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RESUMO

A Cultura Organizacional (CO) determina diversas dimensdes da instituicdo, desde o
comportamento dos trabalhadores, dos gestores e da propria instituicdo, até as estratégias,
objetivos, relacbes de trabalho, organizacéo do trabalho e o método de gestdo adotado.
Est4 relacionado com inUmeras varidveis, como o prazer e sofrimento no trabalho,
satisfacdo e motivacdo, salde e qualidade de vida no trabalho. Neste contexto o estudo
da CO é primordial, uma vez que esta exerce influéncia sobre diversos aspetos que védo
desde o comportamento de seus profissionais e gestores até ao desempenho

organizacional.

O objetivo desta investigacao é conhecer a percecdo dos enfermeiros acerca da CO do

hospital onde exercem as suas funcgdes.

E um estudo descritivo, analitico e transversal, com uma abordagem quantitativa, numa
populacdo representada por 45 enfermeiros de um Hospital Privado do norte do pais. O
instrumento de colheita de dados foi o questionario FOCUS (First Organizational Culture
Unified Search), validado e adaptado a populacéo portuguesa por Neves (2000). Os dados

foram tratados recorrendo a estatistica descritiva e apresentados sobre a forma de tabelas.

Os resultados obtidos para além de caracterizar a populacdo sociodemografica, permitiu
verificar que os enfermeiros tém mais percecao pela Cultura Regras e a Cultura Apoio,

enguanto a Cultura Objetivos e a Cultura Inovacédo € a menos percecionada.

Os resultados permitem-nos concluir a necessidade de uma maior atencdo institucional
para os dominios criticos (Cultura Inovacao e Objetivos) objetivando-se a necessidade de
implementacdo de medidas que contribuam para a satisfacdo, motivacdo, salde e

qualidade de vida dos enfermeiros no seu local de trabalho.

Palavras-chave: enfermeiros, cultura organizacional, organizacdo, Promocao de Saude



SUMMARY

The Organizational Culture (OC) determines several dimensions of the institution, from
the behavior of the workers, managers and the institution itself, to the strategies,
objectives, work relationships, work organization and the management method adopted.
It is related to numerous variables, such as pleasure and suffering at work; satisfaction
and motivation; quality of life at work. In this context, the study of OC is essential, as it
influences in several aspects such as the behavior of the professionals and managers to

organizational performance.

The objective of this investigation is to know the nurses perception about OC at the

hospital where they perform their functions.

It is a descriptive, analytical and cross-sectional study, with a quantitative approach, in a
population represented by 45 nurses from a Private Hospital in the north of the country.
The data collection instrument was the FOCUS (First Organizational Culture Unified
Search) questionnaire, validated and adapted to the Portuguese population by Neves
(2000). Data were treated using descriptive statistics and presented in the form of tables.

The results obtained, in addition to characterizing the sociodemographic population,
allowed us to verify that nurses have a greater perception of the Rules Culture and the
Support Culture, while the Objectives Culture and the Innovation Culture is the least

perceived.

The results allow us to conclude the need for greater institutional attention to the critical
domains (Culture, Innovation and Objectives) and the institution should implement
measures that contribute to nurses satisfaction, motivation, health and quality of life in

their workplace.

Keywords: nurses, organizational culture, organization, health promotion
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Cultura Organizacional de um Hospital Privado do Norte do Pais: Percecdo dos Enfermeiros

INTRODUCAO

O presente estudo de investigacdo surge no ambito do curriculo pedagdgico do 4° ano da
Licenciatura de Enfermagem da Universidade Fernando Pessoa, no ano letivo de

2020/2021, como requisito para a obtencao do grau de Licenciatura em Enfermagem.

A investigacdo e fundamental para o reconhecimento de estratégias com o objetivo de
melhorar a saude da populacéo, bem como para estimar 0s processos e resultados, assim
como detetar o carecimento de novas intervencdes. Assim, a investigacéo detém um papel
importante no estabelecimento de uma base cientifica para conduzir a pratica dos
cuidados (Fortin, 2009).

