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Resumo

A identidade profissional (IP) ¢ um tema cada vez mais relevante dada a sua influéncia no bem-
estar, principalmente em profissdes de alta responsabilidade social, como a dos profissionais de
satde. Considerando a importancia do bem-estar destes profissionais, ¢ essencial compreender
como esta identidade se constroi e de que forma € que este processo € influenciado por fatores

externos relacionados com o contexto organizacional e social.

Este estudo teve como objetivo investigar a constru¢do motivada da IP em profissionais de
sade em Portugal, analisando como esta se desenvolve a partir de fatores relacionados a
profissao e local de trabalho, tendo como consequéncia eventuais variagcdes nos niveis de bem-
estar do trabalhador (BET). Os fatores externos analisados incluiram a ideologia administrativa,
ideologia profissional, auto-expansdo da profissdo no local de trabalho e a reputagdo externa da

profissao.

Os dados foram obtidos através de um questionario, resultando em 200 respostas validas,
analisadas estatisticamente com recurso ao SPSS. Os resultados mostraram que a ideologia
profissional, a auto-expansdo e a reputacdo externa desempenham papéis significativos na
construcao motivada da IP e no seu bem-estar. Adicionalmente, verificou-se que a IP influencia
diretamente os niveis do BET e atua como uma mediadora parcial na relagdo entre estes trés
fatores e o BET. A ideologia administrativa ndo demonstrou influéncia significativa na

construgdo da IP nem no bem-estar.

Este estudo demonstrou a necessidade de compreender e fortalecer a IP dentro das organizagdes
de satide e na sociedade através da implementag@o de estratégias, de modo a promover o bem-

estar destes profissionais.

Palavras-chave: Identidade Profissional, Constru¢ao Motivada da Identidade, Profissionais de

Saude, Bem-estar, Fatores Externos a Identidade.

Classificacao JEL: 112, J24






Abstract

Professional identity (PI) is an increasingly relevant topic given its influence on well-being,
especially in professions with a high level of social responsibility, such as healthcare
professionals. Considering the importance of the well-being of these professionals, it is
essential to understand how this identity is constructed and how this process is influenced by

external factors related to the organizational and social context.

The aim of this study was to investigate the motivated construction of PI in healthcare
professionals in Portugal, analyzing how it develops from factors related to the profession and
workplace, resulting in possible variations in levels of employee well-being (EWB). The
external factors analyzed include administrative ideology, professional ideology, self-

expansion of the profession in the workplace and the external reputation of the profession.

Data was obtained through a questionnaire, resulting in 200 valid responses, which were
statistically analyzed using SPSS. The results showed that professional ideology, self-
expansion and external reputation play significant roles in the motivated construction of PI and
its EWB. In addition, it was found that PI directly influences levels of EWB and acts as a partial
mediator in the relationship between these three factors and the EWB. Administrative ideology

had no significant influence on the construction of PI or on well-being.

This study has demonstrated the need to understand and strengthen PI within healthcare
organizations and in society by implementing strategies to promote the well-being of these

professionals.

Keywords: Professional Identity, Motivated Identity Construction, Health Professionals, Well-
Being, External Identity Factors.

JEL Classification System: 112, J24
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1. Introducio

A histdria da pesquisa de identidade ¢ longa e complexa, com diversas abordagens diferentes
utilizadas de modo a compreender este fenomeno (Cornett et al., 2023). A identidade do ser
humano ¢ continuamente formada e transformada, ¢ esse carater de constante (re)construgao

significa que permanece sempre incompleta (Beck et al., 2009).

A identidade ¢ um conjunto de caracteristicas pelas quais algo ¢ reconhecivel ou conhecido,
que descreve a personalidade distinta de um individuo, ou individualidade (Jebril, 2008). Como
caracteristica unica de um individuo que o distingue dos outros, a identidade implica uma
dualidade de articulacdo entre dois processos de identidade: identidade pessoal (ou identidade
para si mesmo) e identidade para os outros (Santos, 2005; Aguiar, 2006). Desta forma, a
identidade ¢ construida a partir da relagdo do homem consigo mesmo, mas também da relagao

com os outros e com a sociedade na qual esté inserido (Beck et al., 2009).

A Identidade Profissional (IP), ou identidade ocupacional, foca-se no que significa ser um
profissional dentro de uma determinada profissdo, ou seja, representa um sentido de ligacao
aos valores e caracteristicas da profissdo (Jebril, 2008). Especificamente, refere-se a como os
membros de uma profissdo sdo definidos como uma coletividade, incluindo as suas tarefas
recorrentes, os discursos usados para dar sentido ao seu trabalho, os seus valores, metas,
crengas, tragos estereotipados, conhecimentos, habilidades e comportamentos (Ashforth et al.,
2013; Ibarra, 1999). Aplicando a area da saude, por exemplo, ¢ mais do que "eu sou enfermeiro
em vez de médico"”, mas sim o significado do que ¢ ser enfermeiro, levando a sério como um

reflexo do que alguém "¢" (Ibarra, 1999).

Neste contexto, em concordancia com a articulacdo entre dois processos de identidade, a
construcao da identidade profissional nao pode ser dissociada de dois sistemas estruturantes: a
atividade instrumental (processos de trabalho, objetivos econdmicos, etc.) e a atividade
comunicacional e/ou social (interagdo entre individuos) (Santos, 2005; Fialho, 2017). Assim,
no que diz respeito a construcao da identidade no trabalho, destaca-se também dois processos:
(1) aquele que enfatiza caracteristicas coletivas, definido pelo sentimento de pertenca de um
individuo a um grupo; e (ii) aquele que enfatiza caracteristicas individuais, definindo a

construcdo do eu a partir da absorcao do social pelo individuo (Santos, 2005).

Este processo ndo ¢ estavel nem linear, mas sim dinamico, sendo um processo socialmente

construido que pode mudar de acordo com as mutagdes sociais dos grupos de referéncia aos



quais se esta ligado, a medida que mudam as suas expectativas, valores influentes e

configuragdes de identidade (Santos, 2005).

Em paralelo, a construcdo desta identidade pode ser influenciada por fatores externos a
profissdo (Jebril, 2008). A forma como a organizagdo onde se exerce a profissdo, estabelece,
desenvolve e orienta essa mesma profissdo pode ter impacto, assim como a forma como a
organizagdo se posiciona em relagdo a sociedade em termos de metas e orientagdes (Caza &
Creary, 2016). Quando os profissionais sentem que os seus valores e crencas estdo alinhados
com os da sua organizacdo, ¢ mais provavel que se comprometam com o seu trabalho e estejam
alinhados com o seu grupo profissional (Caza & Creary, 2016; Jebril, 2008). Igualmente
determinante, fatores como status profissional, reconhecimento social € o que o proprio
trabalho didrio permite, nomeadamente se ¢ um trabalho que possibilita a aquisi¢cdo de novas
experiéncias e conhecimentos, podem também influenciar a forma como os individuos
percebem e constroem a sua identidade no contexto do trabalho (Caza & Creary, 2016; Jebril,

2008).

Analisar como essa identidade se desenvolve ajuda a compreender como os individuos
constroem ¢ mantém seu sentido do eu, tanto no trabalho como noutros dominios pessoais e
interpessoais (Cornett et al., 2023). Compreender esta constru¢do da IP pode ajudar as
organizagdes a criar uma cultura que apoie o bem-estar e a satisfagdo dos seus profissionais e,
consequentemente, outros efeitos positivos para a organizagao a nivel de cultura e resultados

(Frontiers, n.d.).

Este processo identitdrio estd intrinsecamente ligado as relagdes estabelecidas, a posi¢ao
ocupada por cada individuo dentro de seu grupo profissional, aos lagos de pertenga, bem como
aos valores e crencgas (Esteves, 2012). A sustentabilidade desse processo emerge, portanto, de
uma trajetéria moldada pela diversidade de contextos e atores envolvidos, pelas experiéncias

biograficas e sociais, entrelagadas com vivéncias partilhadas e comuns (Esteves, 2012).

Em conformidade, a identidade ¢ moldada ativamente por individuos que procuram satisfazer
necessidades psicoldgicas fundamentais, como continuidade, distintividade, autoestima,
eficacia, pertenca e significado (Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011). Essas motivagdes, que
podem variar em importancia de acordo com o contexto cultural, orientam o modo como as
pessoas desenvolvem e ajustam a sua identidade ao longo do tempo. Dessa forma, a identidade

ndo ¢ apenas um reflexo das influéncias sociais, mas um processo dinamico em que o individuo



procura constantemente alinhar seu sentido de si mesmo com suas necessidades e aspiragdes

pessoais (Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011).

Neste contexto, torna-se importante compreender como a identidade dos profissionais ¢
construida, particularmente em determinados grupos profissionais, como ¢ o caso dos
profissionais de saude, devido ao importante papel que estas profissdes desempenham na
sociedade. Face aos atuais desafios e constante evolug¢do na prestacdo de cuidados de satde,
compreender as perspectivas criticas da IP torna-se crucial de modo a garantir o bem-estar,
satisfagdo e avango destes profissionais (Cornett et al., 2023). E fundamental investigar se a
construcdo identitaria tem relagdo e ¢ influenciada por fatores externos relacionados com a
profissdo e local de trabalho, a fim de estabelecer estratégias e praticas eficazes. Igualmente
determinante, ¢ necessario compreender se o bem-estar destes profissionais também apresenta
alguma relacgdo e influéncia dessa construcao de identidade e desses proprios fatores externos.
No caso dos profissionais de satde, estes tém a responsabilidade de cuidar da saude e bem-
estar dos utentes, lidando diariamente com situa¢des desafiantes e emocionalmente exigentes,

tornando o seu bem-estar um elemento essencial.

Este estudo ¢ assim de grande relevancia uma vez que a IP ¢ a constru¢do da imagem pessoal
e social que se desenvolve através da ocupagdo profissional, ou seja, ¢ a forma como um
individuo se define dentro de uma determinada profissdo. Esta forma como os profissionais de
saude se definem dentro da sua profissdo pode relacionar-se e influenciar diretamente o seu
bem-estar e, consequentemente, a qualidade dos cuidados prestados aos utentes (Bautista et al.,

2023).

(o0

Face ao supramencionado, o objetivo principal do presente estudo foca-se em responder

o~

questdo: "a constru¢do motivada da identidade profissional nos profissionais de saude
influenciada por fatores externos relacionados com a profissao e o local de trabalho, resultando
em possiveis variagdes nos niveis de bem-estar?". Os fatores externos em estudo sao a ideologia
administrativa, ideologia profissional, a auto-expansdo da profissdo no local de trabalho e a

reputacdo externa da profissdo.
De forma a responder ao objetivo principal, os objetivos especificos sdo:

1. Compreender se existe relacdo positiva entre os fatores externos em estudo (ideologia
administrativa, ideologia profissional, auto-expansdo no local de trabalho, reputagdo
externa da profissdo) e a constru¢do motivada da identidade profissional nos

profissionais de satde;



2. Compreender se a constru¢do motivada da identidade profissional relaciona-se

positivamente com os niveis de bem-estar dos profissionais de saude;

3. Compreender se existe relacdo positiva entre os fatores externos em estudo e os niveis

de bem-estar dos profissionais de saude;

4. Compreender se a constru¢ao motivada da identidade profissional atua como mediadora
na relagdo entre cada um dos fatores externos analisados e o bem-estar dos profissionais
de satde, ou seja, analisar se, ao incluir a identidade profissional no modelo, o efeito
direto dos fatores externos sobre o bem-estar ¢ reduzido (mediacdo parcial) ou

desaparece (mediagdo total).

Face ao modelo tedrico supramencionado, foi realizado o desenho de estudo identificado na
figura 1, onde se observa 4 variaveis independentes, nomeadamente a ideologia administrativa,
ideologia profissional, auto-expansdo no local de trabalho e reputagdo externa da profissao; 1
varidvel mediadora, a construgdo motivada da identidade profissional; e uma varidvel

dependente, o bem-estar do trabalhador.

Ideologia Administrativa

. . =~ —~ —
e Ideologia Profissional ==
— — -~
— -~ -~
—

~»
———p | Construcdo Motivada da | emm——p Bem-Estar do

Auto-Expansdo no Trabalho | — — — —_— -
Identidade Profissional Trabalhador *

— - »

- -
--
Reputagdo Externa da =

Profissdo

* Composto por Bem-Estar Psicologico, Bem-Estar na Vida e Bem-Estar no Local de Trabalho

Figura 1 - Desenho de estudo.



2. Revisao da Literatura

2.1. Identidade Profissional

As profissdes tém sido descritas como ocupagdes que manifestam caracteristicas como
formagdo universitaria, investigacdo académica, conhecimentos e competéncias profissionais
partilhados, um codigo de conduta ética e profissional, estatuto na sociedade, autonomia

profissional e responsabilidade perante a sociedade e a profissdo (Eraut, 1994).

O trabalho desempenha um papel crucial na forma¢ao da identidade e do sentido do eu dos
individuos (Ashforth, 2016). A necessidade de se identificar com um grupo e de desenvolver
um sentido de identidade em relagdo a um determinado grupo de pessoas e a um conjunto de
praticas, ¢ um elemento importante para se tornar membro de uma profissdo (Trede &

McEwen, 2012).

O processo de construgao da IP ¢ um processo complexo, socialmente construido e inacabado,
desenvolvendo-se ao longo do tempo através da aquisicdo de conhecimentos sobre as praticas
profissionais e do desenvolvimento dos talentos e valores da profissao (Schein 1978; Adams
et al., 2006; Santos, 2011). A complexidade da IP fundamenta-se na forma como diferentes
grupos se reconhecem mutuamente, bem como as suas relacdes com lideres, pares e outros
grupos profissionais, por meio de diversas representagdes coletivas, enraizadas na interagao

social (Esteves, 2012).

A TP ¢ aimagem que um individuo tem de si proprio enquanto profissional, sendo a combinagao
de atributos, crengas, valores, motivos e experiéncias partilhadas com outros membros de um
grupo profissional (Slay & Smith, 2011). E através da incorporagio destes fatores que as
pessoas se descreverem em termos da sua competéncia e atuagdo profissional (Schein, 1978;
Fitzgerald, 2020). Em conformidade, a IP representa uma estrutura complexa de significados
em que o individuo liga as suas motivagdes e competéncias a papéis de carreira aceitaveis

(Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011).

Um sentido de identidade ajuda a clarificar os objetivos, os valores e as crencas dos individuos;
define as suas relacdes com os outros; e orienta perante quais comportamentos adotar
(Ashforth, 2016). Quanto mais uma pessoa se identifica com um grupo, mais incorpora os
atributos e caracteristicas do grupo a si mesma e mais os resultados do grupo sdo sentidos como

resultados pessoais (De Moura et al., 2009). Através da constru¢ao de uma IP, os individuos



sdo capazes de reivindicar um objetivo e um significado para si proprios e explicar o seu

contributo para a sociedade (Caza & Creary, 2016).

