Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa

BUSINESS SCHOOL

ANTECEDENTES E CONSEQUENTES DA
IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL E DA

IDENTIFICACAO PROFISSIONAL:
Uma aplicaciao a Casa de Saude da Idanha

Mariana Paula Alvares Bordalo Rodrigues

Tese submetida como requisito parcial para obtencdo do grau de

Mestre em Gestao dos Servigcos de Saude

Orientador:
Professor Doutor Francisco Guilherme Serranito Nunes, ISCTE Business School,

Departamento de Gestao

Setembro 2008



Tal como noutros periodos de transicdo, dificeis de entender e de percorrer, é
necessario voltar as coisas simples, a capacidade de formular perguntas simples,
perguntas que, como Einstein costumava dizer, s6 uma crianca pode fazer mas que, depois

de feitas, séo capazes de trazer uma luz nova a nossa perplexidade.

Boaventura de Sousa Santos

Olhar a pessoa como um todo, intrinsecamente vulneravel e defender um modelo de

salde integral exige-nos um determinado estilo assistencial capaz de configurar uma

identidade.

Irmas Hospitaleiras do Sagrado Coragao de Jesus



A Irmi Maria de Lurdes Reduto

pelo seu exemplo de dedicacdo ao doente



AGRADECIMENTOS

Uma dissertagdo de mestrado, como qualquer trabalho cientifico, apesar de ser o
resultado de uma actividade individual, ¢ sempre elaborada num determinado contexto e
com a ajuda, mais ou menos explicita, de outras pessoas. E ¢ a todas as pessoas que me
fizeram acreditar nesta investigacao, que quero exprimir toda a minha gratidao.

Gostaria de, em primeiro lugar, expressar o meu agradecimento ao professor doutor
Francisco Nunes, orientador desta dissertagdo, pelo estimulo e paciéncia disponibilizados
ao longo do tempo em que foi sendo desenvolvida, bem como pela orientagdo
metodoldgica indispensavel a viabilidade da investigacdo desenvolvida, pelas sugestdes
apresentadas e pela leitura critica das varias partes que lhe fui apresentando.

Um agradecimento especial ¢ o que devo a instituicdo e aos colaboradores que
tornaram possivel a investigacdo realizada, e em particular a Irma Paula Carneiro, a Irma
Analia Antunes, a doutora Catia Gomes e ao doutor Jos¢é Manuel Eusébio, pela partilha dos
seus testemunhos.

A minha irm3 Ana e aos meus sobrinhos Mariana, Carolina, Constanga ¢ Eurico,
imagens vivas da minha mae Milu, queria manifestar-lhes a minha gratiddo pelo amor
incondicional que nos une e que me alimentou nos momentos mais complicados deste
percurso e de outros...

Queria agradecer ainda a minha irmd Laura e ao meu amigo Hélder, para quem
sempre foi dado adquirido que esta dissertacdo se realizaria e que sempre estiveram
dispostos a apoiar-me.

Por ultimo, embora ndo menos merecedor, ¢ o agradecimento que devo ao meu filho
Salvador pela sua maravilhosa existéncia e ao meu marido Ricardo pela compreensdo
demonstrada nas horas que ndo lhes dediquei. A eles o meu mais sincero € maior

reconhecimento.



INDICE

INtroducCao. ... ..o e ——
Capitulo 1 — Enquadramento TeoOrico.....................ccoviieviiienieeenieeeeen,
1 — Um olhar sobre a identidade organizacional.................c..cooeviiiin

1.1 — Partindo da miSS80........o.ovuiieiiiniiiiiii e
1.2 — Os valores organizacionais enquanto premissa € promessa para a
gestao de recursos humanoS. ........ccvveeeiieeeiieeeiie e
1.3 — A virtuosidade organizacional: op¢ao ou condi¢ao?..............ccce...
2 — Da identidade organizacional e profissional aos processos de

IAENEICACAD. .. ettt e

2.1 — Identificacdo organizacional e Identificagdo profissional..............
3 — A complexidade da area dasatude...............coeiiiiiiiiiiii i,
3.1 — As institui¢des particulares de solidariedade social.....................

3.2 — Dos comportamentos de ligagdo ao utente e de cooperagdo a

exceléncia dos servigos de salide..........ooooiieiiiieiiicciie e
Capitulo 2 —MEt0doO. ..o
1 — A OrganiZaCh0. ... .ouuune ettt
2 = AMOSIIA. ..ot e
3 —Variaveis € medidas........ooooiiiiii i,
R B\ (1Y 10 T R
3.2 — Forga da identidade organizacional....................cooiiiiiinnn..
3.3 — Valores organizacionaiS. .........c.evueeuterreeneiienteeeaeanieaeaneenans
3.4 — Virtuosidade organizacional.................cooiiiiiiiiiiiiiiiie,
3.5 — Identificacdo organizacional..............ccooiiiiiiiiiiiiiiiii e,
3.6 — Identificagdo profissional...............coooiiiiiiiiiiiiii
3.7 — Comportamentos de ligagdo ao utente...............ocevvviinniennnn...
3.8 — Comportamentos de CoOperagan..........ovvvevirieruieeiniennnennnnannn.
3.9 — Variaveis de controlo. ..........o.oiiiiiiiiiii e

4 —Recolhade dados........coouieiiii

5 — Tratamento € analise dos dadoS........coovviiiii i

Folha
11
15
15
17

19
22

24
24
29
29

31

37
37
39
41
41
42
42
43
43
44
44
44
45
46



Capitulo 3 —Resultados..................cooiiiiiiiii e,

Capitulo 4 — Discussao e conclusfes................ccoviiiiiiiiiiiiiiiniien,

Referéncias bibliograficas.......................i

Anexo I — Carta dirigida a Enfermeira Directora da Casa de Saude da
Idanha. .. ... e
Anexo II — Carta dirigida ao Director, a Irma Superiora, a Enfermeira
Directora e a Responsavel pela Gestao dos Recursos Humanos..........

Anexo I — Guido das entrevistas exploratorias.............ccceeeereercieereeeneene

Anexo IV — Modelo de questionario aplicado.............ccccevviiiiiiiiniinnnn....
Anexo V — Matriz de codificag@o global..................oooi
Anexo VI — Grades de andlise das entrevistas.............ovoeveiiiiininienenen

Anexo VII — Tabela de Resultados da analise do Alpha de Cronbach, média,

desvio padrao e correlagdo entre as Varidveis. . ......cceeeeeeeeceeeeeineeeeveeenes

Folha
48

54

67

71

72

74

79

87

94

99

138

VI



ndice de figuras

Figura 1 — Modelo de pesquisa............oveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeenaen,
Figura 2 — Descri¢ao da missao da organizagao...............ccevvvenvennnnnn.
Figura 3 — Descri¢cao da missao da organizacao em trés grandes focos.......
Figura 4 — Descri¢do dos valores organizacionais.................c.oceeeenn...
Figura 5 — Modelo estrutural dos antecedentes da identificagdo
organizacional e profissional e das consequéncias nos

comportamentos de ligacao ao utente e de cooperagao............

Folha

36
41
42
43

53

VIl



Indice de tabelas

Tabela 1 — Caracterizago da AmoOStra...........ovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiaieeeenan,

Tabela 2 — Resultado da analise de regressdo do modelo (missdo, forga da
identidade organizacional, valores organizacionais, virtuosidade
organizacional, identificacdo organizacional e identificacdo
profissional), incluindo variaveis de controlo...........................

Tabela 3 — Resultado da andlise de regressio do modelo (identificagao
organizacional, identificacdo profissional, comportamentos de
ligacdo ao utente e comportamentos de cooperagdo), incluindo as

Varidvels de CONLIOLO. .. ..u e

Folha

50

52

VIII



Resumo

As Organizacdes de Saude constituem uma das mais importantes organizagdes
humanas, face aos objectivos que possuem no dominio da prevenc¢do, da promocao e da
reabilitacdo do estado de satde das comunidades. Naturalmente, para poderem funcionar e
corresponder a exigéncia crescente, por parte de consumidores cada vez mais informados,
sobre os cuidados de satde e consequentemente sobre uma prestacao de servigos eficazes e
eficientes que va ao encontro das suas reais necessidades, necessitam da competéncia e
dedicacao pessoal dos seus colaboradores.

Estes colaboradores, para além da identidade inerente a sua profissdo, trabalham
numa organiza¢do dotada de uma identidade propria, tornando-se por isso essencial
reconhecerem qual a sua orientacdo e quais os valores que a inspiram. Consequentemente,
importa & organizagdo partilhar os aspectos relacionados com a sua identidade, criando
condigdes que permitam ao profissional estar satisfeito e identificar-se com a organizacgao e
com as fung¢des que nela desempenha, mas que proporcionem também o suporte para que o
colaborador vingue nos servicos que presta aos utentes e na forma como trabalha em
conjunto com os demais colegas para um esfor¢o comum.

Com base numa amostra de 208 colaboradores de uma Instituicao Particular de
Solidariedade Social, o presente estudo testa um modelo que procura analisar a influéncia
da missdo organizacional, da forca da identidade organizacional, dos valores
organizacionais ¢ da virtuosidade organizacional na identificagdo organizacional e¢ na
identificacdo profissional, € como estas, se podem constituir como antecedentes dos
comportamentos de ligacdo ao utente e dos comportamentos de cooperagao.

Os resultados obtidos mostram que, em conjunto, a missdo organizacional, a forca da
identidade organizacional, os valores organizacionais ¢ a virtuosidade organizacional
explicam, de forma significativa, 43,6% da variancia da identificacdo organizacional e
22,4% da identificagdo profissional. A identificagdo organizacional e profissional explicam
35,2% da variancia dos comportamentos de ligagdo ao utente e 31,2% dos comportamentos

de cooperagdo.

Palavras-chave:  Identificagdo  Organizacional, Identificagdo  Profissional,

Comportamentos de Ligacao ao Utente, Comportamentos de Cooperagao.
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Abstract

Health Organizations are one of the most important human organizations, in terms
of the goals they have in the areas of prevention, promotion and rehabilitation of the state
of health of their communities. Naturally, in order to be able to work and meet the growing
demand of increasingly informed consumers about healthcare and, consequently, about the
rendering of efficient and effective services that will meet their real needs, health
organizations are in need of the competence and personal dedication of their workers.

Besides the identity inherent to their job, these workers work in an organization with
its own identity, and it is therefore essential that they recognize what its orientation is and
which values inspire it. Consequently, it is important that the organization is able to share
those aspects related to its identity, by creating the conditions that will allow any
professional to feel satisfied and identify with the organization and with the tasks s/he
performs within it, but which will also provide a support so that the worker may be able to
thrive in the services s/he is rendering to the customers and in the way s/he works together
with the other co-workers towards a common goal.

Based on a sample which included 208 people working at a private Social
Solidarity Institution, this study tests a model that tries to analyze the influence of the
organizational mission, of the strength of the organizational identity, of the organizational
values and of the organizational virtuosity both in the organizational identification and in
the professional identification, and how these may be predecessors of both customer-
linkage behaviours and cooperation behaviours.

The results obtained show that, altogether, the organizational mission, the strength of
the organizational identity, the organizational values and the organizational virtuosity
explain, in a rather significant manner, 43,6% of the wvariation of organizational
identification and 22,4% of professional identification. Both organizational and
professional identification account for 35,2% of the variation in customer-linkage

behaviours and 31,2% of cooperation behaviours.

Keywords: Organizational Identification, Professional Identification, Customer-

linkage behaviours, Cooperation behaviours.



Introduciao

As Organizagdes de Saude existem, por um lado, com o objectivo de compreender e
satisfazer as necessidades dos seus utentes e, por outro lado, disponibilizar cuidados e
servigos de qualidade no dominio da prevencao, da promocao e da reabilitagdo do estado
de saude das comunidades.

A gestdo dos servicos de satide ¢ uma questdo relevante e que se reveste de
particularidades. Segundo Nunes (1994), o peso determinante dos profissionais que a
integram e o modo como os seus elementos pensam a realidade organizacional, constituem
algumas das dimensoes a partir das quais € possivel analisar as suas especificidades.

As Organizagdes de Satde necessitam da competéncia dos profissionais que na sua
maioria desenvolvem o seu trabalho com elevada independéncia (Mintzeberg, 2004). Por
outro lado o profissional para desempenhar as suas fun¢des necessita estar inserido numa
organizagdo, dotada de uma identidade propria, tornando-se por isso essencial que para
além da identificacdo com a profissdo reconhe¢am qual a orientacdo e quais os valores que
inspiram a organizagdo. Nesta perspectiva, o grau de empenhamento organizacional e
profissional poderdo ser factores fundamentais da contribui¢cdo dos profissionais.

No seguimento desta conjuntura, em vez da redundante focalizagdo nos resultados, as
organizagdes de sucesso valorizam valores (Collins e Porras, 1994).

Collins e Porras (1994: 73) reforgam a importancia dos valores no contexto
organizacional ao apresentarem o conceito de valores nucleares como “os principios
essenciais e duradouros da organizacao”, considerando ainda tratar-se de “um conjunto de
principios de orientagdo intemporais que nao necessitam de justificacdo externa [uma vez
que] tém importancia e valor intrinseco para os que estdo dentro da organiza¢do” (Ibidem:
222).

Pelo atras exposto, ¢ através da integracdo dos diversos dados, que permitem
determinar a identidade da organizagdo, que a identificacdo dos colaboradores com a
mesma ¢ viabilizada, determinando o seu grau de integracdo com a organizagdo em que
trabalham (Mael e Ashforth, 1992). Este conjunto de dados, que caracterizam uma
organizagdo, sao representados como vimos anteriormente tanto pela sua missao e valores
como pelo forte sentimento de unidade na organizagao.

Naturalmente, a prevaléncia da acep¢do da missdo apenas podera ser potenciada na

medida em que for perceptivel a existéncia de uma identidade forte, isto ¢, um
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entendimento claro e partilhado sobre o propdsito da instituigdo (Nunes, Duarte e Martins,
2007).

Nesta perspectiva, Whetten e Godfrey (1998) salientam que quanto maior for a
identificacdo dos membros com a organizagdo, maior serd a fusdo da pessoa/colaborador
com o0s interesses organizacionais.

No presente estudo as tematicas referidas sdo abordadas no caso particular de uma
organizacdo centendria, a Casa de Salde da Idanha, pertencente a uma Congregacdo de
cariz religioso, que surgiu como uma resposta a situacdo de abandono e exclusdo social
que sofriam os doentes mentais da época em Portugal.

Com uma missao claramente definida, de acordo com o actual director que afirma
tratar-se de uma ‘“das organizacdes (...) que mais marca os valores e a sua propria missao
(...) porque t€ém uma missdo muito bem definida assim como os valores”, a pessoa
assistida ¢ a verdadeira razdo de ser da Congregagdo e o objectivo fundamental do seu
modelo assistencial ¢ favorecer a oferta de uma atengao integral ao ser humano que sofre:
“prevencdo, cura e reabilitagdo dos doentes mentais, diminuidos fisicos e psiquicos e
outros doentes segundo as necessidades de tempos e lugares” (IHSCJ — Projecto
Hospitaleiro Integral, 1994).

Drucker (1992: 134), aquando da sua abordagem as particularidades do tributo da
missdo nas instituicdes particulares de solidariedade social, refere que “as organizagdes
sem fins lucrativos (...) comecam com o desempenho da sua missdo”, concentrando-se em
objectivos que tenham implicagdes claras para o trabalho realizado pelos seus
colaboradores, até porque se apresentam mais conscientes que as demais organizagdes no
que ao dinheiro diz respeito (Ibidem).

Desde a sua criagdo que a Congregacdo conta com colaboradores integrados e
empenhados na concretizagdo do projecto hospitaleiro, contribuindo quer com a sua
competéncia profissional quer com dedicagao pessoal.

Neste sentido, a institui¢do abraca os varios documentos emanados pelo Instituto que
promovem uma realidade em que irmds e colaboradores sdo chamados a realizar em
conjunto a mesma missdo, ja que para participar neste projecto ¢ necessaria uma
identificagdo com a organizagdio e com a sua historia. E essencial partilhar o mesmo sentir
€ 0 mesmo querer, a mesma cultura hospitaleira, 0 mesmo objectivo € uma vontade

comuim.
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Pressupde-se portanto um conhecimento e identificagdo com o espirito, a missao € os
valores hospitaleiros pelo que a Casa de Saude da Idanha desenvolve periodicamente
ac¢Oes de sensibilizacdo ¢ de informacdo acerca de assuntos relacionados com a sua
missao.

Esta ¢ alids uma ideia partilhada pela responsavel dos recursos humanos desta
organiza¢cdo quando refere que “neste sexénio um dos objectivos € esta transmissao e
partilha com os colaboradores que neste momento sdo 97% desta Institui¢do (...) de passar
aos leigos, (...) os valores que estdo por trads da missao”.

<

Segundo a percepcao do director existem ‘“colaboradores muito envolvidos”,
salientando ainda que “ha uma parcela dos colaboradores, sejam eles de que categoria
profissional sejam (...) pelo menos ha uma percentagem grande que (...) conhece os
valores, sabe quais sdo, partilham esses valores e estdo de certa forma embebidos desta
dinamica”.

Sublinhando a opinido anteriormente apresentada, a responsavel pelos recursos
humanos real¢ca que “quando as pessoas saem da Institui¢do vdo com muita pena, muita
pena de deixar este tipo de populacdo. E este tipo de populagdo é o que caracteriza a
Institui¢do e portanto... se as pessoas muitas vezes apesar das condigdes adversas nao
saem por esta populacdo, eu acho que isto ¢ identificarem-se com a missdo, que ¢ tratar
quem mais precisa, que sao as utentes”.

No entanto, a enfermeira directora admite ainda nao terem “chegado a todos os
colaboradores” até porque “esta passagem dos valores... que do ponto de vista formal
estdo definidos e da missao e dos valores que a Instituicdo tem na pratica as vezes sao
dificeis de passar pois as pessoas quando estdo no terreno a trabalhar... t€ém muitas
dificuldades...”

A mesma reconhece tratar-se de um processo continuo onde “a propria Institui¢ao
tem que se consciencializar que esse caminho tem que ser percorrido, ndo basta transmitir
os valores por transmitir, € preciso sentir (...)".

Considerando a problematica apresentada, ¢ nossa intengdo compreender em que
medida a missdo e os valores que caracterizam a instituicdo sdo reconhecidos pelos seus
colaboradores, bem como em que medida os colaboradores consideram ser a organizacao
onde trabalham uma organizacdo que permite e apoia comportamentos/actividades

VIrtuosos.

13



Por outro lado, interessa conhecer em que medida existe na organizacdo um
proposito/objectivo partilhado pelos colaboradores e igualmente em que medida todos
estes elementos contribuem para o grau de integracdo entre individuo/colaborador e a sua
organizagao e entre este € a sua profissao.

Pelo exposto e tendo escolhido uma organizacdo de satde, onde a visdo global e
humanizada do doente exige que o atendimento seja focalizado no mesmo, pressupondo-se
por parte dos colaboradores determinados comportamentos, interessa-nos igualmente
perceber de que maneira a identificacdo organizacional e profissional contribuem para os
comportamentos de ligacdo ao utente e para os comportamentos de cooperagdo € como se
relacionam estes ultimos, ja que para a Irma superiora da Casa de Saude da Idanha “a mais
valia principal é o doente e o (...) sentirmos que o doente realmente ocupa o centro para
nos nas nossas Instituigdes e nas nossas obras”.

Nesta linha de pensamentos e preocupagdes, focar-nos-emos primeiramente na
missdo, na for¢a da identidade organizacional, nos valores organizacionais, € na
virtuosidade organizacional como aspectos determinantes para a identificacdo
organizacional e profissional.

Posteriormente centraremos a nossa atengdo nos comportamentos dos colaboradores

como consequéncia desta identificacao, tanto organizacional como profissional.
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Capitulo 1 — Enquadramento tedrico

1 — Um olhar sobre a identidade organizacional

A nocdo de identidade constitui actualmente quer uma preocupagao quer uma questao
essenciais na analise das organizagoes.

Qualquer organiza¢do nao ¢ mais do que um formato, um conjunto de elementos e
disposi¢des formais que envolvem determinadas actividades de forma a torna-las mais
eficazes, homogéneas e viaveis. Nenhuma organizacao tem sentido por si propria, mas em
funcdo do conjunto de actividades ou tarefas que sdo organizadas. E ¢ desse nucleo
organizado que cada organizagdo extrai a sua propria identidade.

Uma organizagao hospitalar, por exemplo, identifica-se porque se ocupa de questdes
sanitarias e nao pretende educar, nem aplicar a justica como tarefas especificas dos seus
colaboradores. Tal ndo significa que, numa organizacdo hospitalar, ndo possam ser
produzidos, de forma consciente ou ndo, processos educativos, nem tdo pouco que se deva
negligenciar a justi¢a da sua prestacdo; significa apenas que o que a identifica como um
hospital ndo sdo essas tarefas e que se deixasse de cumprir, prioritaria ou totalmente, a sua
fung¢do sanitdria ja nao poderia ser considerada um hospital.

Gioia, citado por Rudo (2001: 4), afirma que a identidade ¢ fundamental a propria
concepcao de humanidade, pelo que ndo constitui nenhuma “surpresa descobrir que o
conceito de identidade, (...) é também central a conceptualizacdo de uma das mais
complexas criagdes da humanidade, o trabalho organizacional”.

O conceito de identidade organizacional surge inicialmente associado a expressoes
como “identidade visual” (logdtipo, embalagens, uniforme, cores, etc.) ou a “imagem”,
“estilo”, “forma” e “aspecto”. Mais tarde e a partir da década de 90 o termo identidade
comega a ser aplicado de forma sistematica ao dominio organizacional como sendo o
conjunto de caracteristicas e circunstancias que distinguem uma organiza¢do de outra e
gracas as quais ¢ possivel individualiza-la. Nesta perspectiva, a forma de actuacdo da
organizagdo, as normas ¢ padrdoes de actividade, os valores fundamentais e ainda os

pressupostos éticos passam a fazer parte desse conjunto de caracteristicas e circunstancias.

De acordo com Albert e Whetten (1985), a identidade organizacional compreende o

que ¢ central, distintivo e duradouro na organiza¢do, com base nas crengas compartilhadas
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pelos seus membros. O critério de centralidade remonta para as caracteristicas vistas como
a esséncia da organizacao. O critério de distintividade aponta os elementos que distinguem
uma organizagdo das outras com as quais pode ser comparada (nomeadamente objectivos
organizacionais estratégicos, missdo e valores). O critério de continuidade temporal
ressalta as caracteristicas estaveis no tempo (Silva e Nogueira, 2001).

Gioia, Schultz e Corley distinguem ainda entre uma identidade que perdura, sem
alteracdes ao longo do tempo, e uma identidade que mostra continuidade ao longo do
tempo, admitindo alteragcdes no seu significado e interpretacdo (Albert, Ashforth e Dutton,
2000).

Neste sentido, Brown e Starkey defendem que o processo de aprendizagem
organizacional ¢ frequentemente retardado pelo esforco da organizagdo em preservar a sua
identidade presente (Ibidem).

A identidade constitui assim uma forma das organizac¢des afirmarem a sua diferenca
relativamente as outras, com as quais se relacionam no mercado, procurando dessa forma a
afirmacdo da sua reputacdo e a fidelizacdo de colaboradores e consumidores (Rudo, 2001).

Mais do que a interpretagdo interna dos seus colaboradores, a identidade ¢ o espelho
das caracteristicas sociais, culturais e psicologicas dos publicos da organizagdo e/ou das
suas aspiragdes pessoais € sociais e, por isso, Albert, Ashforth e Dutton (2000) consideram
que uma organizacdo deve residir nas mentes e nos coragdes dos seus membros.

Para Silva e Nogueira (2001), a identidade organizacional pode ser compreendida
como resultante dos esquemas cognitivos ou percep¢do a respeito dos atributos
diferenciadores e esséncias da organizacao, abarcando o seu posicionamento no contexto
(status) e as comparacdes relevantes com outros grupos ou organizacdes.

Segundo Whetten e Godfrey (1998), a identidade organizacional deriva da resposta
que os integrantes ddo a questdo: “quem somos nds como organizagao?”.