Este trabalho de investigacdo assenta em motivagdes pessoais e académicas por parte da
investigadora. Como motivacGes académicas destaca-se o desejo de concluir a
licenciatura em Enfermagem e de integrar conhecimentos de investigacdo da préatica
clinica. Em termos pessoais e como futura enfermeira, suscitou o interesse em
compreender a inter-relacdo existente entre as pessoas, a cultura organizacional e a

organizacdo do trabalho de forma a contribuir para ambientes de trabalho mais saudaveis.

Para uma organizacdo ser considerada como tal, precisa de fazer sentido. Fazer parte de
uma organizacdo implica inser¢do na sua cultura, o que exige determinadas atitudes,
comportamentos e condutas, além da adocdo, pelo menos aparente, de determinados
valores (Santos, 2019). Assim sendo, a analise do presente trabalho baseia-se nas
instituicGes estudadas, assim como toda e qualquer organizacdo, possui a sua propria
cultura organizacional, que afeta significativamente a forma de pensar, de sentir e de atuar

dos seus integrantes.

Deste modo, o tema abordado nesta investigacéo intitula-se “Cultura Organizacional de
um Hospital Privado do Norte do Pais: Percecdo dos Enfermeiros” e tem por objetivo
geral conhecer a Cultura Organizacional dos Enfermeiros em contexto hospitalar de
forma a estabelecer o diagndstico epidemioldgico, identificando dimensdes ou areas,
onde é necessario intervir. Consta de um tema atual e que suscita alguma preocupacao,
uma vez que a cultura organizacional emerge como essencial ao papel do ajustamento
entre o individuo e a organizacdo onde os enfermeiros exercem a sua profissdo. Também

0 ajustamento entre crengas e valores permite a estes profissionais, a partilha dos
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principios sociais que providenciam as regras, as rotinas, as praticas e o0 comportamento

expectéavel para cada organizag&o.

A cultura é uma apreenséo atual, bem presente nos tempos atuais. E uma preocupagéo em
compreender muitos caminhos que acompanharam os grupos humanos as suas conexdes

presentes e suas perspetivas de futuro (Rios, J. et al, 2017).

Para entendermos um processo cultural, conhecendo o significado de um determinado
comportamento, é necessario estudar a cultura vivenciada pelas pessoas, avaliando seus

habitos e pensamentos, e as funcdes das instituicbes (Aranha, 2017).

A cultura tem em consideracdo a humanidade como um todo e também cada um dos
povos, nagdes e comunidades. Cada realidade cultural tem sua logica interna, a qual
devemos procurar entender para que facam sentido as suas praticas, costumes, concegdes

e as transformac6es pelas quais estas passam (Rios, J. et al, 2017).

Quanto as organizacOes sdo constituidas por pessoas que interagem de forma constante,
de uma forma dindmica, ocorrendo de forma continua a formacdo cultural de individuos,
sendo os trabalhadores considerados agentes nas organizacgdes e 0s seus valores pessoais

passam a ser componentes da cultura organizacional (Rocha, 2014).

Neste contexto emerge a importancia de se conhecer a cultura organizacional no ambiente
de trabalho, pois se este for alinhado com os valores pessoais dos seus trabalhadores, €
mais facil manter-se motivado e contribuir para a produtividade e competitividade da

instituicdo, para a qualidade de cuidados e qualidade de vida dos profissionais.

Trata-se de um estudo de abordagem quantitativa, descritiva e transversal, a realizar num
hospital privado da zona norte do pais, numa amostra de conveniéncia, que sera
constituida pelos Enfermeiros a desempenhar funcdes no referido hospital, que se
encontrem disponiveis, para responder ao questionario e cumpram 0s critérios de
inclusdo. A recolha de informacdo serd efetuada através de questionario First
Organizational Culture Unified Search (FOCUS), validado por Neves (2000).