Como mencionado, a identidade ¢ mais do que um simples processo de constru¢do individual
ao longo da vida; ¢ um complexo processo relacional de investimento do eu. Esta abordagem
destaca que a identidade ndo ¢ apenas uma narrativa biografica, mas também um fendmeno
dindmico que se desenvolve em interacdo com o ambiente social e interpessoal. Ao reconhecer
a interconexdo entre os processos identitarios biograficos e relacionais, percebesse que a
formacdo da identidade ¢ moldada ndo apenas por experiéncias pessoais e caracteristicas
individuais, mas também por influéncias externas, como relacionamentos, normas culturais e

papéis sociais (Christiansen, 1999; Kroger, 2007; Raskin, 1985; Vondracek, 1995)

O primeiro processo - identidade pessoal - envolve a formagao gradual da identidade com base
na familia, instituicdes educativas, mercado de trabalho e local de trabalho (Aguiar, 2006).
Nesta perspetiva, a identidade ¢ vista como uma construgdo interna, com os individuos a
moldarem ativamente as suas identidades em resposta as experiéncias de vida (Cornett et al.,
2023). No contexto das profissdes da satde, a identidade profissional individual ¢
frequentemente descrita como a personificagdo da moral, dos valores e das crengas pessoais,
dando um objetivo e um significado tanto a vida pessoal como profissional (Cornett et al.,

2023).

O segundo processo - identidade social - envolve o reconhecimento e a validacdo de
identidades associadas a conhecimentos, competéncias e auto-perce¢do num contexto
especifico (Aguiar, 2006). Este reconhecimento ocorre entre individuos que partilham um
sistema de agdo comum e, em contraste com as abordagens individuais, as abordagens sociais
centram-se na interacdo entre os individuos e o seu ambiente social, englobando as relagdes
com individuos, grupos e a cultura como um todo (Cornett et al., 2023). As crengas, valores e
comportamentos da profissao sdo interiorizados, influenciando as a¢des dos membros do grupo
profissional. Esta identificagdo com o grupo ¢ fundamental para o desenvolvimento de
profissionais competentes e seguros de si, moldando a sua IP e a pratica profissional (Cornett

et al., 2023).

Este caracter dindmico e evolutivo da IP ¢ descrito em quatro fases de desenvolvimento
(Cardoso, Batista & Graga, 2014): (i) nivel de preocupagdo, que se divide em duas fases
(preparatoria e exploratoria) e ocorre durante a infancia e a adolescéncia, quando a socializagao

desempenha um papel importante; (ii) nivel de aprendizagem em que a constru¢do da IP
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encontra o seu nivel mais elevado onde o individuo se identifica com a profissdo escolhida;
(ii1) etapa profissional, que preenche a lacuna entre a teoria e a pratica, e corresponde a fase de
acumulacdo de experiéncia e de refor¢o da IP; (iv) etapa pos-profissional, que representa as

mudangas da IP apos a reforma.

Contudo, a IP de um determinado grupo social ndo se constrdi de forma igual para todos os
elementos (Fialho, 2017). Existe a possibilidade de fazer parte de uma profissdo sem realmente
incorporar o conjunto de comportamentos, atitudes, ética e competéncias esperados de um
profissional na sua area de atuacdo (Horn, 2016; Bloom, 2022). Dessa forma, este conceito
assume uma abordagem singular, que evolui desde o perfil técnico até ao intelectual critico,

passando pelo profissional reflexivo (Fialho, 2017).

Evidéncias sugerem que as pessoas sdo motivadas a construir identidades que respondam as
suas necessidades psicoldgicas basicas. Nomeadamente, a teoria da construgdo da identidade
motivada, que também parte da premissa de que a identidade ¢ tanto uma construcdo pessoal
como social, ¢ orientada por seis motivos psicoldgicos fundamentais: sentimentos de
autoestima, continuidade, distintividade, significado, efic4cia e pertenca (Schwartz, Luyckx, &

Vignoles, 2011; Vignoles et al., 2006; Vignoles et al., 2002a; Vignoles et al., 2002b).

Neste modelo, a satisfagdo de necessidades basicas desempenha um papel central na formagao
e procura da identidade. Por um lado, as necessidades bésicas exigem determinadas formas de
agir, que podem ter um impacto consequente na identidade e no bem-estar, por outro lado, os
motivos de identidade exigem certas formas de nos vermos a nés proprios, o que pode implicar
a concretizacdo de certas acdes (Vignoles et al., 2006). Os motivos de identidade funcionam
de forma semelhante as necessidades fisioldgicas, pelo menos de trés maneiras (Vignoles et

al., 2006):

1. A satisfagdo dos motivos tera implicagdes positivas, enquanto a frustragdo terd
implicagdes negativas para o bem-estar;

2. As pessoas normalmente desejam e procuram formas de identidade que satisfacam
esses motivos, e tentam evitar aquelas que as frustram;

3. Assituagdes que provocam a frustracdo destes motivos conduzem normalmente a uma

intensificagdo dos esforcos para os satisfazer.

A teoria prevé que as pessoas em todas as sociedades sdo motivadas ndo s6 a verem-se a si
proprias de uma forma positiva (motivo da autoestima), mas também a acreditar que as suas

identidades sdo continuas ao longo do tempo, apesar das mudangas significativas na vida
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(motivo da continuidade), que se distinguem das outras pessoas (motivo da distintividade), que
as suas vidas tém significado (motivo do significado), que sdo competentes e capazes de
influenciar os seus ambientes (motivo da eficacia) e que s@o incluidas e aceites pelos outros

(motivo da pertenca) (Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011).

Em particular, os motivos para a continuidade, distintividade e significado sdo especialmente
relevantes para a definicdo da identidade, enquanto os motivos para a pertenca e eficicia sdao
principalmente relevantes para a concretizacdo da identidade. Apenas a autoestima parece ser
consistentemente relevante tanto para a definicdo da identidade como para os processos de
adocdo (Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011; Vignoles et al., 2002a; Vignoles et al., 2002b;
Vignoles et al., 2000).

A construgdo motivada da identidade oferece uma compreensdo importante para a IP,
destacando como as motivagdes pessoais influenciam a maneira como os individuos
desenvolvem e mantém as suas identidades no contexto das suas carreiras (Schwartz, Luyckx,
& Vignoles, 2011; Vignoles et al., 2002a; Vignoles et al., 2002b; Vignoles et al., 2006).
Diferentes contextos culturais podem influenciar quais motivagdes se tornam mais salientes na
constru¢do da identidade, especificamente, em culturas individualistas, a distintividade e a
eficicia podem ser mais enfatizadas, enquanto em culturas coletivistas, a pertenca e a

continuidade podem desempenhar papéis mais centrais (Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011).

A compreensdo da construcdo da IP nos profissionais de saide permite assim tomar decisdes
importantes sobre o percurso profissional facilitando escolhas informadas sobre a carreira,
onde uma forte IP contribui para o ajustamento psicossocial, o bem-estar e a satisfagdo com a
vida, evitando situacdes suscetiveis de causar frustragdo, stress ou insatisfagdo (Christiansen,

1999; Kroger, 2007; Raskin, 1985; Vondracek, 1995).

No ambiente profissional, as mesmas motiva¢des fundamentais orientam a formacdo de uma
IP: a continuidade reflete o desejo de manter uma trajetéria de carreira coerente ao longo do
tempo, permitindo ao individuo sentir-se seguro e consistente no seu papel profissional; a
distintividade impulsiona os profissionais a procurarem especializagdes ou competéncias
unicas que os diferenciem, fortalecendo a sua individualidade no campo de atuagdo; a
autoestima ¢ mantida ao alcancar reconhecimento e sucesso no trabalho; a eficacia ¢ alimentada
pela capacidade de realizar tarefas com competéncia e alcangar resultados; a necessidade de
pertenca manifesta-se na procura da aceitacdo e integragdo em grupos profissionais, sendo um

fator crucial para o comprometimento e a satisfagdo no trabalho; e o significado surge da
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procura por um propoésito claro e um sentido de contribui¢do através do trabalho, o que ¢
essencial para a realizacdo pessoal e profissional (Christiansen, 1999; Kroger, 2007; Raskin,

1985; Vondracek, 1995).

A teoria de Vignoles (2011) permite desta forma compreender como a constru¢do da IP ¢
motivada ndo apenas por exigéncias externas ou expectativas do mercado de trabalho, mas
também por necessidades psicologicas intrinsecas, moldando a forma como os profissionais
percebem e desenvolvem as suas carreiras ao longo do tempo (Christiansen, 1999; Kroger,

2007; Raskin, 1985; Vondracek, 1995).

Neste sentido, e especificamente para as profissdes de saude, avaliar se a profissdo e o percurso
profissional estdo alinhados com os valores e aspiragdes individuais é essencial, pois o
desenvolvimento de uma IP forte e positiva pode ser benéfico ndo apenas para a pratica de
cuidados de satde, como na tomada de decisdes, mas também para a escolha de carreira, o
bem-estar e a satisfacdo na vida dos profissionais de satde (Rees & Monrouxe, 2018; Frontiers,

n.d.).

2.2. Ideologia Administrativa e Ideologia Profissional

Historicamente ¢ possivel identificar trés conce¢des fundamentais de "profissdo": as profissdes
antigas, baseadas na aprendizagem e na moral; as profissdes baseadas no conhecimento
técnico-burocratico, que se desenvolveram essencialmente apds a revolugdo industria; e as
mais recentes, baseadas na pratica e nos valores que estdo associadas ao desenvolvimento do

profissional reflexivo (Amendoeira, 2008).

Uma das principais fontes de pluralismo ideoldgico nas organizagdes deriva precisamente da
diferenca entre os modelos de organizacdo que se baseiam em principios de organizagao
administrativa e os modelos que se baseiam em principios de organizacdo profissional

(Freidson, 1973; Scott, 1965; Van Maanen & Barley, 1984).

Em diversos estudos sobre organizagdes ¢ identificada a diversidade de pontos de vista acerca
da missdo e objetivos das organizacdes entre diferentes cargos. As variagdes de perspetiva
parecem refletir-se principalmente em diferentes afiliagdes profissionais (por exemplo entre
gestores e médicos), combinadas e complicadas pelos incentivos e praticas culturais
historicamente Unicos das clinicas, hospitais e organiza¢des de saude (Bunderson et al., 2000).

Este pluralismo ideoldgico conduziu frequentemente a desacordos entre os membros das



organizagdes sobre a forma de proceder na estruturagdo e gestao das mesmas (Gouldner, 1957;

Miller, 1967; Sorensen & Sorensen, 1974; Wallace, 1995).

Existem concretamente quatro modelos que correspondem a divisdo interna e externa da
racionalidade profissional e administrativa, como se encontra representado na tabela 1. O
modelo do sistema burocratico (modelo interno administrativo) vé a organizagdo como um
sistema eficiente e coordenado, organizado para atingir objetivos comuns; o modelo de
empresa de mercado (modelo administrativo externo) vé a organizacdo como uma empresa de
negocios organizada para a competitividade e maximizac¢ao da riqueza; o modelo de grupo
profissional (modelo profissional interno) vé a organizacdo como uma sociedade coletiva
organizada para promover a consisténcia e a qualidade no trabalho de uma determinada
profissdo; e o modelo de servigo comunitdrio (modelo profissional externo) vé a organizacao
como uma fundagdo organizada para aplicar os conhecimentos profissionais em beneficio de

uma comunidade ou sociedade mais alargada (Bunderson et al., 2000).

Os modelos profissional e administrativo representam abordagens distintas para a organizagao
do trabalho, com implica¢des significativas na forma como as organiza¢des operam € como 0s
profissionais compreendem o seu papel dentro delas. Enquanto os modelos profissionais
enfatizam a autonomia, a competéncia técnica, 0 compromisso com o trabalho, a tomada de
decisdes coletivas e a orientagdo ao servigo; os modelos administrativos priorizam a autoridade
com base na titularidade de um cargo legalmente definido, no compromisso com a organizagao,
na tomada de decisdes hierarquicas, na orientacdo para a eficiéncia e na padronizagio

(Gouldner, 1957; Van Maanen & Barley, 1984).

Tabela 1 - Descrigdo dos 4 modelos de organizagdo. Fonte: Bunderson et al., 2000.

Administrativa Profissional
Sistema Int_erno- Empresa Externa- Grupo Interno- Servigo Externo-
Burocratico Mercado Profissional Comunitério
Légica central Racionalizagdo, Acumulagdo, Controlo colegial, Lealdade,
eficiéncia demanda especializacdo responsabilidade
Visdo da Um sistema eficiente e Uma empresa Uma sociedade Uma fundagao
organizacio coordenado organizado organizada para colegial organizada organizada para aplicar

para perseguir objetivos

competitividade,

para alcangar

a expertise profissional

comuns crescimento e exceléncia no em beneficio da
maximizagdo de trabalho da profissdo comunidade

riqueza

Principios de Divisdo do trabalho, Autoridade do Identidade e padrdes Orientagdo de servigo,

design especializagdo, cliente, competicdo profissionais, paternalismo/socialismo,
organizacional procedimentos por recursos decisdes colegiais, missdo social/causa,
impessoais, autoridade escassos, vantagem autoridade outros interesses, bem
hierarquica, regras estratégica, especializada, publico
padronizadas relacionamentos adesdo auto-definida

externos
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Papel do Posigdo organizacional Empreendedor Profissional treinado  Servidor, ativista civico
individuo
Visio do Trabalho para viver Fazer uma vida Trabalho ¢ viver Trabalho para um bem
trabalho maior
Desenvolvimento Avango hierarquico Crescimento Realizagdo no Inclusdo e status na
de carreira econdmico e posse trabalho, comunidade
centralidade da
profissdo
Incentivos Indugdes, contribui¢des Acumulagdo de Reconhecimento dos Paz de consciéncia,
riqueza pares e relacdes recompensas de servico
sociais
Falha Buropatologias, Perda de lucros e Perda de controlo Perda de compromisso
rebaixamentos ativos sobre o trabalho com a causa

Estes quatro modelos de organizagao refletem os diferentes modelos mentais que os individuos
utilizam para enquadrar questdes de gestdo e organizagdo e as possiveis orientagdes de
diferentes grupos profissionais. Estes, constituem uma extensdo da compreensdo do trabalho
focando-se nas diferentes preferéncias, atitudes e lealdades dos profissionais e no conflito entre
preferéncias profissionais e administrativas (Gouldner, 1957; Miller, 1967; Sorensen &
Sorensen, 1974; Wallace, 1995). Ao avaliar as diferengas entre os profissionais em termos dos
modelos mentais subjacentes, ¢ possivel compreender os quadros cognitivos que podem
incentivar a diferencas de atitudes, orientacdes e posi¢cdes no dia a dia ao exercer as suas

fun¢des, impactando na criagdo da IP de cada um.

