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das". Conceitua pois, o t rabalho em equipe, um dos ins t rumentos básicos de 
enfermagem, como "a at ividade coordenada e sincronizada, sem atr i tos, de­
senvolvida por um grupo es t r i tamente unido". 

Sendo os ins t rumentos básicos de enfermagem um conjunto de conhe­
cimentos e habil idades que o enfermeiro deve possuir pa ra o seu eficiente 
desempenho profissional, e levando-se em consideração que o t raba lho em 
equipe ó um dos ins t rumentos que além de es tar in t imamente , relacionado 
com a prát ica de enfermagem possui aspectos de relação interpessoal , propôs 
neste estudo: aprofundar o conhecimento referente ao t rabalho em equipe e 
verificar, num estudo prévio, como as enfermeiras caracter izam e vivenciam 
o t rabalho em equipe. 

T R A B A L H O E M EQUIPE: C O N C E I T U A L I Z A Ç Ã O , FATORES Q U E 
0 I N F L U E N C I A M E C O N D I Ç Õ E S PESSOAIS 

1 Conceitos e características 

Na adminis t ração, a abrangência do conceito de t rabalho em equipe 
tem evoluído com base nos estudos desenvolvidos por sociólogos e antropólo­
gos. 

Ant igamente , o trabalho em equipe era conceituado como a organiza­
ção pa ra se t r aba lhar em conjunto no alcance das metas comuns. A valoriza­
ção da eficiência deste t rabalho, era dada segundo o alcance, ou não, de seus 
objetivos. 

Assim, cada pessoa de um grupo era vista como algo es tanque , alguém 
que contribuía no resul tado final. A este respeito, AMARU 2 diz: "houve um 
tempo em que a adminis t ração não precisava se impor tar mui to com o que 
pensavam seus subordinados. E ra simples, bastava mantê-los agrilhoados, 
supervisionados por um capataz competente no uso do látego, e pronto, eles 
seriam produtivos, fossem quais fossem seus sentimentos". 

É a par t i r de 1940, que o t rabalho em equipe começa a ser visto como 
método de trabalho, não só visando o alcance de seus objetivos, mas, tam­
bém, como meio de satisfazer as necessidades das pessoas que compõem o 
grupo 2 5 . 

Etizione apud ÉVORA 5, diz ser de suma importância que sejam valori­
zadas as necessidades, as habil idades e as aspirações individuais dentro de 
um grupo, pois, somente com indivíduos satisfeitos existe t rabalho eficiente 
em equipe. 

Para AMARU 2 , uma equipe só é caracter izada quando "dois tipos de 
comportamento estão presentes : os dirigidos para a execução da tarefa e os 
dirigidos para a eficiência e o bem-estar das relações pessoais". 



Percebe-se que hoje, tão impor tante quanto a realização das tarefas 
por um grupo é a satisfação que estas pessoas sentem ao t r aba lha r em equi­
pe. 

Em qualquer organização, se não existir t rabalho em equipe as pesso­
as tendem a ir cada uma pa ra o seu lado, a executar s implesmente a tarefa, 
o que mui to pouco contr ibuirá pa ra sua satisfação pessoal. 

Assim, o t raba lho em equipe t ransforma-se de um método pa ra uma 
filosofia de t r a b a l h o 4 . T raba lha r em equipe deixou de ser o meio p a r a alcan­
çar um fim e passou a ser um comportamento e um valor vividos por cada 
membro. 

Dentro desse contexto, AMARU 2 diz que uma equipe é definida quando 
a organização, interação, motivação e percepção estão s imul taneamente pre­
sentes, sendo que classifica os dois primeiros como aqueles comportamentos 
dirigidos a execução das tarefas e, a motivação e a percepção como os dirigi­
dos a manu tenção das relações pessoais. 

Percebe-se, assim, que este autor propõe, pa ra que exista t rabalho em 
equipe, um equilíbrio entre os comportamentos que as pessoas devem desen­
volver. Tanto a execução da tarefa, como as relações pessoais são igualmente 
valorizadas. 

O t rabalho em equipe não é uma atividade automática ou conseqüên­
cia na tu ra l de capacidade técnica ou profissional; é, an tes de tudo, uma qua­
lidade a ser desenvolvida como propriedade coletiva 2 . 

