavel.
Pode-se ainda auxiliar o cliente a definir éxito através da técnica decorrente da
definicdo de meta, se mensuravel, especifico, tangivel e alcangavel. Assim, o cliente
interpreta melhor o significado de éxito e o0 que pode implicar em suas novas
realizagdes. (GOES; FILHO, 2013)

4.4.2.4 A visdo de futuro do coachee

O coach deve investigar o que o coachee quer alcangar, realizando a
pergunta de maneira objetiva. Apresentar possiveis respostas como saude fisica e
emocional? Estabilidade financeira? Avangos na carreira? Reconhecimento
profissional? Felicidade? Autoconhecimento? Relacionamentos harmdnicos? E entre
outros.

O propésito € chegar a visdo de futuro do coachee, e contribuem as
perguntas sobre como se enxerga em 20 anos? E para chegar la o que falta? O que
precisara fazer ou aprender para alcangar o que quer? (GERONIMO, 2016)

Os profissionais de saude precisam estar bem para ajudar os demais. Entao,
essa ferramenta tem por objetivo estimular o coachee a perceber o que quer para o
futuro e como chegar la. O Quadro 1 apresenta exemplo dessa aplicagéo.
(GERONIMO, 2016)
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Quadro 1: Modelo de Aplicagcao da ferramenta “Qual sua visdo do futuro?”.

Fonte: Desenvolvido pelo autor.

Visdo de Futuro Quando alcangara? O que precisara fazer para alcancar?

4.4.2.5 Quem vocé admira?

E uma ferramenta onde o coach pede ao seu coachee que diga nome de
pessoas que ele admira, e descreva o que essas pessoas citadas possuem que as
fazem ser admiradas por ele. (USTA, 2012)

ApoOs esse diagnostico das caracteristicas, o coachee precisa elencar que
atitudes sdo necessarias para ele também desenvolver caracteristicas que ele
admira, assim percebe que aquilo que o outro tem de admiravel ele também pode
obter. (GERONIMO, 2016). O Quadro 2 exemplifica como essa ferramenta pode ser
aplicada.

Quadro 2:Modelo de aplicacédo da ferramenta “Quem vocé admira”.

Fonte: Desenvolvido pelo autor.
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Liste 3 pessoas Que qualidades esta O que vocé precisa fazer para
admiraveis: pessoa temn? desenvolver estas mesmas qualidades?

1-

4.4 2.6 Maturidade Profissional

Os profissionais que alcancaram a maturidade profissional sao aqueles que
sabem tomar atitudes e posturas corretas e coerentes, principalmente nos seus
relacionamentos interpessoais. No ambiente profissional, as pessoas também sao
avaliadas pelos seus comportamentos e ndo somente o seu conhecimento técnico.

Pode-se dizer que uma pessoa alcangou a maturidade profissional quando
ela ja vivenciou inumeras situagdes, participou de projetos variados e lidou com
pessoas diferentes, acrescentando em suas competéncias habilidades para
enfrentar os conflitos com inteligéncia. (MARQUES, 2016)

De acordo com a Teoria da Lideranca Situacional de Paul Hersey e Kenneth
Blanchard (1974), s6 é possivel classificar a maturidade dos trabalhadores através
da observagao da relacdo entre chefes e subordinados. Nesse sentido, os autores
mostram que a maturidade de cada empregado esta associada a habilidade de
exercer alguma tarefa e ao desenvolvimento de suas competéncias por parte de
seus superiores.

Os mesmos autores defendem que qualquer metodologia de lideranga é
eficaz, desde que seja adequada a capacidade e caracteristica dos funcionarios.
Dessa forma, essa teoria pode colaborar com a organizacdo quando o lider se

39



adapta as caracteristicas dos integrantes da equipe, e a equipe atua conforme as
estratégias do lider, visando os objetivos da organizacao. (MATTA, 2013)

Um lider deve ter flexibilidade e, nesse sentido, ndo cabe apenas um perfil de
lideranca para o profissional, sendo possivel identificar quatro formas de agir em
relagdo ao liderado. No primeiro deles, identificado pelo verbo determinar, o lider
tem o papel de definir, apoiar e acompanhar o processo de trabalho quando o
liderado nao tiver confianga ou maturidade para realizara atividade sozinho. (TURCI,
2013)

O lider pode ainda atuar no sentido de persuadir o liderado, quando deve
direcionar o trabalho, apoiar e incentivar o colaborador a adquirir autoconfianca e a
motivacdo para realizar a atividade. Em uma terceira forma de atuar segundo a
maturidade do liderado, o lider deve compartilhar, buscando aproximar o profissional
através da colaboragcdo na tomada de decisdes, ou seja, convidar o colaborador
para fazer parte do processo. (WALKER, 2017)