A identidade no trabalho ambiciona-se que seja gratificante e segura, auxiliando o processo de
introspecao e assimilacdo dos modelos e valores da organizacdo ou do campo profissional
(Santos, 2005; Santos 2011). A organizagdo assume desta forma um papel crucial na construg¢ao
da identidade dado que a sua estrutura afeta as percepgoes dos colaboradores sobre autonomia,
autoridade e valorizacdo das suas competéncias profissionais, fortalecendo ou ndo o sentimento
de pertenca para com a organizacdo e profissao (Fialho, 2017). Este sentimento de pertenca
serd mais significativo quanto maior for a IP do individuo, envolvendo a sua participacao nas
atividades coletivas que lhe permitem obter uma representagao social de si mais favoravel, face

ao grupo de trabalho de referéncia ou, mesmo, as chefias (Fialho, 2017).

As tarefas que se executam, os colegas de trabalho com quem se interage, a lideranga e o
ambiente fisico onde se passa a maior parte do tempo tendem a estar ligados a um determinado
nicho da organizagao (Ashforth, 2016). Os membros da organizagdo tendem a olhar para o que
fazem e com quem o fazem como componentes centrais da sua identidade no local de trabalho
(Ashforth, 2016). Consequentemente, as suas experiéncias, papéis e relacdes no local de
trabalho tornam-se parte integrante da formagao geral da sua identidade e, consequentemente,

no bem-estar (Ashforth, 2016).
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A maioria dos modelos de organizagdo baseiam-se em principios administrativos e ndo em
principios profissionais (Bunderson et al., 2000; Barley, 1996). Esta omissdo ¢ particularmente
problematica, dado que o trabalho profissional e técnico (profissdes que exigem um diploma
académico/universitario) ¢ atualmente o maior e mais rapido sector de crescimento da forca de
trabalho e, consequentemente, os modelos profissionais de organizagdo sdo cada vez mais
forcados a coexistir com modelos administrativos (Barley & Orr, 1997; Keefe & Potosky,

1997).

Comparativamente, as organizacdes de cuidados de satide tém sido historicamente dominadas
pelo modelo profissional, apesar de, a tendéncia nos ultimos anos ter introduzido uma forte
componente administrativa na equacdo dos cuidados de saude (Zelman, 1998). As formas
organizacionais emergentes como as organizagdes de cuidados de saude com fins lucrativos,
as empresas de gestdo de praticas clinicas e as organizagdes de manutencdo da saude,
caracterizam-se pela sua tentativa mais séria de introduzir uma logica administrativa na
prestacdo de servicos (Bunderson et al., 2000). Estas formas organizacionais emergentes
representam uma resposta as crescentes pressoes financeiras, regulatdrias e tecnologicas que
afetam o setor de saude, procurando equilibrar a prestacao de cuidados de qualidade com a

eficiéncia operacional e a sustentabilidade financeira (Bunderson et al., 2000; Zelman, 1998).

Hipoteses de Estudo:

e HI: A ideologia administrativa relaciona-se positivamente com a constru¢do motivada
da identidade profissional,

e H2: A ideologia profissional relaciona-se positivamente com a constru¢do motivada da

identidade profissional.

2.3.  Auto-Expansao no Trabalho

O papel do trabalho ¢ uma importante fonte de auto-expansao na vida das pessoas (Mclntyre
et al., 2014). Para além das relagdes intimas, os empregos estdo entre os aspectos mais centrais
da identidade dos individuos, por exemplo, quando ¢ pedido que alguém se apresente, uma das

primeiras informagdes que os individuos revelam ¢ a sua profissdo (McIntyre et al., 2014).

Um dos pontos essenciais na area profissional ¢ a satisfacdo da necessidade de crescimento

pessoal para que o trabalhador se sinta motivado para realizar trabalhos e tarefas exigentes
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(Jurek & Besta, 2021). O modelo da auto-expansdo ajuda a integrar varias perspectivas sobre
o papel da identidade em contextos organizacionais e introduz motivadores que podem ser
mediadores entre as caracteristicas do trabalho (remuneragdo e beneficios, tarefas) e os

comportamentos no trabalho (Jurek & Besta, 2021).

As atividades que resultam em auto-expansao tém sido tradicionalmente definidas como novas,
excitantes, desafiantes e interessantes (Aron & Aron, 1997; Aron et al., 2004; Aron et al.,
2000). Nomeadamente, a auto-expansao ocorre tipicamente como resultado de duas fontes (a)
completar tarefas novas e desafiantes e (b) adquirir novas perspectivas, recursos e identidades

(Mclntyre et al., 2014; Jurek & Besta, 2021; Aron et al., 2013).

O modelo de auto-expansdo (Aron & Aron, 1986; Aron & Aron, 1996; Aron, Aron, & Norman,
2001; Xu, 2020) foi desenvolvido de modo a responder a questdes tedricas sobre 0s processos
basicos subjacentes as experiéncias e comportamentos humanos no contexto das relacdes
intimas (e foi, entretanto, alargado a outros contextos). O modelo propde que existem dois
mecanismos comuns através dos quais os individuos experienciam a auto-expansdo: em
primeiro lugar, pode ocorrer através do principio da inclusdo do outro no eu, quando os
individuos incluem aspetos de outros nos seus proprios autoconceitos na sequéncia de
relacionamentos (por exemplo, individuos, grupos, comunidades); em segundo, a auto-
expansao pode ocorrer através do principio motivacional, onde as pessoas procuram expandir
a sua eficacia e potencial, ou seja, através da motivagao para aumentar os recursos, perspectivas
e identidades, a fim de melhorar a capacidade de atingir objetivos (Aron et al., 2013; Gray et

al. 2020)

Neste seguimento, participar em atividades de auto-expansdo leva aos individuos incorporar
novas competéncias e perspectivas, adquirindo um autoconceito significativamente mais amplo
e diversificado, que permite maior autoeficacia na resolucdo de problemas, autoestima mais
elevada e exercer um maior esfor¢o em tarefas complexas, incluindo em desafios da vida
quotidiana e ndo s6 no local de trabalho (Aron, Paris, & Aron, 1995; Mattingly &
Lewandowski, 2012; Mattingly & Lewandowski, 2013).

As organizagdes podem promover a auto-expansdo de varias formas, nomeadamente ajudar os
trabalhadores a integrar a comunidade do local de trabalho no seu autoconceito, ajudar os
trabalhadores a identificar as areas em que podem crescer enquanto trabalhadores e/ou
expondo-os a tarefas de trabalho novas e desafiantes (Gray et al. 2020). Adicionalmente, ¢

também possivel vivenciar a auto-expansado através das interacgdes com outras pessoas no local
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de trabalho (por exemplo, clientes, colegas de trabalho, chefes), particularmente quando essas
interacdes as levam a adquirir novas perspectivas e identidades (McIntyre et al., 2014). O local
de trabalho ¢ frequentemente composto por individuos com diferentes origens, funcdes e
cargos, cada um dos quais pode levar a uma sensacao de expansao pessoal quando os individuos
aprendem a assumir a perspectiva de outra pessoa dentro da organizacao (McIntyre et al., 2014;

Xu, 2020).

Dada a importancia da profissdo para o autoconceito da identidade, a possibilidade de vivenciar
niveis elevados de auto-expansdo no local de trabalho estdo associadas ao aumento
significativo da satisfagdo, empenho e compromisso dos profissionais (Mclntyre et al., 2014).
Consequentemente, a satisfagdo no trabalho ¢ uma componente importante no bem-estar dos
trabalhadores, associando-se a um melhor desempenho organizacional, diminui¢do dos
comportamentos de turnover e maior satisfacdo com a vida (Arnold & Feldman, 1982;
Bluedorn, 1982; Hollenbeck & Williams, 1986; Faragher, Cass, & Cooper, 2005). A auto-
expansdo no local de trabalho pode assim diminuir experiéncias negativas, como o burnout,
que ¢ uma resposta ao stress cronico no trabalho caracterizado por exaustio emocional,

despersonalizagdo e diminuicao da realizacdo pessoal (Gray et al. 2020).

A auto-expansao envolve frequentemente a alteragdo da forma como os individuos se veem a
si proprios em resultado de outra pessoa, ou hipoteticamente do seu trabalho (Aron et al., 2013).
Por este motivo, a perda de um emprego altamente auto-expansivo provoca efeitos negativos
no autoconceito, em compara¢do com a perda de um emprego que ndo € expansivo, inclusive,
se as pessoas perderem um emprego ndo expansivo, podem encarar a situacdo como um
acontecimento positivo uma vez que ndo viam o seu trabalho como parte integrante do seu
autoconceito (Mclntyre et al., 2014). Por outro lado, ao perder o trabalho como uma fonte de
auto-expansao, os individuos podem passar por um periodo de menor clareza do autoconceito,
considerando que a identidade previamente estabelecida ja ndo estd disponivel, podendo

diminuir a autoestima (Aron et al., 2013; Slotter, Gardner, & Finkel, 2010; Chung et al., 2002).

Quando fontes de auto-expansao sao perdidas, como por mudangas no ambiente de trabalho ou
um novo cargo, os individuos podem viver um periodo de incerteza em relacdo a sua IP,
sentindo-se desafiados a reconstruir a sua autoimagem e a redefinir a sua identidade. Este
periodo de transicdo emocional, leva a necessidade dos individuos de se adaptar a uma nova
realidade ¢ encontrar novas formas de se definirem (Aron et al., 2013; Slotter, Gardner, &

Finkel, 2010; Chung et al., 2002).
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Hipotese de Estudo:

e H3: A auto-expansao no local de trabalho relaciona-se positivamente com a construgao

motivada da identidade profissional.

2.4.  Reputacio Externa da Profissao

A TP, como referido, refere-se a forma como os membros de uma profissdo sdo definidos como
uma coletividade, incluindo as suas tarefas recorrentes, os discursos utilizados para dar sentido
ao seu trabalho, bem como os seus valores, objetivos, crengas, conhecimentos, competéncias e
capacidades (Ashforth et al., 2008; Ibarra, 1999). Em concordancia, a IP refere-se ao grau em
que um individuo interioriza a identidade da ocupacao como uma defini¢ao valida de si proprio

(Becker & Carper, 1956; Witt, 1993).

O ajuste entre a pessoa e a profissdo pode influenciar a IP e, por outro lado, impactar a
desidentificacdo (Kristof, 1996). Quando os individuos perspectivam que o seu trabalho se
alinha com suas competéncias, conhecimentos e desejos, ¢ mais provavel que desenvolvam um
forte sentido de identidade relacionado a sua profissdo (Ashforth et al., 2013). Inversamente,
aqueles que compreendem que as suas fungdes ndo estdo em sintonia com as suas habilidades

e necessidades, tendem a ndo se identificar de forma significativa com o trabalho que realizam

(Ashforth et al., 2013).

O modelo alargado de identificagdo organizacional (Kreiner & Ashforth, 2004), fornece uma
base solida para entender os antecedentes da identificagdo organizacional num contexto mais
amplo como a identificagdo profissional. Ao adaptar o modelo de Kreiner e Ashforth (2004)
para o contexto profissional, ¢ possivel obter uma compreensdo abrangente dos fatores que
influenciam a formacao da IP de um individuo dentro da sua profissdo. Esta compreensio ¢
crucial para entender como os profissionais se conectam com as suas carreiras € como as
organizagdes e a sociedade podem promover uma identificagdo mais forte e positiva dos

individuos com o trabalho (Kriener & Ashforth, 2004).
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O cruzamento de niveis baixos e altos de Identificagio Profissional

Baixo Alto
identificagcdo profissional com niveis baixos e
Identificagdo Identificagao
altos de desidentificacdo profissional conduz a0 g g | Profissional Neura Profissional Alta
. g @ O ®)
modelo apresentado na Figura 2. £ =
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. . - . . Figura 2 - O modelo alargado da identificagdo
d651dent1ﬁcagao associada a uma baixa profissional. Fonte: Ashforth et al., 2013.

identificacdo resulta numa "forte desidentificagdo"

(Ashforth et al., 2013; Elsbach, 1999)

A baixa identificacdo e a baixa desidentificacdo resultam numa "identificagdo neutra", que
pode ser vivenciada como simples indiferenca a profissdo, por outro lado, uma elevada
identificacdo e uma elevada desidentificagdo resultam numa "identificagdo ambivalente", em
que a pessoa se identifica e desidentifica simultaneamente com a profissdo (Ashforth et al.,

2013; Kriener & Ashforth, 2004).

Os profissionais podem identificar-se ou desidentificar-se com diferentes caracteristicas do seu
trabalho, isto significa que, os individuos podem sentir uma conexao ou desconexdo com
aspectos especificos das suas fungdes, como as responsabilidades ou os valores associados a

profissao (Ashforth et al., 2013).

Ao focar nos antecedentes de identificacdo profissional, a reputacdo profissional ¢ uma das
variaveis consideradas, sendo esta a percepgao geral que as pessoas tém sobre uma profissao,
nomeadamente a avalia¢do geral da qualidade, integridade, competéncia e contribui¢do de uma
profissdo para a sociedade (Ibarra, 1999). Esta reputacdo ¢ construida ao longo do tempo com
base na experiéncia das pessoas que interagem com os profissionais dessa area e na percepcao
publica sobre o seu impacto e eficacia, sendo influenciada pela qualidade do servigo,
integridade profissional, impacto na sociedade, feedback dos clientes e padrdes profissionais

(Ibarra, 1999).

Tal como se verificou que uma reputacdo organizacional positiva prediz a identificagao
organizacional (Bartels, Pruyn, de Jong, & Joustra, 2007; Smidts, Pruyn, & van Riel, 2001),
também uma reputagdo ocupacional positiva deve predizer a IP. Desta forma, a reputacdo de
uma profissdo desempenha um papel crucial na forma como os membros dessa profissdo

percebem a sua IP e como ¢ percebida pelos outros, impactando tanto na identificacio
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profissional (positivamente) como na desidentificacdo (negativamente) (Ashforth et al., 2013;

Jebril, 2008).

Os individuos que se identificam fortemente com uma profissdo valorizada sdo capazes de
obter os beneficios de uma IP positiva (Dutton et al., 2010). Uma reputagdo positiva protege
os individuos de acontecimentos e situagdes problematicas que, de outra forma, poderiam
afetar a identificagdo; paralelamente, uma reputacdo negativa ¢ suscetivel de comprometer os
desejos de evolucdo e desenvolvimento e, assim, promover a desidentificacdo (Kreiner &

Ashforth, 2004).

Neste seguimento, quando os profissionais acreditam que sua profissdo ¢ vista de maneira
positiva e respeitavel pela sociedade, pode aumentar a sua autoestima e, consequentemente,
fortalecer a sua IP e bem-estar; por outro lado, se percebem que a sua profissdo ¢ mal
compreendida ou subvalorizada, pode gerar inseguranca e dividas sobre o seu valor e

contribuicdo para a sociedade (Jebril, 2008).

O facto de muitos profissionais ndo conseguirem ou nao terem acesso ao reconhecimento que
esperavam constitui um dos elementos mais preocupantes de crise de identidade, afetando de

forma significativa o bem-estar no trabalho e na vida pessoal (Dubar et al., 2011).

Hipotese de Estudo:

e H4: A reputagdo externa da profissdo relaciona-se positivamente com a construgdo

motivada da identidade profissional.