O presente estudo divide-se em trés partes essenciais, sendo a especificidade de cada uma
intrinseca as necessidades sentidas e com conteddo igualmente pertinente na
concretizacdo do mesmo. Na primeira fase, consta a fase concetual onde o tema da

investigacdo é definido assim como as questdes de investigacao e 0s objetivos a atingir.
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E composta, também, pela fundamentac&o tedrica do tema em questdo. Na segunda fase,
fase metodoldgica, é definido o tipo de estudo, a populagdo, a amostra, bem como as
condicGes éticas da investigacdo e 0 método de recolha de dados. A terceira fase, refere-
se a fase empirica, onde se apresenta a andlise, discussdo e interpretacdo dos dados

obtidos. Por fim, serdo apresentadas as conclusdes deste estudo.
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l. FASE CONCEPTUAL

A fase conceptual pressupde um conjunto de atividades que levam a formulagdo do
problema de investigacdo e ao enunciado do objetivo, das questdes ou hipdteses (Fortin,
2009).

Fortin (2009), defende que a fase conceptual se divide em cinco etapas, nomeadamente a
1) a selecdo do tema; 2) a pesquisa bibliografica; 3) a concecdo do quadro de referéncia;
4) a enunciacao ou formulacao do problema; 5) o enunciado do objetivo, das questdes de

investigacao ou das hipdteses da investigacdo em curso.

De acordo com Quivy (2008), a fase conceptual consta como uma fase de rutura, referindo
gue a rutura consiste precisamente em romper com 0s preconceitos e as falsas evidéncias,

que somente nos dao a ilusédo de compreendermos as coisas.

1. Problema de investigagdo

De acordo com Fortin (2009), um problema de investigacdo € uma situacdo que necessita
de esclarecimento ou de uma mudanga. Uma situacdo pode ser refletida como
problematica quando existe um desvio entre uma situacao considerada como insatisfatdria

e uma situacao desejavel.

Segundo Coutinho (2014), o problema de investigacdo é fundamental, centrando a
investigacdo numa area ou dominio concreto, dispde o projeto, atribuindo diregdo e
coeréncia, delimita o estudo, mostrando os seus limites, guia a reviséo da literatura para

a questdo central.

A formulacéo do problema constitui uma das etapas chave do processo de investigacao e
situa-se no centro da fase conceptual (Fortin, 2009). Neste contexto, surge a problematica

em estudo: “Cultura Organizacional em contexto Hospitalar ”.

A cultura organizacional como o0 ajustamento pessoa-organizagdo parece estar
relacionada com os niveis de bem-estar afetivo, estilo de vida, satisfacdo, implicacéo,

envolvimento e qualidade de vida dos trabalhadores (Pepe. Et al. 2017).
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Assim, o estudo desenvolvido pretende assim efetuar um diagndstico da situacao inerente
& Cultura Organizacional dos Enfermeiros, para posteriormente desenvolver intervengdes

de espécie preventivo dirigidas a esta problematica.

I. Dominio da investigacédo

O dominio é o aspeto global do problema que se quer estudar. Pode representar-se em
atitudes, comportamentos, crencas, populacfes, problemas clinicos particulares,

observacdes, conceitos, etc., e advirem de diversas fontes (Fortin, 2009).

O dominio de investigagdo, apresenta ainda uma importancia aumentada, visto que
proporciona o suscitar de uma questao que se relaciona com o dominio. O tema de estudo
“esta frequentemente ligado a preocupacgdes clinicas, profissionais, comunitarias,

psicoldgicas ou sociais” (Fortin, 2009, p.67).

Assim, o tema delineado para este estudo centra-se na “A Cultura Organizacional de um

Hospital Privado do Pais .

ii. Questdes pivo e questdo de investigacdo

Apos a identificacdo do problema para o atual estudo, surge a necessidade de delimitar a
pergunta de partida, esta que deve incluir as variaveis em estudo, e a qual se deve dar uma

resposta no final do projeto de investigacdo.

Segundo Fortin (2009), uma questdo de investigacdo € uma pergunta evidente que diz
respeito a um determinado tema de estudo que se planeia analisar, tendo em vista o
desenvolvimento do conhecimento presente. E um enunciado claro e, ndo obstante que
discrimina os conceitos analisados, especifica a populacéo alvo e sugere uma investigagéo

empirica.