E, finalmente, o lider deve delegar e oferecer autonomia ao liderado quando o
mesmo possui habilidades em niveis altos, e muita disposicdo para executar o que
foi proposto. O lider situacional atua da mesma maneira que a metodologia do
coaching propde, pois € apoiando e guiando subordinados que as tarefas serdo
executadas da forma planejada. Além, de alavancar e potencializar as qualidades
individuais na equipe. (MARQUES, 2016)
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CONSIDERAGOES FINAIS

Dada a relevancia sobre o assunto € possivel considerar que a lideranca é
fundamental na atuagao do profissional da enfermagem, devendo ele se preparar e
inovar os métodos para o exercicio da lideranca no seu dia-a-dia, pois a maneira
como conduz a equipe resulta em um cuidado eficaz.

Dessa forma, a fungéo do profissional de enfermagem vai além da prestagao
da assisténcia ao paciente, sendo uma das suas principais funcdes liderar a equipe
de enfermagem. Contudo, se faz necessario acabar com a tese de que o enfermeiro
ja nasce lider. E frequente encontrar um gestor de enfermagem despreparado para
essa funcdo, e de maneira intempestiva é colocado a desempenhar esse papel, e a
partir desse ponto ir a procurar de uma metodologia para aprender e posteriormente
desenvolver-se na sua atividade.

O coaching é exemplo de uma metodologia que se aplica & situacdo. E uma
ferramenta para ser utilizada pelo enfermeiro gestor que tem o intuito de mudar a
sua maneira de liderar. O coaching proporciona ao enfermeiro conhecer melhor a
sua equipe e através das ferramentas conseguir estimular o seu liderado a também
ser um profissional melhor.

Nessa circunstancia, o coach orienta, treina, lidera, aconselha, estimula e
conduz o aprendiz, ao passo que o mesmo desfrutado impulso de diregcao recebido
pelo lider para também melhorar o que ja sabe e aprender coisas novas. Existe todo
um comprometimento com a pessoa como um todo, com sua realizagdo e seu
desenvolvimento n&o apenas em relagao aos resultados desejados.

Sabemos também que a funcdo de educador é outro papel fundamental do
profissional enfermeiro. Dessa forma, ao optar por utilizar a metodologia do coaching
estara melhor capacitado a realizar a educacao de familiares,pacientes e equipe,
utilizando as ferramentas do coaching para uma comunicagao mais efetiva.

Foi possivel constatar, pela literatura consultada, que a pratica do coaching é
ainda desconhecida pelos enfermeiros, contudo os mesmos estudos caracterizam a
lideranga coaching como uma nova alternativa de gestdo. E latente a necessidade
de investir na formacdo da lideranga coaching em contexto académico e

organizacional.
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O coaching pode ser utilizado na enfermagem melhorando principalmente o
relacionamento da equipe com a gestdo de conflitos, que sdo comuns no ambiente
hospitalar. O método proporciona que cada equipe ou profissional identifique seu
foco, faga seu planejamento e entre em agao para alcangar os resultados desejados,
em concordancia com a misséo e valores da instituicdo onde trabalham.

E,por estarem comprometidos com a melhoria da saude de forma integrada, é
preciso que se criem metodologias que considerem o desenvolvimento dos
profissionais da enfermagem a partir da trilogia do cuidado, que se baseia em cuidar
de si, cuidar do outro e integrar para entregar. Prestar assisténcia e cuidado,
gerenciar e educar equipes e garantir resultados com qualidade e seguranga so &
possivel se a premissa de cuidar de quem cuida nao for abandonada. Isso é o que
torna viavel a implementacao de melhores praticas em saude.

Embora a tematica que envolve a questdo da geréncia e gestdo dos servigos
de enfermagem seja ampla, acredita-se que este estudo aponta para uma
importante reflexdo acerca da formacado de enfermeiros, com vistas a uma maior
satisfacdo desse profissional no que tange a competéncia para gerenciar os servigos
de saude, a fim de obter empregadores mais satisfeitos com o seu desempenho e,
acima de tudo, clientes assistidos com mais dignidade e qualidade a que tém direito.

Durante a elaboragao do artigo, percebeu-se na literatura que o enfermeiro
sai da instituicdo de ensino ainda sem aptiddo para o gerenciamento. Dessa forma,
entende-se que € o momento de alertar as instituicbes de ensino para uma reflexao
sobre a responsabilidade que possuem de langarem no mercado de trabalho,
egressos capazes de desempenhar as fungdes gerenciais nos servigos de
enfermagem e de saude. Deve haver comprometimento com o desenvolvimento de
profissionais com formagdo em gestado de pessoas, competentes para liderar outras

pessoas como forma de fortalecer as metas das organizagoes.
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