2.5. Bem-Estar

A saiude mental ¢ uma componente integral e essencial da saude, sendo que a Organizacao
Mundial da Saude (OMS) afirma que "a satide ¢ um estado de completo bem-estar fisico,

mental e social e ndo apenas a auséncia de doenca ou enfermidade" (WHO, n.d.).

Uma implicagdo importante desta definicdo ¢ que a saide mental ¢ mais do que a simples
auséncia de perturbacdes mentais e, enquanto seres humanos, ¢ fundamental para a nossa
capacidade coletiva e individual de pensar, sentir, interagir uns com os outros e de apreciar a

vida (WHO, n.d.). Nesta base, a promoc¢ao e a protecdo da saude mental ¢ considerada uma
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preocupagao vital dos individuos, das comunidades e da sociedade em todo o mundo (WHO,

n.d.).

O bem-estar ¢ um conceito multifacetado e, embora nao haja consenso sobre uma defini¢ao
unica, os Centros de Controlo ¢ Prevencao de Doencas (CDC) descrevem o bem-estar como "a
presenga de emogdes e estados de espirito positivos, a auséncia de emogdes negativas, a

satisfagdo com a vida, a realizagdo e o funcionamento positivo" (Bautista et al., 2023).

Sendo necessério para a sobrevivéncia e o desenvolvimento das organiza¢des em todo o
mundo, o bem-estar dos trabalhadores nas organiza¢des tem atraido cada vez mais atengdo
(Zheng et al., 2015). Adicionalmente, a recente pandemia da doenga do coronavirus evidenciou
a importancia do bem-estar dos trabalhadores, especificamente dos profissionais de saude

(Bautista et al., 2023).

Atualmente, o trabalho ¢ uma parte vital da vida da maioria das pessoas e, por sua vez, exerce
uma grande influéncia no seu bem-estar, onde, a componente pessoal e profissional sdo vistas
como inseparaveis da vida de uma pessoa (Zheng et al., 2015). As experiéncias no local de
trabalho diferem muito das situacdes da vida em geral; assim, o conceito de Bem-Estar do

Trabalhador (BET) deve ser distinguido do Bem-Estar Geral (Zheng et al., 2015).

Existem duas visdes predominantes sobre o bem-estar: uma ¢ centrada na felicidade
(hedonismo), que o define como a sensagdo subjetiva de felicidade; a outra estd ligada a
realizacdo do potencial humano (eudaimonismo), considerando o bem-estar como resultado da

autorrealizagdo e alinhamento consigo mesmo (Ryan & Deci, 2001).

O modelo tedrico abrangente do BET enumera o Bem-Estar Psicologico (BEP) e o Bem-Estar
Subjetivo (BES) como critérios-chave para a saiide mental dos trabalhadores; o BEP ¢ BES,
bem como a satisfacdo no trabalho, tém sido comumente empregues como indicadores para
representar o bem-estar dos profissionais dentro das organizacdes (Page & Vella-Brodrick,

2009).

O BES baseia-se nas raizes do hedonismo, sendo a avaliacdo global que os individuos realizam
da sua qualidade de vida com base nos seus proprios critérios pessoais (Diener, 2000; Gaspar,
2011). Abrange dois aspetos fundamentais: a satisfacdo com a vida, que ¢ a percepcao da
qualidade geral da vida; e a experiéncia emocional, que engloba tanto emogdes positivas quanto
negativas (Diener, 2000). Dessa forma, o BES ¢ composto por altos niveis de emocgdes

positivas, baixos niveis de emocdes negativas e uma satisfacdo geral com a vida (Busseri,
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Sadava, & Decourville, 2007). Por este motivo, o conceito BES pode ser substituido pelo termo
Bem-Estar na Vida (BEV) de modo a ilustrar o significado deste conceito, uma vez que esta

relacionado com a felicidade geral na vida de uma pessoa (Zheng et al., 2015).

Por outro lado, o BEP encontra as suas raizes no eudaimonismo, enfatizando o estado saudavel
das fungdes psicologicas e a realizagdo do potencial pessoal, incluindo as dimensdes
autoaceitacdo, crescimento pessoal, proposito na vida, relagcdes positivas com os outros,
dominio do ambiente e autonomia (Gaspar, 2011; Ryff & Keyes, 1995; Page & Vella-Brodrick,
2009).

O modelo tedrico do BET foi ajustado ao incluir os conceitos de Afeto Positivo (AP) e Afeto
Negativo (AN), do modelo do bem-estar afetivo relacionado ao trabalho, dado que as emocgdes
no trabalho podem predizer o BET; e a satisfacdo profissional, medida pela Escala de
Satisfacdo com a Vida, dado ser um indicador valido de desempenho, cujo efeito ¢ moderado
pelo BET (Zheng et al., 2015; Warr, 1990; Daniels, 2000; Wright, Cropanzano & Bonett,
2007). Assim, o modelo de bem-estar afetivo e a satisfacdo no trabalho juntos formam o Bem-

Estar no Local de Trabalho (BELT) de de um trabalhador (Zheng et al., 2015).

O BET deve, portanto, ser medido em termos de bem-estar subjetivo (bem-estar na vida), bem-
estar psicoldgico, afeto relacionado ao trabalho e satisfagdo no trabalho (Page & Vella-

Brodrick, 2009; Vanhala & Tuomi, 2006).

A investigacdo indica uma forte ligacdo entre a IP e o bem-estar de um individuo em diferentes
profissdes, onde o desenvolvimento de uma forte IP protege os individuos contra o burnout e
contribui para um maior envolvimento, retencdo e adaptacdo ao trabalho (Szulik & Cachia,

2021; Brown et al., 2020; Zhang et al. 2018, 2021).

A percepcdo de uma IP significa que um individuo compreende a influéncia da sua ocupacao
na sociedade e a importancia do seu trabalho, que ¢ a base psicologica para a implementagao
efetiva do trabalho e a realizagdo dos objetivos organizacionais (Zhang et al., 2018; Ren et al.
2021). Por conseguinte, ¢ provavel que, quando um individuo se identifica com um papel
profissional, haja beneficios psicologicos e emocionais (Ren et al. 2021). As pessoas com uma
IP forte tendem a orgulhar-se da sua profissdo e conseguem sentir autorrealizacdo e

crescimento através da profissdo, impactando na sua satisfacdo e bem-estar (Jue & Ha, 2018).

Em paralelo, e como mencionado anteriormente, tem-se teorizado que as IP de profissdes

valorizadas protegem os individuos da depressdo e da ansiedade, promovendo um sentimento
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de eficicia e estima (Thoits, 1983; Ervin e Stryker, 2001). Como tal, associar-se a uma
profissdo respeitada pode ser uma importante fonte de bem-estar, estima e orgulho (Caza &

Creary, 2016).

Hipoteses de Estudo:

e HS5: A construgdo motivada da identidade profissional relaciona-se positivamente com

o bem-estar do trabalhador;

e H6: A ideologia administrativa relaciona-se positivamente com o bem-estar do

trabalhador;

e H7: A ideologia profissional relaciona-se positivamente com o bem-estar do

trabalhador;

e HS: A auto-expansdo no local de trabalho relaciona-se positivamente com o bem-estar

do trabalhador;

e HO: A reputagdo externa da profissao relaciona-se positivamente com o bem-estar do

trabalhador;

e HI10: A constru¢do motivada da identidade profissional medeia a relagao entre ideologia

administrativa ¢ o bem-estar do trabalhador;

e HI11: A constru¢do motivada da identidade profissional medeia a relagao entre ideologia

profissional e o bem-estar do trabalhador;

e HI12: A constru¢do motivada da identidade profissional medeia a relagdo entre auto-

expansao no trabalho e o bem-estar do trabalhador;

e HI13: A constru¢do motivada da identidade profissional medeia a relagdo entre

reputacdo externa da profissdo e o bem-estar do trabalhador.
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3. Método

3.1. Amostra e Procedimento

O objetivo do presente estudo foca-se em compreender a construcdo motivada da IP em
profissionais de satde, analisando como esta se desenvolve a partir de fatores relacionados com
a profissdo e o local de trabalho, tendo como consequéncia eventuais variagcdes nos niveis de
bem-estar do trabalhador. Os fatores externos em estudo incluiram a ideologia administrativa,
ideologia profissional, a auto-expansdo da profissdo no local de trabalho e a reputacao externa

da profissao.

Face aos objetivos deste estudo, ¢ possivel evidenciar 6 variaveis em estudo: 4 varidveis
independentes correspondentes aos fatores externos (ideologia profissional, ideologia
administrativa, auto-expansao no local de trabalho e reputacao externa da profissao); 1 variavel

dependente correspondente ao BET; e 1 varidvel mediadora, a IP.

Para a recolha de dados, foi utilizado um questionario de carater andnimo composto por 6
grandes partes (Anexo A). O inicio deste questionario focou-se numa breve apresentacdo do
estudo, identificagcdo dos investigadores responsaveis, descricdo do objetivo geral do estudo,
indicagdo do tempo estimado de preenchimento e as caracteristicas gerais da participagdo. Foi
enfatizada a natureza voluntéria da colaborag¢ao, a possibilidade de interromper a participagao
a qualquer momento sem necessidade de justificagdo e informagdes sobre eventuais beneficios
associados ao estudo e/ou a participagdo. Ainda antes do preenchimento do questionario, foi
solicitado o consentimento dos participantes para a participagdo no estudo e respetiva recolha
de dados, garantindo o anonimato dos inquiridos, estando a prote¢do dos seus dados pessoais
assegurada e salvaguardada. O presente estudo foi aprovado pela Comissio de Etica do ISCTE

— Instituto Universitario de Lisboa (Anexo B).

O questionario foi direcionado a profissionais de saude que exercem a sua profissdo em
Portugal no decorrer da recolha de dados, sendo esta a amostra do estudo. A amostra foi
composta por profissionais de diferentes areas da saude, variando em termos de idade, género,

anos de experiéncia e tipo de organiza¢ao onde exercem.

A recolha de dados foi realizada com recuso a ferramenta Google Forms, entre 0 més de maio
e agosto de 2023. A disseminacdo do questionario foi realizada através das redes sociais
Facebook, LinkedIn e Instagram, pelo que a amostragem utilizada neste estudo ¢ classificada

como ndo probabilistica por “bola de neve”.
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Todos os questiondrios preenchidos na sua totalidade foram incluidos na amostra. Para garantir
a integridade dos dados, foi colocada a opcao de "resposta obrigatoria" em todos os itens do
questionario, pelo que a plataforma Google Forms aceitou apenas a submissdo dos
questionarios com todas as perguntas respondidas, alertando o inquirido para qualquer item

nado preenchido.

No total, foram registadas 200 respostas validas para anélise, cujas caracteristicas demograficas

encontram-se detalhadas na tabela 2.

A maioria dos inquiridos sdo mulheres (164; 82,0%), com idade predominante entre 20 ¢ 30
anos (89; 44,5%), seguidas por pela faixa etaria entre 31 e 40 anos (49; 24,5%). Quanto ao
tempo de experiéncia na profissdo, a maior parte dos inquiridos apresenta entre 1 a 10 anos de
experiéncia (108; 54,0%). Relativamente ao nivel de escolaridade, a maioria dos profissionais
possui Licenciatura ou Bacharelato (145; 72,5%), enquanto uma percentagem significativa
completou Mestrado (43; 21,5%). A maioria dos profissionais de saude inquiridos trabalha em
instituicdes publicas (110; 55,0%), com uma quantidade menor em organizagdes privadas (86;

43,0%) ou sociais (3; 1,5%).

Tabela 2 - Caracterizacdo demografica da amostra.

Caracteristicas Resultados (%)
Género Feminino 164 (82,0%)
Masculino 36 (18,0%)
20-30 89 (44,5%)
31-40 49 (24,5%)
Idade 41-50 34 (17,0%)
51-60 18 (9,0%)
61-70 10 (5,0%)
1-10 108 (54,0%)
11-20 44 (22,0%)
Tempo em que exerce a profissao 21-30 34 (17,0%)
31-40 18 (9,0%)
41-50 10 (5,0%)
3° Ciclo 0 (0%)
Ensino Secundério 11 (5,5%)
Nivel de escolaridade Licenciatura ou Bacharelato 145 (72,5%)
Mestrado 43 (21,5%)
Doutoramento 1 (0,5%)
Publica 110 (55,0%)
Tipo de organizagdo onde exerce Privada 86 (43,0%)
Social 3 (1,5%)
Publica/Privada 1 (0,5%)

Como evidenciado na tabela 3, as profissdes mais representadas entre os participantes sao

Enfermeiros e Técnicos de Analises Clinicas ¢ Saude Publica, ambos com (46; 23,0%),
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seguidos por Técnicos de Anatomia Patoldgica, Citoldgica e Tanatologica (27; 13,5%),

Nutricionistas (15; 7,5%) e Médicos (14; 7,0%).

Tabela 3 - Caracterizacdo das profissdes da amostra.

Profissao Resultado (%)
Assistente Dentario 4 (2,0%)
Assistente Operacional (TAS) 5(2,5%)
Enfermeiro 46 (23,0%)
Farmacéutico 10 (5,0 %)
Fisioterapeuta 12 (6,0%)
Higienista Oral 5(2,5%)
Meédico 14 (7,0%)
Nutricionista 15 (7,5%)
Psicélogo 1 (0,5%)
Psicomotricista 1 (0,5%)
Técnica de Protese Dentaria 2 (1,0%)
Técnico de Analises Clinicas e Saude Publica 46 (23,0%)
Técnico de Anatomia Patologica, Citoldgica e Tanantoldgica 27 (13,5%)
Técnico de APCT e ACSP 2 (1,0%)
Técnico de Farmacia 8 (4,0%)
Técnico Superior de Diagnoéstico Terapéutico 1 (0,5%)
Terapeuta Ocupacional 1 (0,5%)

Estes dados refletem uma populacdo predominantemente jovem, feminina € com elevada

qualificacdo, atuando maioritariamente no setor publico.

3.2. Medidas

No que diz respeito ao questionario utilizado para recolha de dados, as partes de 1 a 5 foram
respondidas utilizando uma escala Likert de 7 pontos, variando de discordo totalmente (1) a
concordo totalmente (7); na parte 6, as perguntas incluiram op¢des de escolha multipla e

respostas abertas.

O tratamento de dados foi realizado com recurso ao Excel e posteriormente /IBM® SPSS®,

versao 28.

Para cada variavel em estudo, foi realizada uma analise fatorial confirmatéria utilizando a
rotagdo Varimax com normalizagdo de Kaiser, de modo a identificar e agrupar itens com
padroes de correlacdo semelhantes, assegurando que cada item estivesse fortemente
correlacionado com apenas um fator, o que contribuiu para uma maior clareza na interpretagao
das dimensdes subjacentes. Nesta etapa, foram eliminadas questdes da andlise que se

relacionassem com dois ou mais fatores em simultaneo.
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Posteriormente, para avaliar a consisténcia interna de cada conjunto de questdes, foi feita uma
analise de confiabilidade de modo a verificar o coeficiente Alpha de Cronbach. Este coeficiente
foi calculado para cada fator identificado, a fim de compreender o grau de correlagdo entre as

respetivas questdes e verificar a consisténcia com que medem o conceito subjacente.