A identidade organizacional, enquanto imagem cognitiva assimilada estrutura-se por
meio de processos de identificagdo dos individuos com a organizacdo, prevalecendo um
consenso colectivo em torno dessa imagem. Cuche, citado por Machado (2005), refere que
neste processo, a cultura também interage, influenciando na medida em que os valores e

crengas do grupo interferem na representagao que eles constroem acerca da organizagao.
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1.1 — Partindo da missao

Por missdo de uma organizacdo compreende-se o enunciado dos propositos gerais e
continuos que expressam as intengdes fundamentais da gestdo global da organizagao,
proporcionando orientagdes para o seu desenvolvimento futuro. Esta encerra em si o
conjunto das razoes fundamentais para uma organizagao existir para além de gerar capital.

Na pratica, a missdo traduz-se numa filosofia bésica da actuacdo da organizagdo,
servindo como ponto de partida para a formulagdo de outros objectivos que a ela estdo
subordinados. Collins e Porras (1994: 73) descrevem o conceito de missdo como “uma
estrela de orientagdo que esta sempre presente no horizonte”.

Collins e Porras (1994) ponderam que uma das regras elementares da missao ¢ a de
guiar e inspirar ¢ ndo a de necessariamente diferenciar. De facto, a chave estd na sua
autenticidade e ndo na sua exclusividade. Quando elaborada adequadamente, “a missdo ¢
abrangente, fundamental e duradoura; uma boa missao deve servir para guiar e inspirar a
organizagdo durante anos, talvez mesmo um século ou mais” (Ibidem: 76).

Campbell, Devine e Young (1990) enunciam as componentes que podem integrar a
missdo: (1) Finalidade — a razao de existir da organizacao, a defini¢do dos publicos que se
pretende satisfazer ou da finalidade mais elevada a que essa satisfacdo responde; (2)
Estratégia — a posicdo competitiva e a competéncia distinta, os objectivos do negdcio e
posicionamento pretendido para atingir esses objectivos; (3) Valores — aquilo em que a
organizagdo acredita, os principios que orientam a actuacdo da organizacao; (4) Padrdes e
comportamentos — as politicas e padrdes comportamentais que suportam a competéncia
distinta e o sistema de valores, os comportamentos desejaveis dos colaboradores que
propiciam o alcance dos objectivos.

Partilhando da opinido dos autores, acreditamos que uma missao forte surge quando
esses quatro elementos se interligam e se reforgam uns aos outros. Por outras palavras,
quando o conjunto possui integridade.

Hamel e Prahalad, citados por Carvalho (2004), defendem que a concepc¢do de
missdo como proposito estratégico deve reunir trés caracteristicas essenciais: incorporar a
ideia profunda de triunfo, implicar o conjunto da organizacdo e ser estavel ao longo do

tempo.
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Nesta linha, Campbell, Devine e Young (1990: 44) enfatizam que a missao “contém
uma finalidade que ¢ eterna, evitando a necessidade de reavaliar a direccao da empresa
sempre que os seus objectivos sdo atingidos™.

Nao obstante a importancia desta estabilidade, a missdo nao deve ser compreendida
como um conceito estatico, mas como um conceito dindmico que “deve evoluir na medida
em que se justifique, quer por alteragdes no meio envolvente da organizagdo, quer por
alteracdes internas” (Carvalho, 2004: 188).

Na realidade, uma organizacdo visionaria persegue continuamente a sua missao sem
no entanto a alcancar ou completar na totalidade. Pode inclusive expandir-se para novas
areas de negbcio interessantes e continuar a ser orientada pelo seu objectivo nuclear
(Collins e Porras, 1994). Mesmo sem se alterar, a mesma inspira a mudanga. O facto da
missdo ndo poder ser completamente realizada significa que uma organiza¢do nunca
devera parar de estimular a mudanga e o progresso com vista a manter sempre presente a
sua missao.

Segundo Collins e Porras (1994), uma missdo eficaz reflecte a importancia que as
pessoas ddo ao trabalho da organizagdo, mobilizando as suas motivagdes idealisticas, em
vez de apenas descrever os resultados da organizacdo ou os clientes alvo. Ela capta a alma
da organizacdo, pelo que “o passo mais importante ¢ chegar as razdes mais profundas e
fundamentais para a existéncia da organiza¢ao” (Collins e Porras, 1994: 78).

A missdo deve procurar obter o compromisso de toda a organizacdo na sua
prossecugdo, devendo para isso ser formulada no sentido de proporcionar a motivagao de
todos os colaboradores da organizacao. Nesta perspectiva e de acordo com Teixeira (2005:
35), a missdo “deve ser formalmente expressa, servindo de guia de orientacdo para as
pessoas que trabalham na empresa”.

Por outro lado, a missdo também se baseia numa compreensdo do empenho dos
colaboradores, reconhecendo que estes sao mais estimulados pelos valores da organizacao
e por aquilo em que esta acredita do que pelos sonhos de gldria e sucesso para o futuro
(Campbell, Devine e Young, 1990).

Campbell, Devine ¢ Young (Ibidem: 67) consideram que o sucesso organizacional
provém de duas fontes: a “clareza de direc¢ao que resulta da defini¢do de uma missao” e o
“empenho e lealdade que resulta dos colaboradores com um sentido de missao”.

Nao obstante, a prevaléncia da acep¢ao da missdo de uma organizagdo apenas podera

ser potenciada na medida em que for perceptivel a existéncia de uma identidade forte, ou
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seja, de um entendimento claro e partilhado acerca do proposito da organizacdo (Nunes,
Duarte e Martins, 2007).

Neste sentido, Kreiner e Ashforth (2004) definem uma forte identidade
organizacional como uma identidade organizacional que ¢ vastamente partilhada e
intimamente mantida pelos membros de uma organiza¢dao. Segundo os autores, “uma forte
identidade organizacional terd grandes probabilidades de agir como um “chamamento”
para candidatos a membros de uma organizacdao” (Kreiner e Ashforth, 2004: 8). Logo, uma
organizacdo com uma forte identidade organizacional terd tendéncia a atrair e reter
colaboradores que se sintam em sintonia com a identidade organizacional.

Dutton, Dukerich e Harquail (1994) argumentam que quanto mais atractiva a
identidade organizacional for para o individuo, mais forte ¢ a sua identificacdo com a

organizagao.

1.2 — Os valores organizacionais enquanto premissa € promessa para a gestao de

recursos humanos

E impossivel conceber uma organizagio sem pessoas. As organizagdes sdo, alids, um
produto social e s6 fazem sentido na medida em que as pessoas considerem que a sua
existéncia encerra uma qualquer utilidade.

Para alcangar os seus objectivos, uma organizagdo deverd saber captar, gerir,
conjugar e desenvolver recursos de forma eficaz e eficiente. Os recursos representam os
meios de que uma organizacdo pode dispor para alcangar os fins que justificam a sua
existéncia e que permitem a sua subsisténcia (Caetano e Vala, 2000).

A necessidade de gerir os recursos disponiveis no contexto organizacional expressa-
se também na inevitabilidade de gerir pessoas, uma vez que estas sdo um dos recursos mais
presentes e que nenhuma organizacao pode dispensar.

A gestdao de recursos humanos remonta assim para uma gestdo de comportamentos
individuais em fun¢do de um objectivo organizacional.

Os recursos de natureza humana, de entre os demais recursos, representam, em
muitos casos, o maior de todos os desafios da gestdo. Quando relacionados com os demais
recursos, como o capital, os equipamentos, as matérias, o espaco, a informacao ou o tempo,

as pessoas, com as faculdades que as caracterizam, tém especificidades que as tornam o
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recurso mais exigente, porque ¢ imprevisivel, mas frequentemente também o mais
fascinante, ja que € um meio € um fim em si mesmo (Werther, William e Davis, 1996).

Na medida em que uma pessoa insatisfeita ndo maximiza o seu potencial, facilmente
se deduz que a gestdo dos desempenhos individuais deve responder aos objectivos
organizacionais procurando, em simultaneo, satisfazer as aspiragdes particulares de cada
colaborador. Nesta linha, pode concluir-se que a procura do éxito organizacional depende,
em larga medida, da satisfacdo das necessidades, anseios e expectativas das pessoas que
colaboram na organizagdo. Os aspectos das novas teorias das organizagdes e da gestdo e da
sua aplicacdo pratica que mais favorecem a integracdo da formagdo nas situacdes de
trabalho estdo relacionados com a importancia que ¢ dada aos colaboradores nas
organizagdes € com o abandono de uma visdo funcionalista das mesmas (Caetano e Vala,
2000).

As organizagdes estdo progressivamente a redescobrir o sentido do trabalho dos seus
colaboradores. Igualmente percebem que o desempenho dos mesmos nao depende apenas
do valor da sua remuneracao. De facto, as pessoas estdo dispostas a vender o seu tempo e a
sua producdo. Contudo, a sua lealdade, a sua dedicacdo e a sua responsabilidade tém outro
preco: o reconhecimento, a formagdo continua, a delegacdo de autoridade (e ndo apenas de
responsabilidade), o conhecimento da missdao da organizagdo, bem como dos seus
objectivos, das suas metas e dos seus valores.

Cresce hoje a consciéncia de que as pessoas ndo conseguem produzir e realizar-se
num ambiente de tensdo e condicionadas ao cumprimento de rotinas e processos
inadequados a concretizacdo das suas necessidades e expectativas. Dai a urgéncia na
criacdo de uma nova gestdo de recursos humanos claramente centrada na formagdo e no
desenvolvimento de competéncias (Boutinet, 1993). A mesma creditard assim aqueles que
constituem o verdadeiro e definitivo patrimonio das instituicdes — os seus colaboradores.

Pelo exposto, as crencas, atitudes e sentimentos que os gestores de topo t€m para com
os seus colaboradores, costumes, qualidade, ética, integridade, responsabilidade social,
crescimento, estabilidade, inovagdo e flexibilidade passaram a ser uma das bases
fundamentais da estratégia de todas as organizagoes.

Assim, em vez da redundante focalizagdo nos resultados, as organizagdes de sucesso
valorizam valores, surgindo assim uma nova ferramenta de lideranca estratégica — a gestao
por valores, com uma tripla finalidade: (1) “Absorver a complexidade organizacional

derivada das crescentes necessidades de adaptagdo a mudangas em todos os niveis da
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empresa”’; (2) “Direccionar a visao estratégica para onde caminhard a empresa no futuro”;
(3) “Integrar a direc¢ao estratégica com a politica de recursos humanos com o intuito de
desenvolver o compromisso de um crescimento profissional no dia-a-dia, com qualidade de
vida” (Dolan e Garcia, 2006: 1).

O ideal seria dar a organizagdo um futuro grandioso e promissor em que todos os
colaboradores ¢ demais stakeholders ficassem igualmente satisfeitos neste processo.

O processo de gestdo por valores exige uma missdo e valores bem definidos e
praticas alinhadas a essa mesma missdo e valores. Por isso, Blanchard e O’Connor (1997)
consideram que para gerir por valores ¢ essencial, por um lado, a vontade de acreditar num
conjunto de valores previamente estabelecidos e acordados e, por outro, a vontade
sistemdtica de colocar esses valores em pratica.

De acordo com Schwartz, os valores sdo conceitos ou crengas que conduzem a
estados ou comportamentos finais desejados, que transcendem situacdes especificas e que
guiam a selec¢do ou avaliagdo do comportamento e acontecimentos (Rekom, Riel e
Wierenga, 2006).

Aquando da sua abordagem aos valores no contexto organizacional, Collins e Porras
definem o conceito de valores nucleares. De acordo com os autores o conceito de valores
nucleares corresponde “aos principios essenciais e duradouros da organizacdo — um
pequeno conjunto de principios orientadores gerais; ndo podendo ser confundidos com
praticas especificas operacionais e culturais nem comprometidos a ganhos financeiros ou

3

expediente a curto prazo” (Collins e Porras, 1994: 73). Neste sentido, trata-se de “um
conjunto de principios de orientacdo intemporais que nao necessitam de justificacao
externa; tém importancia e valor intrinseco para os que estdo dentro da organizag¢do”
(Ibidem: 222).

Pant ¢ Lachaman consideram que os valores sdo valores nucleares quando a sua
influéncia no que as pessoas fazem superam os demais valores num sistema de valores
(Rekom, Riel e Wierenga, 2006).

Conhecer o que motiva os seus colaboradores permite a organiza¢do motivar os
mesmos de forma mais efectiva, possibilitando também a realizagdo de objectivos
estratégicos. Nesta perspectiva, a gestdo por valores surge como uma premissa € uma

promessa em si mesma. Sdo os valores que alinham os colaboradores, que os

comprometem para trabalharem para um mesmo fim. E quando alinhados a volta de

21



valores partilhados e unidos num intento comum, os colaboradores de uma organizagao
conquistam resultados extraordinarios e dao a sua organizacao poder competitivo.

Se os valores da organizacdo estiverem claros e forem apoiados por um grande
nimero de colaboradores, o comportamento serd determinado por esses mesmos valores,
mesmo relativamente aos colaboradores que se sentem ambivalentes ou em conflito com os
mesmos (Campbell, Devine e Young, 1990).

Segundo Collins e Porras (1994: 74) as “empresas visiondrias tendem a ter poucos
valores nucleares, normalmente entre 3 a 6 ”. E de facto ¢ isso que devemos esperar pois
poucos sdo os valores que sdo realmente nucleares, ou seja, valores tdo fundamentais e
profundos que raramente ou nunca mudam.

De acordo com os referidos autores, ao serem enumerados mais do que cinco ou seis
valores, corre-se o risco de ndo se captar os que sdo realmente nucleares. Assim, e aquando
da sua formulagdo, é necessario reflectir sobre algumas questdes, como por exemplo:
“Quais destes valores tentariamos manter por cem anos independentemente de mudancgas
no ambiente externo — mesmo que o ambiente deixasse de nos recompensar por termos
estes valores ou mesmo penalizar-nos? De modo contrario, quais os valores quereriamos
n6és mudar ou eliminar se o ambiente ndo mais os favorecesse?” (Ibidem: 74) Estas
perguntas podem de facto, no entender de Collins e Porras (1994), ajudar a identificar
quais os valores autenticamente nucleares.

Estes autores sublinham ainda a necessidade que cada organizagdo tem de preconizar
os seus proprios valores. Os mesmos ndo deverdo advir da imitagdo dos valores de outras
organizagdes mesmo que bem-sucedidas nem das diligéncias e/ou interesses do mundo
exterior. Nao deverdo resultar de valores que sdo fruto de maior calculismo, populismo ou
que sdo a partida mais rentaveis. O passo chave consiste em capturar aquilo em que
realmente se acredita e ndo o que outras organizacdes estabelecem como seus valores ou

aquilo que o mundo exterior considera dever ser os seus valores (Collins e Porras, 1994).
1.3 — A virtuosidade organizacional: op¢ao ou condi¢ao?
A virtuosidade esta associada aquilo que as pessoas e as organizagdes aspiram ser
quando estdo no seu melhor (Cameron, Bright e Caza, 2004).

A importancia da virtuosidade nas organizagdes tem sido recentemente reconhecida

nas ciéncias organizacionais, mas a investigacdo sobre esta matéria ¢ ainda escassa. O
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cepticismo existente face a um estudo mais exaustivo em torno da virtuosidade
organizacional prende-se com o facto de na pratica nem sempre ser espelhada a sua
associacdo com os resultados pelos quais ¢ responsavel. Por outras palavras, ¢ pouco
provavel a captacdo da sua atencdo sem resultados pragmaticos. No entanto, ha
consideracdes que dao credibilidade a associagdo positiva entre a virtuosidade ¢ o
desempenho organizacional (Cameron, 1998).

Uma organizacdo virtuosa ¢ aquela que permite e apoia actividades e
comportamentos virtuosos por parte dos seus colaboradores. Desta forma, a defini¢cdo de
virtuosidade organizacional inclui ac¢des individuais, actividades colectivas, atributos
culturais, ou processos que permitam a disseminagdo e perpetuagdo da virtuosidade numa
organizagdo (Ibidem).

Cameron, Bright e Caza (2004: 770) corroboram com a ideia de diversos autores
(Batson, 1994; Peterson e Seligman, 2002; Sandage ¢ Hill, 2001) ao referir que o conceito
de virtuosidade ndo se opde “a conceitos como cidadania, responsabilidade social ou ética
mas estende-se para além destes. Alarga a orientag@o para incluir a promog¢ao de boa moral
e ndo apenas reformular o mal e produzir efeitos humanos e a melhoria social, isto sem a
expectativa de receber algo em troca”.

O autor supracitado afirma que had razdes para acreditar que a virtuosidade e o
desempenho nas organizacdes estdo positivamente relacionados refor¢ando-se
mutuamente. Esta associacdo ¢ explicada por dois atributos chave da virtuosidade: (1) as
suas qualidades amplificadoras que se devem a sua associacdo com trés consequéncias —
emogdes positivas, capital social e comportamento prdé-social —, que podem potenciar
consequéncias positivas ascendentes e (2) as suas qualidades amortecedoras que podem
proteger contra influéncias negativas.

Quando a virtuosidade se reflecte nas organizagdes, ou quando as organizagdes
reconhecem e legitimam comportamentos virtuosos, a virtuosidade torna-se auto-reforcada
e potencia a resiliéncia contra obstaculos negativos e desafiantes (Cameron, Bright e Caza,

2004).
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2 — Da identidade organizacional e profissional aos processos de identificacao

O termo “identifica¢do” significa, por um lado, acto ou efeito de identificar ou de
identificar-se, por outro, traduz também a assimila¢do de um aspecto, de uma propriedade,
de um atributo de outrem e transformacao, total e parcial, segundo determinado modelo.

Nos ultimos anos, os tedricos organizacionais analisaram as formas como as pessoas
se definem em termos das suas relacdes com as organizagdes, aplicando deste modo o
conceito de identificagdes sociais ao local de trabalho (Kreiner ¢ Ashforth, 2004). Os
membros das organizagdes identificam-se com as suas organizagdes quando eles se auto-
definem, pelo menos parcialmente, em termos do que se julga que a organizacao
representa. Cada individuo identifica-se com uma organizagdo especifica ou pode
distinguir uma boa adequagdo com um conjunto de organizacdes semelhantes, podendo
sentir-se comprometido com qualquer uma delas. E importante reparar que tal como os
individuos podem estar, global ou parcialmente, satisfeitos com os seus empregos, também
podem identificar-se com a sua organiza¢do ou apenas a nivel de aspectos especificos da
organizacdo. Por exemplo, Dukerich, Golden e Shortell, referidos por Kreiner e Ashforth
(2004), descobriram que a identificacdo organizacional dos médicos com os seus
respectivos sistemas médicos era vaticinada pela atracgdo percebida de aspectos
especificos desses sistemas (p. ex., focalizacdo nos resultados finais, tecnologia médica
topo de gama, cuidados de qualidade para os doentes).

A forma como um individuo se vé a si proprio em relagdo aos grupos sociais ¢ a base
de muitas teorias sécio-psicologicas. Stelle, citado por Kreiner e Ashforth (2004: 1) refere
que a pessoa identifica-se com uma entidade ou dominio “no sentido de isso ser uma parte
da auto-defini¢cdo do individuo, uma identidade pessoal a quem o individuo presta contas

em termos auto-avaliativos”.

2.1 — Identificacdo organizacional e identificacdo profissional

O interesse pela identificacdo no contexto organizacional cresceu consideravelmente
ao longo da ultima década, ja que emergiu como uma varidvel importante na investigacao

em comportamento organizacional (Kreiner e Ashforth, 2004). A investigacdo sobre a

identificagdo organizacional comega a dar frutos e tem destacado resultados importantes.
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A identificagdo tem implicacdes importantes ao nivel individual, de grupo e
organizacional. Especificamente, descobriu-se que a identificagdo organizacional esta
positivamente associada ao desempenho e a comportamentos de cidadania organizacional,
e negativamente associada a intencdes de mobilidade de funcionarios e a uma real
mobilidade. Também se tem defendido que a identificagdo organizacional ajuda a acolher
uma sensacao de significado, de pertenca e de controlo no trabalho. Uma vez que estes
resultados existem tanto para organizacdes como para individuos, a identificacdo
organizacional ¢ normalmente vista pelos estudiosos e pelos trabalhadores como uma
ligacdo desejavel feita pelos individuos com as organizagdes que os empregam. Outros,
porém, exploraram o tdo chamado “lado mais negro” da identificacao organizacional. Esta
perspectiva esta preocupada com os potenciais efeitos negativos da identifica¢do tanto nos
individuos como nas organizagdes, dado que uma pessoa “sobre-identificada” pode tornar-
se completamente consumida pelo trabalho e, desse modo, perder a no¢do de identidade
individual, ou poderd ser menos capaz de ver defeitos na organizagdo ou estar menos
disposta para os apontar (Ibidem).

Os teodricos das organizacdes abandonaram recentemente a nocdo bdsica de
“identificacdo organizacional” por considerarem que este conceito contém em si uma
variedade mais ampla e mais complexa de formas possiveis de ligacdo a organizacdes
(Kreiner e Ashforth, 2004). A fundamentagdo logica subjacente a expansdo deste conceito
¢ o facto de a identificagdo ser simplesmente uma das formas de onde um individuo pode
retirar um sentido do eu face a organizagao.

Mael e Ashforth (1992) consideram que a identificacdo organizacional representa o
grau de integracdo entre o individuo e a organiza¢do em que trabalha.

Nesta perspectiva, Whetten e Godfrey (1998) salientam que quanto maior a
identificagdo dos membros com a organizagdo a que pertencem, maior a fusdo do
colaborador com os interesses da organizagao.

Em 2001, Ashforth e Mael apresentaram uma revisdo tedrica sobre o tema da
identificagdo com a organizagdo, cerca de uma década depois de langarem os pilares
conceituais que serviram directa ou indirectamente como base para outras pesquisas sobre
identificacao organizacional até a actualidade. A principal novidade apresentada consiste
na exposicdo de uma descricdo detalhada dos beneficios decorrentes do processo de
identificagdo para a organizagdo e, mais do que isso, a especificagdo dos meios através dos

quais isso pode ser alcancado pelas organizacdes. De entre estes, os autores destacam: o
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reforgo da auto-estima; a transcendéncia do autoconceito; o senso de significancia; o senso
de pertenca e a elevagdo de aspiragdes (Machado, 2005).

Na mesma revisdo, Ashforth e Mael afirmam que, do ponto de vista puro e simples
de processo, o individuo identifica-se com a organizacdo onde trabalha da mesma forma
com que se pode identificar com um pais, entidade religiosa ou clube desportivo (Ibidem).

O impacto da identificacao organizacional no bem-estar dos membros da organizagao
e na propria organizacdo foi ha muito reconhecido (Kreiner e Ashforth, 2004). O suposto
desgaste da lealdade do empregado devido a aquisi¢des corporativas e a reestruturagdes
veio estimular um interesse renovado no conceito de identificagdo organizacional e
provocou adverténcias de que as organizagdes levam a identificacdo dos membros a sério
(Kreiner e Ashforth, 2004). Uma vez que a identificagdo organizacional ¢, por definigao,
especifica da organizacdo, tem-se defendido que os individuos sofrem uma perda
existencial, se uma organizagdo com a qual eles se identificam for consumida ou fundida
numa nova entidade (Ibidem). Constatando-se actualmente uma erosao na familia nuclear,
nas vizinhangas, na fé nas instituicdes politicas e na religido, e por ai adiante, a
identificagcdo organizacional abrange frequentemente uma componente principal da nogao
do eu por parte do individuo (Ibidem).

A actual volatilidade da identificacdo sugere uma necessidade de investigagao sobre
este constructo critico. Contudo, a investigacdo até a data produziu apenas uma quantidade
desconcertante de relagdes sem suportes teoricos coerentes (Kreiner e Ashforth, 2004).
Muita desta dificuldade é atribuida a defini¢des inconsistentes do constructo. Os eruditos
confundiram com frequéncia a identificagdo organizacional com constructos relacionados,
tais como o compromisso organizacional e comportamentos de cidadania organizacional.
Além disso, o enunciado relacionado com trabalho das medidas existentes dificultou a
realizacdo de comparagdes entre os diferentes tipos de grupos e organizacdes.

Numa tentativa de resolver esta confusdo, os autores Ashforth e Mael propuseram
uma reconceptualizacdo do conceito identidade organizacional baseada na teoria da
identidade social (Ashforth e Mael, 1989), propondo que a identidade organizacional ¢ a
percepcao de unicidade com ou de pertenca a uma organizagdo, onde o individuo se define
em termos da(s) organizacao(organizagdes) na(s) qual(quais) ¢ membro. Desta forma, os
referidos autores distinguiram a identificagdo organizacional de outros constructos
relacionados, e postularam os antecedentes criticos e as consequéncias da identificacao

organizacional (Ibidem).
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De acordo com a teoria da identidade social, o auto-conceito ¢ composto por uma
identidade pessoal, abrangendo caracteristicas idiossincraticas, tais como capacidades e
interesses, € uma identidade social, abrangendo classificagdes de grupo notaveis (Mael e
Ashforth, 1992).