Segundo Fortin (2009), a questdo da investigacdo incluiu usualmente mais do que uma
variavel. Esta menciona que a questdo de investigacdo se baseia num enunciado

interrogativo, elaborado no presente que abrange a variavel e a populacdo a estudar.
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Assim, definiu-se a questdo de investigacdo para este estudo, a saber: “Qual a Cultura
Organizacional de um Hospital Privado do Norte do Pais, na Percecdo dos

Enfermeiros?”

Deste modo, e tendo em conta o que foi exposto anteriormente, delineou-se para este

estudo as seguintes questoes:
Q1: Qual o perfil sociodemogréfico dos Enfermeiros, em contexto hospitalar?

Q2: Qual a Cultura Organizacional de um Hospital Privado do Norte do Pais

predominante, na Percecdo dos Enfermeiros?

Q3: Quiais as dimensdes da Cultura Organizacional de um Hospital Privado do Norte do

Pais onde sera necessario intervir?
ii. Objetivos da investigagédo

O objetivo é um enunciado que indica claramente o que o investigador tem intencéo de

fazer no decurso do estudo, consiste no fio condutor da investigacao.

O enunciado de um objetivo de investigacdo deve indicar de uma forma clara qual a
finalidade que o investigador pretende. No enunciado, sdo especificadas as variaveis-
chave, a populacdo onde os dados serdo recolhidos e o verbo de acdo que serve para

orientar a investigacdo (Fortin, 2009).

Ribeiro (2010, p.34), afirma que os objetivos de uma investigagdo “(...) representam

aquilo que o investigador se propde a fazer para responder a questdo de investigacdo

(..

O objetivo de um estudo € descrever, explicar ou predizer, segundo o estado dos

conhecimentos no dominio estudado (Fortin, 2009).

Deste modo, o presente estudo tem como objetivo geral: conhecer a Cultura
Organizacional dos Enfermeiros em contexto hospitalar de forma a estabelecer o

diagnostico epidemiologico, identificando dimensGes ou areas, onde é necessario intervir.

Como objetivos especificos foram tragados 0s seguintes:
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e Caraterizar os Enfermeiros de um Hospital Privado do Norte do Pais,

relativamente as varaveis sociodemogréficas;

e Caracterizar a Cultura Organizacional de um Hospital Privado do Norte do Pais,

na Percecdo dos Enfermeiros;

e Descrever a Cultura Organizacional de um Hospital Privado do Norte do Pais, na

Percecao dos Enfermeiros;

e Identificar as dimensdes determinantes da Cultura Organizacional de um Hospital
Privado do Norte do Pais, na Percecdo dos Enfermeiros, que necessitem de

intervencao;

O estudo tem como grande finalidade dotar os recetores de conhecimentos necessarios ao
diagnostico da cultura organizacional vigorante na instituicdo e identificacdo de
necessidades de mudanca organizacional, atraves do diagnostico da situacdo de forma a

implementar medidas que contribuam para a promocao da salde destes trabalhadores.

2. Revisao da literatura
Uma investigacdo tem sempre um ponto de partida que vai de encontro a problematica
questionada e a questdo imposta (Fortin, 2009).

A revisdo de literatura é insubstituivel em todas as etapas da concetualizacdo da
investigacdo, no sentido em que ela antecede, acompanha ou segue a formulacdo de
questdes de investigacdo (Fortin, 2009).

A revisdo inicial da literatura tem como objetivo reunir informagéo sobre a atualidade de
um tema, consultando diversas obras de referéncia (Fortin, 2009), ou seja, identificar e
localizar os estudos mais relevantes relacionados com o problema de investigacao
(Coutinho, 2014).