Organização implica na existência de papéis definidos, de divisão do 
t rabalho que converjam para uma causa comum. A definição de papéis ent re 
os membros de um grupo ajuda as pessoas a se s i tuarem no contexto de um 
grupo. 

Tão necessário quanto o esclarecimento de seu papel no grupo é o co­
nhecimento e a percepção do papel de cada membro, pois só assim a pessoa 
compreenderá a importância e a responsabil idade de cada um. Em outras 
palavras , o papel de cada membro do grupo, bem como a pa r t e de t rabalho 
que cabe a cada um devem ser visualizados sempre sob o pr isma do objetivo 
a ser a l c a n ç a d o 1 2 6 . 

A interação significa que cada membro part i lhe, converse e troque idéias 
do que fazem e até de seus sent imentos. 

Segundo AMARU 2 , "a interação é o modo mais e lementar de caracteri­
zar-se um grupo. E é a par t i r da interação que o grupo se organiza, se motiva 
e se percebe como grupo". 

Para KLEIN 8 , a interação torna-se mais fácil quando um quadro de 
referência, de valores e de conhecimento é par t i lhado por todos. 

Outros autores consideram que a efetividade desta in teração depende 
do modo pelo qual os membros se comunicam 1 , 4 . 



Certos membros do grupo podem comunicar-se melhor com cer tas pes­
soas do que com outras , o que revela uma tendência pa ra a desintegração da 
equipe, podendo ocorrer a desorganização e a desmotivação. 

O sis tema de comunicação do grupo deve processar-se de modo a per­
mit ir que todos os membros interajam ent re si. 

AMADO; GUITTET 1 e KLEIN 8 destacam que uma das funções dos mem­
bros da equipe é a de t ransmit i r , sem restrições ou alterações, todas as infor­
mações de que dispõem. 

A motivação está presente em uma equipe, quando estas pessoas se 
associam porque isto lhes t raz algum tipo de r ecompensa 2 3 . 

Segundo AMARU 2 , "o que man tém a motivação das pessoas de es tarem 
jun tas p a r a o alcance dos objetivos é que elas percebem que, coesas, todo 
t rabalho será mais fácil, mais eficiente". 

O que motiva as pessoas a t r aba lha r em equipe pode ser a recompensa 
mater ia l ou ideológica. Mas, o que é impor tante é que as pessoas s intam que 
t r aba lha r em equipe é melhor do que t r aba lha r sozinhas. 

KLEIN 8 , quando fala de recompensa por t raba lhar em um grupo, mos­
t r a que uma pessoa pensa tanto nas van tagens quanto nas desvantagens , ao 
optar por permanecer em um grupo. Quando a opção de permanecer em gru­
po acontece é porque a pessoa percebe que os membros contr ibuem e ela 
contribui com algo pa ra o grupo. 

Estes aspectos também são abordados por MEGGISON et a l 1 0 quando 
dizem que a motivação é essencial, pois, assim, as pessoas: encorajam-se para 
en t r a r em uma equipe, são es t imuladas a se desempenhar mais efetivamen­
te e se sentem encorajadas a permanecer nes ta equipe. 

As pessoas precisam se perceber como equipe. Não bas ta que estejam 
organizadas ou que convivam num mesmo ambiente . Uma equipe se identifi­
ca quando todos se sentem per tencentes à mesma ident idade social 2 ' 8 , 1 3 . 

Se agora forem propostos quat ro diferentes grupos, a diretoria de uma 
empresa, a equipe de limpeza de um Shopping Center, uma banda de música 
e uma equipe de voleibol, pode-se dizer que eles são organizados e interagem, 
mas é mais difícil dizer se existe motivação e percepção para cada membro 
destes grupos. 

2. Fatores que interferem em uma equipe 

Duran te a existência de uma equipe, inúmeros fatores podem influen­
ciar a sua caracterização. 



O ambiente que um grupo está inserido pode contr ibuir positiva ou 
negat ivamente . Como ambiente, pode-se en tender o tipo de organização a 
que o grupo per tence e os recursos mater ia is que este grupo dispõe pa ra 
t raba lhar 2 . 