A primeira parte no questionario - “Como vé a organiza¢ao em que trabalha?” — focou-se em
compreender como o inquirido v€ a organizacdo em que exerce a sua profissdo, nomeadamente
se esta se rege por uma ideologia administrativa ou por uma ideologia profissional (Bunderson
et al., 2000). Nesta seccdo, identificou dois fatores como esperado, as variaveis independentes
ideologia administrativa e ideologia profissional. A partir desta analise fatorial foi necessario
remover trés questdes (I1, I5, 19) que apresentaram carga em ambos os fatores, o que
prejudicava a distingdo entre as ideologias. Para a ideologia profissional, foram mantidas as
questdes 13, 14, 17, I8, 110 e I11, apresentando uma confiabilidade excelente com um Alpha de
Cronbach de 0,905, indicando alta consisténcia interna. A ideologia administrativa foi
composta pelas questdes 12, 16 e 112, apresentando também boa consisténcia interna, com um

Alpha de Cronbach de 0,805.

A segunda parte do questiondrio - “O que significa ser profissional?” - procurou caracterizar
como o inquirido se posiciona relativamente a sua profissdo, com foco em compreender a
variavel constru¢ao motivada da IP. A analise desta variavel mediadora revelou inicialmente
dois fatores, no entanto, decidiu-se manter apenas o primeiro componente, que justificou 71%
da varidncia total. As questdes que mediam o segundo fator ou ambos foram excluidas,
resultando num fator final com 14 questdes (I11, 112, 113, 114, 116, 117, 118, 119, 1110, 1111, 1112,
1113, 1114, I118). Esta variavel apresentou um Alpha de Cronbach de 0,977, indicando excelente

consisténcia interna.

A terceira sec¢do — “O que o seu trabalho lhe proporciona?” — procurou compreender o que o
trabalho proporciona ao inquirido, de modo a analisar a variavel independente auto-expansao
no local de trabalho (Mclntyre et al., 2014). Para esta variavel identificou-se um tnico fator
conforme esperado. Nenhuma questdo foi excluida, e as 13 questdes mantidas apresentaram

um Alpha de Cronbach de 0,929, demonstrando mais uma vez excelente consisténcia interna.

A quarta seccao focou-se em analisar a reputacdo externa a profissdo (Ashforth et al., 2013).
Esta varidvel independente em andlise mostrou-se composta por um unico fator, sem
necessidade de exclusdo de questdes. As cinco questdes apresentaram um Alpha de Cronbach

de 0,943, indicando alta confiabilidade.
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Na quinta parte, foram colocadas questdes sobre o bem-estar (Zheng et al., 2015),
especificamente, as questdes 1 a 6 relativas ao BEV, as questdes 7 a 12 referentes ao BELT e
as questdes 13 a 18 direcionadas ao BEP. Para a varidvel dependente, bem-estar, a analise
fatorial identificou estes trés fatores distintos, conforme esperado. As questdes V1, V13 e V15
foram removidas por apresentarem cargas em multiplos fatores, o que dificultava uma clara

distingao entre os componentes do bem-estar. Os componentes resultantes foram:

e Bem-estar no local de trabalho (BELT), formado pelas questdes V7, V8, V9, V10,
V11 e V12, apresentou um Alpha de Cronbach de 0,959, indicando uma consisténcia
interna excelente;

e Bem-estar na vida (BEV), composto pelas questoes V2, V3, V4, V5 e V6, teve um
Alpha de Cronbach de 0,927, uma alta consisténcia interna;

e Bem-estar psicolégico (BEP), formado pelas questdes V14, V16, V17 e VI8,
apresentou um Alpha de Cronbach de 0,852, demonstrando boa consisténcia interna;

e Bem-estar do trabalhador (BET), agregando os trés componentes anteriormente
mencionados, resultou num Alpha de Cronbach de 0,954, refletindo uma excelente

consisténcia interna.

Por fim, a sexta parte 6 do questionario focou-se em compreender caracteristicas demograficas

e da profissdo dos inquiridos.

3.3.  Analise de Dados e Hipoteses

Apo6s tratamento de dados, foi calculada a correlagdo de Pearson entre as varidveis
independentes e a varidvel mediadora; entre a varidvel mediadora e a variavel dependente; e
entre as variaveis independentes e a variavel dependente. Adicionalmente, foi realizada uma
analise da correlagdo destas variaveis com os dados demograficos com o objetivo de investigar

possiveis relagdes nesse contexto.

Posteriormente, de modo a determinar se a constru¢ao motivada da IP medeia as relagdes entre
as varidveis independentes (ideologia administrativa, ideologia profissional, auto-expansao no
trabalho, reputacdo externa da profissdo) e o bem-estar do trabalhador, foi realizado o
procedimento de regressdo em quatro etapas de Baron e Kenny (1986) (Venda, 2015). E
importante destacar que, embora a escala do BET avalie trés tipos de bem-estar, as hipdteses

foram testadas apenas de forma global, utilizando a escala BET como um todo, conforme
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sugerido pela literatura. Contudo, a titulo complementar, na analise de correlagdes verificaram-

se as correlagcdes com as variaveis individuais do bem-estar.

Foram, portanto, realizadas quatro etapas de regressao linear, de forma a verificar, em cada
passo, se os seus coeficientes sdo estatisticamente significativos (Venda, 2015). Primeiramente,
verificou-se se as varidveis independentes se encontram significativamente relacionadas com
a variavel dependente (significancia estatistica do coeficiente ¢ da figura 3), e neste passo
testaram-se as hipoteses 6 a 9. Este passo foi essencial para estabelecer a existéncia de uma

associacdo direta entre as variaveis independentes e a varidvel dependente.

Em segundo lugar, averiguou-se se as variaveis independentes estdo associadas a variavel
mediadora (significancia estatistica da relacdo entre X e M, ou seja, do coeficiente a da figura
3), verificando as hipoteses 1 a 4. Este passo teve como objetivo confirmar se as varidveis

independentes influenciam a varidvel mediadora, um requisito fundamental para a mediacao.

No terceiro passo, foi verificada a significancia estatistica da relagdo entre a variavel mediadora
e a variadvel dependente (significancia estatistica da relacdo entre M e Y, ou seja, do coeficiente
b da figura 3, mantendo fixo X), com a andlise da hipotese 5. Este passo visou determinar se a
variavel mediadora tem um impacto significativo na variavel dependente quando as variaveis

independentes sdo controladas.

Finalmente, no quarto passo, foi analisado se as varidveis independentes continuavam a ter uma
relagdo significativa com a varidvel dependente ao incluir a varidvel mediadora no modelo
(significancia estatistica do coeficiente ¢’ da figura 3, mantendo M fixo), testando as hipdteses
10 a 13. Este passo pretendeu verificar se a inclusdo da varidvel mediadora diminui ou elimina
o efeito das varidveis independentes sobre a varidvel dependente, indicando a presenca de

mediacdo parcial ou completa respetivamente.

Variavel
Mediadora
o~

Variavel
Dependente

Variavel | Variavel Variavel |
Independente | Dependente Independente l
X 3% X

I I

Figura 3 - Representacdo do modelo simples e do modelo de mediagao simples. Diferenga entre o efeito causal de uma
varidvel independente (X) sobre uma variavel dependente (Y), sem - situagdo I (modelo simples) - € com a introducdo
da variavel mediadora (M) - situacao Il (modelo de mediagao simples).
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4. Resultados

4.1. Correlagao entre Variaveis

Relativamente as correlagdes entre varidveis, observou-se que as variaveis independentes
apresentaram correlagdes significativas com a varidvel mediadora: a ideologia administrativa
e reputagdo externa da profissdo, apresentaram uma correlagdo moderada de r=0.44 e r=0,53,
respetivamente, com a constru¢cdo motivada da IP; a ideologia profissional demonstrou uma
correlacao mais forte de r = 0.63; e a auto-expansao no local de trabalho exibiu uma correlagao

forte de r = 0.72.

No que se refere as correlagdes entre as variaveis independentes e a variavel dependente,
incluindo com as suas componentes individuais, destaca-se os seguintes pontos: a ideologia
profissional apresentou uma correlacdo moderada com o BET (r = 0,54) e, especificamente,
com o BELT (r=0,55); a auto-expansao no local de trabalho revelou uma correlagdo forte com
o BET (r=0,67) e com o BELT (r = 0,72); e a reputacdo externa da profissdo demonstrou uma
correlagdo moderada com o BET (r = 0,52) e com o BELT (r = 0,53). Entre todas as variaveis
independentes, a ideologia administrativa apresentou as correlagdes mais fracas com a variavel

dependente e suas componentes individuais.

A variavel mediadora IP apresentou correlagdo forte com o BET (r = 0.71), destacando ainda
uma correlacao forte com o BELT (r =0.75) ¢ uma correlagdo moderada com o BEP (r=0.57)

e como BEV (r=0.51).

Por fim, analisando as correlagdes entre as diferentes dimensdes do bem-estar, observou-se que
o BET tem correlagdes fortes com o BELT (r=0.94), o BEV (r=0.88) ¢ o BEP (r=0.80) ¢
que o BELT apresentou correlagdes fortes com o BEP (r =0.67) e 0 BEV (r=0.71).

Todas as correlagdes observadas sdo positivas, indicando que o aumento de uma variavel tende

a estar associado ao aumento da outra. Todos esses resultados estdo detalhados na Tabela 4.

Tabela 4 - Médias, desvios padrdo e matrix de correlagdes.

Variavel Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Ideologia 4.39 1.53

Administrativa

2. Ideologia 5.14 1.21  .58%*

Profissional
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3. Auto- 4.74 1.28 .40**  50%*

Expansio

4. Reputacio 4.10 1.51  .34**  20%*%  53%*

Externa

5. Bem-Estarno 4.46 1.54  43**%  S55%* 7%k 53%*

Local de

Trabalho

6. Bem-Estarna  4.27 1.43  28**%  40%*  44%%  40**  T]**

Vida

7. Bem-Estar 5.25 1.16  .39**  46**  59%*  42**  G7¥k  S@F*
Psicologico

8. Bem-Estar do  4.61 1.24  42%*  54%* Q7% 52%*  Q4%k - QR¥*  ROF*
Trabalhador

9. Construcao 4.86 1.41 44**  63%*  72%x  53%k 75wk SPkx STRx O TI¥E
Motivada da IP

N = 200.
% p>0.01.

Ao correlacionar os dados demograficos e as varaveis em estudo, embora existam correlagdes
estatisticamente significativas devido ao tamanho da amostra (N = 200), ndo foram verificadas

relagdes fortes e pertinentes entre as variaveis.

4.2. Meétodo de Baron e Kenny

Através do método de Baron e Kenny, no primeiro passo ao realizar a regressdo entre as
variaveis independentes e a varidvel dependente, sem considerar o mediador, observou-se que
a ideologia administrativa ndo tem impacto significativo no BET (p = 0,590). Contudo, as
restantes trés varidveis independentes apresentaram um impacto significativo com o BET: a

ideologia profissional com B = 0,246 (p < 0,001); a auto-expansédo no local de trabalho com 3
= 0,423 (p < 0,001); e a reputagdo externa da profissdo com B = 0,212 (p < 0,001). Estes

resultados encontram-se evidenciados na tabela 5.

Tabela 5 - Coeficientes Beta e significancia da relagdo entre as variaveis independentes e varidvel dependente.

Beta D
Ideologia Administrativa = Bem-Estar do Trabalhador .033 .590
Ideologia Profissional = Bem-Estar do Trabalhador 246 <.001
Auto-Expansdo no Local de Trabalho - Bem-Estar do 423 <.001
Trabalhador
Reputacdo Externa da Profissdo - Bem-Estar do 212 <.001
Trabalhador
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No segundo passo, a regressdo entre as variaveis independentes e a varidvel mediadora,
demonstrou novamente que o impacto da ideologia administrativa ndo ¢ significativo na
construcdo motivada da IP (p = 0,776). No entanto, a semelhanga do primeiro passo, as
restantes variaveis independentes apresentaram também uma relagdo significativa com a
construg¢do motivada da IP, nomeadamente a ideologia profissional com 8 = 0,365 (p <0,001),

a auto-expansao no local de trabalho com B = 0,438 (p < 0,001) e a reputacdo externa da

profissao com B = 0,198 (p < 0,001). Estes resultados sdo possiveis de observar na tabela 6.

Tabela 6 - Coeficientes Beta e significancia da relagdo entre as variaveis independentes e variavel mediadora.

Beta D
Ideologia Administrativa = Construgdo Motivada da IP -.015 776
Ideologia Profissional = Construgdo Motivada da IP 365 <.001
Auto-Expansao no Local de Trabalho - Construgéo 438 <.001
Motivada da IP
Reputagdo Externa da Profissdo = Construgdo Motivada da 198 <.001
1P

Como demonstrado na tabela 7, na terceira regressao realizada entre a varidvel mediadora e a
variavel dependente, foi possivel observar que a constru¢do motivada da IP apresenta uma

relacdo altamente significativa (p < 0.001) com o BET, verificando um p = 0,707.

Tabela 7 - Coeficientes Beta e significancia da relagdo entre a variavel mediadora e varidvel dependente.

Beta P
Constru¢do Motivada da IP = Bem-Estar do Trabalhador 707 <.001

Na ultima etapa do modelo (Tabela 8), ao incluir a variadvel mediadora IP na equacao, observou-
se que, relativamente ao BET, a ideologia profissional apresentou um coeficiente f = 0,124 (p
=0,067); a auto-expansdo no local de trabalho apresentou um coeficiente f = 0,276 (p <0,001);
e a reputacdo externa da profissdo apresentou um coeficiente f = 0,276 (p <0,001) e B =0,146
(p = 0,012). Embora o efeito direto sobre o BET permanega significativo, estas trés variaveis
apresentaram uma reducdo na magnitude dos seus coeficientes com a introducdo da variavel
mediadora IP, o que indica a presenca de uma mediacdo parcial em cada caso. Estes resultados

indicam, portanto, que parte dos efeitos destas variaveis independentes perante a variavel
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dependente, BET, sdo mediados pela variavel constru¢do motivada da IP, apesar de ainda

existir um efeito direto significativo.

Tabela 8§ - Coeficientes Beta e significancia da relagdo entre as varidveis independentes e variavel dependente, introduzindo
a variavel mediadora (modelo 2), em comparag@o com os resultados sem a varidvel mediadora (modelo 1).