Neste sentido, procurando situar o estudo num contexto teorico e especifico utilizou-se
para tal a literatura cientifica indexada nas bases de dados: Repositorio institucional da
Universidade do Porto, B-ON e Scientific Eletronic Library Online (SciELO), na lingua

portuguesa, utilizando-se as palavras-chave: enfermeiros, cultura organizacional,
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organizacdo. Usando diversas combinagdes. Também se recorreu a livros e trabalhos

cientificos nomeadamente artigos de revisdo.

I. Cultura Organizacional

O termo cultura organizacional (CO) apresenta inumeras possibilidades de pesquisa, as
quais podem ser postas em pratica através de diferentes abordagens. A CO ¢ definida
como um processo que engloba a constru¢do e compartilhamento da realidade de uma
determinada institui¢do, ¢ um dos principais focos de uma organizagao e quando existe a
compartilha de sentimentos pelos seus membros esta pode ser considerada uma

identidade coletiva. (Rocha, 2016).

De acordo com Schein (1990), o conceito de cultura organizacional € exposto como o
sistema de acOes, valores e crencas que se fortalece numa organizacao/instituicéo,
direcionando o comportamento dos seus trabalhadores, refletindo as visées comuns sobre
0 modo como as coisas sdo feitas nesse contexto de trabalho, referindo-se ao ambiente
interno e particular de cada organizacao/instituicdo. Indica trés razdes pelas quais se
evoca a importancia da cultura numa instituicdo: 1) a cultura organizacional é real e
impacta na vida das pessoas, 2) a performance individual e da organizacdo nao pode ser
entendida sem considerar a cultura, 3) o conceito de cultura organizacional tem sido

confundido com outros conceitos, tais como clima, ideologia, filosofia e estilo gerencial.

Segundo Vegro (2016), cultura ¢ a base da organizagdo e esta ¢ formada por artefactos,
valores e pressupostos basicos que sdo os varios elementos que exteriorizam as crengas

partilhadas pelos sujeitos e que refletem habitos organizacionais.

Bastos (2017), diz nos que a CO esta diretamente relacionada com a orientacdo de uma
empresa quer através do trabalho realizado nos diferentes setores, como na atualizagdo

dos seus artigos e a aptidao de todos os profissionais de satide que nela atuam.

A CO baseia-se nos comportamentos e nas agdes das pessoas que compdem a
organizacao, reflete a forma de como os individuos se comportam no quotidiano. E na
atividade profissional que se verifica a cultura pois ¢ desenvolvida a capacidade de

adaptacdo o que vai influenciar a decisdo de cumprir as regras coletivas (Ventura, 2020).
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Bastos (2017; citado por Barreto et al, 2013) considera que a CO é caracterizada por trés
niveis, os artefactos que s&o todos 0s processos organizacionais e estruturas visiveis como
por exemplo objetos materiais, espago fisico e ambiente, simbolos, entre outros; os
valores que sdo 0s objetivos e as estratégias da empresa e 0S pressupostos que estdo
diretamente ligados as crengas, valores, pensamentos, estes na maior parte das vezes sdo

inconscientes.

Os artefactos representam o nivel mais superficial e visivel da cultura organizacional, em
contrapartida neste nivel os objetos representados sao duvidosos e dificeis de decifrar, a
ponto de o investigador ndo conseguir demonstrar o seu verdadeiro significado (Antunes,

2016; citado por Schein, 2004).

Ainda de acordo com o mesmo autor, o segundo nivel estd relacionado com os valores ¢
crencas organizacionais expostas. Neste nivel esperamos encontrar todos os objetivos e
as varias estratégias da empresa. Portanto, para uma so6lida defini¢do de cultura, estes
valores e crencas deverdo ter resultado de uma aprendizagem antecipada do grupo para
podermos prever muito do comportamento observado no nivel mais superficial (Antunes,

2016; citado por Schein, 2004).

Por ultimo, o ultimo nivel da cultura diz respeito pressupostos basicos. Estes ocorrem a
um nivel inconsciente, diretamente relacionados com as crengas, com os valores e
pensamentos dos individuos que constituem a empresa. Com esta definicdo Schein
(2004), adota uma postura integradora do conceito de cultura, realgando que ¢ ao nivel
dos pressupostos basicos que se determina a esséncia da cultura de uma organizagdao uma
vez que estes sdo tornados por garantidos pelo grupo e ndo sdo negociaveis

(Antunes,2016).