Por exemplo, se o objetivo de urna equipe não condiz com a filosofia da 
organização a que pertence, dificilmente esta equipe sobreviverá. No máxi­
mo é possível visual izar pessoas cumprindo suas tarefas. 

Logo, o ambiente pode influenciar na organização, na interação, na 
percepção e na motivação da equipe. 

Outro fator de interferência na equipe é a própria equipe. À medida 
que o t raba lho t ranscorre , os papéis que os membros assumiram vão se dife­
renciando ou mudando. Assim, como uma pessoa é algo mais a cada ins tante , 
uma equipe vai se t ransformando à medida que o tempo passa. 

PRESTON-SHOOT 1 3 diz quanto à "idade das equipes", que nem sem­
pre uma equipe mais velha é mais eficiente. 

Porém, KLEIN 8 afirma não impor tar o tempo que as pessoas traba­
lhem jun t a s , mas seu grau de matur idade e sua adaptação pa ra se mante rem 
em equipe. 

O t amanho da equipe pode também influenciar no desenvolvimento de 
seus t rabalhos . Normalmente , é a complexidade do objetivo que de termina o 
número de pessoas de uma equipe. Como t raba lha r em equipe de vinte pes­
soas pode ser ext remamente difícil, é mais conveniente t ransformar um gran­
de objetivo em "subobjetivos" menores e t r aba lhar em pequenos grupos 8 . 

Isso ocorre normalmente em grandes organizações, mas o êxito do todo 
fica submetido ao desempenho de cada subgrupo. Por tanto, pa ra man te r os 
grupos unidos ent re si é necessário que todos visualizem com o seu t rabalho 
o objetivo geral da organização. 

Cada pessoa in tegrante de uma equipe recebe influências e influencia 
um grupo. O conjunto de valores, a t i tudes e habil idades poderá influir posi­
t ivamente ou negat ivamente dentro de um g r u p o 2 3 . 

3. Condições pessoais para trabalhar em equipe 

Após concluir-se que uma equipe é caracter izada pela existência de 
comportamentos orientados pa ra a tarefa (organização, interação) e compor­
tamentos orientados para a manutenção do grupo (motivação, percepção) pode-
se deduzir que a lgumas condições são necessárias para que isto ocorra. 

PRESTON-SHOOT 1 3 diz que todos os elementos do grupo devem ser 
valorizados igualmente, independente da tarefa que realizam. O sent imento 
e a percepção de que uma pessoa está sendo desprezada ou isolada interferi­
rá tanto na satisfação pessoal quanto na moral do grupo. 



Os outros membros sabem, inconscientemente, que o ocorrido com o 
outro pode, um dia, ocorrer também com ele. 

Cada um traz pa ra dentro do grupo um conjunto de valores e experiên­
cias passadas que se somarão aos dos demais. Como resul tado des ta soma, o 
grupo estabelecerá implícita ou explicitamente as normas, as regras e até a 
filosofia do grupo. 

Estas crenças devem contr ibuir pa ra a eficácia da equipe,ou seja, cons­
t i tui r uma força que una as pessoas. Pa ra que isto ocorra, acredita-se que a 
comunicação entre todos torna-se essencial, pois explicitar opiniões, t rocar 
idéias, possibilita o enriquecimento pessoal e a união das pessoas de uma 
equipe. 

Pa ra AMARU 2 , cer tas qualidades são indispensáveis p a r a que exista o 
t rabalho em equipe. 

Os comportamentos dirigidos à manutenção do grupo existirão em maior 
nível na medida em que cer tas a t i tudes estiverem presentes nas pessoas. A 
lealdade, o apoio mútuo, o cumprimento dos compromissos e a solidariedade 
devem pe rmear as relações. 

Assim, cada membro da equipe terá condições de viver o equilíbrio da­
queles comportamentos citados por Amaru. 

O LÍDER DA EQUIPE 

Para alcançar o verdadeiro t rabalho em equipe, é igualmente impor­
tan te o papel do líder da equipe. 