Os individuos tendem a classificar-se € aos outros em varios grupos sociais, tais
como coortes de membros de uma organizagao, sexo e idade. Esta classificagdo permite
aos individuos ordenar o ambiente social e localizar-se a si mesmo e aos outros dentro
dele. A teoria defende que os individuos definem uma classe de acordo com as
caracteristicas prototipicas atribuidas a ou abstraidas dos membros (Mael e Ashforth,
1992).

A 1identificacdo social serd, entdo, a percep¢do de pertenca a uma classificagdo de
grupo. O individuo percebe-se a si mesmo como um membro real ou simbolico de um
determinado grupo. Através da identificagcdo social, o individuo percebe-se a si mesmo
como psicologicamente interligado com o destino do grupo, bem como partilhando um
destino comum e experimentando os seus sucessos ¢ fracassos (Ibidem).

Nesta perspectiva, a identificagdo organizacional constitui-se como uma forma
especifica de identificagdo social, em que o individuo se define em termos da sua
qualidade de membro de uma determinada organizagao.

Ashforth e Mael (1989) debatem o modo como a investigagdo convencional sobre a
identificacdo organizacional ndo tem conseguido distinguir a identificagdo de muitos
constructos relacionados. A identificacido ¢ definida como um constructo
perceptivo/cognitivo. Para se identificar, o individuo s6 precisa de se ver como estando
psicologicamente interligado com o destino do grupo. O comportamento e o afecto sdo
vistos apenas como antecedentes potenciais e consequéncias (Mael e Ashforth, 1992). Isto
distingue a identificacdo organizacional de constructos relacionados, tais como os
comportamentos de cidadania organizacional, o esfor¢o em nome do grupo, a lealdade e a
satisfacao.

Tedricos de identidade social tém argumentado que todo o individuo se define, em
parte, baseando-se nos grupos em que se insere, como por exemplo o seu grupo de amigos,
o seu grupo de trabalho, a sua profissao ou a sua organizag¢ao (Bartel, 2001). Mas, nem
todos os grupos contribuem de igual modo para a auto-definicdo de um individuo (Ibidem).

De acordo com isto, o impacto que uma organiza¢do tem como um grupo social

definidor de identidade varia de individuo para individuo. Conforme defini¢des de Dutton,
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Dukerich, e Harquail (1994), a identificagdo organizacional refere-se a uma ligacao
cognitiva entre a definicao de organizacao e a auto-defini¢ao de um individuo.

Pratt (1998: 194) propds duas condi¢des para que a identificacdo organizacional
ocorra: “o individuo deve aperceber-se da identidade organizacional para se poder afirmar”
e “o individuo tem que se auto-categorizar em termos da sua identidade organizacional”.

Também relacionado com este assunto, Tyler e Blader, citados por Bartel (2001)
referem-se a identificacdo de grupo como a fusdo do ser com o grupo. Logo, o nivel de
identificacdo organizacional do membro de um grupo indica o grau em que a sua pertenca
a uma organizacao esta ligado ao seu proprio auto-conceito de ser. Consideramos que a
identificacao organizacional ¢ forte quando os membros de uma organizacdo consideram
validos e valiosos os valores e objectivos centrais, distintos e duradouros (Albert e
Whetten, 1985) da mesma, e os incorporam no seu proprio sentido de ser.

A identificagdo organizacional deve ser distinguida da identificagdo profissional
(Mael e Ashforth, 1992). Enquanto a identificacdo organizacional se refere ao ponto até
onde o individuo se define em termos de uma organizacdo, a identificagdo profissional
refere-se ao ponto até onde uma pessoa se define em termos do trabalho que faz e das
caracteristicas prototipicas atribuidas aos individuos que realizam esse trabalho (Ibidem).
Esse trabalho, quer seja denominado uma profissao, uma ocupagdo ou um emprego, pode
ser realizado numa sé organizagdo ou em varias, podendo implicar tarefas que sdo mais ou
menos especificas de uma organizagdo ou mais genéricas. O resultado final ¢ que as
identificagdes profissionais ndo sao necessariamente especificas de nenhuma organizagao.
Além disso, deveria salientar-se que os valores, as normas e as exigéncias inerentes a uma
identidade profissional podem entrar em conflito com aquelas inerentes a uma identidade

organizacional.

O enquadramento que tem vindo a ser feito remete para uma ligagdo entre as
tematicas abordadas. Neste sentido, pretendemos estudar a identificacdo organizacional e a
identificacdo profissional e a relacdo assumida entre estas e as variaveis, missao, for¢ca da
identidade organizacional, valores e virtuosidade. Isto leva-nos as seguintes hipoteses:

H1: (a) missao, (b) for¢a da identidade organizacional, (c) valores organizacionais, €
(d) virtuosidade estardo positivamente associados a identifica¢do organizacional.

H2: (a) missdo, (b) for¢a da identidade organizacional, (c) valores organizacionais, e

(d) virtuosidade estardo positivamente associados a identificacdo profissional.
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3 — A complexidade da area da saude

As organizacdes de salide constituem uma das mais importantes organizagdes
humanas, face aos objectivos que possuem no dominio da prevenc¢do, da promocao e da
reabilitacdo do estado de saude das comunidades. Porém, como organizagdes que sao,
apresentam objectivos complexos, moldados por forgas de colisdo, quer internamente por
valores, normas, interesses ¢ ideologias profissionais, quer externamente pela pressdo das
orientacdes politicas do Estado, dos grupos e individuos (Drucker, 1992).

E recente, entre nos, o reconhecimento de que a gestdo dos servigos de satde é uma
questao relevante e que se reveste de especificidades, nomeadamente na sua producao, pelo
que incorre na necessidade de um tratamento auténomo. Assim, se existe um saber
organizado em relacdo a gestdo e que ¢ comum na sua aplicagdo a todo o tipo de
organizagdes, também hd um conhecimento especifico no que respeita as organizagdes de

saude, em particular.

3.1 — As institui¢des particulares de solidariedade social

De acordo com o artigo n.°l do Decreto-Lei n.°119/83 de 25 de Fevereiro, as IPSS
sdo entidades juridicas constituidas sem finalidade lucrativa, por iniciativa privada, com o
proposito de dar expressdo organizada ao dever moral de solidariedade e de justica entre os
individuos e desde que ndo sejam administradas pelo Estado ou por um corpo autarquico,
para prosseguir, entre outros, os seguintes objectivos, mediante a concessao de bens e
prestacao de servicos:
a) apoio a criangas e jovens;
b) apoio a familia;
¢) apoio a integragdo social e comunitaria;
d) protec¢do dos cidaddos na velhice e invalidez e em todas as situagdes de
falta ou diminuicao de meios de subsisténcia ou de incapacidade de auto sustento;
e) promogdo e proteccdo, nomeadamente, através de prestagdo de cuidados de
medicina preventiva, curativa e de reabilitacdo;
f) educacdo e formacao profissional dos cidadaos;

g) resolucao dos problemas habilitacionais das populacdes.
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As IPSS “ndo visam substituir o estado, mas sdo uma expressao viva da sociedade
civil, sdo grupos de pessoas que preocupadas e atentas ao meio que as rodeia se unem
animadas com o espirito da solidariedade e que agem em prol dos mais carenciados e
necessitados. As IPSS representam hoje cerca de 46,2% das valéncias de acg¢ao social e 8%
das valéncias para idosos [DEPP, 2000]” (Jacob, 2004).

Actualmente “sdo 53 as respostas sociais reconhecidas pela DGSS e praticadas pelas
IPSS que assistem diariamente 438.556 pessoas e onde trabalham perto de 20.000
voluntarios e 50.000 trabalhadores [DEPP, 2000]” (Ibidem).

Estes dados traduzem por si s6 o potencial das IPSS enquanto Organizac¢des de Satde
e conferem-lhe sustentabilidade quando associado com outros critérios de eficiéncia e
eficacia.

As IPSS enquanto Organizagdes Sem Fins Lucrativos “tenderdo a assumir como
finalidade explicita a énfase nas pessoas” (Nunes, 2004: 101) e dedicam-se, € claro, a fazer
o bem. Nao obstante, sabem também que boas intengdes nao substituem organizacao e
lideranca, responsabilidade, desempenho e resultados.

Regra geral, as organizagdes sem fins lucrativos apresentam-se mais conscientes que
as demais organiza¢des no que ao dinheiro diz respeito. A sua preocupagdo face a este
recurso ¢ fundamentada segundo Drucker (1992: 134), “pela dificuldade em ser levantado
e sua disponibilidade estd sempre muito abaixo das necessidades. Mas as organizagdes sem
fins lucrativos ndo baseiam sua estratégia no dinheiro, nem fazem dele o centro de seus
planos, como fazem muitos executivos (...). As organizagdes que nao visam lucros
comegam com o desempenho da sua missao”.

As melhores organizag¢des sem fins lucrativos dedicam muita aten¢do a defini¢do da
sua missdo. Com isto “evitam declaragdes abrangentes, cheias de boas intengdes,
concentrando-se em objectivos que tenham implica¢des claras para o trabalho realizado
pelos seus membros — tanto funciondrios como voluntarios” (Ibidem).

Iniciar com a missdo e seus requisitos focaliza a organizagdo na ac¢ao, uma vez que
define as estratégias especificas, necessdrias para se atingir as metas vitais.

Concomitantemente, ao “comecar com a missdo pode[-se] evitar a doenca
degenerativa mais comum das organizacdes (...): a pulverizagdo de seus sempre limitados
recursos em coisas que sdo interessantes ou parecem lucrativas, ao invés de concentré-las

em um pequeno numero de esfor¢os produtivos” (Drucker, 1992: 134).

30



Drucker (1992: 140) considera que “ouvimos muita coisa a respeito da decadéncia e
da dissolucdo da familia e da comunidade, e também da perda de valores. E ¢ claro que ha
motivos de preocupagdo. As organizagdes sem fins lucrativos estdo gerando um poderoso
contrafluxo. Estdo forjando novos lacos de comunidade, novo compromisso com a
cidadania activa, com a responsabilidade social, com valores”.

Consideramos que esta contribui¢do da organizacdo pode ser, neste caso, tdo

importante quanto o servico que a mesma prevé na comunidade.

3.2 — Dos comportamentos de ligacdo ao utente e de cooperagdo a exceléncia dos

servigos de saude

Recentemente, a gestdo dos cuidados de satde evoluiu da focalizacdo exclusiva da
avaliacdo interna, técnica ou profissional de qualidade para incluir uma énfase de
qualidade e de satisfagdo com a experiéncia de servigo percebidas pelo utente. Ha uma
exigéncia crescente, por parte de consumidores mais bem informados, sobre os cuidados de
saude e consequentemente sobre uma prestacdo de servicos eficazes e eficientes (Paulin,
Ferguson e Bergeron, 2006).

Schneider considera que um servico excelente ¢ raro, mas ¢ exequivel, se a
exceléncia no servico for um ponto central estratégico da gestdo. Assim sendo, a cultura
organizacional, as praticas de gestdo de recursos humanos e a organizagdo interna estdo
alinhadas e direccionadas para a criagdo de uma percepcao de servigos de qualidade por
parte do utente (Ibidem).

Varios autores (Borucki e Burke, 1999; Dietz et al., 2004; Heskett et al., 1994)
referem que, implicita a esta abordagem centrada no cliente esta a suposi¢do de que a
organizagdo pode conceber e gerir as condigdes no local de trabalho que crie satisfagdo no
funcionario, compromisso para com a organizacdo € comportamentos subsequentes que
facilitem a criagdo de satisfacdo no cliente, uma percepcdo da qualidade do servigo e
lealdade (Paulin, Ferguson e Bergeron, 2006).

Como resultado desta orientacdo, importa criar condigdes no local de trabalho que
permitam ao trabalhador dos cuidados de saude estar ndo so satisfeito e identificar-se com
a organizagdo e com as fungdes que nela desempenha mas também que proporcionem o
suporte para que o colaborador vingue nos servigos que presta aos utentes € na forma como

trabalha em conjunto com os demais colegas para um esforco comum.
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Relativamente aos servicos prestados ao utente, Paulin, Ferguson e Bergeron (2006)
referem que os gerentes que acolhem uma satisfagdo no trabalho ligada ao utente irdo
desenvolver um pessoal de servicos que se identifica fortemente com e estd
emocionalmente ligado a sua organizacdo, considerando ainda que os gerentes devem
estimular a comunicagao aberta e o trabalho em equipa.

O trabalho em equipa pode proporcionar os meios para integrar e coordenar esforgos
de servico dentro da organizagdo. Quando as normas das equipas sdo altamente relacionais,
elas contribuem para efectivar as trocas dentro da equipa e entre equipas e contribuem
igualmente para uma maior satisfacdo dos utentes (Ibidem).

E neste ambito que, como vimos na primeira parte deste capitulo relativa a Identidade
Organizacional e & Missdo, o sentido de missdo contribui, ndo raras vezes, para a criagao
de um ambiente de trabalho positivo e de cooperagdo no qual os colaboradores se
respeitam uns aos outros € procuram uma solu¢do que seja do interesse geral da
organizacdo e ndo de determinados sectores.

Campbell, Devine e Young (1990: 80) reforgam uma premissa ja muito banalizada:
“se as pessoas reconhecerem uma causa comum terdo maiores possibilidades de cooperar
entre si. Além disso, se partilharem determinados valores terdo maior facilidade em confiar
nos seus colegas e ultrapassar as habituais rivalidades e suspeitas relacionadas com o
trabalho”.

Algumas descobertas cientificas sd3o consistentes com trabalhos anteriores que
mostravam que quando os empregos e as condigdes no local de trabalho sdo
intrinsecamente motivadores, equitativos e fornecedores de apoio, os funcionarios criam
uma satisfagdo global com o emprego, um compromisso afectivo e comportamentos de
cidadania organizacional.

O ambiente de servico reflecte aquilo que é esperado, apoiado e recompensado em
termos das praticas, procedimentos e comportamentos pertencentes a qualidade dos
servigos ao cliente (Paulin, Ferguson e Bergeron, 2006). Em particular, a apreciacdo dos
funciondrios em relacdo ao apoio e a honestidade dos colegas trabalhadores sdo
precursores importantes da satisfagdo no emprego ligada ao cliente e do papel mediador no
compromisso organizacional.

As equipas proporcionam os meios para integrar e coordenar esforcos de servico

dentro da organizagdo. Quando as normas das equipas sdo altamente relacionais, elas
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contribuem para efectivar as trocas dentro da equipa e entre equipas € contribuem
igualmente para uma maior satisfacdo dos clientes externos (Ibidem).

De particular interesse ¢ a descoberta de que a satisfagdo no emprego ligada aos
clientes estd mais relacionada com o compromisso organizacional do que a satisfagdo
global com o emprego. Assim, ¢ claramente uma simplifica¢do excessivamente grande
defender que os funcionarios satisfeitos significam clientes satisfeitos (Ibidem). A
convic¢ao de que se os funciondrios forem bem tratados, produzirdo um servigo superior
estd incompleta. Acontece que sem esta satisfagdo parcelar ligada a serventia de clientes,
ndo se poderiam alcangar resultados organizacionais positivos de qualidade nem satisfacao
dos clientes da mesma forma.

A associacdo directa que se encontra entre 0 compromisso organizacional e o0s
comportamentos de cidadania organizacional ¢ consistente com a investigagdo ainda
existente. Além disso, consideramos que o compromisso organizacional, amplamente
influenciado pela satisfacao ligada ao cliente, estd também associada a comportamentos de
desempenho de tarefas direccionados para o servigo aos clientes. Relatos semelhantes em
investigacdo de ligacdo ao cliente demonstram uma associagdo positiva entre o
compromisso organizacional e a eficiéncia dos servicos ao cliente em diversos contextos
empresariais (Paulin, Ferguson e Bergeron, 2006).

Importantes resultados de alguns estudos mostram que o compromisso organizacional
estd também fortemente associado ao grau das intengdes do funciondrio em recomendar o
hospital a potenciais utentes.

Um servigo excelente ¢ raro, mas ¢ exequivel, se a exceléncia no servigo for um
ponto central estratégico da gestdo (Paulin, Ferguson e Bergeron, 2006).

Assim sendo, a cultura organizacional, as praticas de recursos humanos e a
organizagdo interna estdo alinhadas e direccionadas para a criagcdo de uma percepcao de
servicos de qualidade por parte do utente.

Este ¢ especialmente o caso em que os clientes, tais como os utentes hospitalares,
estdo altamente implicados e participam na experiéncia do servigo. A investigacdo aponta
para a importancia de criar condi¢des no local de trabalho que permitam ao trabalhador dos
cuidados de saude estar ndo so satisfeito com os esforgos da geréncia em dar resposta as
suas preocupacdes, mas também com os esforcos que os ajudam a preencher a sua

importante preocupacao em servir os utentes (Ibidem).
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Na década de 1990, as organizacdes de cuidados de saude foram reestruturadas numa
tentativa de cortar custos e aumentar a produtividade. Mais recentemente, a gestdo dos
cuidados de saude evoluiu da focalizacdo exclusiva da avaliacdo interna, técnica ou
profissional de qualidade para incluir uma énfase de qualidade e de satisfagdo com a
experiéncia de servigo percebidas pelo paciente. H4 uma exigéncia crescente, por parte de
consumidores mais bem informados sobre cuidados de saude, seguradores e governos, de
uma prestagdo de servigos eficazes e eficientes. As actuais descobertas sugerem alguns
caminhos para alcancar esse objectivo.

Albert, Ashforth ¢ Dutton (2000: 14) notaram que os conceitos de identidade e
identificacdo organizacional “proporcionam a uma organizacdo um meio de
responsabilizacdo sobre ac¢cdes humanas no dmbito organizacional”.

Embora os conceitos de identidade e identificacdo tenham gerado um elevado grau de
atencdo tedrica, muito poucos estudos empiricos foram publicados para tentar verificar os
seus efeitos, o que ¢ lamentavel, j& que esses conceitos nos podem providenciar algumas
ajudas sobre os desafios fundamentais do dia-a-dia de um gestor/director. Por exemplo, um
estudo sobre a identidade e identificacdo pode ajudar-nos a compreender o porqué de
alguns membros de uma organizagdo procurarem activamente agir num modo de
comportamento cooperativo que beneficia a organizagdo, enquanto outros nao o fazem. A
publicagdo de teorias sobre identificacdo organizacional (Dukerich, Golden e Shortell,
2002) pode providenciar-nos uma visdo unica sobre decisdes de membros de uma
organizagdo de cooperar entre si, particularmente quando niao haja uma penalizagdo por
ndo participar em tais comportamentos cooperativos, ja que decisdes de agir em
cooperacdo nessas condicdes estdo muito provavelmente associadas a atitudes e
reconhecimento com a organizagdo, o que ¢ também a base para a identificagdo de
membros de uma organizacdo com a mesma (Ibidem). Um dos desafios para os directores
nesse aspecto tem sido a obtengdo de comportamentos cooperativos por profissionais de
uma organizac¢do (Ibidem), j& que estes se podem identificar mais com a profissdo do que
com a organizagao .

Como em todas as organizagdes complexas, o sucesso organizacional ¢ determinado
parcialmente pelos comportamentos cooperativos dos membros da organizagao (Dukerich,
Golden e Shortell, 2002).

Tipicamente, os membros de uma organizagdo podem cooperar porque o sistema de

recompensas da organizacdo incentiva comportamentos cooperativos, ou porque a
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organizagdo reprova comportamentos nado-cooperativos (Dukerich, Golden e Shortell,
2002).

Contudo, os executivos nas organizagdes de saude estdo muitas vezes impedidos de
utilizar os meios de recompensa ou reprovacdo tradicionais para influenciar os
comportamentos dos seus colaboradores, ja que estes por vezes nao pertencem aos quadros
das mesmas organizagdes, podendo estar ligados a multiplas organizagdes de saude que
competem entre si, e estando impedidos de receber compensacdes por reencaminhar
utentes para um sistema de saide em particular.

Por outro lado, os profissionais de saude podem frequentemente ver os interesses de
uma determinada organizacao de saude em colisdo com as normas da sua profissdao ou o
melhor interesse dos seus utentes (Ibidem). Igualmente, os custos da monitorizagdao de
comportamentos sdo na maior parte dos casos proibitivos, sendo Também, por vezes,
muito dificil verificar se os comportamentos evidenciados sdo de boa qualidade.

Tais condicionamentos revelam a importancia de comportamentos cooperativos por
parte dos profissionais de satide para uma organizagdo de saude, ou seja “a contribuicao
voluntaria de esfor¢o pessoal para a conclusdao de tarefas interdependentes” (Wagner,

1995: 152).

Como vimos na segunda parte deste capitulo referente aos processos de identificacdo,
tanto a identificacdo organizacional como a identificacdo profissional sdo particularmente
pertinentes para a gestao actual dos servigos de cuidados de saude.

Acreditamos que tanto a identificacdo organizacional como a identificacao
profissional influenciam os comportamentos dos colaboradores, pelo que colocamos as
seguintes hipoteses:

H3: (a) Identificagdo organizacional e (b) identificacdo profissional estarao
positivamente associadas aos comportamentos de ligagdo aos utentes.

H4: (a) Identificagdo organizacional e (b) identificacdo profissional estardo
positivamente associadas aos comportamentos de cooperagao.

Por outro lado tudo aponta para que haja uma relagdo entre os comportamentos de
ligacdo aos utentes e os comportamentos de cooperacao, pelo que formulamos a seguinte
hipotese:

H5: Comportamentos de ligagdo aos utentes e os comportamentos de cooperagao

estardo positivamente associados.
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Antecedentes e Consequentes da Identificacdo Organizacional e da Identificacdo Profissional:
Uma aplicagdo a Casa de Saude da Idanha

Com o intuito de clarificar o presente estudo e as hipoteses apresentadas, ilustramos o
modelo de pesquisa (figura 1) utilizado. O mesmo visa determinar as componentes
determinantes para a identificagcdo organizacional e profissional e a sua consequéncia numa

perspectiva dos comportamentos dos colaboradores.

Figura 1 — Modelo de pesquisa

Missao
Comportamentos de
ligacdo aos utentes
Identificagdo
Forga da organizacional
identidade
organizacional
Valores
organizacionais
Identificacdo
profissional
Comportamentos de
. . cooperagao
Virtuosidade peras
organizacional

A estrutura adaptada propde que a missdo, a forca da identidade organizacional, os
valores da organizacdo e a virtuosidade possam ser determinantes na identificagdo tanto
organizacional como profissional.

Por outro lado, aponta para que a identificacdo organizacional e a identificagdo
profissional possam ter consequéncias a nivel dos comportamentos de ligacao aos utentes e

nos comportamentos de cooperagao e que este ultimos se relacionem entre si.
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Capitulo 2 — Método

1 — A Organizacdo

A Casa de Saude da Idanha é uma instituicdo particular de solidariedade social
pertencente & Congregacdo das Irmas Hospitaleiras do Sagrado Coragéo de Jesus'.

Ao longo de mais de um século a Congregacao das IHSCJ tem vindo a expandir-se,
encontrando-se hoje presente em 24 paises, e a demarcar-se socialmente e no campo da
saude pelo seu compromisso assistencial no atendimento das pessoas com doenca e/ou
deficiéncia mental e com outras patologias.

A missdo da Congregacao das IHSCJ consiste, desde a sua origem, em acolher,
cuidar e reabilitar pessoas com doenca mental, deficientes fisicos e psiquicos, e pessoas
com outras patologias, segundo o espirito fundacional.

A missao hospitaleira expressa e realiza-se através da actividade assistencial. O seu
compromisso assenta num projecto de servigo a pessoa que sofre que contempla a oferta de
atencdo integral. Esta aten¢do integral engloba os aspectos fisicos, psiquicos, sociais,
espirituais, uma atitude profundamente humana, uma esmerada qualidade de relagdo e o
maximo respeito pelos direitos fundamentais da pessoa. Pretende atender a pessoa na sua
integridade, colaborando na sua reinser¢do social e na defesa da sua propria dignidade
(IHSCJ — Estatutos dos Centros Assistenciais, 2000).

Este compromisso aspira a um determinado conjunto de valores que consistem: na
centralidade da pessoa que sofre, na humanidade, na qualidade profissional e na
sensibilidade pelos mais excluidos (IHSCJ — Identidade Hospitaleira, Missdo Compartida,
2000).