Modelo Varidveis Beta p

1 Ideologia Administrativa = Bem-Estar do Trabalhador .033 .590

Ideologia Profissional > Bem-Estar do Trabalhador 246 <.001

Auto-Expansdo no Local de Trabalho - Bem-Estar do 423 <.001
Trabalhador

Reputagdo Externa da Profissdo - Bem-Estar do 212 <.001
Trabalhador

2 Ideologia Administrativa = Bem-Estar do Trabalhador .038 515

Ideologia Profissional > Bem-Estar do Trabalhador 124 .067

Auto-Expansao no Local de Trabalho - Bem-Estar do 276 <.001
Trabalhador

Reputagdo Externa da Profissdo - Bem-Estar do .146 .012
Trabalhador
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5. Discussao

O presente estudo focou-se em compreender como ocorre a constru¢do motivada da IP em
profissionais de satide, processo que ¢ moldado por contextos e experiéncias vivenciados. Para
tal, analisou-se de que forma diferentes fatores relacionados a profissdo e ao ambiente de
trabalho influenciam esse processo, tendo como consequéncia possiveis variagdes nos niveis
de bem-estar destes profissionais. Os fatores externos considerados na pesquisa incluiram a
ideologia administrativa, a ideologia profissional, a auto-expansao no local de trabalho e a

reputacdo externa da profissdo.

Com base nas correlacdes analisadas, foi possivel identificar relagdes significativas e positivas
entre as variaveis estudadas. A ideologia profissional apresentou uma relagdo mais forte com
a construcdo motivada da IP em comparagdo a ideologia administrativa, que tem uma relagao
moderada. Isto sugere que individuos com maior adesdo a ideologia profissional tendem a
relatar um maior desenvolvimento da sua IP. O mesmo padrdo foi observado em relagdo ao

BET.

A auto-expansdo no local de trabalho apresentou uma relagdo forte tanto com a construgdo da
IP como com o BET, sugerindo que pessoas que experienciam mais oportunidades de
crescimento no trabalho tendem a relatar uma IP mais robusta, além de niveis mais elevados
de bem-estar. Por outro lado, a reputacdo externa da profissdo demonstra uma relagdo
moderada com ambas as variaveis, o que indica que a perce¢ao da profissao pela sociedade e
organizag¢do esta associada a uma maior consolidacdo da IP e a niveis mais altos de bem-estar,

embora de forma menos intensa em comparagdo com as outras variaveis independentes.

Por fim, identificou-se uma relagdo forte entre a constru¢cdo motivada da IP e o BET, o que
sugere que quanto mais os individuos desenvolvem a sua IP, maior é a tendéncia de

apresentarem niveis elevados de bem-estar.

Estas relagdes refletem a coexisténcia das varidveis, sem que se possa concluir que haja causa

direta de uma variavel sobre outra, mas sim uma tendéncia de variacdo conjunta.

Posteriormente, ao realizar o método de Baron e Kenny, foi possivel compreender relagdes de
causalidade entre as varidveis. As relagdes entre a ideologia profissional e a construgao
motivada da IP e o bem-estar mostraram-se significativas de forma positiva. Este fator externo
demonstra como a logica central, a visdo da organizagao, os principios da organizagao, o papel

do individuo, a visdo do trabalho, o desenvolvimento de carreira, os incentivos e até as falhas
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influenciam diretamente na formag¢ao de uma IP e nos niveis de bem-estar (Bunderson et al.,

2000).

No modelo profissional, a identidade ¢ definida por valores como autonomia, competéncia
técnica, compromisso com o trabalho, orientagdo para o servigo e autorregulacdo (Gouldner,
1957; Van Maanen & Barley, 1984). Os profissionais que atuam neste contexto desenvolvem
uma identidade centrada no conhecimento e na capacidade de tomar decisdes de forma
independente, guiados por um compromisso com a exceléncia e com a missdo de servir a
comunidade ou a sua profissdo. A autonomia e autorregulacdo conferem aos profissionais uma
percepcao de propriedade sobre o seu trabalho, o que reforca uma identidade ligada a
responsabilidade pessoal e contribui significativamente para o seu bem-estar, uma vez que

sentem que estdo a fazer a diferenca e a impactar positivamente no seu campo de atuagao.

Por outro lado, a analise demonstrou que a constru¢do motivada da IP ndo tem uma relagao
significativa com a ideologia administrativa ¢ com o bem-estar dos trabalhadores. Essa
desconexd@o pode ser explicada pelas diferencas fundamentais de prioridades, motivagdes e
valores em relacdo a ideologia profissional, sendo que a ideologia administrativa,
especificamente, foca-se na eficiéncia, hierarquia e padronizacdo (Bunderson et al., 2000).
Dado que a ideologia administrativa ndo demonstrou ter um impacto significativo na
construcdo motivada da IP nem no bem-estar dos profissionais de satde, a hipdtese 10 (a
construcao motivada da identidade profissional medeia a relagdo entre ideologia administrativa

e o bem-estar do trabalhador) foi rejeitada.

Os resultados sugerem ainda que a auto-expansdo — compreendida como a percecdo de
crescimento pessoal e profissional proporcionada pelo ambiente de trabalho — exerce um
impacto significativo na constru¢do motivada da IP. O modelo da auto-expansdo postula que
os individuos procuram expandir o seu "eu" ao incorporar novas experiéncias, habilidades e
identidades sendo que, no contexto profissional, essa auto-expansdo ocorre quando os
profissionais t€ém oportunidades de aprendizagem, desenvolvimento e crescimento (Aron &
Aron, 1986; Mclntyre et al., 2014). O estudo confirma que essas experiéncias nao s6 ampliam
as capacidades dos profissionais, mas também fortalecem a sua IP, promovendo uma maior

sensa¢do de pertenga e propdsito na carreira (Mclntyre et al., 2014).

Em paralelo, os resultados mostram que a auto-expansdo também impacta diretamente em

niveis mais elevados de bem-estar. Quando os profissionais sentem que crescem e
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desenvolvem-se no seu local de trabalho, isso impacta positivamente a satisfacdo no trabalho,
a motivacdo e o otimismo, o que contribui para uma melhor qualidade de vida no ambiente de
trabalho. Desta forma, este estudo acrescenta evidéncias empiricas a teoria da auto-expansao,
ao demonstrar que, além de fortalecer a constru¢cdo motivada da IP, desempenha também um
papel essencial na promogao do bem-estar, sugerindo que o crescimento pessoal e profissional
¢ um fator chave tanto para o desenvolvimento da identidade quanto para a satisfacdo e saude

mental dos profissionais.

Relativamente a reputagdo externa, embora os resultados indiquem que possui um impacto
significativo na IP, esse efeito é relativamente menor quando comparado a ideologia
profissional e a auto-expansdo. Este achado sugere que, embora a percep¢do da profissao
influencie a IP dos trabalhadores, outros fatores, como a ideologia da organizag¢do e as
oportunidades de crescimento, desempenham um papel mais central na formagdo dessa
identidade. Estudos anteriores, como o de Pratt, Rockmann e Kaufmann (2006), corroboram
essa perspetiva, apontando que a reputagcdo externa pode atuar como um catalisador para a
formagdo da identidade, mas a sua influéncia ¢ geralmente moderada pelo contexto interno da

organizagdo e pela experiéncia subjetiva dos profissionais.

Independente disto, constata-se que a reputacdo externa desempenha também um papel
significativo na constru¢do da IP e no bem-estar dos profissionais. Esta relacdo pode ser
entendida como dupla, onde a perce¢do social de uma profissdo afeta diretamente como os
profissionais se veem e se comportam, € essa autopercep¢do, por sua vez, influencia a sua

satisfacdo e bem-estar no trabalho.

Esta reputagdo externa envolve a forma como a sociedade, incluindo pares de outras profissdes
e o publico em geral, compreende uma determinada profissdo. Essa percecdo ¢ moldada por
diversos fatores, como os media, as politicas publicas, o histérico da profissio e os
comportamentos dos proprios profissionais. Quando a profissao ¢ vista de forma positiva, como
prestigiada, ética e essencial, isso tende a elevar a autoestima e o orgulho dos profissionais,
facilitando a constru¢do de uma IP solida e positiva (Ashforth et al., 2013; Jebril, 2008). Por
outro lado, se a profissdo enfrenta estigmas, desvalorizagdo ou ma reputacao, pode gerar um
impacto negativo na IP, desenvolvendo sentimentos de inseguranga, falta de proposito,
diminui¢do da motivac¢do, aumento do stress e, consequentemente, consequéncias no bem-estar

geral (Jebril, 2008).
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A construcdo motivada da IP estd profundamente enraizada na maneira como os individuos
internalizam as expectativas e percecdes externas, onde os profissionais procuram alinhar as
suas agdes, comportamentos e valores a reputagdo que desejam construir ou manter. Quando
conseguem essa congruéncia entre a reputacao externa e a sua IP, experienciam uma maior
sensacdo de realizagcdo e pertenca. No entanto, quando ha uma dissonancia entre como o
profissional vé a sua identidade e como acredita que € visto pelos outros, pode ocorrer um

conflito interno, que impacta negativamente no seu bem-estar (Kreiner & Ashforth, 2004).

O desenvolvimento da IP ¢ assim um processo dinamico que reflete a interagdo continua entre
as motivacdes internas dos profissionais e os fatores externos que moldam a sua percecao e
comportamento no ambiente de trabalho (Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011). Nesse
contexto, a motivacao intrinseca desempenha um papel crucial, pois os profissionais de satde
que se sentem fortemente identificados com os valores e a missdo de sua profissdo tendem a
comprometer-se de forma mais proativa na construcdo de uma identidade que ndo apenas

reflete essas convicgdes, mas também as reforc¢a ao longo do tempo (Fialho, 2017).

A interacdo entre a motivacdo e construgdo identitaria sugere que, quanto mais um individuo
percebe a importancia e o impacto do seu papel, maior sera o seu empenho em moldar uma
identidade que esteja em consonadncia com suas aspiragdes € objetivos pessoais, criando um
ciclo onde a motivagdo alimenta a identidade, e a identidade, por sua vez, refor¢ca a motivagao
para o desempenho e crescimento continuos (Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011; Rees &

Monrouxe, 2018).

Vignoles (2011) enfatiza uma perspectiva dinamica sobre a constru¢cdo da identidade,
apresentando-a como um processo adaptativo e reativo que evolui a medida que os individuos
interagem com novos contextos sociais e enfrentam desafios e mudancas ao longo das suas
vidas. Este processo adaptativo ¢ guiado por uma série de motivacdes psicoldgicas
fundamentais que influenciam as nossas escolhas identitarias na procura do bem-estar, desde a
adoc¢do de valores especificos até a afiliagdo com determinados grupos (Schwartz, Luyckx, &

Vignoles, 2011).

Essas motivagdes incluem a necessidade de autoestima, que ¢ o desejo de se sentir valorizado
e respeitado por si mesmo e pelos outros; a necessidade de continuidade, que envolve a procura
por uma identidade coesa e estavel ao longo do tempo, apesar das mudancas externas; a
necessidade de pertenga, de forma a criar conexdo e aceitacdo dentro de um grupo social ou
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comunidade; a necessidade de significado, nomeadamente no propdsito e sentido na vida, que
pode ser encontrado em valores e metas pessoais; a necessidade de eficacia, que € o desejo de
sentir-se competente e capaz de influenciar o ambiente; e a necessidade de distintividade que
envolve o desejo de se destacar e ser percebido como unico, especialmente dentro de um grupo

(Schwartz, Luyckx, & Vignoles, 2011).

Estas motiva¢des desempenham um papel crucial na forma como os profissionais constroem e
ajustam a sua identidade ao longo da vida. Por exemplo, uma pessoa pode adotar determinados
comportamentos para elevar a sua autoestima ou sentir-se parte de um grupo social e,
simultaneamente, identificar formas de se destacar dentro desse grupo, desejando ser

reconhecida pelas suas qualidades ou conquistas Unicas.

Um dos achados deste estudo destaca precisamente que a constru¢do motivada da IP possui
uma influéncia significativa para com o bem-estar do trabalhador como indicado na literatura
(Zhang et al. 2018). Uma IP forte pode ajudar os profissionais a enfrentar as adversidades do
trabalho, proporcionando um senso de propdsito e resiliéncia que ¢ essencial para a manutengao
do bem-estar. Em paralelo, uma IP consolidada serve como recurso psicologico que os
profissionais utilizam para lidar com o stress, a ambiguidade e os desafios emocionais do
trabalho, o que ¢ especialmente relevante em profissdes onde o burnout ¢ uma preocupagao
significativa, como ¢ o caso das profissdes em satude (Bautista et al., 2023; Zhang et al. 2018,

2021).

Por fim, um dos resultados mais significativos desta investigagdo foi o reconhecimento da IP
como uma variavel mediadora parcial entre fatores externos - ideologia profissional, auto-
expansao no local de trabalho e reputagdo externa da profissdo - e o bem-estar dos profissionais
de satde. A inclusdo da IP como varidvel mediadora no modelo de analise reduziu
significativamente a magnitude dos coeficientes entre estes fatores externos e o bem-estar,
confirmando as restantes hipoteses de mediagdo, nomeadamente, a existéncia de mediagao

parcial.

Este resultado destaca a IP como um elo crucial que liga os fatores contextuais ao bem-estar
dos profissionais, atuando como uma lente interpretativa, através da qual os profissionais
processam as suas experiéncias de trabalho e percebem e reagem as exigéncias e oportunidades

do ambiente. Deste modo, a IP ndo s6 reflete a maneira como os profissionais se veem a si
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proprios, mas também como interpretam e atribuem significado as condi¢des de trabalho,

influenciando diretamente o seu bem-estar como um todo.

No contexto da saude, onde os desafios éticos e emocionais sdo constantes, uma IP bem
definida pode fornecer o suporte necessario para que os profissionais enfrentem a demanda do
trabalho, ajudando-os a manter a sua identidade e proposito. Assim, os resultados deste estudo
ressalvam a necessidade de promover e fortalecer a IP dentro das organizagdes de saide como

uma estratégia para melhorar o bem-estar destes profissionais.

51. Implicagdes Praticas

Este estudo apresenta uma contribui¢do importante para a area da IP na area da satde,
proporcionando uma base solida para a elaboracdo de politicas e praticas para gestores e lideres
de organizacdes de saude, que visem melhorar as condi¢cdes de trabalho e o bem-estar dos

profissionais de saude.

Fortalecer a IP deve ser visto como parte de uma estratégia mais ampla de gestdo de recursos
humanos, que inclui a criacdo de ambientes de trabalho que incentivem o desenvolvimento
pessoal e profissional. Estratégias organizacionais que considerem estes aspetos podem ndo sé
melhorar a satisfagdo e a saude mental dos profissionais, mas também a qualidade dos cuidados
prestados aos utentes. A criacdo de um ambiente de trabalho onde os valores profissionais sdo
respeitados e alinhados com os objetivos pessoais pode reduzir o stress € aumentar a sensagao

de pertenca entre os profissionais da saude.

Como demonstrado, ao focar em promover nas organizacdes modelos de gestdo com foco na
ideologia profissional, em criar oportunidades de crescimento pessoal e profissional e
fortalecer o reconhecimento do trabalho diario, as organizagdes de saude podem criar uma IP
mais forte e melhorar o bem-estar dos seus profissionais, assim como aumentar a eficacia e a

resiliéncia das suas equipas.