Na l i te ra tura , encontram-se vár ias teorias sobre l iderança. Inicialmen­
te, os conceitos de l iderança foram abordados segundo as caracter ís t icas pes­
soais de um lider. Estas teorias foram abandonadas , pois não existem carac­
teríst icas comuns entre diferentes líderes. 

Hoje os estudos sobre l iderança levam em consideração a si tuação em 
que se desenvolve um trabalho, os liderados e o l íder 9 - 1 0 , 1 4 . 

Lewin, Lippit e White, apud KURCGANT 9 cons ta taram que os grupos 
reagem conforme o estilo de l iderança adotado. 

Assim, quando o estilo adotado é o da l iderança autocrát ica (o líder 
de termina o procedimento, quem fará o que e os liderados não conhecem a 
e tapa seguinte), os membros do grupo ficam submissos, não têm iniciativa. 
Quando acontece este tipo de liderança, a qual idade é menor, e a quant idade 
é superior, porém não existe satisfação pessoal entre os membros da equipe. 

Se o estilo de l iderança adotado é o democrático (a determinação, res­
ponsabilidade e habilidades individuais são estimuladas) os membros do grupo 
desenvolvem comportamentos de confiança e respeito. 



Os estudos de Michigan apud KURCGANT 9 demons t ra ram que o com­
por tamento do líder autocrático é basicamente orientado pa ra a tarefa, en­
quanto que o democrático acentua as relações h u m a n a s no t rabalho. 

A quant idade de tarefa realizada pelo grupo conduzido por um líder 
democrático pode ser menor mas de qualidade superior, quando comparada 
às tarefas que o grupo do líder autocrático realiza; além disso, os membros 
do grupo sentem maior satisfação em t raba lha r dentro do grupo. 

Quando o estilo adotado é o liberal ou "laissez-faire", os membros do 
grupo desenvolvem o individualismo, a produtividade é al ta mas de baixa 
qua l idade 3 9 . 

O modelo "contingencial" de l iderança considera que o estilo adotado 
pelo líder pode ser mais ou menos eficiente, dependendo dos elementos en­
volvidos na situação. Este modelo leva em consideração as relações do líder 
com os membros da equipe, a autor idade inerente à sua posição e o grau de 
e s t ru tu ra da tarefa. 

Harvey e Blachard, apud KURCGANT 9 e YOUNG 1 5 , p ropuseram um 
modelo t r idimensional da eficiência de um líder, levando em consideração o 
estilo do líder, a si tuação em que se desenvolve o t rabalho e o ambiente em 
que ele ocorre. 

Desta manei ra , qualquer estilo pode ser eficiente, dependendo da di­
mensão que o líder a tua e do t rabalho a ser realizado. 

Es ta teoria permite que um mesmo líder assuma vários estilos confor­
me a s i tuação em que o t rabalho em equipe se desenvolve, ou que, em dife­
rentes si tuações, surjam diferentes líderes. 

A E N F E R M E I R A E O T R A B A L H O EM E Q U I P E 

A enfermeira, no exercício de suas atividades profissionais, seja na área 
assistencial , na pesquisa ou no ensino, part icipa de equipe de t rabalho e, 
mui tas vezes, desempenha o papel de líder da equipe. 

Na á rea assistencial , mais especificamente no hospital, a enfermeira 
presta cuidados, planeja, participa, coordena e avalia o cuidado prestado pelos 
membros da equipe de enfermagem. 

DOUGLAS 4 define equipe de enfermagem como sendo "um grupo de 
pessoas l ideradas por uma enfermeira, que proporciona cuidados de saúde a 
um indivíduo ou coletividade, a t ravés de esforços de cooperação e colabora­
ção". 

Este mesmo autor enfatiza que a enfermeira deve es tar sensibilizada, 



tanto pelo cumprimento das tarefas, quanto pela satisfação pessoal dos ele­
mentos da equipe de enfermagem. 

KURCGANT 9 afirma que as enfermeiras ocupam um papel, às vezes 
ambíguo, dentro da maioria das organizações assistenciais, porque nem sem­
pre estas e s t ru tu ras permitem que adotem o estilo de l iderança democrático, 
gerando nelas sent imentos de frustração. 