Em Portugal, a Congregagao estd presente desde 1894, mais concretamente desde a
fundacao da Casa de Satde da Idanha (CSI), e realiza a sua missao em 12 estabelecimentos
de satde, dos quais 8 se situam no Continente e 4 nas Regides Autonomas.

A CSI tem uma lotacdo de 500 camas e desenvolve a sua interven¢do nas diferentes
valéncias: ambulatoria (consultas externas de psiquiatria e psicologia), internamento de

curta duracao (intervengao em crise), internamento de média e longa duracdo e reabilitacao

" A partir deste momento todas as referéncias 2 Congregacio das Irmis Hospitaleiras do Sagrado Coragio
de Jesus passam a ser feitas com a abreviatura IHSCJ.
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psicossocial, profissional e ocupacional. H4 cerca de dois anos entrou em actividade uma
Unidade de Cuidados Paliativos, com o intuito de oferecer cuidados na area da Oncologia.

Para a realizacdo dos servigos assistenciais, conta com uma equipa interdisciplinar
constituida por: Psiquiatras, Clinicos Gerais e de Especialidades (Oncologia, Neurologia,
Fisiatria, Otorrinolaringologia, Ginecologia, Estomatologia), Enfermeiros, Psicélogos,
Assistentes Sociais, Terapeutas Ocupacionais, Fisioterapeutas, bem como de técnicos de
Psicomotricidade, Assisténcia Espiritual, Engenharia Alimentar, Terapia da Fala,
Educacdo, Animagdo Soécio-cultural e ainda de Auxiliares de Apoio Geral e Pessoal
Administrativo.

Desde as suas origens, a Congregacao contou sempre com a colaboragdo de leigos
que contribuem com a sua competéncia profissional e dedicagdo pessoal para se atingir o
objectivo de oferecer um atendimento assistencial de elevada qualidade. Os vérios
documentos emanados pela mesma sdo alids uma realidade para a qual irmas e
colaboradores sao chamados a realizar em conjunto a mesma missao.

Neste sentido, a CSI desenvolve periodicamente acgdes de sensibilizacdo e
informacdo acerca de assuntos relacionados com a sua missdo, ja que para participar no
projecto hospitaleiro ndo € suficiente encontrar-se no mesmo lugar de trabalho e contribuir
com conhecimentos e experiéncias pessoais, ¢ necessario partilhar a mesma ética e os
mesmos valores, que definem a comum identidade e tracam a originalidade dos membros

da comunidade hospitaleira® (IHSCJ — Projecto Hospitaleiro Integral, 1994).

2 . o, .. .
A Comunidade Hospitaleira é formada por todos os que participam no processo de atengdo a pessoa
doente. No seu conjunto reune: doentes ou pessoas assistidas, seus familiares, colaboradores, benfeitores,

voluntarios, individuos em formagédo e irmas (IHSCJ — Projecto Hospitaleiro Integral, p. 17-19).
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2 — Amostra

Neste ponto pretendemos evidenciar as caracteristicas dos individuos envolvidos no
estudo, de acordo com as varidveis de atributo definidas.

Relativamente a populagdo em estudo (N=286), pretendeu-se a administracdo do
questionario a todos os colaboradores ao servigo da organizacao estudada. Como tal nao
foi possivel, por razdes de natureza diversa, a amostra desta investigagcdo ¢ constituida por
208 sujeitos (n=208). Esta amostra representa 73% da populacdo em estudo.

Os colaboradores da populagdo em estudo t€ém idades compreendidas entre os 20 e os
74 anos. Relativamente ao sexo, trata-se de uma populagao predominantemente feminina
(81,9%). Dos 286 colaboradores, 72,4% integram o quadro da organizacao e 62,2%
exercem fungdes exclusivamente nesta. Os profissionais que desenvolvem uma prestagao
de cuidados directa ao doente representam 83,9% da populagao.

Relativamente a nossa amostra (Tabela 1), os colaboradores tém idades
compreendidas entre os 22 e os 74 anos, situando-se a média de idades em 38,3 anos, com
um desvio padrao de 10,6.

No que diz respeito ao sexo, a amostra ¢ maioritariamente constituida por sujeitos do
sexo feminino (178). Os sujeitos do sexo masculino representam 14,4% da amostra.

Quanto ao tempo de exercicio profissional, os colaboradores da nossa amostra
desenvolvem as suas actividades profissionais na organiza¢do num intervalo de 10 meses a
32 anos, situando-se a média do tempo de exercicio profissional em 8 anos € 3 meses € 0
desvio padrao de 7,1. Os profissionais que desenvolvem uma prestacdao de cuidados directa
ao doente representam 85,6% da amostra.

Dos colaboradores envolvidos, 71,2% exercem funcgdes exclusivamente na
organizagdo estudada e 77,4% integram o quadro desta. Os profissionais relacionados com
o trabalho de enfermagem representam a maior parte dos sujeitos da amostra: 134
(=64,4%).

No que diz respeito as habilitagdes literarias dos sujeitos, apenas 83 individuos
frequentaram o ensino superior. Sessenta por cento da amostra (n=125) possuem outro tipo

de habilitagdes.
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Antecedentes e Consequentes da Identificacdo Organizacional e da Identificacdo Profissional:
Uma aplicagdo a Casa de Saude da Idanha

Tabela 1 — Caracterizagdo da Amostra
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3 — Variaveis e medidas

3.1 — Missdo

Com vista a determinar a opinido dos colaboradores face a missdo da sua

organizagdo, cuja relevancia para a gestdo foi amplamente caracterizada por Collins e

Porras (1994), usamos um conjunto de cinco questdes que traduzem a missdo da

Congregagao das IHSCJ (Figura 2). Estes itens resultaram da analise da informacao obtida

nas entrevistas exploratdrias e da analise documental de escritos congregacionais. Os itens

foram avaliados numa escala de tipo Likert de 5 pontos, quanto a sua concordancia, o 1

corresponde a “discordo totalmente” e o 5 a “concordo totalmente”.

Figura 2 — Descri¢do da missdo da organizagao

* A missdo da minha Instituicdo visa manter vivo e operante o
espirito fundacional — o carisma hospitaleiro

* A miss@o da minha Instituicdo € acolher e cuidar pessoas com
doenga mental, deficientes fisicos e psiquicos

* A missdo da minha Instituicdo € reabilitar pessoas com doenga
mental, deficientes fisicos e psiquicos

* A miss3o da minha Instituicdo € acolher e cuidar pessoas com
outras patologias que ndo doenca mental, deficientes fisicos e
psiquicos

* A missdo da minha Instituicdo € reabilitar pessoas com outras
patologias que ndo doenca mental, deficientes fisicos e psiquicos

Posteriormente, apos analise factorial de componentes principais, reagrupamos estas

questdes em trés dimensdes (Figura 3) com o intuito de melhor avaliar qual das dimensdes

. oy . . ’ . 3
— acolher, cuidar e reabilitar pessoas com doenca mental, deficientes fisicos e psiquicos”; e

. . . - . 4
acolher, cuidar e reabilitar pessoas com outras patologias que ndo as supracitadas’,

expressa, na opinido dos colaboradores, a principal razdo de ser da sua organizagao.

3 Definida como Missdo com énfase na doenga mental
* Definida como Missdo com énfase em outras patologias que ndo a doenga mental
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Figura 3 — Descri¢cdo da missao da organizacdo em trés grandes focos

* A missdo da minha Instituigio visa manter vivo e
operante o espirito fundacional — o carisma hospitaleiro
o =0,64

* A miss3o da minha Instituigdo € acolher, cuidar e
reabilitar pessoas com doenca mental, deficientes fisicos e
psiquicos
a =0,68

* A missdo da minha Instituigdo € acolher, cuidar e
reabilitar pessoas com outras patologias que ndo doenca
mental, deficientes fisicos e psiquicos

o =0,87

3.2 — Forga da identidade organizacional

A forca da identidade organizacional foi analisada a partir da proposta de Kreiner e
Ashforth (2004). Este instrumento espelha a percepgdo por parte dos colaboradores da
existéncia de uma identidade forte, ou seja, a presenca de um entendimento claro e
partilhado acerca do propdsito e objectivos da organizacdo. As respostas foram avaliadas
numa escala de tipo Likert de 5 pontos, quanto a sua concordancia, o 1 corresponde a
“discordo totalmente” e 0 5 a “concordo totalmente”. No presente estudo obteve-se um o

=0,70.

3.3 — Valores organizacionais

Com o intuito de estudar quais os valores nucleares da organizagao (Collins e Porras,
1994) que os colaboradores consideram integrar nas suas praticas didrias foi usado um
conjunto de quatro itens que contemplam os valores emanados pela Congregagdo das
IHSCJ (Figura 4). Estes itens resultaram da analise da informacao obtida nas entrevistas
exploratérias e da andlise documental de escritos congregacionais. Os itens foram
avaliados numa escala de tipo Likert de 5 pontos, em que o 1 representa “de modo

nenhum” ¢ 0 5 “em larga medida”.
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Figura 4 — Descrigao dos valores organizacionais

* Centralidade da pessoa que sofre

* Humanidade

* Qualidade profissional

* Sensibilidade pelos mais excluidos

3.4 — Virtuosidade organizacional

Para analisar a virtuosidade organizacional, foi utilizado um instrumento
desenvolvido por Cameron, Bright e Caza (2004) e composto por 15 itens.

Os itens foram avaliados numa escala de tipo Likert de 5 pontos, quanto a sua
concordancia, de 1=discordo totalmente a 5=concordo totalmente. Este instrumento analisa
as componentes “optimismo”, “confianga”, “compaixdo”, “integridade” e “perddo”. No
presente estudo, a variavel virtuosidade foi analisada sem particularizar as componentes

referidas. Foi obtido um a = 0,88.

3.5 — Identifica¢do organizacional

Para o estudo da identificacdo organizacional foi utilizado um instrumento criado por
Mael e Ashforth (1992). Este instrumento analisa o grau de integragdo entre o individuo e
o local de trabalho. Os itens usados para este efeito foram avaliados numa escala de tipo
Likert de 5 pontos, em que o 1 representa “discordo totalmente” ¢ o 5 “concordo

totalmente”. Obteve-se um o =0,84.

3.6 — Identificagdo profissional

A identificacdo profissional foi estudada através de uma escala concebida e
operacionalizada por Bagozzi e Bergami (2000) e Bartel (2001) para analisar a
identificagdo com a organizacdo e posteriormente adaptada por Nunes, Duarte e Martins
(2007) para a identificagdo com a profissdo. Trata-se na pratica de responder a duas
questdes relacionadas com a integragdo entre a identidade pessoal e profissional

relativamente as quais o sujeito devera posicionar-se numa escala de 8 pontos, onde o 1
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corresponde a uma “integracdo minima” ¢ o 8§ a uma “integracdo maxima”. No presente

estudo obteve-se um o =0,92.

3.7 — Comportamentos de ligacdo ao utente

A andlise dos comportamentos de ligagdo ao utente foi concretizada através de um
instrumento utilizado por Paulin, Ferguson e Bergeron (2006). Este instrumento pretende
reflectir o modo como os colaboradores contribuem para o conforto e satisfacdo dos
utentes durante a sua estadia na organizacgdo, ¢ ainda para a manutencio das condi¢des de
saude, bem como para o facto de os utentes revelarem disponibilidade para recomendarem
a organizacdo a outras pessoas. Os itens foram avaliados numa escala de tipo Likert de 5
pontos em que o 1 representa “nada” e o 5 “muitissimo”. O Alpha de Cronbach foi de o

=0,88.

3.8 — Comportamentos de cooperacio

O instrumento por nos considerado para analise dos comportamentos de cooperagao
foi o utilizado por Paulin, Ferguson e Bergeron (2006). Este instrumento contempla dois
itens para cada uma das cinco dimensdes dos comportamentos de cooperagdo (altruismo,
consciéncia, desportivismo, cortesia e virtudes civica) consideradas por Podsakoff (Paulin,
Ferguson e Bergeron, 2006), num total de 10 questdes. As respostas reflectem a forma
como o colaborador considera ser descrito pelos colegas de trabalho em relacdo a sua
conduta. No presente estudo esta varidvel foi analisada sem pormenorizar as dimensoes
mencionadas. Os itens foram avaliados numa escala de tipo Likert de 5 pontos, quanto a

sua concordancia, de 1=nada a 5=muitissimo. Foi obtido um a =0,81.

3.9 — Variaveis de controlo

As variaveis de controlo utilizadas com relevancia para o estudo foram sexo, idade
(medido em anos e meses), habilitagdes literarias (agrupadas em duas categorias:
colaboradores com ensino superior e colaboradores com outro tipo de habilitagdes), tempo
de exercicio profissional na institui¢do (medido em anos e meses), vinculo a institui¢ao

(agrupado em duas categorias: colaboradores pertencentes ao quadro da organizagdo e
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colaboradores a recibos verdes), exclusividade em relacao a institui¢ao e servico no qual o
colaborador exerce a sua prestagdo (agrupado em duas categorias: servigos de prestacao

directa ao utente e servi¢os de apoio).

4 — Recolha de dados

Considerando a op¢ao por nds evocada no que se refere ao local onde se iria aplicar o
instrumento de colheita de dados tornava-se necessario a realizagdo de contactos mais
directos com a instituicao alvo, sendo indispensavel uma selec¢ao sobre quem iriam incidir
esses contactos.

Assim sendo, a Enfermeira Directora, foi considerada a pessoa mais indicada, ja que
0 contacto com a propria permitiria colmatar duas questdes. Por um lado, os contactos com
a Direc¢do para a necessaria autorizagdo (Anexo I) para levar a cabo esta investigagdo, e,
por outro, agendar uma reunido informal que visasse a exposi¢ao de factos relacionados
com a mesma.

Por outro lado, e considerando que as entrevistas exploratorias ajudam “a constituir a
problematica de investigacao” (Quivy e Campenhoudt, 1992: 67), foram realizadas quatro
entrevistas exploratorias do tipo semi-dirigidas: & Enfermeira Directora, a Irma Superiora,
ao Director e a Responsavel pela Gestdo de Recursos Humanos da CSI. Aos entrevistados
foi previamente enviada uma carta (Anexo II).

A escolha dos entrevistados teve como base o facto de considerarmos que estes eram
os interlocutores mais validos no dominio das questoes orientadoras desta investigacao.

Para o efeito foi elaborado um guido de entrevista (Anexo III), organizado em seis
blocos tematicos, contemplando as questdes essenciais que permitiam conhecer a realidade
vivida. Neste sentido, procuramos com a realizacdo das entrevistas exploratorias obter
informagdes pertinentes, através da partilha, por parte dos entrevistados, dos seus
sentimentos, das suas percepgdes e das suas experiéncias, enriquecendo assim a
informacdo acerca do dominio das questdes orientadoras deste estudo.

As entrevistas decorreram entre o dia 23 de Maio e 1 de Junho de 2007, de acordo
com a disponibilidade dos intervenientes, nos seus respectivos gabinetes. A duragdo de
cada entrevista variou entre os 35 e os 70 minutos.

Cada entrevistado foi informado relativamente aos objectivos da entrevista no dmbito

da investigagdo. Foi-lhes também pedida autorizagdo para a gravacao audio.
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Por outro lado, foi-lhes transmitida a importancia da sua colaboracdo como sendo
uma mais-valia para a investiga¢ao em curso, pois segundo Quivy e Campenhoudt (1992:
186) “as pessoas ndo estdo forcosamente dispostas a responder, excepto se virem nisso
alguma vantagem (...) ou se acharem que a sua opinido pode ajudar a fazer avancar as
coisas num dominio que consideram importante”.

No que diz respeito aos questiondrios, nos dias 10 e 11 de Novembro de 2007, foi
efectuado um pré-teste, tendo-se aplicado o questiondrio a dois colaboradores de uma
instituigdo também pertencente a Congregacao onde realizdmos o nosso estudo.

A realizacdo do pré-teste assegurou que as perguntas efectuadas eram compreendidas
e que as respostas dadas correspondiam as informagdes que pretendiamos obter. Este
procedimento permitiu igualmente corrigir uma dificuldade sentida pelos colaboradores a
nivel da defini¢do do termo “virtuosa” referente a organizacao na questdo 2, alinea 14.

A recolha de dados através do questionario (Anexo IV) foi levada a cabo entre
Dezembro de 2007 e Janeiro de 2008. Os questionarios utilizados foram administrados
directamente, isto ¢, foram entregues em mao por nds ao responsavel de cada Servigo,
depois de fornecidas todas as explicagdes consideradas tuteis, com a indica¢do de que
seriam recolhidos na totalidade passados quinze dias ap6s o acto de entrega.

Foi salientado a participagdo voluntaria, a confidencialidade e o anonimato.

5 — Tratamento e analise dos dados

Para o tratamento dos dados relativos as entrevistas exploratorias, sendo que por
dados “entendemos as paginas de materiais descritivos recolhidos no processo de trabalho
de campo” (Bogdan e Biklen, 1994: 232), os mesmos foram objecto de andlise de
conteudo.

A transcrigdo integral do conteudo das entrevistas realizadas foi efectuada através de
um programa de processamento de texto: Word - Microsoft Office XP Professional.

Os segmentos das entrevistas foram incluidos em sub-categorias e categorias e
formaram um todo ldgico e ilustrativo das linhas de orientacdo que pretendiamos obter
dentro de cada éarea tematica. Assim, foi elaborada, uma matriz de codificagdo global
(Anexo V), na qual conferimos codigos as categorias e sub-categorias, atendendo a

informagdo que nos disponibilizavam e que se inseria na problematica da investigagao.
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Posteriormente, elaboramos grades de analise (Anexo VI) relativas as areas
temadticas, categorias e sub-categorias, para as quais transcrevemos excertos seleccionados
de cada entrevista. A cada entrevista foi atribuido um niimero, o qual corresponde a ordem
pela qual foi realizada.

Para a andlise estatistica dos dados, decorrentes da aplicacdo dos questionarios,
utilizamos o Statistical Package of the Social Sciences (SPSS, versdo 16.0.1). Com o
intuito de testar as hipdteses foi utilizada a andlise de regressdo em dois momentos. Num
primeiro momento utilizando as varidveis de controlo, num segundo momento as variaveis

independentes.
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Capitulo 3 — Resultados

Ao realizar a analise bivariada, através da correlacdo de Pearson e considerando o
critério de classificacdo utilizado por Pestana e Gageiro (1998) encontram-se valores de
correlacdo significativa moderada entre as varidveis: virtuosidade organizacional e forca da
identidade organizacional (r = 0,573; p< 0,01); forca da identidade organizacional e
identificacdo organizacional (r = 0,528; p< 0,01); comportamentos de cooperacdo e
comportamentos de ligacdo ao utente (r = 0,528; p« 0,01); identificagdo organizacional e
comportamentos de cooperagdo (r = 0,450; p< 0,01); identificacdo organizacional e
comportamentos de ligacao ao utente (r = 0,437; p< 0,01); virtuosidade organizacional e
identificagdo organizacional (r = 0,422; p< 0,01); identificacdo profissional e
comportamentos de cooperagdo (r = 0,411; p< 0,01); valores organizacionais e
identificagdo organizacional (r = 0,411; p< 0,01). Encontram-se também valores de
correlagdo significativa fraca entre as variaveis: valores organizacionais e forca da
identidade organizacional (r = 0,394; p< 0,01); valores organizacionais € comportamentos
de cooperagdo (r = 0,385; p« 0,01); valores organizacionais e comportamentos de ligagao

ao utente (r = 0,337; p< 0,01); valores organizacionais e identificagdo profissional (r =

0,337; p< 0,01); missdo com énfase na doenca mental e identificagdo organizacional (r =

0,340; p< 0,01); virtuosidade organizacional e comportamentos de ligagdo ao utente (r
0,328; p« 0,01); virtuosidade organizacional e comportamentos de cooperagdo (r = 0,327;
p<0,01); valores organizacionais e virtuosidade organizacional (r = 0,294; p< 0,01), (Tabela
de Resultados da analise do Alpha de Cronbach, média, desvio padrdo e correlagdo entre as

variaveis — Anexo VII).

As variaveis de controlo utilizadas com relevancia para o estudo foram: género,
idade, habilitagdes literarias, tempo de exercicio profissional na institui¢do, vinculo a
instituicdo, exclusividade em relacdo a instituicdo e servigo no qual o colaborador exerce a
sua prestacao.

Na andlise da primeira hipdtese, onde se pretende saber qual a relagdo existente entre
(a) missao, (b) for¢a da identidade organizacional, (c¢) valores organizacionais, (d)
virtuosidade e o grau de identificacdo organizacional experienciado pelos colaboradores,
constatou-se através do modelo de regressao obtido no modelo 1 (variaveis de controlo) ¢

ndo significativo (F = 1,450 p» 0,01), explicando 0,48% da variadncia da identifica¢ao
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organizacional (R> = 0,048). No entanto o modelo de regressio testado no modelo 2
(missdao com énfase na doenga mental, missao com énfase em outras patologias que nao a
doenca mental, forca da identidade organizacional, valores organizacionais, virtuosidade
organizacional) ¢ significativo (F = 12,574), explicando 43,6% da variancia adicionais da
identificacdo organizacional (R* = 0,436). De destacar como preditores significativos, a
for¢a da identidade organizacional (B = 0,350; p< 0,01), os valores organizacionais ( =
0,194; p< 0,01) e a missdo com énfase na doen¢a mental (B = 0,167; p< 0,01). No modelo 2
¢ de salientar que as variaveis “género”, “vinculo a organizacdo” e “tempo de exercicio
profissional” adquirem alguma representatividade na explicagdo da identificacdo
organizacional (B = 0,210; p< 0,01, B = -0,173; p< 0,05 ¢ B = 0,152; p< 0,05,
respectivamente). (Tabela 2).

Na segunda hipotese pretende-se determinar a relacio existente entre (a) missao, (b)
forca da identidade organizacional, (c¢) valores organizacionais, (d) virtuosidade ¢ a
identificacao profissional. O modelo de regressao encontrado no modelo 1 (variaveis de
controlo) ¢ significativo (F = 2,822; p« 0,01), explicando 9% da variancia dos
comportamentos de ligagdo ao utente (R? = 0,090), salientando-se a variavel “habilitacdes
literarias” (f = 0,395, p< 0,01) como um preditor significativo da identificacao profissional.
O modelo de regressao testado no modelo 2 (missao com énfase na doenga mental, missao
com énfase em outras patologias que ndao a doenca mental, forca da identidade
organizacional, valores organizacionais, virtuosidade organizacional) ¢ significativo (F =
11,927; p< 0,01), explicando 22,4% da variancia adicionais da identificagdo profissional
(R?= 0,224), evidenciando-se como preditores significativos, os valores organizacionais (B

=0,224; p< 0,01) e a virtuosidade organizacional ( = 0,167; p< 0,05) (Tabela 2).
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Tabela 2 — Resultado da analise de regressao do modelo (missdo, forga da identidade

organizacional, valores organizacionais,

organizacional e identificacdo profissional), incluindo as varidveis de controlo

virtuosidade organizacional,

identificacao

Variavel dependente

Identificacao Identificacao
organizacional profissional
Modelo 1'  Modelo 2*° Modelo I'  Modelo2’
Varidveis de controlo
Género 0,145 0,210** 0,043 0,059
Idade 0,038 0,009 0,080 0,075
Habilitagdes literarias 0,162 0,042 0,395%* 0,300%*
Tempo de exercicio profissional na organizagao 0,163 0,152* 0,017 0,001
Vinculo a organizagio -0,096 -0,173* -0,024 -0,048
Exclusividade -0,081 -0,051 -0,164 -0,133
Servico onde desempenha fungdes 0,032 -0,016 -0,138 -0,146
Variaveis do modelo
Missdo com énfase na doenga mental 0,167** 0,075
Missdo com énfase em outras patologias que néo
a doenc¢a mental 01147 0.123
Forga da identidade organizacional 0,350%** 0,007
Valores organizacionais 0,194** 0,224**
Virtuosidade organizacional 0,124 0,167*
R2 0,048 0,436 0,090%* 0,224
AR 0,388** 0,134%*
F 1,450 12,574%%* 2,822%%* 4,686**
AF 26,836%* 6,729**
N =208

' Modelo 1 — Variaveis de controlo

 Modelo 2 — Variaveis de controlo e variaveis dependentes

** Correlagdo significativa p < 0.01

* Correlacao significativa p < 0.05
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Ao analisar a terceira hipotese, onde se procura saber se existe uma associagao
positiva entre a identificagdo organizacional e a identificacdo profissional e os
comportamentos de ligacdo ao utente, concluiu-se no modelo de regressdo testado no
modelo 1 (varidveis de controlo) que este ¢ significativo (F = 4,415; p<0,01), explicando
13,4% da variancia dos comportamentos de ligagdo ao utente (R* = 0,134), ressaltando a
variavel “servigo onde desempenha as funcoes” (f = 0,275, p< 0,01) como um preditor
significativo dos comportamentos de cooperagdo. O modelo de regressdo testado no
modelo 2 (identificagdo organizacional e identificagdo profissional) ¢ significativo (F =
11,927; p<0,01), explicando 35,2% da variancia adicionais dos comportamentos de ligagao
ao utente (R*= 0,352) (Tabela 3).