De modo a fomentar uma ideologia profissional nas organizagdes, ¢ essencial incentivar os
profissionais a serem auténomos, o que pode ser alcangado através da delegacdo de
responsabilidades e da liberdade para escolher abordagens praticas; investir em formagao
continua, que fortalece a confiangca e as competéncias dos profissionais, alinhando-os aos
padrdes da profissdo; promover a tomada de decisdes coletivas através de reunides regulares

de equipa, criando um ambiente colaborativo; valorizar o trabalho em equipa, incentivando a
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troca de conhecimentos e experiéncias; e reforcar a orientagdo ao servigo, destacando o

compromisso com a qualidade do atendimento e a humanizagdo do servigo prestado.

Em segundo lugar, como destacado, a perce¢do de crescimento pessoal e profissional ¢ crucial
para a [P e para o bem-estar. Ao promover um ambiente de trabalho que apoie a auto-expansao,
as organizacdes de saide promovem a satisfacdo e a qualidade de vida dos seus colaboradores,
permitindo uma for¢a de trabalho mais resiliente e satisfeita; e asseguram um nivel elevado de
cuidados prestados a sociedade, contribuindo para a sustentabilidade do sistema de saude. As
organizagdes devem assim investir em oportunidades de crescimento que ampliem as
competéncias dos profissionais de saide e que permitam avangar nas suas carreiras, Como
especializagdes em novas técnicas ou areas de atuagdo, workshops, programas de mentoria e
outras iniciativas que incentivem o desenvolvimento continuo dos profissionais de saude. E
igualmente importante proporcionar a possibilidade de concretizagdo de objetivos pessoais e
profissionais, como desempenhar novas fun¢des ou experienciar contactar com novas areas no
local de trabalho. Ao fazé-lo, contribuem para a formagao de uma IP mais forte e promovem
um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo, o que ¢ fundamental para o desempenho

organizacional e para a retengdo de talentos.

Ainda como demonstrado, o sentimento de boa reputagdo e valorizag¢do ¢ fundamental para o
desenvolvimento de uma IP so6lida na 4rea da saude e para a promocao de altos niveis de bem-
estar entre os profissionais. Esses sentimentos ndo s6 impulsionam a motivacao e a satisfagao
dos colaboradores, mas também favorecem a retencdo de talentos e a criagdo de um ambiente

colaborativo e positivo, essenciais para a qualidade do atendimento ao utente.

E essencial promover uma cultura de valorizagio e respeito e proporcionar suporte aos
profissionais para que possam desenvolver IP fortes. Esta componente pode ser particularmente
relevante em profissdes de alta visibilidade, como as da area da satide, onde a reputacao externa
pode influenciar a maneira como os profissionais se veem e sdo vistos. Para fomentar essa
valorizagdo, ¢ crucial que as instituigdes de satide adotem estratégias que incentivem tanto o
reconhecimento interno quanto o envolvimento social. Internamente, ¢ importante implementar
programas de reconhecimento que recompensem o desempenho e as contribuigdes individuais
e coletivas. Promover a comunicagao aberta ¢ igualmente essencial, criando um ambiente onde
os profissionais de saude se sintam a vontade para compartilhar ideias e feedback, melhorando

assim a pratica clinica.
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E ainda fundamental que a sociedade reconhega e valorize o trabalho dos profissionais de
saude. Esforcos para melhorar a percep¢do publica da profissio podem, indiretamente,
fortalecer a IP, especialmente em contextos em que a profissdo enfrenta estigmas ou desafios
da sua imagem. E fundamental sensibilizar para a importancia dos profissionais de satde, das
suas contribui¢des e do impacto positivo que tém na vida das pessoas. Utilizar as redes sociais,
canais de comunicagdo e eventos comunitarios impactam na visibilidade e na perce¢do da

sociedade em relagdo a estes profissionais.

E da enfatizar que a influéncia do governo é crucial na valorizagdo dos profissionais de saude,
pois politicas publicas eficazes fortalecem a percepcdo social e o prestigio da categoria.
Investimentos em infraestruturas de satde, programas de valorizagdo salarial e condi¢des de
trabalho adequadas sdo essenciais para atrair e reter talentos. Além disso, campanhas de
conscientizacdo sobre a importancia dos profissionais de satde, promovidas por o6rgdos
governamentais, podem ajudar a educar a populacdo sobre o papel vital desses trabalhadores
na sociedade. Quando o governo apoia a formagao continua e o desenvolvimento profissional,
melhora ndo s6 a qualidade dos servigos prestados, mas também refor¢ca a imagem dos

profissionais de satide como pilares fundamentais do bem-estar social.

Ao adotar estas estratégias, as institui¢des de saiide aumentam o sentimento de reputacdo e
prestigio entre os seus profissionais e ajudam a sociedade a reconhecer e valorizar o papel vital
que desempenham, resultando numa maior satisfagdo no trabalho, um ambiente de saide mais

saudavel e um compromisso refor¢ado.

A medida que novas especialidades e métodos de trabalho surgem, compreender como essas
mudangas afetam a perce¢do que os profissionais t€m de si mesmos e do seu papel no sistema
de satide pode ajudar a moldar programas educacionais e politicas que melhor respondam as
necessidades desses profissionais e da sociedade como um todo. Num cendrio global em
constante mudanca, onde crises de saude, como pandemias, podem alterar drasticamente o
panorama da pratica clinica, estudar a IP permite que instituicdes de satide se antecipem e
respondam de forma proativa as necessidades dos seus profissionais. Assim, o estudo continuo
da IP pode fornecer insights sobre o desenvolvimento dos profissionais de satde e garantir que

mantenham uma IP forte ¢ essencial para a eficiéncia dos sistemas de satde no futuro.
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5.2. Limitacoes e Investigacao Futura

Embora o presente estudo contribua para a literatura existente e apesar dos esforgos para
garantir a precisdo dos dados, existem limita¢cdes que devem ser reconhecidas de modo a

interpretar corretamente os resultados obtidos na generaliza¢do das conclusoes.

A utilizagcdo de uma amostragem por bola de neve pode introduzir viés de selecdo, uma vez
que a amostra pode ndo ser representativa de toda a populacdo de profissionais de satde.
Adicionalmente, embora a amostra inclua diversidade entre diferentes categorias de
profissionais, algumas delas, como os psicologos e assistentes dentarios, foram compostas por
um numero reduzido de inquiridos, o que compromete a homogeneidade entre as vérias

categorias.

E ainda de destacar que o uso de questionarios de autopercepgao pode levar a viés de resposta,

onde os participantes podem responder de forma socialmente desejavel.

Futuras pesquisas devem considerar amostras mais representativas e utilizar métodos
longitudinais de modo a proporcionar uma melhor compreensdo acerca das dindmicas
temporais entre os fatores externos, a IP, e o bem-estar. Estudos futuros podem ainda explorar
outros fatores que possam influenciar a IP e o bem-estar, tais como o suporte social no local de

trabalho e politicas de conciliacdo trabalho-vida pessoal.

E essencial que esta area continue a ser estudada uma vez que a IP ndo é estatica, transforma-
se ao longo do tempo, influenciada por mudancas no ambiente de trabalho, avangos
tecnologicos, novas exigéncias sociais e politicas, e pelas proprias experiéncias dos
profissionais. Compreender estas dinamicas ¢ essencial para garantir que os profissionais de
saude possam adaptar-se de forma eficaz as dificuldades, mantendo elevados padrdes de

cuidado e bem-estar.

6. Conclusao

O presente estudo destacou a importancia em compreender o processo de construgdo motivada

da IP e como esta influencia o bem-estar dos profissionais de saude.

Quando os profissionais constroem de forma sélida a sua IP, que reflete os seus valores
pessoais e profissionais, sentem um maior comprometimento com a profissdo e uma maior
realizagdo. Por sua vez, quando as organizagdes de satde oferecem apoio a este
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desenvolvimento, os profissionais tendem a sentir maior bem-estar e a satisfacdo, elementos
fundamentais para a saude individual, bem como para a sustentabilidade e a eficiéncia dos

servigos de saude.

Fortalecer esta identidade deve ser visto como uma estratégia central para melhorar o
desempenho das instituicdes de satde, bem como para garantir a retencdo de talentos e a
sustentabilidade do setor. Promover a constru¢do motivada da IP, portanto, ¢ um caminho
eficaz para alinhar os objetivos pessoais dos profissionais com as necessidades e desafios da

area da saude.
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8. Anexos

8.1. Anexo A - Inquérito para o estudo da Construcio da Identidade Profissional

em Profissionais de Saude

O presente estudo surge no ambito de um projeto de investigagcdo, para desenvolvimento de
uma dissertagdo de mestrado, a decorrer no ISCTE — Instituto Universitario de Lisboa. O estudo
¢ realizado pela estudante do Mestrado em Gestdo de Servigos de Saude, Barbara Fonseca
(bfcfa@iscte.iul.pt) — que podera contactar caso pretenda esclarecer alguma duvida, partilhar
algum comentario ou assinalar a sua inten¢do de receber informagdo sobre os principais

resultados e conclusdes do estudo. A tese € orientada pelo Doutor Francisco Guilherme Nunes

(ISCTE- TUL).

O presente estudo tem como objetivo compreender a constru¢ao da identidade profissional em
profissionais de saude, nomeadamente de que modo ¢ que esta se desenvolve a partir de
diversos fatores relacionados com a profissdo e local de trabalho, tendo como consequéncia
eventuais variagdes nos niveis de bem-estar. O presente questiondrio ¢ dirigido a Profissionais

de Saude.

A sua participag@o no estudo, que serd muito valorizada pois ird contribuir para o avancgo do
conhecimento neste dominio da ciéncia, consiste em responder com sinceridade a este
inquérito, que se encontra dividido em 6 grandes partes: na primeira, deve responder a questdes
sobre como vé a organizagdo em que trabalha; na segunda parte sdo colocadas questdes que
procuram caracterizar como se posiciona relativamente a sua profissdo; na terceira sec¢ao, sao
colocadas questdes acerca do que o exercicio do seu trabalho lhe proporciona; na quarta sec¢ao,
as questdo sdo focadas em compreender a reputa¢do da sua profissdo; na quinta parte, sdo
colocadas questdes sobre o bem-estar e por fim, na sexta parte sdo colocadas questdes sobre o
proprio. O tempo médio necessario para o preenchimento integral do questionario sdo 15

minutos.

Nao existem riscos significativos expectaveis associados a participacdo no estudo. Esta ¢
estritamente voluntdria: pode escolher livremente participar ou ndo participar. Se tiver
escolhido participar, pode interromper a participagcdo em qualquer momento sem ter de prestar
qualquer justificagdo. Para além de voluntiria, a participacdo ¢ também andénima e

confidencial. Os dados obtidos destinam-se apenas a tratamento estatistico e nenhuma resposta

55



sera analisada ou reportada individualmente. Em nenhum momento do estudo precisa de se

identificar.

Ao responder ao questiondrio e submeté-lo, declara ter compreendido os objetivos propostos e
explicados pela investigadora, tendo-lhe sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas
sobre o presente estudo e para todas elas ter obtido resposta esclarecedora, pelo que aceita

participar.
Muito obrigada pela sua participagdo neste estudo.

Comece por dizer a qual a sua Profissao...
o Meédico
o Enfermeiro
o Técnico de Analises Clinicas e Saude Publica
o Técnico de Anatomia Patologica, Citologica e Tanantologica
o Fisioterapeuta
o Técnico de Cardiopneumologia
o Farmacéutico
o Técnico de Farmacia
o Nutricionista
o Dentista
o Higienista Oral

o Outro:

Parte I - Como vé a organiza¢io em que trabalha?

Pensando na organizagdo em que trabalha como um todo, indique em que medida os atributos
seguintes sdo adequados para descrever essa organizagdo. Caso exerca a sua profissdo em mais
do que uma organizacao, responda com foco na organizacao onde exerce fun¢des a maior parte

do seu tempo de trabalho semanal.

De maneira Muito Moderada- Forte- Muito Completa-
nenhuma pouco mente mente fortemente mente

]2 s J s ]

I1. Um sistema integrado, um conjunto bem organizado

12. Um sistema empreendedor, mostra iniciativa na procura de oportunidades de negdcio

13. Uma organizagdo que possui um corpo de profissionais competente

14. Uma entidade preocupada com a saude da comunidade em que se insere

e el el e
[NSARNSEN SRR SN S
W[ W [W|[W| W
S S
DN wn
D[N DN [
N2

I5. Uma organizagdo que privilegia a consecucdo dos objetivos globais que estabeleceu
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16. Uma entidade orientada para os negocios

17. Uma organizagdo que promove a exceléncia dos cuidados aos doentes

18. Uma entidade que oferece cuidados de satde acessiveis & comunidade em que se insere

19. Uma entidade globalmente coordenada

110. Uma organizagdo que promove a prestacdo de cuidados de satide de elevada qualidade

I11. Uma entidade orientada para a comunidade em que se insere

— == = = ==
NN
W W W|W|w|w|w
e S S S S S
NV SRV} RV RV Y R YRV}
el Re)l e} o)) Ro ) He)) o))
NN Q222

112. Uma organizagdo que compete com outras congéneres

Parte II - O que significa ser profissional?

As questdes seguintes procuram caracterizar como posiciona relativamente a sua profissao.
Considerando a escala apresentada, indique em que medida desempenhar a sua profissdo tem

em si os seguintes efeitos:

= um poucoJoderadamentsl] —sostarte [ o] Muiesimo |
=1 - 1 - & - & -1 - 1

Em que medida desempenhar a sua profissdo...

EN
W
(o))
~

II1. Lhe proporciona um sentimento de que a sua vida tem significado? 1 2 3

o
W
EN
W
(o))
~

1I2. Lhe proporciona um sentimento de estar incluido(a)/pertencer a um grupo de 1
pessoasrelevantes?

1I3. O(a) leva a ver-se a si mesmo(a) de forma positiva?

1I4. O(a) leva a sentir que o seu passado, o seu presente e o seu futuro estdo conectados?

1I5. O(a) distingue de outras pessoas que desempenham outras profissdes?

116. O(a) faz sentir competente e capaz?

1I7. Lhe proporciona um sentido de continuidade entre o passado, o presente e o futuro?

1I8. Lhe proporciona o sentimento de que faz parte de uma longa historia?

1I9. Lhe proporciona o sentimento de estar préximo(a) de outras pessoas?

1110. O(a) faz sentir em casa?

II11. O(a) leva a ter um sentimento positivo de si mesmo(a)?

1I12. O(a) faz sentir orgulhoso(a) de si mesmo(a)?

1I13. Lhe da confianga para atingir os seus objetivos?

1I14. O(a) faz sentir que ¢ capaz de fazer as coisas que quer fazer?

1I15. O(a) leva a pensar que ¢ uma pessoa diferente de outras que tém outras profissdes?

1I16. Lhe proporciona o sentimento de que ¢ especial?

1I17. Lhe proporciona o sentimento de que faz parte de um futuro partilhado?

1I18. Lhe proporciona um sentimento positivo?