As organizagdes sdo constituidas por individuos que estabelecem relagdes entre si
constantes, traduzindo sentimentos, tendo crengas, difundindo valores, cada uma a seu
modo e por isso as organizagdes sdo consideradas processos dindmicos aos quais existe

uma formacao cultural de individuos e grupos especificos. (Fiorese, 2016)

ii. Tipo de cultura organizacional
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Segundo Bastos (2017), a equipa de trabalho numa empresa deve compartilhar da cultura
da mesma para que a empresa consiga implementar estratégias benéficas, alteragdes sobre

aspetos organizacionais que embora possam ser dificeis sdo necessarios.

E necessario compreender os diferentes tipos de cultura para que haja uma mudanga ou
uma necessidade de mudanca (Bastos, 2017).

Segundo Barreto (2013), a cultura cla da enfase ao desenvolvimento do individuo e
valoriza a sua participagdo na tomada de decisdo. Neste tipo de cultura os lideres tendem
a ser participativos oferecendo ajuda e facilitam a lealdade, confianca e interacéo (Bastos,
2017).

A cultura inovativa € constituida por pressupostos de mudanca e de flexibilidade. Neste
tipo de cultura os lideres tém tendéncia a serem empreendedores e idealistas, apreciam o
correr riscos, gostam da previsdo do futuro, mas também tém a preocupagdo com a

imagem externa e a obtencdo de recursos (Bastos, 2017).

A cultura de mercado tem bases seguras dos clientes e a orientagdo das tendéncias do
mercado. Nesta cultura os lideres sdo orientados, competitivos, diretivos e realizadores,

a énfase da organizacdo centra-se no vencedor (Bastos, 2017).

A cultura hierdrquica uma cultura constituida por pressupostos de estabilidade e esta
ainda reflete todos os valores e todas as normas associadas a burocracia. Em relacdo aos
problemas de natureza técnica os lideres tendem a ser conservadores e em relacdo aos

fatores de motivacao estdo inclusos a seguranca e a ordem (Bastos, 2017).

Segundo Antunes (2016), as tipologias organizacionais sdo esquemas classificativos
passiveis de ajuntamento em funcdo de caracteristicas culturais em comum por parte das
instituicdes. O uso de tipologias justifica-se para este efeito pois € possivel que alcancem
um maior abrangimento de culturas. Por outro lado, as institui¢fes lidam diariamente com

desacordos e algumas situacdes antagonicas ao nivel do seu funcionamento.

Por isso, existem variados modelos que procuram identificar tipos de cultura
organizacional, entre eles 0 modelo de Hofstede; o modelo de Charles Handy; o modelo

de Denison e 0 Modelo dos valores Contrastantes.

Ressalta-se que no modelo adotado para a operacionalizagdo desta investigacdo focaliza-

se 0 Modelo dos valores Contrastantes conforme sera descrito no préximo capitulo.
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iii. Modelo dos valores contrastantes

A esséncia da cultura organizacional é constituida pelos valores, crencas, atitudes e
pressupostos fundamentais partilhados entre os membros da organizagdo. Esta partilha
pode indicar aspetos da natureza e funcionamento organizacional, tais como, o
relacionamento interpessoal e intergrupal, as regras e normas, 0Ss objetivos,

comportamentos apropriados, e formas de resolver problemas (Neves,2000).

Assim, é expectavel que existam diferentes visdes nos elementos, por exemplo, na cultura
inovacdo, existem objetos comuns entre os elementos como a crenca na criatividade, na
inovacdo, flexibilidade e recetividade a mudanca. Na cultura objetos, predomina a
produtividade, eficiéncia e maximizacdo dos resultados. A cultura apoio, da enfase a
importancia de colaboragéo, ao espirito de equipa e ao bem estar geral dos membros da
equipa. Ja na cultura de regras, predomina a ordem, a hierarquia, sistemas de informacéo
e de controlo (Neves, 2000).