Aquando da andlise da quarta hipotese, onde se pretende saber se existe uma
associagdo positiva entre a identificagdo organizacional e a identificagdo profissional e os
comportamentos de cooperacdo, verificou-se que o modelo de regressdo testado no
modelol (varidveis de controlo) que este ¢ ndo significativo (F = 1,595; p»0,01),
explicando 0,53% da variancia dos comportamentos de cooperagdo. No entanto, 0 modelo
testado no modelo 2 (identificacdo organizacional e identificacdo profissional) ¢
significativo (F = 9,993; p«0,01), explicando 31,2% da varidncia adicionais dos

comportamentos de cooperagdo (R*= 0,312) (Tabela 3).
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Tabela 3 — Resultado da analise de regressao do modelo (identificagdo organizacional,
identificacdo profissional, comportamentos de ligacdo ao utente e comportamentos de

cooperagdo), incluindo as varidveis de controlo

Variavel dependente

Comportamentos de Comportamentos de
ligagdo ao utente cooperagao

Modelo 1'  Modelo 2> Modelo 1! Modelo2?

Variaveis de controlo

Género 0,164* 0,100 0,091 0,025
Idade -0,044 -0,076 -0,071 -0,109
Habilitagdes literarias 0,023 -0,123 0,261% 0,086
Tempo de exercicio profissional na organizagao -0,003 -0,068 0,046 -0,019
Vinculo a organizagio -0,064 -0,022 -0,044 -0,002
Exclusividade 0,036 0,101 -0,144 -0,066
Servico onde desempenha fungdes 0,275%* 0,293** -0,082 -0,054
Variaveis do modelo

Identifica¢do organizacional 0,378** 0,368%*
Identificacdo profissional 0,214%%* 0,291%%*
R2 0,134** 0,352 0,053 0,312
AR 0,218%* 0,259%*
F 4,415%* 11,927%* 1,595 9,993%*
AF 33,234%* 37,354**

N =208

" Modelo 1 — Variaveis de controlo
2 Modelo 2 — Variaveis de controlo e variaveis dependentes
** Correlagdo significativa p < 0.01

* Correlagdo significativa p < 0.05

Na quinta e ultima hipdtese pretende-se determinar a relagdo existente entre os
comportamentos de ligagdo ao utente e os comportamentos de cooperacdo. Através da
correlagdao de Pearson encontrou-se um valor de correlacao significativa moderada entre as
variaveis (R = 0,528; p< 0,01). Desta forma, 27,9% da variagdo nos comportamentos de

cooperagio ¢ explicada pelos comportamentos de ligagio ao utente e vice-versa (R* =

0,279).
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Antecedentes e Consequentes da Identificagdo Organizacional e da Identificacdo Profissional:
Uma aplicagdo a Casa de Saude da Idanha

Para uma melhor compreensdo das relagdes entre as varidveis em estudo

apresentamos de forma esquematica o modelo estrutural estudado (figura 5).

Figura 5 — Modelo estrutural dos antecedentes da identificacdo organizacional e
profissional e das suas consequéncias nos comportamentos de ligacdo ao utente e de

cooperacao

Missdo com
énfase na
doenca mental

R*=0,352
Comportamentos de
ligagdo aos utentes

Missdo com
énfase em
outras
patologias

R*=0,436
Identificacao
organizacional

Forga da
identidade
organizacional

Valores
Identificacdo
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Comportamentos de
cooperagao
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Capitulo 4 — Discussio e conclusoes

As Organizagdes de Saude apresentam objectivos complexos, moldados por forcas
de colisdo, quer internamente por valores, normas, interesses e ideologias profissionais,
quer externamente pela pressdo das orientagdes politicas do Estado, dos grupos e
individuos (Drucker, 1992). Concomitantemente, ¢ recente, entre nos, o reconhecimento de
que a gestdo dos servicos de saide ¢ uma questdo relevante e que se reveste de
especificidades. Neste sentido, e segundo Nunes (1994: 5) “o peso determinante dos
profissionais que a integram, a natureza da sua tecnologia e o modo como os seus
elementos pensam a realidade organizacional, constituem dimensdes a partir das quais €
possivel analisar as suas particularidades”. De facto, para poderem funcionar, as
Organizacdes de Saude necessitam da competéncia dos seus profissionais que na sua
maioria desenvolvem o seu trabalho com elevada independéncia, detendo o centro
operacional grande poder na organizagao (Mintzeberg, 2004).

Estes profissionais, para além da identidade inerente a sua profissdo, trabalham numa
organizacdo dotada de uma identidade propria, tornando-se por isso essencial
reconhecerem qual a sua orientacdo e quais os valores que a inspiram.

Admitindo a pertinéncia da identificagdo organizacional e da identificacao
profissional para a gestdo actual dos servicos de saude, o presente estudo, procurou
analisar qual a influéncia da missdo organizacional, da for¢a da identidade organizacional,
dos valores organizacionais e da virtuosidade organizacional nas mesmas, e como estas, se
podem constituir como antecedentes dos comportamentos de ligacdo ao utente e dos
comportamentos de cooperacdo. Pretendeu-se igualmente estudar qual o contributo das
varidveis de controlo no modelo desenvolvido.

Na hipotese um, pretende-se saber qual a relagdo existente entre (a) missdo, (b) forca
da identidade organizacional, (c) valores organizacionais, (d) virtuosidade e o grau de
identificacdo organizacional experienciado pelos colaboradores. Através da andlise de
regressao pode-se verificar que em conjunto, a missao, a for¢a da identidade, os valores ¢ a
virtuosidade organizacional explicam 43,6% da identificagdo organizacional, sendo o
poder explicativo da forca da identidade organizacional, dos valores organizacionais e da
missdo com énfase na doenca mental significativo (B = 0,350, 0,194 e 0,167; p<0,01,

respectivamente).
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Segundo a enfermeira directora da CSI, torna-se claro a intensidade da identificagdo
dos colaboradores com a sua organizacao. Esta identificagdo “passa-se pelo sentido de
familia que sente na Instituicdo, e familia sublinhando precisamente, irmas, colaboradores,
doentes, familiares, voluntarios e pessoas em formagao”. Neste sentido ressalta ainda que
quem visita a CSI se confronta com o facto de “apesar de ser uma Instituicdo enorme, ha a
particularidade de nos conhecermos a todos (...) de facto as pessoas sentem isto como uma
casa e ndo especificamente como um hospital”.

Quando analisando os resultados relativos a contribuicao da for¢a da identidade
organizacional para a identificagdo organizacional estes demonstram a importancia da
relagdo entre estas duas varidveis. Kreiner e Ashforth (2004: 8) consideram que a for¢a da
identidade ¢ “uma variavel a nivel organizacional que estara provavelmente ligada de um
modo Unico com a identificagdo”. De acordo com os autores, “uma forte identidade
organizacional terd grandes probabilidades de agir como um “chamamento” para
candidatos a membros de uma organizagdo” (Ibidem). Logo, uma organiza¢do com uma
forte identidade organizacional terd tendéncia a atrair e reter colaboradores que se sintam
em sintonia com a identidade organizacional (Asforth e Mael, 1996). Neste sentido a
responsavel pela gestdo de recursos humanos da CSI testemunha que “quando as pessoas
saem da Instituicdo vado com muita pena, muita pena de deixar este tipo de populagao
[doentes mentais]. E este tipo de populacdo € o que caracteriza a Instituicdo e portanto... se
as pessoas muitas vezes apesar das condi¢gdes adversas ndo saem por esta populagdo, eu
acho que isto ¢ identificarem-se com a missdo, que ¢ tratar quem mais precisa, que sao as
utentes...”. De facto, e segundo a Irma superiora, o trabalho realizado na CSI enquadra-se
num profundo sentido de missdo em que “a mais valia principal é o doente € o nos
sentirmos que o doente realmente ocupa o centro para nds nas nossas Instituicdes e nas
nossas obras...”.

Pelo que tem vindo a ser exposto e considerando que o sucesso organizacional
segundo Campbell, Devine e Young (1990: 67) provém de duas fontes: a “clareza de
direc¢do que resulta da definicdo de uma missdo e o empenho e lealdade que resulta dos
colaboradores com um sentido de missdao” torna-se evidente que, a prevaléncia da acepgao
da missdao de uma organizacdo apenas podera ser potenciada na medida em que for
perceptivel a existéncia de uma identidade forte (Nunes, Duarte e Martins, 2007). Uma
identidade que quanto mais atractiva for para o individuo, mais potencia a sua identificagao

com a organizacao (Dutton, Dukerich e Harquail, 1994).
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Quando analisando os resultados relativos a contribuicdo da for¢a dos valores
organizacionais para a identificacdo organizacional estes demonstram que alinhar as
praticas aos “principios essenciais e duradouros da organizacdao” (Collins e Porras, 1994:
73) subsidia a identificagdo organizacional.

O exposto, sugere-nos trés premissas fundamentais. Em primeiro lugar, a necessidade
que cada organizacdao tem de preconizar os seus proprios valores, capturando aquilo em
que realmente acredita (Collins e Porras, 1994). Em segundo lugar, a condigdo
imprescindivel da organizagdo transmitir os seus valores aos colaboradores. Finalmente, a
indispensabilidade dos colaboradores alinharem as suas praticas aos valores da
organizagao.

No que diz respeito aos valores nucleares da CSI, na opinido do actual director, os
mesmos “claramente a distinguem. Distinguem porque os valores sdo muito proprios desta
organizagdo ¢ a componente da prestagdo do servico nunca se consegue dissociar dos
valores. Portanto, claramente que a identificam. As Irmas Hospitaleiras prestam um servigo
de satde na area da Saude Mental com determinadas caracteristicas (...) [que se] v€ nas
casas das Irmds e ndo se vé em mais lado nenhum”. Relativamente a transmissdo dos
valores segundo a responsavel pela gestdo dos recursos “ha [uma] grande preocupacdo de
passar aos leigos, (...) os valores que estao por tras da missao”. A mesma reconhece que
“numa populacdo de quase trezentos colaboradores, (...) a maior parte destas pessoas
conhece os valores da Institui¢do”. Satisfeitas assim as duas primeiras premissas ¢
importante que os colaboradores procurem orientar as suas praticas diarias de acordo com
os valores organizacionais. Mas para que isto aconteca e segundo a enfermeira directora
tem que haver uma “uma coeréncia entre o que se diz e aquilo que se faz... e isto tem que
passar no dia a dia (...) se eu alertar para determinados valores mas depois na minha
pratica as pessoas ndo virem isso... isso ¢ uma barreira nitidamente (...).

Quando analisando os resultados obtidos relativamente a contribui¢do da missao
organizacional para a identificacdo organizacional estes demonstram que muito embora
exista um conhecimento satisfatorio da principal razdo de ser da organizacdo (Collins e
Porras: 1994) por parte dos colaboradores, na realidade, quando considerando a missdo da
CSI, ¢ possivel verificar que os colaboradores concebem a missdao da sua organizacao a
partir de duas dimensdes: acolher, cuidar e reabilitar pessoas com doenga mental,

deficientes fisicos e psiquicos (miss@o com énfase na doenca mental); e acolher, cuidar e
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reabilitar pessoas com outras patologias que ndo as supracitadas (missdo com énfase em
outras patologias que nao a doenga mental).

De acordo com o exposto, constatamos que a missdo com énfase na doenca mental (B
= 0,167; p< 0,01) apresenta um poder explicativo superior ao registado na missdo com
énfase em outras patologias que ndo a doenga mental (B = 0,114; p< 0,05). Ou seja,
predomina ainda uma identidade orientada pela principal razdo de ser da organizagdo
aquando da sua fundagdo — os doentes mentais.

Virios autores consideram que a missao deve evoluir e expandir-se de acordo com as
alteracdes e necessidades da envolvente (Collins e Porras, 1994). Neste sentido e segundo
Collins e Porras (1994), uma organizagdo visiondria persegue continuamente a sua missao
sem no entanto a alcancar ou completar na totalidade. Drucker (1992: 135), referindo-se as
organizagdes sem fins lucrativos, salienta que uma missdo bem definida “serve como
lembrete constante da necessidade de se olhar para fora da organizacdo, ndo somente em
busca de clientes, mas também de medidas de sucesso”, uma vez que nestas organizagoes,
“a tentacdo da pessoa se contentar com a ‘exceléncia da nossa causa’ — e assim substituir
resultados por boas intengdes — sempre estad presente” (Ibidem).

E alias o preconizado pela Congregagéo, onde a vivéncia da hospitalidade identifica a
missdo da Congregacdo como um servigo samaritano contextualizado no tempo e no
espaco em favor da pessoa com sofrimento fisico e/ou psiquico (IHSCJ — Constituicdes.
Roma, 1994, n° 61). Neste sentido, € uma vez que a institui¢do pretende dar resposta as
alteragoes e necessidades da envolvente, ha cerca de dois anos entrou em actividade na CSI
uma Unidade de Cuidados Paliativos, com o intuito de oferecer cuidados numa area
actualmente carenciada como ¢ a da Oncologia.

Com o objectivo de procurar obter o compromisso de todos os colaboradores na sua
prossecug¢do, a missao deve ser partilhada pela organizagao (Collins e Porras, 1994). Neste
sentido, a responsavel pela gestdo dos recursos humanos salienta que “(...) s6 envolvendo
as pessoas que trabalham para a casa ¢ que podemos exigir...”. Cabe a institui¢do partilhar
com os colaboradores estes novos desafios e projectos que mais ndo sdo do que
preocupagdes contempladas aquando da concep¢do da missdo da Congregagdo. A este
proposito, o actual director refere reconhecer “que haja de facto pessoas [colaboradores] a
quem ainda ndo tenhamos chegado”. Mas o caminho faz-se caminhando e os gerentes que

acolhem uma satisfacdo no trabalho ligada ao utente irdo desenvolver um pessoal de
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servicos que se identifica fortemente com e esta emocionalmente ligado a sua organizagao
(Paulin, Ferguson e Bergeron, 2006).

Na segunda hipdtese procurava-se determinar a relacao existente entre (a) missao, (b)
forca da identidade organizacional, (c¢) valores organizacionais, (d) virtuosidade e a
identificacdo profissional. Através da andlise de regressdo pode-se constatar que em
conjunto, a missao, a forca da identidade, os valores e a virtuosidade organizacional
explicam 22,4% da identificacdo organizacional, sendo o poder explicativo dos valores
organizacionais e da virtuosidade significativo (f = 0,224; p<0,01 e B = 0,167; p< 0,01,
respectivamente).

Quando um profissional se identifica com a sua profissdo, ele incorpora atributos e
valores significativos profissionais dentro da sua concepcdo de identidade propria, que
fornecem uma base para orientar comportamentos e atitudes (Dutton, Dukerich e Harquail,
1994). Introduzindo a importancia fulcral do contexto, sdo os contextos de trabalho que
atribuem significado as praticas de saude. Pelo que, sendo as identidades profissionais
produto de um amplo processo de socializacdo (Mintzeberg, 2004), a sua sedimentagdo ¢
feita apds um profundo e prolongado contacto com os contextos de trabalho.

Na realidade, aquando da sua pratica didria os colaboradores de uma organizacao
manifestam determinados valores, mesmo que, nem sempre claramente declarados. Ao
abracar um conjunto de valores que ajudem e estimulem os colaboradores a desenvolver-se
enquanto profissionais, as organizagdes estdo a fomentar uma ideologia de trabalho
profissional. Neste sentido, Bunderson (2001) refere que, o papel da organizagdo como
“grupo profissional” € ser uma sociedade organizada que cumpra a exceléncia do trabalho
da profissdo enquanto o seu papel como ‘“servico comunitdrio” ¢ ser uma organizagao
instituida para aplicar a especialidade profissional em beneficio da comunidade (Ibidem).
Ao cumprir ambos os papéis, a organizagdo “defende a autonomia e padrdes profissionais,
e ajuda a preencher uma obrigacao ética da profissdo a maior comunidade. Em troca destes
recursos, o individuo oferece lealdade, identificag¢do e forca de vontade em desempenhar o
papel genérico das suas obrigagdes (...)” (Bunderson, 2001: 720).

De acordo com a enfermeira directora da CSI o facto de haver “subjacente alguns
valores que de facto nos orientam nomeadamente, o sentido da responsabilidade, da
criatividade, da inovag¢do... vao estar nitidamente a orientar todas as intervengdes que se
fazem em prol da outra pessoa, ndo ¢é, e ai vai estar subjacente nitidamente uma

actualizag¢do continua, uma qualidade assistencial...”.
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Considerando que ao contrario dos objectivos, os valores, quando atingidos nunca se
esgotam, a sua constante prossecucdo podera garantir a sustentabilidade da organizagao e
em simultdneo satisfazer as aspiracdes particulares de cada colaborador num constante
ciclo que se potencia, até porque segundo a enfermeira directora da CSI “(...) os valores
sdo de facto universais e estdo dentro de cada pessoa, ndo é, e que de facto nos ajuda a
desenvolvermo-nos mesmo como pessoas, a humanizarmo-nos...”.

Nunes (2004: 101), referindo-se as organizagdes do terceiro sector, salienta que
“estas organizacdes tenderdo a assumir como finalidade explicita a énfase nas pessoas”.
Em relagdo aos profissionais, estas organizacdes distinguem-se nomeadamente, “(...) pelo
investimento na formacdo e desenvolvimento” (Ibidem), criando assim um ambiente
favoravel ao crescimento dos profissionais e potenciando a sua identificagdo com as
funcdes que desempenham.

No que a virtuosidade organizacional diz respeito, os colaboradores da CSI
reconhecem que a sua organizacdo possui, pratica € apoia comportamentos virtuosos.
Neste sentido e relembrando a altura do Natal, a responsavel pela gestdo de recursos
humanos relata “a preocupagdo por aqueles colaboradores que de alguma forma estdo mais
carenciados e ndo s0... a nivel institucional, mesmo da parte dos proprios colegas ha esta
preocupacdo...”. A enfermeira directora realca a pratica de virtudes por parte da instituicao
ao referir a preocupacao existente face aos “cuidadores porque estamos a lidar com uma
area muito fragil que ¢ a area da satide mental”.

Na pratica nem sempre ¢ espelhada a associacdo da virtuosidade organizacional com
os resultados pelos quais ¢ responsavel. No entanto, segundo Cameron (1998) ha
consideracdes que dao credibilidade a associagdo positiva entre esta e o desempenho
organizacional. Refor¢cando esta ideia, a Irma superiora refere que o “trabalho constante
que fazemos tanto junto dos colaboradores, como junto das familias, como... € penso que o
estarmos tao perto de todos... isso nos distingue muito, na atencdo personalizada que
queremos dar a todos estes grupos, tanto doentes, como familias, como colaboradores...”.

Ao analisar os dados relativos a hipdtese trés, onde se pretende analisar a associacdo
entre a identificacdo organizacional e profissional e os comportamentos de ligacdo ao
utente, verificou-se através da andlise de regressao que em conjunto a identificacdo
organizacional e a identificagdo profissional explicam 35,2% dos comportamentos de

ligagdo ao utente (R* = 0,352), sendo o poder explicativo da identificagdo organizacional
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claramente maior do que o da identificacao profissional (f = 0,378; p< 0,01 e B = 0,214; p«
0,01, respectivamente).

Os resultados obtidos sdo congruentes com a propria razao de ser da organizagao que
visa “acolher, cuidar e reabilitar pessoas com doenca mental, deficientes fisicos e
psiquicos, e pessoas com outras patologias, segundo o espirito fundacional” (IHSCJ —
Identidade Hospitaleira, Missdo Compartida, 2000). A persecugao efectiva desta premissa
permite alids aos colaboradores contribuirem para o conforto e satisfacio dos utentes
durante a sua estadia na organizagdo, e ainda para a manutencdo das condi¢des de satde,
bem como para o facto de os utentes revelarem disponibilidade para recomendarem a
organizacdo a outras pessoas (Paulin, Ferguson e Bergeron, 2006).

Analisando a realidade da CSI, a responsavel pela gestdo de recursos humanos refere
que os colaboradores “dedicam-se muito a estas utentes que cé estdo...”. Sublinhando a
opinido anteriormente apresentada, a enfermeira directora realga que os servigos prestados
pelos colaboradores da instituicdo tém “sempre em vista uma qualidade de vida das
utentes... E esse o fim que esta Institui¢io se propde... que cada dia as utentes consigam
ter uma maior qualidade de vida”. A mesma reconhece a contribui¢do dos colaboradores
para o conforto e manuten¢ao das condigdes de saude dos utentes ao “conseguir no final de
cada dia de trabalho... levar um sorriso de uma utente para casa, conseguir que alguém que
ndo queria tomar banho tivesse tomado, conseguir que alguém que ndo queria tomar a
medicacdo tivesse tomado (...)”. Enfatizando a satisfagdo dos utentes durante a sua estadia
na instituicdo, a enfermeira directora afirma que o 6énus de uma conduta ligada aos utentes
“¢ o contentamento e a satisfacdo das pessoas para quem trabalhamos... € as pessoas para
quem trabalhamos sdo as utentes desta Casa”.

Segundo a percep¢do do actual director “claramente ha doentes que preferem as
Irmas Hospitaleiras porque esses valores [hospitaleiros] estdo muito marcados e
demarcados e portanto sentem-se bem com este tipo de trato”.

Referindo-se aos utentes da CSI, a responsavel pelos recursos humanos admite que
“este tipo de populacdo € o que caracteriza a Instituicdo e portanto se quando as pessoas
[colaboradores] saem ou se as pessoas muitas vezes apesar das condigdes adversas nao
saem por esta populagdo, eu acho que isto ¢ identificarem-se (...)”.

De facto, se os profissionais desempenharem as suas fungdes num contexto favoravel
a sua pratica, que promova tanto a integragdo com a sua organizagao quer como com a sua

profissdo, naturalmente alcancardo efeitos benéficos sobre os utentes, compativeis com
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comportamentos de ligagdo que seguramente poderdo evitar descompensagdes de
sintomatologia, facilitar a reinserc¢ao social destes utentes, € consequentemente maximizar
ganhos em satde.

Relativamente a quarta hipotese, onde se procura saber qual a associa¢do entre a
identificagcdo organizacional e profissional ¢ os comportamentos de cooperacdo, pode-se
concluir através da analise de regressao que em conjunto a identificacdo organizacional e a
identificagio profissional explicam 31,2% dos comportamentos de cooperagio (R* =
0,312), sendo o poder explicativo da identificacdo organizacional (f = 0,368; p< 0,01)
maior do que o poder explicativo da identificag¢do profissional (B = 0,291; p< 0,01).

Estes resultados sdo concordantes com o mencionado por Whetten e Godfrey (1998),
que salientam que quanto maior a identifica¢do dos membros com a organizagdo a que
pertencem, maior a fusdo do colaborador com os interesses da organizagdo. E, como em
todas as organizacdes complexas, o sucesso organizacional ¢ determinado parcialmente
pelos comportamentos cooperativos dos membros da organizagdo ¢ facil depreender que
um dos desafios para os directores nesse tem sido a obtencdo de comportamentos
cooperativos por profissionais de uma organizagdo (Dukerich, Golden e Shortell, 2002). A
publicagdo de teorias sobre identificagdo organizacional pode providenciar-nos uma visao
unica sobre decisdes de membros de uma organizagao de cooperar entre si, particularmente
quando ndo haja uma penaliza¢do por ndo participar em tais comportamentos cooperativos,
j& que decisdes de agir em cooperacdo nessas condi¢cdes estdo muito provavelmente
associadas a atitudes e reconhecimento com a organizagdo, o que ¢ também a base para a
identificacdo de membros de uma organizacao com a mesma (Ibidem).