119. Lhe proporciona um sentido de estar ligado(a) a outras pessoas?

1120. O(a) faz sentir incluido(a)

1121. Lhe da confianga para lidar com eventos inesperados?

1122. Lhe da confianga para lidar com o que quer que surja no seu caminho?

1123. O(a) leva a ter uma vida com mais significado?

e e e I e I I e Y N I S IS I I IS IS I S IS I
N[NNI
W[ W] W[ W]| W[ W W|W|W[W|W|W[W|[W|W|W[W|WwW|w|w
IR RN R R I R R I R I N I e B e B
(SRR R IR RV R R RV R R, RV RV R R AR R, R R ) RN RV} RO ) RN NV,
N[ o[ N[n| | N[N N[ | SN[ SN[ N[
N Q[ QU Q[ Q[ Q) Q) Q[ Q| Q[ QA Q[ Q[ Q)99

1124. Lhe permite evidenciar as caracteristicas que o(a) distinguem de outras
pessoas?

1125. Enriquece o significado da sua vida?

1126. O(a) faz sentir confortavel consigo mesmo(a)?

1127. Contribui para que tenha um proposito de vida mais satisfatorio?

1128. O(a) leva a evidenciar o que o(a) torna uma pessoa unica?

1129. O(a) leva a acreditar que, no futuro, pode continuar a ser quem ¢é?

= [ = =] = =
NN
W[ W[ W|w|w|w
IR R R B
Wl w|wn|u|w
N[N | N[
N Q[ Q|2

1130. Contribui para que o sentido da sua existéncia seja mais rico?
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Parte III - O que o seu trabalho lhe proporciona?

As questdes seguintes procuram caracterizar como se sente relativamente ao seu trabalho.

Considerando a escala apresentada, indique em que medida.

Nada ou quase
LELE]

. 4 - 41 - ] -+ ] s ] s | 7

IIT1. Em que medida realizar o seu trabalho lhe proporciona novas experiéncias? 1 2 3 45 6 7
I112. Quando est4 a trabalhar, sente que este trabalho lhe proporciona maior 12 3 45 6 7
consciéncia dascoisas?

I113. Em que medida realizar o seu trabalho faz aumentar a sua capacidade para realizar| 1 2 3 4 5 6 7
coisasnovas?

1I14. Em que medida o trabalho que faz o/a torna mais atrativo/a para potenciais novos 1 2 3 45 6 7
trabalhos?

II15. Em que medida o seu trabalho o(a) ajuda a expandir o seu entendimento da pessoa 1 2 3 45 6 7
que é?

1I16. Em que medida vé o seu trabalho como um meio para expandir as suas capacidades? | 1 2 3 4 5 6 7
1I17. Em que medida o seu trabalho ¢ uma fonte de experiéncias entusiasmantes? 1 2 3 45 6 7
18. Em que medida realizar o seu trabalho lhe d4 a oportunidades de compensar alguns 12 3 45 6 17
dos seuspontos fracos enquanto pessoa?

I119. Em que medida sente que o seu trabalho lhe proporciona uma perspetiva mais 1 2 3 45 6 7
ampla dascoisas?

1I110. Em que medida realizar o seu trabalho o(a) levou a aprender coisas novas? 1 2 3 4 5 6 7
II111. Em que medida realizar o seu trabalho fez com que se tornasse uma pessoamelhor? [ 1 2 3 4 5 6 7
1I112. Em que medida o seu trabalho aumenta o respeito que as outras pessoas tétmporsi? [ 1 2 3 4 5 6 7
II113. Em que medida o seu trabalho aumenta os seus conhecimentos? 1 2 3 45 6 7

Parte IV - Reputacio Profissional

As questdes seguintes continuam no seguimento do que pensa sobre a sua profissdo.

Considerando a escala apresentada, indique em que medida concorda ou discorda com cada

uma das seguintes afirmacdes.

Discordo
totalmente

Concordo
totalmente

. ] -4 - ] <+ J s ] - ] 7

IV1. A minha profissdo tem uma boa reputacdo

IV2. A minha profissdo ¢ bem vista pela populacdo em geral

IV3. A minha profissdo ¢ conhecida por ser uma boa ocupacdo para se ter

IV4. A minha profissdo tem um elevado prestigio

IV5. Provavelmente, as pessoas tém a minha profissdo em boa consideracao

| o | = | = | =

NN NN

W W[ W[ W] W

IS I N

w|w| | o v

N[N || D

N9

Parte V - Bem-Estar
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Neste grupo de questdes, pedimos-lhe que pense em si face ao seu contexto de trabalho atual.

Indique, em que medida concorda ou discorda com cada uma das seguintes afirmacdes.

Discordo Concordo
totalmente totalmente
.« J 2§ s | 4+ J s ] s |

V1. Sinto-me satisfeito com a minha vida.

V2. Sinto que estou perto dos meus sonhos na maioria dos aspetos da minha vida.
V3. Na maioria das vezes sinto felicidade verdadeira

V4. A minha vida esta numa boa situagao

V5. A minha vida ¢ muito agradavel

V6. Muito dificilmente mudaria a minha forma de viver na vida apds a morte

V7. Estou satisfeito com as responsabilidades que tenho no meu trabalho.

V8. Em geral, sinto-me bastante satisfeito com meu trabalho atual.

V9. Ao realizar o meu trabalho, sinto verdadeiro prazer

V10. Consigo sempre encontrar formas de enriquecer o meu trabalho.

V11. O meu trabalho proporciona-me uma experiéncia significativa

V12. No essencial, sinto-me satisfeito com o que consegui no meu trabalho atual
V13. Sinto que cresci como pessoa.

V14. Eu lido bem com os meus afazeres diarios.

V15. Em geral, sinto-me bem comigo mesmo e estou confiante.

V16. As pessoas consideram que estou disposto a partilhar o0 meu tempo com os outros.
V17. Sou competente a estabelecer prazos flexiveis para fazer o meu trabalho

e e e e e e e e e e e e e e e e
NN NN
LW W|W|W|[W[WIW|W|W|[W|[W[W| W W|W|w|w
B I e I e I I e I I e I I e e e e e e S S
(N RV SRV R RV N RV, RV ARV S RV RV N RV N RO Y RV SRV} KV} R Y R Y RV,
el eyl el Re i Re ] Ho)) Re ] Re)) Re)l Re)) Rl Reo)) Re ) Re)) Re)l Re ) Re i o))
NN N QR Q9 QR QR QR Q2 Q22

V18. Adoro ter conversas profundas com familia e amigos de maneira que que nos
possamoscompreender melhor

Parte VI - Sobre si

1. Ha quanto tempo exerce a profissdo a qual se referiu neste estudo?

anos

2. Qual a sua idade?

anos

3. Qual o seu género?
o Masculino
o Feminino

o Outro:

4. Qual o seu nivel de escolaridade?
o 3°ciclo

o Ensino Secundario
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o Licenciatura ou Bacharelato
o Mestrado

o Doutoramento

5. A propriedade organizagdo a que se referiu na parte I (aquela a qual dedica mais

tempo de trabalho semanal) é:

o Publica
o Privada
o Social

o Outro estatuto:

Muito obrigado por ter participado neste estudo. Conforme adiantado no inicio da sua
participagdo, o estudo incide sobre a constru¢ao da identidade profissional em profissionais de
saude, e pretende compreender de forma profunda como os profissionais de saude constroem
a sua identidade a partir de diversos factores relacionados com a sua profissao e local de

trabalho, tendo como consequéncia eventuais variagdes nos niveis de bem-estar.

Reforcamos os dados de contacto que pode utilizar caso deseje colocar uma duvida, partilhar
algum comentério, ou assinalar a sua intencdo de receber informagdo sobre os principais

resultados e conclusdes do estudo: Barbara Fonseca (bfcfa@iscte.iul.pt).

Se tiver interesse em aceder a mais informagao sobre o tema do estudo, pode ainda consultar

as seguintes fontes:

Ashforth, B. E., Joshi, M., Anand, V., & O'Leary-Kelly, A. M. (2013). Extending the expanded
model of organizational identification to occupations. Journal of Applied Social Psychology,

43(12), 2426-2448.

Bunderson, J. S., Lofstrom, S. M., & Van De Ven, A. H. (2000). Conceptualizing and
measuring professional and administrative models of organizing. Organizational Research

Methods, 3(4), 366-391.

Mclntyre, K. P., Mattingly, B. A., Lewandowski Jr, G. W., & Simpson, A. (2014). Workplace
self-expansion: Implications for job satisfaction, commitment, self-concept clarity, and self-
esteem among the employed and unemployed. Basic and Applied Social Psychology, 36(1),
59-69.
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Zheng, X., Zhu, W., Zhao, H., & Zhang, C. (2015). Employee well-being in organizations:
Theoretical model, scale development, and cross-cultural validation. Journal of Organizational

Behavior, 36(5), 621-644.

Mais uma vez, obrigado pela sua participagao.
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8.2.

Anexo B — Parecer Final 74/2023 Comissio de Etica do ISCTE

1 INSTITUTO
S UNIVERSITARIO
DE LISBOA

CONSELHO DE ETICA
PARECER 74/2023

Projeto “Construgdo da Identidade Profissional em Profissionais de Sadde”

O projeto “Constru¢do da Identidade Profissional em Profissionais de Saude”, subme-
tido pela investigadora Barbara Filipa Castanho Fonseca, foi apreciado pelo Conselho de
Etica (CE) na reunido de 6 de junho de 2023.

A informacéo disponibilizada, no Formuldrio de Submisséo para Aprovagdo Etica em
uso no Iscte e anexos associados, satisfaz os requisitos éticos exigiveis neste tipo de pro-
jetos de investigagao, contemplando, nomeadamente:

a)

b)

c)

O problema de investigagdo e a relevancia do estudo: “O presente estudo prevé
estudar e compreender de forma profunda como os profissionais de satde cons-
troem a sua identidade profissional a partir de fatores externos relacionados com a
profissdo e local de trabalho. Este estudo tem uma elevada relevdncia uma vez que
a identidade profissional é a constru¢cdo de uma imagem pessoal que é formada
por meio da ocupagdo profissional, ou seja, € @ maneira como um individuo se de-
fine dentro de uma determinada profissGo. Esta identidade é construida a partir de
um conjunto de valores, crengas e praticas que sdo compartilhados por profissionais
de uma mesma drea. Neste seguimento, a identidade profissional € um aspecto im-
portante para profissionais de saude, pois a maneira como esses profissionais se
definem dentro da sua profissGo pode influenciar diretamente a qualidade do aten-
dimento prestado aos pacientes. Uma forte identidade profissional em profissionais
de saude pode contribuir para um maior envolvimento e comprometimento com a
profissdo, levando a melhores resultados para o paciente e para a equipa de saude
como um todo. Adicionalmente, uma identidade profissional sélida pode ajudar a
construir uma reputagdo positiva na profissGo e aumentar a satisfagdo no trabalho
e consequentemente o bem-estar.”;

O objetivo/perguntas de investigagdo: “O principal objetivo do presente estudo é
compreender a constru¢do da identidade profissional em profissionais de saude.
Mais especificamente, os objetivos prentem-se em: - Compreender de que forma a
construg¢do da identidade profissional em profissionais de saude é desenvolvida a
partir do prestigio externo da profissdo; - Compreender de que forma a constru¢do
da identidade profissional em profissionais de saude é desenvolvida a partir da
auto-expansdo da profissdo no local de trabalho; - Compreender de que forma a
construg¢do da identidade profissional em profissionais de saude é desenvolvida a
partir das ideologias profissional e administrativa; - Compreender o impacto da
construgdo da indentidade profissional em profissionais de satude no seu bem-es-

"

tar.”;
O método: “Os dados serdo recolhidos através de um questiondrio online (Google

Forms) que serad divulgado través das redes sociais. A andlise dos dados serd asse-
gurada pela investigadora proponente juntamente com o apoio do Professor
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d)

e)

9)

h)

J)

M INSTITUTO
S UNIVERSITARIO
DE LISBOA

Orientador. O questiondrio € uma compilagdo e baseia-se em questiondrios aplica-
dos nos estudos ‘Employee well-being in organizations: Theoretical model, scale de-
velopment, and cross-cultural validation’, ‘Workplace Self-Expansion: Implications
for Job Satisfaction, Commitment, Self-Concept Clarity, and Self-Esteem Among the
Employed and Unemployed’, ‘Conceptualizing and Measuring Professional and Ad-
ministrative Models of Organizing’ e ‘Extending the expanded model of organiza-
tional identification to occupations’.”.

Observacgao do CE: O CE recomenda a utilizagdo de software cujas licencas foram
adquiridas pelo Iscte e disponibilizadas a comunidade Iscte para efeitos de reali-
zagdo de questionarios online. No caso em concreto, aconselha a utilizagdo do
software Qualtrics, em detrimento de ferramentas/servigos gratuitos (v.g. Goo-
gle Forms), cujos termos de utilizagdo proporcionam menos garantias de anoni-
midade e privacidade aos participantes no estudo, do que o software Qualtrics.
Na utilizagdo do software Qualtrics, devera ser ativada a opgdo de recolha de da-
dos anonimizados ( “Anonymize responses” em “Survey Options”), por forma a
evitar a recolha de dados pessoais (v.g., endereco IP dos equipamentos dos par-
ticipantes no estudo).

Participantes e método de recrutamento: “Os participantes deverdo ser profissio-
nais de saude que exer¢cam exclusivamente uma Unica profissGo em saude, dentro
do intervalo de idades dosl8 e os 67 anos. Espera-se obter cerca de 200 inquiridos.
O recrutamento dos participantes serd feito através da divulgagcdo por parte das
universidades previamente contactadas e através de redes sociais como o Linkedin
e o Facebook, através do método ‘bola de neve'”;

Consentimento informado, livre e esclarecido (CILE): “O consentimento infor-
mado, livre e esclarecido (CILE) segue o modelo de consentimento informado em
uso no Iscte para os estudos que ndo implicam a recolha de dados pessoais. O con-
sentimento na participagdo no estudo serd exigido no inicio, ao aceder ao docu-
mento online, e serd obrigatdria a sua aprovagcdo para prosseguir com as respostas
ao questiondrio. O questiondrio serd feito em portugués. O participante deve ler e
aceitar a politica de recolha de dados para poder avangar para a sec¢do de per-
guntas do questiondrio propriamente dito.";

O estudo ndo inclui participantes provenientes de populac¢des vulneraveis;
Debriefing: “Texto disponibilizado ao/a participante no final da participagao”;
O estudo nao prevé compensacao/incentivo a participacgao;

A Declaragdo de Responsabilidade e de Conduta Etica dos Investigadores esta em
conformidade com as disposi¢ées contidas no Cédigo de Conduta Etica do Iscte.
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Em suma, assegurados que se encontram a natureza voluntaria da participacéao, o con-
sentimento livre e informado, o anonimato e a confidencialidade dos dados coligidos,
entende o Conselho de Etica emitir parecer favoravel a realizagéo da investigagao.

Relalor: Vilor Baslo Fernandes (corn Sven Waldzus)

Lisboa, 6 de junho de 2023

O Presidente da Comisséao, Professor Doutor Sven Waldzus

Vita Homel 3o Fumed

O Relator, Professor Doutor Vitor Basto Fernandes
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