NAKAO", a este respeito, diz que a "maioria dos serviços de enferma­
gem em hospitais está cent rada em tarefas", e a quant idade das tarefas exe­
cutadas tem a maior importância. Assim, a enfermeira apenas dis tr ibui tare­
fas aos demais membros da chamada equipe de enfermagem. 

Mas POSSO 1 2 a ler ta que a realização de um t rabalho harmônico em 
equipe dent ro do hospital, depende do membro da equipe "perceber a neces­
sidade de reconhecer as próprias limitações e capacidades na interação com 
o outro; da necessidade de ser gregario; de desenvolver re lac ionamento 
interpessoal interessado, que é insubsti tuível por qualquer outro recurso 
mecanizado". 

Nota-se pois que existe uma aspiração à realização do verdadeiro tra­
balho em equipe no hospital. 

Cabe, por tanto à enfermeira adquir i r conhecimentos e habil idades so­
bre o t rabalho em equipe, pr incipalmente para desenvolver-se e es t imular os 
membros da equipe dentro daqueles aspectos relativos às relações pessoais. 

A enfermeira, segundo KURCGANT 9 , em situações críticas, como o aten­
dimento de uma urgência, pode assumir o estilo de l iderança em que a execu­
ção das tarefas é priori tária . Depois disso outros estilos podem ser mais apro­
priados. 

Deste modo, a enfermeira que conhece melhor os tipos de t rabalho em 
equipe e as conseqüências de sua liderança terá maiores opções pa ra alcan­
çar seus objetivos. 

O ensino de como t raba lhar em equipe nas escolas de enfermagem é 
abordado geralmente, em dois momentos: em Fundamentos de enfermagem 
e em Administração. 

Falar teoricamente sobre o t rabalho em equipe é mais fácil para o pro­
fessor, do que criar condições para que o aluno se exercite como membro de 
uma equipe ou como líder. 

É preciso lembrar que as instituições de ensino também exercem influ­
ências di re tas ou indiretas sobre o professor, assim como, seus valores pesso­
ais e filosofia de vida determinarão, além de seu estilo de l iderança, a criação 
ou não de condições para o aluno exerci tar e desenvolver, tanto os comporta­
mentos dirigidos para as tarefas como os dirigidos às relações pessoais. 

Adotar métodos de ensino que favoreçam a interação professor-aluno, 
bem como a criatividade, a responsabilidade e a capacidade de cri t icar e ser 



criticado, podem colaborar pa r a que o aluno vivencie e aprenda a t r aba lha r 
em equipe. 

As pesquisas em enfermagem, na sua grande maioria, necessi tam de 
mais de u m a pessoa para que se concretizem. Este árduo t rabalho pode tor­
nar-se mais brando e compensador, na medida em que as pessoas, além de 
es tarem organizadas pa ra o alcance de um objetivo comum, também sintam 
motivação, interajam e se percebam como membros de uma equipe. 

Nota-se que um longo caminho deve ser percorrido pa ra que as enfer­
meiras , como líderes da equipe de enfermagem, como membros da equipe 
multiprofissional, possam desenvolver suas atividades segundo as visões mais 
a tuais do t rabalho em equipe. 

OBJETIVOS 

Estabeleceu-se, como objetivos deste estudo prel iminar : 

- Conhecer como as enfermeiras caracter izam o t rabalho em equipe 

- Identificar como as enfermeiras vivenciam o t rabalho em equipe 

M E T O D O L O G I A 

Este estudo prévio, foi realizado em um hospital governamenta l na 
cidade de São Paulo. 

A população constou de enfermeiras que t raba lhavam há no mínimo 
seis meses na mesma unidade de internação de clínica médica ou cirúrgica, 
no período diurno. 

Estabeleceu-se este prazo de, no mínimo, seis meses t r aba lhando na 
mesma unidade de in ternação por julgar-se o tempo mínimo pa ra que a en­
fermeira pudesse caracter izar o t rabalho em equipe que vivencia. 

Os dados foram coletados por meio de um questionário, contendo duas 
perguntas aber tas (Anexo 1). 

Das 16 enfermeiras que receberam o questionário, 10 devolveram-no 
no dia seguinte. 