No sentido de enquadrar a contribuicdo da identificagdo organizacional para os
comportamentos de cooperacdo o director relata a situagdo de uma colaboradora que
“estava de baixa e teve que vir a CSI por causa de um processo administrativo. Entao
lembrou-se de ir ao Poli Atelier [local onde desenvolve a sua prestacao] para ver como ¢
que estava tudo e acabou por passar ca o dia.... As pessoas t€ém um envolvimento tal, tém
uma partilha tal dos valores e assumem-nos como deles ao ponto de dizer, ok eu estou de
baixa, ninguém me paga ou paga-me a Seguranca Social, mas formalmente ndo tinha nada
que estar aqui... se calhar nem a Institui¢do devia permitir mas enfim... a pessoa achou...
estou a fazer falta, vou ficar. E ficou o resto do dia!”.

Esta passagem espelha a magnificéncia de comportamentos cooperativos por parte

dos profissionais de saide para uma organizacdo de saude, ou seja “a contribui¢do
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voluntaria de esforco pessoal para a conclusdao de tarefas interdependentes” (Wagner,
1995: 152). Naturalmente que “se as pessoas reconhecerem uma causa comum terao
maiores possibilidades de cooperar entre si” (Campbell, Devine e Young, 1990: 80).

Em relagdo a quinta e Ultima hipdtese, que visa determinar a associacdo entre 0s
comportamentos de ligagdo aos utentes e os comportamentos de cooperagdo, constatou-se
existir uma correlagdo significativa moderada (r = 0,528; p< 0,01), sendo que 27,9% da
varia¢do nos comportamentos de cooperagdo ¢ explicada pelos comportamentos de ligacao
ao utente e vice-versa (R* = 0,279).

Uma instituicdo que acolhe uma satisfagcio no trabalho ligada ao utente ird
desenvolver um pessoal de servigos que se identifica fortemente com e esta
emocionalmente ligado a sua organizagdo (Paulin, Ferguson e Bergeron, 2006).

Neste sentido e segundo a enfermeira directora da CSI “uma pessoa vale mais do que
o mundo... ¢ uma frase que resume toda a filosofia da Casa e da Instituicdo, porque de
facto a pessoa [utente] ¢ o centro do nosso agir, do nosso pensar, do nosso saber...”.
Segundo a Irma superiora, a CSI identifica e distingue-se das demais organizagdes pela
“forma de acolher o outro, nomeadamente associado muito a centralidade da pessoa e
precisamente por lhe oferecer [ao doente] um lugar de destaque na Institui¢ao”.

De facto quando unidos num mesmo intento os colaboradores tendem a vingar nos
servigos que prestam aos utentes e na forma como trabalham em conjunto com os demais
colegas para um esforco comum. Por outro lado, o trabalho em equipa pode proporcionar
0s meios para integrar e coordenar esforcos de servico dentro da organiza¢do. Quando as
normas das equipas sdo altamente relacionais, elas contribuem para efectivar as trocas
dentro da equipa e entre equipas e contribuem igualmente para uma maior satisfagdo dos
utentes (Paulin, Ferguson e Bergeron, 2006).

Reforgando a relacdo existente entre os comportamentos de cooperagdo e o0s
comportamentos de ligacdo, a responsavel pela gestao de recursos humanos da CSI salienta
a disponibilidade dos colaboradores quando solicitados para que por exemplo
“acompanhem... para la da sua hora... que fiquem para 14 da sua hora porque ¢ necessario

ir ao hospital com uma utente”.
Da andlise de regressdo das varidveis de controlo, pode-se verificar que a sua

contribui¢do para a explicacdo do modelo apresentam alguns resultados significativos. Na

primeira hipotese os resultados revelam as variaveis: género (f = 0,210; p< 0,01), tempo de
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exercicio profissional (B = 0,152; p< 0,05) e vinculo a organizagao ( = -0,173; p< 0,05).
Assim, verificou-se que ser mulher aufere uma maior identificagdo com a organizacdo e
que a antiguidade reflecte uma relacdo positiva com a identificagdo organizacional, dados
jé& suportados por estudos (Schneider, Hall e Nygren, 1971; Wan-Huggins, 1998, citados
por Kreiner e Ashforth, 2004) que apontam para uma correlacdo muito positiva entre a
antiguidade e a identificacdo organizacional. Por outro lado ndo fazer parte do quadro
reflectiu uma relagdo positiva com a identificacdo organizacional. Os profissionais de
enfermagem s3o o grupo profissional que menos faz parte do quadro institucional. A
responsavel pela gestdo de recursos humanos da CSI reconhece esta situagdo, salientando
que “ao nivel dos enfermeiros que temos quase cerca de oitenta (...) muitos deles a
trabalhar a recibos verdes que como sabemos ndo fideliza ninguém mas que mesmo assim
se dedicam o que podem...”. Nao obstante, os enfermeiros representam também o Uinico
grupo profissional que assegura 24horas consecutivas com o doente ¢ que lhe presta a
maior parte dos servigos de saude, pelo que tais resultados espelham a importancia dos
mesmos desempenharem as suas fungdes num contexto favordvel a sua pratica que de certa
forma reconcilie a sua situagdo vinculativa.

Na segunda hipotese a variavel “habilitagdes literarias” apresenta um valor
significativo (B = 0, 300; p< 0,01). De facto, todo o processo de identificagdo inicia-se
ainda na escola onde o futuro profissional tem contacto pela primeira vez com a profissao,
com as culturas profissionais e com as identidades colectivas, iniciando interac¢des e
comecando assim a constituir representacdes que lhe permitam perceber o significado do
trabalho.

A variavel “servico onde desempenha fungdes™ apresenta um valor significativo ( =
0, 293; p< 0,01) na terceira hipétese, pelo que o colaborador pertencer a um servigo de
prestacdo de cuidados directa ao utente potencia os comportamentos de ligagdo ao utente.
Neste sentido, Mintzeberg (2004) afirma que estes profissionais trabalham de maneira
continua e proxima dos utentes, constituindo “o centro operacional a parte mais importante
da Burocracia Profissional [categoria em que segundo o modelo do autor se integram as
Organizacdes de Saude] (...) a outra parte (...) € o pessoal de apoio, mas tem sobretudo

como missao a de servir o centro operacional” (Mintzeberg, 2004: 385).
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Este Modelo procurou demonstrar quais os aspectos determinantes para a
identificacao organizacional e profissional e qual a influéncia destas nos comportamentos
dos colaboradores.

Os resultados revelam que a missdo, a forca da identidade organizacional, os valores
organizacionais e virtuosidade organizacional explicam em conjunto, 43,2% da variancia
da identificacdo organizacional e 22,4% da identificagdo profissional. Pelo exposto, e
considerando os resultados obtidos, a identificagdo organizacional ¢ tanto mais intensa
quanto maior for a for¢a da identidade organizacional, quanto mais os colaboradores
tiverem presente, na sua pratica diaria, os valores da organizacdo e quanto mais
reconhecerem como missdo da sua organizagdo o factor “acolher, cuidar e reabilitar
pessoas com doenga mental, deficientes fisicos e psiquicos”. Quando o foco da andlise € o
grau de integracao entre o colaborador e a sua profissdo, verificamos que este ¢ tanto maior
quanto mais os colaboradores integrarem os valores nas suas praticas, quanto mais
reconhecerem a sua organizagdo como uma organizagao virtuosa.

Aquando da andlise dos resultados obtidos, verificamos que em conjunto, a
identificagdo organizacional e profissional explicam 35,2% dos comportamentos de ligagdo
ao utente, pelo que estes comportamentos serdo tanto mais visiveis quanto maior for a
intensidade da identificagao do colaborador com a sua organizagdo e profissdo. Ja no que
respeita aos comportamentos de cooperagdo, os resultados revelam que em conjunto, a
identificagdo organizacional e profissional explicam 31,2% da sua variancia. Desta forma,
a pratica de comportamentos de cooperacao ¢ tanto mais manifesta quanto maior for o grau
de integracdo entre o colaborador e a sua organizagdo ¢ quanto maior for o grau de
integracao entre colaborador e a sua profissdo.

As Organizagdes de Saude constituem uma das mais importantes organizagdes
humanas, face aos objectivos que possuem no dominio da prevencgdo, da promocao e da
reabilitagdo do estado de saude das comunidades. De facto, estas organizagdes existem
para compreender e satisfazer as necessidades dos utentes prestando-lhes os cuidados
necessarios nas mais variadas areas e disponibilizando um servigo de qualidade. Por outro
lado e segundo Nunes (1994: 5), “a medida da sua eficacia deve assentar (...) no plano do
servigo que prestaram a comunidade”.

Partindo deste pressuposto e de acordo com o modelo apresentado, para se atingir um
servigo excelente que segundo Paulin, Ferguson e Bergeron (2006) ¢ raro, mas ¢ exequivel,

se a exceléncia no servigo for um ponto central estratégico da gestdo, maior realce devera
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ser dado a uma cultura organizacional e a praticas de gestdo de recursos humanos que
promovam comportamentos por parte dos seus colaboradores que proporcionem uma
percepcao de servicos de qualidade por parte do utente.

Para poderem funcionar e corresponder a exigéncia crescente, por parte de
consumidores mais bem informados, sobre os cuidados de saude e consequentemente sobre
uma prestagdo de servigos eficazes e eficientes que vad ao encontro das suas reais
necessidades, as organizacdes de satde, necessitam da competéncia e dedicacdo pessoal
dos seus colaboradores (Mintzberg, 2004), até porque no caso dos profissionais de satde,
estes sdo considerados o elemento chave deste tipo de organizagdes (Nunes, 1994).

Estes colaboradores, para além da identidade inerente a sua profissdo, trabalham
numa organiza¢do dotada de uma identidade propria, tornando-se por isso essencial
reconhecerem qual a sua orientacdo e quais os valores que a inspiram. Consequentemente,
importa & organizagdo partilhar os aspectos relacionados com a sua identidade, criando
condigdes que permitam ao profissional estar ndo sé satisfeito e identificar-se com a
organizagdo e com as fungdes que nela desempenha mas também que proporcionem o
suporte para que o colaborador vingue nos servigos que presta aos utentes € na forma como

trabalha em conjunto com os demais colegas para um esforco comum.

O presente estudo tem algumas limitagdes que importa agora abordar. Reconhecemos
claramente que outras variaveis para além da missdo, for¢a da identidade organizacional,
valores organizacionais e virtuosidade, se podem considerar como antecessoras da
identificacdo organizacional e da identificagdo profissional, nomeadamente, relacionadas
com a propria organizacdo, como: o desempenho percebido (Delaney e Huselid, 1996), a
reputacdo percebida (Riordan, Gatewood e Bill, 1997), o clima de servigo (Paulin,
Fergunson e Bergeron, 2006), o modelo de negdcio (Bunderson, 2001). E antecedentes
individuais, como a satisfacdo com a organizacao (Mael e Ashforth, 1992).

Os comportamentos de ligagdo ao utente e comportamentos de cooperagdo foram
analisados através da percep¢do dos proprios colaboradores. No caso particular dos
comportamentos de ligacdo ao utente seria pertinente em estudos futuros analisar a
perspectiva do utente. Em relagao aos comportamentos de cooperagdo seria interessante
analisar a perspectiva dos colegas e/ou superiores hierarquicos e estabelecer a comparagao

destes dados com os dados fornecidos através da percepcao do proprio.
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Embora cientes das limitagdes desta investigagdao e de que os dados obtidos ndo se
podem generalizar, antes porém, funcionar como simples indicadores, os resultados
apontam em nosso entender para a necessidade de se registarem aqui algumas questoes que
poderdo constituir futuras linhas de investigacdo, isto €, que poderdo ser aprofundadas em
estudos futuros concebidos especialmente com este proposito.

Os resultados deste estudo apresentam evidentes implicagdes praticas para gestores e
entidades que tém responsabilidade na definicdo de politicas de gestdo de recursos
humanos nomeadamente no que diz respeito (1) a partilha da missdo e valores da
organizacdo, para que os profissionais se possam identificar com a identidade da
organizacdo ¢ (2) a aspectos relacionados com a comunicacdo entre a equipa
interdisciplinar, considerando a inevitabilidade dos profissionais trabalharem inseridos
numa equipa e a indispensabilidade da comunicagdo eficaz para o sucesso das equipas e
subsequentemente da organizacao.

Por outro lado e para seja disponibilizado um servigo de elevada qualidade ao utente
e assim garantir a sustentabilidade num mercado cada vez mais competitivo mais aten¢ao
devera ser dispensada (1) as politicas de recrutamento e selec¢do de recursos humanos, (2)
a avaliagdo de desempenho e (3) a formagao continua.

Pensa-se deste modo ter contribuido para um melhor conhecimento das relagdes que
os colaboradores estabelecem com a sua organizagdo e profissdo bem como no impacto

que estas podem ter nos comportamentos dos colaboradores.
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ANEXOS
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Anexo I — Carta dirigida a enfermeira directora da Casa de Satude da Idanha
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Exma. Sr.?

Enfermeira Directora

Eu, Mariana Paula Alvares Bordalo Rodrigues, enfermeira nesta Institui¢do,
encontro-me presentemente a frequentar o Curso de Mestrado em Gestdo dos Servigos de
Saude, do INDEG/ISCTE.

No ambito da dissertagdo final do mestrado pretendo desenvolver um trabalho de
investigacdo na area da Gestao por Valores.

Com esta investigacdo pretende-se atingir os seguintes objectivos:

= Analisar qual o conhecimento que os colaboradores tém acerca da missao e dos
valores que alumiam a Instituigdo;

= Reconhecer se os colaboradores se identificam com a missdo e os valores da
Instituicao.

Para a concretizacdo do atras exposto, solicito autorizacdo para aplicar questionarios
aos colaboradores. Para a consecuc¢do desta actividade solicito também a vossa
colaboragdo, que ira ser muito util.

Gostaria de referir que todas as informagdes relativas aos individuos envolvidos
serdo estritamente confidenciais.

Finalizando,

Desde ja, grata pela vossa aten¢do, subscrevo-me com consideracao.

Atenciosamente,

Mariana Bordalo Rodrigues
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Anexo II — Carta dirigida ao Director, a Irma Superiora, a Enfermeira Directora e

a Responsavel pela Gestao dos Recursos Humanos
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Exmo. Sr.

Director

Eu, Mariana Paula Alvares Bordalo Rodrigues, enfermeira nesta Instituicao,
encontro-me presentemente a frequentar o Curso de Mestrado em Gestdo dos Servigos de
Saude, do INDEG/ISCTE.

No ambito da dissertagdo final do mestrado pretendo desenvolver um trabalho de
investigacdo na area da Gestao por Valores.

O processo de gerir por valores requere por parte dos colaboradores praticas
alinhadas a missdo e aos valores definidos por parte da organiza¢do. Compete pois a
organizagdo uma comunicacdo efectiva dessa mesma missdo e desses mesmos valores a
todos os colaboradores.

Com esta investigacao pretende-se atingir os seguintes objectivos:

= Analisar qual o conhecimento que os colaboradores tém acerca dos valores que
alumiam a Institui¢ao;

= Reconhecer se os colaboradores se identificam com os valores da Instituicao.

Neste sentido e com o intuito de melhor perceber a realidade vivida na presente
Institui¢do, onde aspiro desenvolver o meu estudo, venho por este meio solicitar que me
conceda uma entrevista, que considero ser uma mais valia para a investigacao visada.

Desde ja, grata pela vossa aten¢ao, subscrevo-me com consideragao.

Atenciosamente,

Mariana Bordalo Rodrigues
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a

Exma. Sr.

Ir. Superiora

Eu, Mariana Paula Alvares Bordalo Rodrigues, enfermeira nesta Instituicao,
encontro-me presentemente a frequentar o Curso de Mestrado em Gestdo dos Servigos de
Saude, do INDEG/ISCTE.

No ambito da dissertagdo final do mestrado pretendo desenvolver um trabalho de
investigacdo na area da Gestao por Valores.

O processo de gerir por valores requere por parte dos colaboradores praticas
alinhadas a missdo e aos valores definidos por parte da organiza¢do. Compete pois a
organizagdo uma comunicacdo efectiva dessa mesma missdo e desses mesmos valores a
todos os colaboradores.

Com esta investigacao pretende-se atingir os seguintes objectivos:

= Analisar qual o conhecimento que os colaboradores tém acerca dos valores que
alumiam a Institui¢ao;

= Reconhecer se os colaboradores se identificam com os valores da Instituicao.

Neste sentido e com o intuito de melhor perceber a realidade vivida na presente
Institui¢do, onde aspiro desenvolver o meu estudo, venho por este meio solicitar que me
conceda uma entrevista, que considero ser uma mais valia para a investigacao visada.

Desde ja, grata pela vossa aten¢ao, subscrevo-me com consideragao.

Atenciosamente,

Mariana Bordalo Rodrigues
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a

Exma. Sr.

Enfermeira Directora

Eu, Mariana Paula Alvares Bordalo Rodrigues, enfermeira nesta Instituicao,
encontro-me presentemente a frequentar o Curso de Mestrado em Gestdo dos Servigos de
Saude, do INDEG/ISCTE.

No ambito da dissertagdo final do mestrado pretendo desenvolver um trabalho de
investigacdo na area da Gestao por Valores.

O processo de gerir por valores requere por parte dos colaboradores praticas
alinhadas a missdo e aos valores definidos por parte da organiza¢do. Compete pois a
organizagdo uma comunicacdo efectiva dessa mesma missdo e desses mesmos valores a
todos os colaboradores.

Com esta investigacao pretende-se atingir os seguintes objectivos:

= Analisar qual o conhecimento que os colaboradores tém acerca dos valores que
alumiam a Institui¢ao;

= Reconhecer se os colaboradores se identificam com os valores da Instituicao.

Neste sentido e com o intuito de melhor perceber a realidade vivida na presente
Institui¢do, onde aspiro desenvolver o meu estudo, venho por este meio solicitar que me
conceda uma entrevista, que considero ser uma mais valia para a investigacao visada.

Desde ja, grata pela vossa aten¢ao, subscrevo-me com consideragao.

Atenciosamente,

Mariana Bordalo Rodrigues
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a

Exma. Sr.

Responsavel pela Gestdo dos Recursos Humanos

Eu, Mariana Paula Alvares Bordalo Rodrigues, enfermeira nesta Instituicao,
encontro-me presentemente a frequentar o Curso de Mestrado em Gestdo dos Servigos de
Saude, do INDEG/ISCTE.

No ambito da dissertagdo final do mestrado pretendo desenvolver um trabalho de
investigacdo na area da Gestao por Valores.

O processo de gerir por valores requere por parte dos colaboradores praticas
alinhadas a missdo e aos valores definidos por parte da organiza¢do. Compete pois a
organizagdo uma comunicacdo efectiva dessa mesma missdo e desses mesmos valores a
todos os colaboradores.

Com esta investigacao pretende-se atingir os seguintes objectivos:

= Analisar qual o conhecimento que os colaboradores tém acerca dos valores que
alumiam a Institui¢ao;

= Reconhecer se os colaboradores se identificam com os valores da Instituicao.

Neste sentido e com o intuito de melhor perceber a realidade vivida na presente
Institui¢do, onde aspiro desenvolver o meu estudo, venho por este meio solicitar que me
conceda uma entrevista, que considero ser uma mais valia para a investigacao visada.

Desde ja, grata pela vossa aten¢ao, subscrevo-me com consideragao.

Atenciosamente,

Mariana Bordalo Rodrigues
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Anexo III — Guido das entrevistas exploratdrias
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Bloco A —

Bloco B -

Bloco C —

Bloco D —

Bloco E —

Bloco F —

GUIAO DE ENTREVISTA

BLOCOS TEMATICOS

Autenticagdo da entrevista e motiva¢ao do entrevistado

Percurso profissional do entrevistado

Realidade e importancia atribuida a comunicacdo dos valores

organizacionais aos colaboradores

Nocdo e importdncia da comunicacdo eficaz dos valores

organizacionais aos colaboradores no ambito da Gestao por Valores

Percep¢do dos entrevistados relativamente ao conhecimento,
identificacdo e orientagdo para a pratica dos colaboradores no contexto

da missao e dos valores da Organizacao
Percep¢do dos entrevistados sobre o modo como os valores da

Organizacdo a identificam e distinguem e a mais valia de uma pratica

alinhada a esses valores
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BLOCO A

Autenticacio da entrevista e motivacio do entrevistado

Objectivos do bloco

Questdes a colocar

Autenticar as entrevistas.

Motivar os entrevistados

colaborar.

a

Informar 0 entrevistado
relativamente aos objectivos da

entrevista no ambito da investigacao.

Transmitir a importancia da

colaboragdo por parte do entrevistado.

Solicitar a autorizagdo para
gravar a entrevista em registo

magnético.
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BLOCO B

Percurso profissional do entrevistado

Objectivos do bloco

Questoes a colocar

Identificar 0 percurso » Qual a funcdo que
profissional do entrevistado na desempenha na presente
Organizacao. Institui¢ao?

’ Em que ano iniciou as

actuais fungdes?
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BLOCO C

Realidade e importancia atribuida a comunicac¢ao dos valores organizacionais

aos colaboradores

Objectivos do bloco

Questdes a colocar

Identificar a preocupagdo por

parte da Organizacdo em partilhar e

difundir a sua missdo e os

valores.

Determinar se as praticas de
GRH através do acolhimento e

integracdo e acgdes de partilha de

informacdo s3o suficientes
assegurar com eficacia

comunicacdo dos  valores

Organizagao aos seus colaboradores.

Determinar como ¢ feita a

comunicacdo da missdo ¢

valores da Organizacdo.

Identificar obstaculos

comunicac¢do eficaz dos valores da

Organizacao.

S€us

para
a

da

dos

a ’

Considera que hd uma
preocupagdo  por parte da
Institui¢do em partilhar e difundir

a sua missdo e os seus valores?

Considera que as praticas de
GRH através do acolhimento e
integracdo e acgdes de partilha de
informagdo sdo suficientes para
assegurar com  eficicia a
comunicacdo dos valores da
Instituicao aos seus

colaboradores?

De que forma ¢ feita essa

comunicacao?

Identifique factores que se
apresentem como uma barreira a
comunicacdo eficaz dos valores da

Instituigao.
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BLOCO D

Nocao e importancia da comunicacgio eficaz dos valores organizacionais aos

colaboradores no Ambito da Gestiao por Valores

Objectivos do bloco

Questdes a colocar

Tomar conhecimento da nogao

de Gestdo por Valores para os

entrevistados.

Identificar qual a importancia
que os entrevistados atribuem a
comunicagdo eficaz dos valores aos

colaboradores no ambito da Gestdo

por Valores.

O que significa para si

Gestao por Valores?

Qual considera ser a
importancia da  comunicacdo
eficaz dos valores organizacionais
aos colaboradores no ambito da

Gestao por Valores?
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BLOCOE

Percepcao dos entrevistados relativamente ao conhecimento, identificacio e

orientacio para a pratica dos colaboradores no contexto da missio e dos valores da

Organizacao

Objectivos do bloco

Questdes a colocar

Identificar se os entrevistados
consideram que os colaboradores
conhecem a missdo e os valores da

Organizagao.

Identificar se os entrevistados
consideram que os colaboradores se
identificam com a missdo € com 0s

valores da Organizagao.

Reconhecer de que forma os
entrevistados consideram que o0s
valores da Organiza¢do orientam a

actuacao dos colaboradores.

Considera que 0s
colaboradores conhecem a missao
e os valores que alumiam a

Instituicao?

Considera que 0s
colaboradores se identificam com
a missdo e com os valores da

Instituigao?

Considera que os valores
que caracterizam esta Instituicdo
orientam igualmente a actuagdo

dos colaboradores? De que modo?
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BLOCO F

Percepcao dos entrevistados sobre o modo como os valores da Organizacao a

identificam e distinguem e a mais valia de uma pratica alinhada a esses valores

Objectivos do bloco

Questoes a colocar

Identificar em que medida

entrevistados consideram que os valores
que norteiam a Instituicdo a identificam

e distinguem de outras organizagoes

similares.

Identificar qual a mais valia que os

entrevistados reconhecem na pratica

alinhada aos valores da Organizagao.

(0N}

Considera que os valores que

similares? Porqué?

norteiam esta Instituicdo a identificam

e distinguem de outras organizagdes

Indique uma mais valia de uma

pratica alinhada a estes valores.
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Anexo IV — Modelo de questionario aplicado
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Identidade organizacional

Qualidade
Colaboradores

Recursos

Institui¢ao N
Gestao

Identificagdo organizacional

o Missao
Hospitalidade

Valores

Desempenho

Pessoas

O questiondrio que se segue destina-se a conhecer o grau de identificacdo dos
colaboradores com a missao e valores da Instituicdo. As conclusoes deste estudo
informardo a actuagdo da mesma na procura de melhoria do processo de identificacao.

Para que os resultados sejam validos, solicitamos que responda a todas as questoes
com a maxima sinceridade. Nao ha respostas verdadeiras ou falsas, estamos
interessados na sua opinido pessoal.

E assegurada confidencialidade no que diz respeito aos dados pessoais.

Caso posteriormente pretenda ter acesso aos dados resultantes do presente estudo, por
favor dirija-se por escrito aos Recursos Humanos.

Agradecemos antecipadamente a sua disponibilidade.




1

Considerando a principal razéo de ser da sua Instituicdo, isto €, a sua missdo, para cada uma das
afirmacdes a seguir apresentadas indique o grau em que considera que elas descrevem a missao da

Instituicdo onde trabalha.
Assinale com um X a sua resposta. Utilize, por favor, a seguinte escala:

Discordo  Discordo  N/concordo Concordo - Concordo
totalmente N/discordo totalmente
1.1 A missdo da minha Instituicio visa manter vivo e operante o
espirito fundacional — o carisma hospitaleiro | | |
1.2 A missdo da minha Instituicdo € acolher e cuidar pessoas com
doenca mental, deficientes fisicos e psiquicos | | | | |
1.3 A miss&o da minha Instituicdo é reabilitar pessoas com doenga
mental, deficientes fisicos e psiquicos | | |
1.4 A missdo da minha Instituicdo é acolher e cuidar pessoas com
outras patologias que ndo doenca mental, deficientes fisicos e
psiquicos O O O O O
1.5 Amissdo da minha Instituicdo é reabilitar pessoas com outras
patologias que ndo doenca mental, deficientes fisicos e
psiquicos O O O O a
2 Reflectindo acerca da sua Instituicdo, leia as afirmagdes apresentadas de seguida e indique em que
medida concorda ou discorda com cada uma.
Discordo  Discordo  Niconcordo Concordo  Concordo
totalmente N/discordo totalmente
2.1 O trabalho que fazemos nesta Instituicdo enquadra-se num
profundo sentido de misséo O O O O O
2.2 Nesta Instituicdo os colaboradores confiam uns nos outros O O O O O
2.3 Aprética de actos de compaixdo é comum nesta Instituicdo O O O O O
2.4 Ahonestidade e a rectid&o sdo elementos distintivos desta
Instituicao | | | | |
2.5 Nesta Instituicdo tentamos aprender com os erros, pelo que
as falhas séo rapidamente perdoadas | | | | |
2.6 Nesta Instituicdo estamos dedicados a fazer o bem, para além
de fazer bem O O O O O
2.7 Nesta Instituicdo as pessoas séo tratadas com consideracao e
respeito O O O O O
2.8 Esta Instituicio caracteriza-se por haverem muitos actos
verdadeira preocupacdo e prestacao de cuidados O O O O O
2.9  Esta Instituicdo demonstra os mais elevados niveis de
integridade/honestidade O O O O a
2.10 Esta é uma Instituicdo onde se pratica o perdéo e a bondade O O O O O
2.11 Temos a certeza de que seremos bem sucedidos, mesmo se
nos depararmos com grandes desafios | | | | O
2.12 As pessoas confiam na lideranga desta Instituicdo O O O O O
2.13  Entre os membros desta Instituicdo circulam muitas historias de
compaix&o e preocupagéo a a a a O
2.14  Esta Instituicdo pode ser descrita como sendo virtuosa
(Instituicdo que possui e pratica virtudes) e honrada O O O O O
2.15 Temos padrdes de desempenho elevados, contudo perdoam-se
os erros desde que sejam reconhecidos e corrigidos O O O O O
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3 Cada colaborador vive e sente a sua Instituicdo de forma diferente. Desta forma, pedimos-lhe que
indique o seu grau de concordancia para cada uma das seguintes afirmagdes:

Discordo  Discordo N/concordo Concordo Concordo
totalmente N/discordo totalmente

3.1  Quando alguém critica a Instituicdo, sinto isso como um

insulto pessoal O O O O O
3.2 Nesta Instituicdo existe um propésito/objectivo

partilhado pelos colaboradores O O O O O
3.3 Euestou verdadeiramente interessado(a) no que o0s outros

pensam acerca desta Instituicdo O O O O O
3.4 Esta Instituicdo tem uma visdo clara e Unica O O O O O
3.5 Quando falo desta Instituicdo digo mais vezes “n6s” do que

“eles” O O O O O
3.6 Existe um forte sentimento de unidade nesta Instituicdo O O O O O
3.7 O sucesso desta Instituicdo é 0 meu sucesso O O O O O
3.8 Esta Instituicdo tem uma misséo prépria partilhada

pelos colaboradores O O O O O
3.9 Quando alguém elogia esta Instituicao, sinto isso como

um elogio pessoal O O O O a
3.10 Se uma histéria na comunicac¢éo social criticasse a Instituicdo

sentir-me-ia embaragado(a) O O O O O

4 Pensando agora no seu caso pessoal, no modo como age diariamente, de que forma considera que

0 seu trabalho contribui para...
Nada Muitopouco Algo  Bastante Muitissimo

4.1 O conforto dos utentes durante a estadia na Instituicao O O O O O
4.2 Amanutencdo das condi¢Bes de saude dos utentes O O O O O
4.3  Asatisfacdo dos utentes com a Instituicdo O O O O O
4.4 Adisponibilidade de os utentes recomendarem esta

instituicio a familiares, amigos ou colegas O O O O |

5 Relativamente aos seus colegas de trabalho, como o descrevem a si?

Nada Mutopouco Algo  Bastante Muitissimo
Descrevem-me como uma pessoa que permanentemente:

5.1~ Ajuda os colegas com problemas relacionados com o trabalho

5.2 Ajuda os colegas que tém problemas pessoais

5.3 Trata os colegas com o0 maior dos respeitos

5.4 Guarda as criticas e sugestdes até a altura mais apropriada

5.5 Trata das coisas em que 0s colegas se descuidaram

5.6 Comeca e acaba as tarefas no tempo determinado

5.7 Assegura-se que as coisas correm bem para a equipa

5.8 Joga limpo e néo é egoista

5.9  Participa nas actividades da Instituicdo para além do seu dever

OOOoooooooao
OOoooooooao
OOoooooooao
OOoooooooao
OOoooooooao

5.10  Actua sempre no melhor interesse da Instituicéo
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6  Apresenta-se de seguida uma lista de valores pessoais, profissionais e organizacionais. Pede-
se que, enquanto profissional, avalie em que medida procura orientar as suas praticas diarias de

acordo com cada um dos valores enunciados.
Demodo Umpouco Algo  Bastante Emlarga

nenhum medida

6.1  Centralidade da pessoa que sofre (personalizacéo de cuidados) [ O O O O
6.2 Humanidade (relacdo humanizada, respeito pela pessoa e sua

dignidade) O O O O O
6.3 Qualidade profissional (qualidade integral, actualizagéo

profissional, eficacia na gestao, trabalho em equipa) O O O O O
6.4  Sensibilidade pelos mais excluidos (solidariedade, igualdade nos

cuidados) O O O O O

7 Defina por favor a sua relagdo com a sua profissdo. Vamos considerar que o circulo da esquerda
representa a sua identidade pessoal (aquilo que o distingue enquanto pessoa) e que o circulo da
direita representa a identidade da sua profissdo. Qual o diagrama que melhor descreve o grau de
integracao entre a sua identidade pessoal e a identidade da profisséo?

Assinale com um X o numero correspondente.

A minha identidade A identidade da
pessoal profissao

1 O O Muito afastadas

Perto, mas separadas

3 CD Integragdo muito pequena
4 @ Integragdo pequena

5 @ Integragio moderada
Grande integracao

6

7 © Muito grande integracéo

8 O Integracéo total

8 Como classificaria a integracao da sua identidade pessoal com o seu sentido do que € ser profissional

da sua area?
Assinale com um X a sua resposta. Utilize, por favor, a seguinte escala:

De maneira nenhuma Em larga medida
integrado Integrado
1 2 3 4 5 6 7 8
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Sexo
Assinale com um X a sua resposta.

11 Feminino O
1.2 Masculino O
2 Idade
anos
3 HabilitacGes literarias
Assinale com um X a sua resposta.
3.1 Ensino bésico primario O
3.2 Ensino béasico preparatorio O
33 Ensino secundario O
3.4 Curso profissional O
35 B{icharelato { licenciatura / O
pés graduaces
3.6 Mestrado / doutoramento O
4 Categoria profissional
Assinale com um X a sua resposta.

4.1 Agente pastoral da saude O
42 Ajudante de cozinha O
43 Ajudante de enfermaria O
4.4 Ajudante de ocupagdo O
4.5 Assistente espiritual O
4.6 Cabeleireiro(a) O
4.7 Costureiro(a) O
4.8 Cozinheiro(a) O
4.9 Educador(a) social O
4.10 Enfermeiro(a) O
4.11 Engenheiro(a) alimentar O
4.12 Empregado(a) de manutencéo O
4.13 Escriturario(a) O
4.14 Fisioterapeuta O
4.15 Jardineiro(a) O
4.16 Lavadeiro(a) O
4.17 Médico(a) O
4.18 Motorista O
4.19 Psictlogo(a) O
4.20 Recepcionista / Telefonista O
421 Roupeiro(a) O
422 Técnico(a) auxiliar de fisioterapia O
4.23 Técnico(a) psicomotricidade O
4.24 Técnico(a) servi¢o social O
4.25 Terapeuta da fala O
4.26 Outra. Qual? O
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5 Tempo de exercicio profissional

na Instituicéo

anos meses

6 Vinculo a Instituicéo

Assinale com um X a sua resposta.
6.1 .Contrato.a tempo O

indeterminado

6.2 Contrato a termo certo O
6.3 Contrato a termo incerto O
6.4 Prestacdo de servigos O
6.5 Outro. Qual? O
7 Além desta Instituicdo presta servico

noutra Organizagdo?
7.1 Sim O
72 Néo O

Verifique, por favor, se respondeu a todas as questoes.

Obrigada pela sua colaboracéo.
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Anexo V — Matriz de codificagdo global
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AREA 1

MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS

CATEGORIA

1A — Partilha e difusao

1B — As praticas de GRH

1C — Comunicacio

1D — Obstaculos a comunicagéo eficaz

SUB-CATEGORIA
’—» 1A1 — Realidade verificada

— 1B1 — Insuficientes

— 1B2 — Necessidade de mudanga

— 1C1 — Formal

— 1C2 — Informal

— 1C3 — Escrita

— 1C4 — Oral

— 1C5 — Através da pratica
— 1C6 — Vertical

— 1C7 — Horizontal

— 1D1 — Caracteristicas intrinsecas aos colaboradores

— 1D2 — Desmotivagdo dos colaboradores

— 1D3 — Incoeréncia da acgdo

— 1D4 — Auséncia de identifica¢do dos valores

— 1D5 — Falsos pressupostos

— 1D6 — Dificuldade em delegar

— 1D7 — Distanciamento entre colaboradores e responsaveis

— 1D8 — Particularidades do Instituto/ Instituicao

— 1D9 — Resisténcia a mudanca
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AREA 2
GESTAO POR VALORES

CATEGORIA

2A —Nogdo que possuem

2B — Comunicagdo eficaz dos valores

SUB-CATEGORIA

— 2A1 — Quantificagdo dos valores
— 2A2 — Os valores enquanto referenciais para a pratica

— 2A3 — Compromisso da Institui¢do

— 2B1 — Importancia atribuida
— 2B2 — Etapa de um processo

— 2B3 — Ganhos pessoais, profissionais ¢ de Satide
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AREA 3

0OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONAIS

CATEGORIA

3A — Conhecimento

3B — Identificacao

3C — Orientagdo para a pratica

SUB-CATEGORIA

— 3A1 — Existéncia

— 3A2 — Nao existéncia

— 3B1 — Existéncia
— 3B2 — Nao existéncia
— 3B3 — Processo continuo

— 3B4 — Pessoalidade

— 3C1 — Realidade verificada

— 3C2 — Constrangimentos
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AREA 4
REPRESENTATIVIDADE DOS VALORES ORGANIZACIONAIS

CATEGORIA SUB-CATEGORIA
4A — Identificacdo e distingao ’—» 4A1 — Realidade verificada

4B - Prética 'a 4B1 — Realidade verificada
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Anexo VI — Grades de analise das entrevistas
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA

PARTILHA E DIFUSAO DA MISSAO E DOS VALORES (1A)

Sub-Categoria

Realidade verificada (1A1)

Entrevista

El

- E das organizagdes que eu conhego que mais marca os valores e a sua propria
missdo, ¢ mesmo os pontos estratégicos quando nds temos que os trabalhar e
definir sdo areas ja trabalhadas... porque tém uma missdo muito bem definida
assim como os valores...

- ... a nivel da missdo e dos valores claramente, ¢ até da propria visdo, a visdo

também esta definida, claramente que esta definida.

E2

- Sim, penso que sim...neste momento, ndo s neste momento... mas neste
momento, neste sexénio, ¢ uma das preocupagdes do Instituto e ndo sé do
Instituto, da Congregagdo no Mundo...

- ... Penso que mesmo neste sexénio um dos objectivos é esta transmissdo e
partilha com os colaboradores que neste momento sdo 97% desta Instituicdo... e
portanto ha esta grande preocupagdo de passar aos leigos, se assim lhes

podermos chamar os valores que estio por tras da missao.

E3

- ... Sim, sobretudo nos ultimos dez anos, creio eu, tem havido um grande
impulso na partilha destes valores...na consolidacdo da identificacdo dos
colaboradores com a Instituicdo e sobretudo no desenvolvimento do sentido de

pertenca.

E4

- ... considero que sim e nunca a Institui¢do esteve tdo empenhada em difundir

os valores como neste momento.
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA

AS PRATICAS DE GRH (1B)

Sub-Categoria

Insuficientes (1B1)

Entrevista

- ... Sdo um passo... podem ndo ser suficientes.
- Nédo desenvolvemos o suficiente e por isso é que eu digo que pode ndo chegar
para passar todos os valores...
- - A area de Recursos Humanos ndo é o que ainda tradicionalmente na nossa
Organizagdo se faz, que ¢ um pouco a parte administrativa dos Recursos
Humanos. Os Recursos Humanos tém que ser trabalhados... o ambito dos
Recursos Humanos sdo muito mais abrangentes... temos algumas lacunas e
muito trabalho para fazer ainda.
- Considero que ndo. Considero que ha muito a fazer nesta casa...
- Penso que ha uma grande preocupacdo em fazé-lo... de qualquer forma...
- - Acho que ndo ¢ suficiente, acho que ha um caminho a percorrer...
- ... aintegragdo que ¢ feita na Casa ndo € a ideal neste momento...
- ... para ter uma ideia estamos num sitio em que o recrutamento € muito
dificil...
- ... eu acho que nZo sdo suficientes.
E3
- ... diria que ndo sdo suficientes porque isto € ja o que se tem para fazer em
todos os lados, ndo é, fazer um bom acolhimento, fazer uma boa recepg@o... o
E4 dar, digamos assim por escrito quais s3o os valores por que se rege a
Instituigdo... Mas eu penso que ndo ¢ o suficiente.
- ... as vezes tenho a sensag@o de que ainda ndo estamos a fazer tudo...

GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
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AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONALIS (1)

CATEGORIA

AS PRATICAS DE GRH (1B)

Sub-Categoria

Necessidade de mudanga (1B2)

Entrevista

El

- A primeira casa a ter Departamento de Recursos Humanos foi a Casa de Satde
da Idanha, a muito custo porque de facto as pessoas ndo viam... inicialmente ndo
viam que lhes fizesse falta ou que fosse... o caminho fosse esse. Passados nove

anos todas as casas t€ém um Departamento de Recursos Humanos.

E2

- Esta-se a trabalhar... eu acho que este ano em concreto, 2007, as coisas estio a
ser trabalhadas até porque ao nivel do Instituto... foram constituidos sete grupos
de trabalho, em que se estd a dar voz aos leigos... que assumem de alguma
forma cargos de responsabilidade na Instituicio e em termos dos Recursos
Humanos foi constituido um grupo... para trabalhar a politica de recursos

humanos que o Instituto quer...

E3

E4

- ... deveriamos fazer mais... ndo sei bem como... mas deveriamos fazer mais

alguma coisa a esse nivel.
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA

COMUNICACAO

(10)

Sub-Categoria

Formal

(ICI)

Entrevista

- ... formalmente, no acto de entrada e naquele tempo de integracdo do
colaborador, ha situagdes formais, nomeadamente a entrega dos manual do
El
colaborador, reunides com a equipa, integra¢do na propria Unidade, isso ¢ uma
parte mais formal que esta a ser feita onde se passam os valores...
E2
E3
- ... essa comunicacdo penso que a nivel formal, va, digamos assim, ¢é feita pelo
E4
Servigo de Recursos Humanos, isso ¢ feito...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA

COMUNICACAO (10)

Sub-Categoria

Informal (1C2)

Entrevista

- ... temos as outras areas informais, as proprias actividades que a casa tem... ha
determinadas actividades que em si proprias sfo situacdes de passagem de
El
valores, a eucaristia, alguns momentos comemorativos que noés temos, festa do
Bento Menni...
E2
E3
- ... a nivel mais informal, as vezes tenho a sensagdo de que ainda ndo estamos a
E4 )
fazer tudo e que deveriamos fazer mais...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | COMUNICACAO (1C)
Sub-Categoria | Escrita (1C3)
El
8
-2 E2
=
=
M
E3
4 - ... o dar, digamos assim por escrito quais sdo os valores por que se rege a
Instituicdo...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | COMUNICACAO (1C)
Sub-Categoria | Oral (1C4)
El
E2
g - ... a formacdo e acgdes formativas, de reflexdo e mesmo até de questionamento
>
2 podem ajudar a consolidar esses mesmos valores e sobretudo a transmissao
=)
i desses mesmos valores. ..

E3 - ... as reunides dos proprios servicos... acho que ¢ uma forma de reflectir
também acerca do nosso agir e que pode ajudar nesta passagem, nesta
comunicagdo dos valores e estilo assistencial.

E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA

COMUNICACAO (10)

Sub-Categoria

Através da pratica (1C5)

Entrevista

El

- Passar os valores e reflectir sobre os valores ¢ trabalha-los diariamente no
nosso trabalho e dizer ok dar de comer ao doente pode ter aqui uma componente

que tem a ver com esta Institui¢do e com os valores desta Instituicao.

E2

E3

- ... tem que haver uma consonancia... sobretudo uma coeréncia entre o que se
diz e aquilo que se faz... e isto tem que passar no dia a dia.

- ... a comunicagdo passa também muito pelo dia a dia, pelo fazer...porque de
facto podemos fazer técnicas mas a forma como fazemos essas técnicas vao

embebidas de determinados valores assistenciais.

E4

- ... tem que passar muito pelo desempenho do dia a dia e o ir transmitindo dia a

dia e momento ap6s momento...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA

COMUNICACAO (10)

Sub-Categoria

Vertical (1C6)

Entrevista

El

- Ha um nivel macro, nivel da Direcgdo do Instituto, que ¢ uma, a definigdo de
uma boa politica de Recursos Humanos onde contemplamos a passagem dos
valores e depois ao nivel micro que sdo os Departamentos de Recursos Humanos
nas casas terem instrumentos e terem actividades onde possam desenvolver esses
valores.

- As chefias intermédias pela caracteristica dos nossos recursos humanos... sdo
muito importantes na passagem desses valores.

- ... ¢ importante que ao nossos enfermeiros chefes e irmas encarregadas que séo
dois postos profissionais chave neste processo pudessem, principalmente as
encarregadas ter formagdo para na pratica poder fazer ver ou poder trabalhar
esses valores com o resto dos colaboradores.

- Se os nossos enfermeiros chefes leigos estiverem muito por dentro da missdo e
dos wvalores hospitaleiros, automaticamente... rapidamente vai chegar as

auxiliares... e que note, sdo enfim, a maior parte dos colaboradores.

E2

- ... a comunica¢do ¢ muito feita em cadeia, numa pirdmide. Cada vez mais se
faz... Direcgdo... responsavel dos recursos humanos, encarregados e
enfermeiros chefes das Unidades que depois terdo a func¢do se assim dissermos
de passar...

- ... ¢ isto que trabalhamos... é esta cascata se assim pudermos chamar... que é
transmitir sempre primeiro aos responsaveis e estes terem esta fungdo de

transmitir aos colaboradores que deles dependem.

E3

- ... passa muito com as chefias intermédias, que sdo na minha maneira de ver
aquelas pessoas que tém um papel fundamental na passagem desses mesmos
valores assistenciais. ..

- A comunicacdo ¢ feita... podiamos dizer de uma forma vertical... das chefias

para os colaboradores. ..

E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | COMUNICACAO (1C)
Sub-Categoria | Horizontal (1C7)
El
8
-2 E2
=t
=
= - A comunicagdo ¢ feita... de uma forma horizontal entre os diferentes
E3 colaboradores.
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA

OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)

Sub-Categoria

Caracteristicas intrinsecas aos colaboradores (1D1)

Entrevista

- ... um aspecto ¢ a diferenca cultural das pessoas que temos a trabalhar entre
El
nos...
- ... ndo recrutamos muitas vezes nem as pessoas que queremos nem no tempo
E2 util que queremos... vivemos num sitio em que a populagdo aqui a volta ndo ¢
uma populagao de todo, que seja facil no momento da integragao. ..
E3
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)
Sub-Categoria | Desmotivacao dos colaboradores (1D2)
El
E2
8
4
>
=
=
- E3
- As motivagdes das pessoas que trabalham, as motivacdes sdo muito
4 diferentes... de muita gente que trabalha aqui, ndo ¢, e penso que isso que ¢ uma
barreira que impede muitas vezes, digamos assim, de chegar esta abordagem que
queremos fazer destes valores. Para mim, ¢ essencialmente isso, ¢ a motivagao.
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)
Sub-Categoria | Incoeréncia da acgdo (1D3)
El
£ E2
=
=
5 - ... uma barreira eu penso que pode ser a incoeréncia da acgdo, ndo €... se
- alertar para determinados valores mas depois na minha pratica as pessoas ndo
virem isso... isso ¢ uma barreira nitidamente de passagem.
E4

112



GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)
Sub-Categoria | Auséncia de identificacdo dos valores (1D4)
El
g E2
=
=t
5 - Também funciona como barreira ¢ de facto a nao definicdo clara desses
- mesmos valores, a identificagdo clara desses mesmos valores, ndo €... eu ndo me
identifico com aquilo que ndo conhego...
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)
Sub-Categoria | Falsos pressupostos (1D5)
El
E2
8
é - ... outra barreira que eu acho que entra ai um bocadinho ¢ as vezes pensarmos
=~
5 que os valores estdo muito ligados sé a Instituicdo que esta por tras e da Casa...
- das Irmas, quando os valores sdo de facto universais e estdo dentro de cada
pessoa, ndo ¢, e que de facto nos ajuda a desenvolvermo-nos mesmo como
pessoas, a humanizarmo-nos...
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)
Sub-Categoria | Dificuldade em delegar (1D6)
El
- ... uma barreira ¢ realmente esta dificuldade em delegar... ¢ uma barreira
g - muito grande. Ninguém pode tudo... Nao conseguimos chegar a todo o lado.
=
= Temos que acreditar nas pessoas e confiar nas pessoas que trabalham connosco,
=
o responsabilizando-as.
E3
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)
Sub-Categoria | Distanciamento entre responsaveis e colaboradores (1D7)
- ... ha auxiliares que passam eventualmente um ano sem falar comigo, ou entdo
Bl em momentos formais de... mas ndo tém aquela conversa pessoal.
- ... a politica que se vive neste momento e esta politica de vivenciar com todos
os colaboradores e fazé-los integrar ndo era o que era vivido ha dez anos atras.
< Havia um grande distanciamento entre colaboradores e responsavesis. ..
% E2 - ... os colaboradores ndo se sentem perto das pessoas das Direcgoes,
E naturalmente... naturalmente... véem-nas como pessoas com estatutos
diferenciados e se for um Director a transmitir estes valores, eu penso que néo
tem o mesmo efeito que se for um responsavel directo.
E3
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)
Sub-Categoria | Particularidades do Instituto/ Institui¢ao (1D8)
El
8
§ E2 - A Casa ¢ muito grande e muitas vezes a informacdo perde-se...
=
i3
E3
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: MISSAO E VALORES ORGANIZACIONAIS (1)

CATEGORIA | OBSTACULOS A COMUNICACAO EFICAZ (1D)
Sub-Categoria | Resisténcia a mudanga (1D9)
El
- ... a Institui¢8o ja tem pessoas muito cristalizadas e enquanto nas pessoas que
£ - entram € possivel fazer isto, nas pessoas que ja estdo ha muitos anos temos que
2 .
2 trabalhar de alguma forma compreendendo e tentando trabalhar aquilo que elas
=
o aprenderam antigamente. ..
E3
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: GESTAO POR VALORES (2)

CATEGORIA

NOCAO QUE OS ENTREVISTADOS POSSUEM (2A)

Sub-Categoria

Quantificacdo dos valores (2A1)

Entrevista

- ... capacidade de nds conseguirmos transpor para os valores a quantificagdo
que agora ja fazemos na gestdo. Quando nés fazemos um plano de gestdo...
temos uma meta a atingir, temos uma determinada ac¢fo, temos uns

El determinados recursos e conseguimos quantificar a situacao.
- ... quando conseguimos quantificar aqui uma série de valores, conseguimos
objectivar esses valores e as melhorias que esses valores nos trazem e ai entdo
comegamos a trabalhar a Gestao por Valores.