Os dados obtidos foram analisados de acordo com a freqüência absolu­
ta, sendo suas respostas ag rupadas segundo suas s imilar idades 

RESULTADOS E D I S C U S S Ã O 

As respostas da questão número l (um), a respeito da caracterização do 
t rabalho em equipe, foram agrupadas por similaridades e constam do Qua­
dro 1. 



QUADRO I - Característ icas do I rabalho cm equipe, s egundo enfermeiras de 
unidades de internação. São I'nulo. WY.YA. 

Levando-se em consideração os limites inerentes à metodologia utiliza­
da e pelo fato de ser este um estudo prévio, pode-se verificar a lguns dados 
que permitem refletir sobre o t rabalho em equipe desenvolvido nas unidades 
de internação. 

Como cada uma das dez enfermeiras caracterizou o t raba lho em equi­
pe, usando mais de uma concepção obteve-se,por ag rupamento de respostas 
similares, um total de 24 respostas. 

A maioria das enfermeiras descreveu que, para haver t rabalho em equi­
pe, é necessário que seus membros tenham objetivos comuns e que as tarefas 
sejam divididas. 

Estes dados vem de encontro à opinião de vários a u t o r e s 2 8 9 que citam, 
como caracter ís t icas do t rabalho em equipe: o conhecimento exato, por par te 
de cada membro do que deve fazer e a existência de objetivos comuns. 

Cabe notar, porém, que tais opiniões não foram citadas por todas. 

Como não ficou claro o que as enfermeiras queriam dizer com a pa lavra 
harmonia , que tanto pode significar cooperação, como objetivos comuns ou 
divisão de tarefas, preferiu-se não levar em consideração tal resposta. 

A cooperação e a existência de valores e interesses comuns, foram cita­
das, respect ivamente, por t rês e duas enfermeiras, perfazendo cinco respos­
tas. Percebe-se assim, que metade das enfermeiras que fizeram pa r t e deste 
estudo, leva em consideração pa ra caracter izar o t rabalho em equipe aqueles 
comportamentos dirigidos às relações pessoais citados por AMARU 2. 

Porém quando analisou-se cada resposta individualmente, notou-se que 



som on l.o l.rôs enfermeiras caracter izaram o t rabalho em equipe, consideran­
do, s imul taneamente , os quat ro aspectos propostos por AMARU-: organiza­
ção, interação, motivação e percepção. 

Do Quadro 2 fazem par te as respostas dadas pelas enfermeiras à ques­
tão que diz respeito à vivência do trabalho em equipe na unidade de internação 
que t rabalhavam. 

QUADRO 2 - Características da vivência do trabalho em equipe por enfermei­
ras de unidades de internação. São Paulo. 1992. 

Pode-se verificar, pelos dados obtidos, que surgem dificuldades pa ra o 
desenvolvimento do t rabalho em equipe quando se depende da equipe médi­
ca, ci tada por cinco enfermeiras. 

Qua t ro enfermeiras caracter izam sua equipe como unida. E, anal isan-
do-se as respostas , pode-se observar que o significado que davam à união eíra 
similar ao conceito de interação proposto por AMARU 2. 

Três enfermeiras re la ta ram que observam, na prát ica, como objetivo 
comum de sua equipe, o bem estar do paciente. 

Duas enfermeiras c i taram existir dificuldade do fluxo de informações 
entre os elementos da equipe de enfermagem. 

Segundo KLEIN 8 , dependendo do fluxo de informações, o conteúdo des­
tas informações e o próprio t rabalho em equipe podem ficar prejudicados. 

MEGGINSON et al 1 0 afirmam que a comunicação lateral , esta que se 
dá ent re os elementos da mesma equipe, quando eficiente, ajuda na coorde­
nação e desempenho da equipe como um todo, e no desenvolvimento das ta­
refas individuais. 



MATHEUS, M. C. C. Team work: a basic instrument and a challeng to nurses. Rev.Esc.Enf.USP, 
v.29, n. l .p.13-25, Apr.1995. 

Follwing the literature review, it was verified in previous study, the way the 
nurses working governamental hospitalization unii, caracterize and experience team 
work. 

UNITERMS: Team work. Administrat ion. 
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