E2

E3

E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: GESTAO POR VALORES (2)

CATEGORIA

NOCAO QUE OS ENTREVISTADOS POSSUEM (2A)

Sub-Categoria

Os valores enquanto referenciais para a pratica (2A2)

Entrevista

El

E2

- ... os valores que a miss@o perpetua e que esta casa perpetua nao deixam de ser
valores universais... valores que fazem parte do bom senso, da educacdo, da boa

humanidade das pessoas...

E3

- ... tudo o que tem a ver com areas da gestdo, quer seja de recursos, quer seja de
pessoas, quer seja... mesmo até de tempo mas que tem sempre subjacente uma
politica de valores, de certa forma... tem como pano de fundo grandes

referenciais que vao estar presentes nas tomadas de decisdo.

E4

- ... significa que tudo aquilo que fazemos, a todos os niveis, desde de um
servico mais pequeno até ao mais alto, se assim podemos dizer... tenha no centro
de toda a gestdo ¢ de todos os servigos... os principais valores da Instituigdo.

- ... E que todos os planos e que tudo aquilo que se faga seja realmente orientado

para esses valores que s3o, que nos norteiam...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: GESTAO POR VALORES (2)

CATEGORIA | NOCAO QUE OS ENTREVISTADOS POSSUEM (2A)
Sub-Categoria | Compromisso da Instituicdo (2A3)
El
- ... da parte da Instituigdo tem que ser dado as pessoas formas de elas se
poderem dedicar. Ou seja, temos que permitir ¢ temos que da parte da Instituicao
g - exigir dando... Eu penso que a gestdo por valores €... Ambiciosa!
>
= - ... n6s s6 podemos exigir e pedir uma gestdo por valores se depois da parte da
=)
K Instituicdo conseguirmos dar a massa dos colaboradores, condi¢des para eles
desenvolverem estes valores.
E3
E4 - ... esses valores... que nos vao sendo refor¢ados através de tantos recursos que
temos, mesmo a nivel da Instituicdo.
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: GESTAO POR VALORES (2)

CATEGORIA

COMUNICACAO EFICAZ DOS VALORES (2B)

Sub-Categoria

Importancia atribuida (2B1)

Entrevista

- ... A importancia ¢ maxima claramente nao é?!
El
- ... Temos que informar ¢ ndo ¢ s6 informar porque uma coisa é informar... é
E2 envolver as pessoas nos valores que queremos... s6 envolvendo as pessoas que
trabalham para a Casa é que podemos exigir...
E3
- ... penso que o principal serd haver esta comunicagdo... de comunicar bem o
E4 que ¢ que queremos, como ¢ que pretendemos que as pessoas fagam a sua gestao
por valores.
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: GESTAO POR VALORES (2)

CATEGORIA

COMUNICACAO EFICAZ DOS VALORES (2B)

Sub-Categoria

Etapa de um processo (2B2)

Entrevista

El

E2

- Isso é como tudo... isso é como a até a propria avaliagdo que se faz anual...
uma avaliagdo de desempenho, se eu ndo informar as pessoas o que € que estou a
avaliar, elas ndo tém conhecimento e ndo podem desenvolver. Se eu nio
informar as pessoas que irei valorizar passo a expressao os valores da Instituicdo
e a dedicagdo, o empenho, a amizade, o carinho, seja o que for, os colaboradores
ndo sabem que esses sdo os valores da Institui¢io e portanto nas suas praticas
ndo os vao... € quase bola de neve, ndo é?! Para se obter uma gestio por valores
tem que partir da informagdo e ndo pode ser uma informagdo, penso eu, tem que

se envolver. E um trabalho continuo.

E3

E4

- Eu acho que ninguém pode gostar nem gerir bem aquilo que ndo conhece...

- Primeiro eu penso que € necessario fazer perceber o que € que queremos e dar a
conhecer...

- ... que as pessoas tenham um conhecimento claro porque como digo ninguém

vai gerir por valores se ndo souber primeiro o que ¢ gerir por valores...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: GESTAO POR VALORES (2)

CATEGORIA | COMUNICACAO EFICAZ DOS VALORES (2B)
Sub-Categoria | Ganhos pessoais, profissionais e de Satude (2B3)
El
E2
- ... temos a possibilidade de também nos desenvolvermos enquanto pessoas e de
g nos humanizarmos e eu penso que os valores possibilitam isso mesmo.
>
2 - Enquanto profissionais porqué... porque se de facto houver subjacente alguns
=)
i valores que de facto nos orientam nomeadamente, o sentido da responsabilidade,
E3 da criatividade, da inovagdo... vao estar nitidamente a orientar todas as
intervencdes que se fazem em prol da outra pessoa...
- ... vai estar subjacente nitidamente uma actualiza¢do continua, uma qualidade
assistencial...
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONALIS (3)

CATEGORIA | CONHECIMENTO (3A)

Sub-Categoria | Existéncia (3A1)

Entrevista

- ... Pelo menos ha uma percentagem grande que estd embebida, conhece os
El valores, sabe quais sdo, partilham esses valores e tdo de certa forma embebidos

desta dinamica,

- ... eu acho que numa populagdo de quase trezentos colaboradores, eu penso

que... e ndo tendo as condicdes ideais, eu penso que a maior parte destas pessoas

k2 conhece os valores da Instituicdo, que mais ndo sdo do que os valores
universais. ..
- Sim, de uma forma geral considero... perfeitamente.

E3
- Eu penso que conhecer, teoricamente conhecem.

E4 - ... mas conhecer... conhecem... conhecimento, assim s6 por conhecimento,

sim... eu penso que sim.
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS

AREA: OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONALIS (3)

CATEGORIA | CONHECIMENTO (3A)
Sub-Categoria | Néo existéncia (3A2)
- - ... reconhego que havera uma parcela deles que néo.
< - ... De qualquer forma a missdo ja é outra coisa, eu penso que nao se difunde
§ - muito esta miss@o. Como € que esta missdo foi criada, quem foi o Padre Bento
E Menni, o que ¢ que as Irmds, Maria Josefa e o que ¢ que foi a missdo... isso
temos que trabalhar mais e que ¢ fundamental.
E3
E4 - ... Pode haver um caso ou outro que néo...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONALIS (3)

CATEGORIA [ IDENTIFICACAO (3B)

Sub-Categoria | Existéncia (3B1)

Entrevista

- ... da percepgdo que eu tenho é que nds temos colaboradores muito envolvidos
ha uma parcela dos nossos colaboradores, sejam eles de que categoria
- profissional sejam, e¢ falo de enfermeiros, auxiliares, médicos e técnicos
evidentemente... que pelo menos ha uma percentagem grande que esta
embebida, conhece os valores, sabe quais sdo, partilham esses valores e tdo de

certa forma embebidos desta dinamica

- ... penso que muitas vezes antes mesmo de conhecerem os colaboradores até se
identificam... e depois quando vém a perceber o que € que esta missdo é...

- As pessoas quase que ja vivenciam e quando conhecem os valores acabam por
se identificar com eles...

- ... vejo que quando as pessoas saem da Institui¢do vao com muita pena, muita
E2
pena de deixar este tipo de populagdo. E este tipo de populagdo é o que
caracteriza a Institui¢do e portanto... se as pessoas muitas vezes apesar das
condigdes adversas ndo saem por esta populacdo, eu acho que isto ¢

identificarem-se com a missdo, que ¢ tratar quem mais precisa, que sdo as

utentes...

E3

4 - ... podemos dizer que hoje ja temos bastantes colaboradores que se
identificam... Muitos, gragas a Deus...

127



AREA: OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONALIS (3)

GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS

CATEGORIA [ IDENTIFICACAO (3B)
Sub-Categoria | Néo existéncia (3B2)
- ... reconhego que haja de facto pessoas a quem ainda ndo tenhamos chegado...
3 El
=
=
= E2
35
E3 - ... Nao diria que ja estdo identificados...
E4 - Ha sempre alguns que ndo mas pronto...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS

AREA: OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONALIS (3)

CATEGORIA

IDENTIFICACAO (3B)

Sub-Categoria

Processo continuo (3B3)

Entrevista

El

E2

- ... Eu penso que apesar de haver, e eu sou muito critica, achar que had um
grande caminho a percorrer, muitas vezes obviamente ¢ ai incluo, de cima para
baixo pois ndo podemos exigir de baixo, temos que exigir de cima para baixo,

mesmo em termos de formagao...

E3

- ... a propria Instituicdo tem que se consciencializar que esse caminho tem que
ser percorrido, ndo basta transmitir os valores por transmitir, ¢ preciso sentir...
as pessoas sentirem que isso ¢ uma realidade e que hé essa preocupagao.

- Penso que o caminho da identificagdo ja é penso eu... ¢ algo que se estd a
fazer...

- ... eu penso que também é um processo de toda a vida como se costuma dizer,
ndo ¢, na Instituicdo...

- ... mas que considero que se esta a fazer um esforco a esse nivel.

- ... hd aqui um caminho da identificagdo que esta a desenvolver-se...

E4

- ... podemos dizer que hoje ja temos bastantes colaboradores que se
identificam... Muitos, gracas a Deus... e isso também nos anima a nds a

continuar este trabalho.
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AREA: OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONALIS (3)

GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS

CATEGORIA [ IDENTIFICACAO (3B)
Sub-Categoria | Pessoalidade (3B4)
El
8
-2 E2
=
E .
A - De qualquer forma, existem sempre aqueles que se identificam mais e menos,
E3 ndo é...
E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONALIS (3)

CATEGORIA | ORIENTACAO PARA A PRATICA (30)

Sub-Categoria | Realidade verificada (3C1)

Entrevista

- ... Claramente. Na sua vida diaria nds vemos determinadas... Vou-lhe dar um
exemplo... portanto uma pessoa X que trabalha num sitio especifico... estava de
baixa e teve que vir & Casa de Saude da Idanha por causa de um processo
administrativo. Entdo lembrou-se de ir ao Poli Atelier para ver como ¢ que
estava tudo e acabou por passar ca o dia... ficou ca. E isso ndo ¢ comum, isso ¢
El um exemplo daquilo que estamos a falar. As pessoas tém um envolvimento tal,
tém uma partilha tal dos valores e assumem-nos como deles ao ponto de dizer,
ok eu estou de baixa, ninguém me paga ou paga-me a Seguranca Social, mas
formalmente ndo tinha nada que estar aqui... se calhar nem a Instituicdo devia
permitir mas enfim... a relagdo é... tem uma componente diferente... entdo a

pessoa achou... ok... estou a fazer falta, vou ficar. E ficou o resto do dia.

- ... eu penso que sim... eu penso que os colaboradores quando lhes pedimos,
quando lhes pedimos que acompanhem... que para la da sua hora e obviamente
pagando horas extraordinarias mas como sabemos as horas extraordindrias, se o
salario ja é pouco, também ndo é muito, mas que fiquem para 14 da sua hora
porque € necessario ir ao Hospital com uma utente, quando lhes pedimos que véo
- a formagao para 14 do seu horario de trabalho porque é necessario, quando lhes
pedimos muitas vezes que ndo temos ¢ sabemos muitas vezes que ndo temos
Unidades fisicamente com condigdes ideais... Eu penso que sim, eu penso que as
pessoas no seu dia a dia de trabalho... obviamente que temos problemas, numa
Casa... agora, eu acho... que mesmo assim as pessoas se dedicam o que

podem... eu penso que sim, que as pessoas no seu dia a dia perpetuam estes

valores.

- ... Sim... Considero que orientam, perfeitamente...

- ...eu sinto que se passa muito... passa-se pelo sentido de familia que sente na
Instituicdo, e familia sublinhando precisamente, irmds, colaboradores, doentes,
familiares, voluntarios, pessoas em formacdo... por uma forma de acolher o
outro, nomeadamente associado muito a centralidade da pessoa e ¢ precisamente
por lhe oferecer um lugar de destaque na Institui¢do que neste caso € a pessoa
E3 que cuidamos, ¢ o doente, ¢ fundamental... isto nota-se a hora de podermos
planificar actividades quer sejam assistenciais, quer sejam ltdicas, quer sejam
recreativas, quer sejam formativas... estava a pensar também em termos da
propria gestdo mesmo da Casa ¢ sempre em funcdo do proprio doente, ou seja,
s80 horarios de pessoal, sdo horarios de atendimento de consultas, uma série de

coisas, esta tudo em funcdo daquela pessoa, ndo é... horario de visitas, tudo
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isso... ou seja, isso marca-se no fazer da Casa, ndo é... no andamento

quotidiano...

E4
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
AREA: OS COLABORADORES E A MISSAO E OS VALORES ORGANIZACIONALIS (3)

Entrevista

CATEGORIA | ORIENTACAO PARA A PRATICA 30)
Sub-Categoria | Constrangimentos (3C2)
El

- ... o dia a dia numa Institui¢do ou numa casa em que estamos a falar de doenga
E2 mental, em que as proprias utentes vivenciam realidades dificeis. Cada

Unidade... cada um dos responsaveis destas Unidades vive a sua realidade.

- ... Esta passagem dos valores... que do ponto de vista formal estdo definidos e
da missdo e dos valores que a Instituicdo tem na pratica as vezes sdo dificeis de
E3 passar pois as pessoas quando estdo no terreno a trabalhar... Tém muitas

dificuldades...

- Eu ndo sei se orientam sempre... as vezes tenho duvidas porque... e isso
acontece com qualquer uma de nos. Nos podemos ter um conhecimento muito
4 bom das coisas mas em determinado momento nem sempre nos orientarmos por
ai, ndo €... eu penso que muitas vezes os colaboradores ndo se orientam por

esses valores... penso que ndo por ma vontade mas muitas vezes ¢ mais facil

fazer de outra maneira... do que... aquela compromete mais...
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GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS

AREA: REPRESENTATIVIDADE DOS VALORES ORGANIZACIONAIS (4)

CATEGORIA

IDENTIFICACAO E DISTINCAO (4A)

Sub-Categoria

Realidade verificada (4A1)

Entrevista

El

- Claramente que a distinguem. Distinguem porque os valores sdo muito
proprios desta organizagdo e a componente da prestacdo do servico nunca se
consegue dissociar dos valores. Portanto, claramente que a identificam. As
Irmas Hospitaleiras prestam um servigo de saude na area da Saude Mental com
determinadas caracteristicas e isso a enfermeira v€ nas casas das Irmas e ndo vé
em mais lado nenhum, claramente.

- Sdo valores muito préprios da Institui¢@o e alguns muito proprios das Irmas.

- ... ¢ 0 Sota comentava comigo... Olha 14, estas a ver a diferenca?! O que ¢ que
distingue... A forma paciente como a Irmd e tal... e ja isso nos nossos

colaboradores se distingue...

E2

- E portanto, um dos valores principal, € isto, esta hospitalidade, € o tratar quem
mais precisa, no momento em que mais precisa, ¢ eu vejo que quando as pessoas
saem da Instituicdo vdo com muita pena, muita pena de deixar este tipo de
populacio. E este tipo de populacdo € o que caracteriza a Instituicao. ..

- Temos estas utentes, que eu acho que s6 por elas isto faz com que seja uma
casa totalmente diferente! Temos projectos de reabilitagdo e quando eu falo de
reabilitagdo ndo ¢ s6 no exterior... esta questdo da reabilitagdo ocupacional
dentro da casa... o cada uma ir para o seu trabalhinho...

- ... tentar que de alguma forma... ir bater numa alimentacdo diferenciada e ir
ao encontro das vontades... isto faz obviamente com que os colaboradores se
preocupem, com que os colaboradores vivam isto... temos na altura do Natal
uma preocupagdo por aqueles colaboradores que de alguma forma estdo mais
carenciados e ndo s6... veja, ndo sO a nivel institucional, mesmo da parte dos
proprios colegas ha esta preocupagdo... eu acho que isto ¢ viver estes valores, a

preocupagdo com quem mais sofre. ..

E3

- De facto eu acho que os valores sdo caracteristicos da Instituigdo...

- ... a hospitalidade ¢ mais, para nos, ¢ mais do que um valor, a hospitalidade ¢
mesmo a matriz de todos os outros valores, se assim se pode dizer. A
hospitalidade ¢ a tal forma ou o tal estilo de onde nascem todos os outros...

- ... marcamos a diferenga por ai, precisamente... A pessoa no centro e tudo a
sua volta, em fungdo dela... mas com competéncia, ou seja, ndo vale a pena, ndo
basta fazer o bem. Segundo a Instituicdo... nossa, hospitaleira, é preciso fazer o
bem, bem feito ¢ por todos os recursos... ainda que sejam poucos... em
beneficio dessa mesma pessoa com competéncia e com qualidade.

- E assim, eu penso que distingue, pela positiva, pessoalmente. Tendo
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consciéncia que a area da Psiquiatria habitualmente ¢ uma area fragilizada e ¢
uma area que de certa forma acarreta um certo estigma por tras, uma Instituicdo
que tenha os anos que sdo cento e doze ou cento e treze anos como tem a Casa
de Saude da Idanha ¢ uma enorme populagdo como tem, que sdo mais ou menos
umas quinhentas camas, consegue-se perceber também um bocadinho o peso
que isto tem em termos institucionais, por um lado. Por outro lado conseguimos
também marcar a diferenga precisamente também pelos grandes valores que
estdo por trés... entdo quem entra aqui, apesar de ser uma Instituicdo enorme, ha
a particularidade de nos conhecermos a todos, de que de facto as pessoas sentem
isto como uma casa e ndo especificamente como um Hospital... mas sem perder
as caracteristicas de um Hospital...

- E aquele peso da institucionalizagdo que se sente noutras institui¢des pares, eu
acho que aqui ndo se sente tanto por causa disso, também porque as pessoas ao
estarem aqui entram também numa linha, com todas as dificuldades que temos,
também entram um bocadinho na linha dos valores assistenciais. ..

- ... e o estar aqui e acompanhar os doentes, o estar no dia a dia, gastando a vida

ao lado deles eu acho que isto de certa forma marca a diferenca.

E4

- Eu penso que sim que nos identificam e que nos distinguem... e distinguem-
nos porque... penso que nos somos uma Instituigdo muito centrada na pessoa
que temos diante de nos para tratar... que orientam, digamos assim, a
Instituigdo... o facto de noés ndo sermos uma instituigdo de fins lucrativos, por
exemplo... e por este trabalho constante que fazemos tanto junto dos
colaboradores, como junto das familias, como... € penso que o estarmos tdo
perto de todos... isso nos distingue muito, na ateng@o personalizada que
queremos dar a todos estes grupos, tanto doentes, como familias, como
colaboradores... embora que as vezes ndo sai tdo bem mas que hd uma
preocupagdo grande da Instituicdo em se afirmar por estes valores que a
distinguem de todos... e que a distinguem...

- E penso que Instituicdo nenhuma consegue levar a cabo um trabalho de
direccionar tudo para o doente, toda a gestdo, tudo quanto existe na Casa se ndo
for orientada por valores e por estes valores que nos caracterizam a nos... a

Instituigao hospitaleira que somos.
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AREA:

GRADE DE ANALISE DAS ENTREVISTAS
REPRESENTATIVIDADE DOS VALORES ORGANIZACIONAIS (4)

CATEGORIA

PRATICA (4B)

Sub-Categoria

Realidade verificada (4B1)

Entrevista

El

- A mais valia... Quer dizer... Podemos ter aqui duas vertentes... a de negdcio ¢
a de... digamos... a atitude em si relativamente as doentes. Claramente ha
doentes que preferem as Irmas Hospitaleiras porque esses valores estdo muito
marcados e demarcados e portanto sentem-se bem com este tipo de trato. Por
outro lado, a médio longo prazo isso traz-nos mais valias relativamente ao
negocio, porqué... porque do ponto de vista conceptual as Irmas tém um peso

significativo na prestacdo do servigo de Saude Mental em Portugal

E2

- 0 nosso fim, a nossa pratica tem sempre em vista uma qualidade de vida das
nossas utentes... E esse o fim que esta Instituigdo se propde... que cada dia as
utentes consigam ter uma maior qualidade de vida, ndo é... se nos, seja com a
dedicacao, seja com o empenho, seja com a humanizagao, seja com a caridade...
conseguirmos que no final de cada dia de trabalho... levar um sorriso de uma
utente para casa, conseguir que alguém que ndo queria tomar banho tivesse
tomado, conseguir que alguém que ndo queria tomar a medicagdo tivesse
tomado, veja isto... conseguir que aquela roupa toda na lavandaria que estava
para ser lavada e que pensavamos que nao chegava ao destino mas... cada um no
seu trabalho é... se conseguirmos realmente que esta humanizagdo... e
percebermos que ndo estamos a trabalhar para papéis... estamos a trabalhar para
pessoas que precisam de nos isto ja é uma pratica dos valores e ¢ uma grande
mais valia. E o contentamento e a satisfagio das pessoas para quem

trabalhamos... e as pessoas para quem trabalhamos sdo as utentes desta Casa...

E3

- ... ha uma frase que ja nos vem desde as origens que €... uma pessoa vale mais
do que o mundo... e eu penso que isso ¢ uma fase que resume toda a filosofia da
Casa e da Instituicdo, porque de facto a pessoa € o centro do nosso agir, do nosso
pensar, do nosso saber... a outra frase que também me apetece dizer... também
vem das origens... que € precisamente... fazer o bem, bem feito, e isto de facto,
alia perfeitamente uma vertente de fazer o bem a uma vertente de beneficéncia e
¢ 0 que sempre esteve presente na Instituigdo... alia precisamente a uma vertente
de qualidade, a uma vertente de competéncia, eu acho que isto aqui... marcamos
a diferenca por ai, precisamente... A pessoa no centro e tudo a sua volta, em
fun¢do dela... mas com competéncia, ou seja, ndo vale a pena, ndo basta fazer o
bem. Segundo a Instituigdo... nossa, hospitaleira, ¢ preciso fazer o bem, bem
feito e pdr todos os recursos... ainda que sejam poucos... em beneficio dessa

mesma pessoa com competéncia ¢ com qualidade.

- Uma mais valia penso que... a valia, a mais valia principal ¢ o doente e o nds
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E4

sentirmos que o doente realmente ocupa o centro para nds nas nossas Instituicdes

€ nas nossas obras. ..
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Anexo VII — Tabela de Resultados da analise do Alpha de Cronbach, média,

desvio padrao e correlagdo entre as variaveis
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Tabela de resultados da andlise do Alpha de Cronbach, média, desvio padrao e correlagdo entre as varidveis

Variaveis o Meédia Desvio 1 2 3 4 5 6 7 8
padrdo

1. Missdo 1 0,68 867 120

2. Missao 2 0,87 6,05' 2,21 0,119

3. Forga da identidade organizacional 0,70 15,68" 2,12 0,291** 0,085

4. Valores organizacionais 0,87 17,15" 2,28 0,222**  -0,109 0,394**

5. Virtuosidade organizacional 0,88 56,26' 6,94 0,261** 0,110 0,573**  (,294%*

6. Identificacdo organizacional 0,84 23',451 3,84 0,340**  0,146* 0,528**  (0,411** (0,422%*

7. Identificacao profissional 0,92 12,422 2,22 0,218** 0,106 0,213**  (0,337** 0,268*%* (,281**

8. Comportamentos de ligacdo ao utente 0,88 15970 2,59 0,095 0,073 0,232**  (0,337** (0,328%* (0,437** (,274*%*

9. Comportamentos de cooperacdo 0,81 37,67 446 0,227** 0,161*  0,199** 0,385** 0,327** 0,450** 0,411%* 0,528%%*

N=208

** Correlagdo significativa p < 0.01
* Correlagao significativa p < 0.05
! Escala tipo Likert de 1-5

% Escala tipo Likert de 1-8
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