O modelo dos valores contrastantes representa-se por dois eixos, dispondo-se em seu
torno trés dimensdes que quando combinadas originam quatro quadrantes (Neves 2000;
Gongcalves, 2014).

Modelo das relagdes humanas Flexibilidade Modelo dos sistemas abertos
APOIO Partapagdo Rapidez INOVAGAO
Coes3o Cresamento
Interno Externo
Informacdo Produtmdade
Estabilidode Planeamento
REGRAS OBJECTIVOS

Modelo dos processos internos Modelo dos objectivos racionais

Controle
Figura 1- Modelo dos Valores Contrastantes de Quinn e colaboradores
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O eixo horizontal, representa a primeira dimenséo, na extremidade esquerda a orientacdo
interna e na extremidade direita a orientacdo externa. O eixo vertical, representa a segunda
dimensao varia entre o controlo/estabilidade e a flexibilidade (fig. 1). Por fim, a terceira
dimensdo € composta por um eixo invisivel que representa todos os conflitos sobre
problemas de prioridade de importancia (valores e produtividade) e de tempo
(flexibilidade e estabilidade) (Pepe, 2016).

Sabemos que estes aspetos assumem relevancia numa instituicdo, uma vez que as pessoas
que trabalham nas empresas/instituicdes estdo em constante modificacdo e sdo influidas
tanto pelas mudangas externas como pelos acontecimentos internos, que vao surgindo no

dia a dia de trabalho (conflitos, saude...) (Fiorese, 2016).

Segundo Neves (2000), a cultura de apoio esta inserida num modelo tedrico de relacbes
humanas onde se da relevancia a flexibilidade e ao lado interno da organizacgéo, tendo
como principal objetivo a criagdo e manutengdo da coesdo e o compromisso dos
individuos (Pepe, 2016).

Para Neves (2000) e Gongalves (2011), a cultura inovacao esta inserida no modelo dos
sistemas abertos onde se da relevancia a flexibilidade e a mudanca, centra-se na adaptacédo
das organizacdes as exigéncias externas. Considera que esta integra o modelo dos
objetivos racionais, onde se da relevancia ao desempenho, a produtividade e ao alcance
de objetivos (Pepe, 2016).

Por fim, na cultura de regras Neves (2000) e Gongalves (2011), aludem que esta incorpora
0 modelo de processos internos, onde se valoriza a seguranca e formalizagdo em prol da
estabilidade interna (Pepe, 2016).

Para cada cultura existe uma cultura oposta e consequentemente, culturas paralelas que

partilham entre si determinadas caracteristicas (Neves, 2000).

Das dimens0es citadas anteriormente, surgem quatro quadrantes que traduzem o modelo
dos objetivos racionais, cultura de apoio, composta por vetores de orientacdo interna e
flexibilidade; cultura inovacdo, formada por flexibilidade e orientacdo externa; cultura
regras, composta por orientacdo interna e controle; cultura de objetivos, composta por
orientacdo externa e por controlo. Cada cultura mencionada é constituida por um conjunto
de pressupostos basicos, estes incluem a motivacao, a lideranca, a deciséo, a eficécia,

entre outros (Neves, 2000; Gongalves, 2011).
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iv. Cultura Organizacional em instituicdes de satde

Da CO fazem parte conjunto de pressupostos basicos que num determinado momento
funcionam de forma a dissipar problemas de adaptagéo externa e incorporagao interna de

uma determinada instituicdo (Ventura, 2020).

Atraveés da dindmica e da interacdo social, o conjunto de individuos de uma organizacao
descobrem inimeros aspetos em comum como a forma de pensar, agir, trabalhar, viver,
entre outros. Estes aspetos em comum fazem com que os individuos criem lagos entre si
que os levam a realizar tarefas em conjunto, ao realizarem as tarefas em conjunto véo
criando as suas regras, as suas praticas e 0s seus valores, criando assim as microculturas
(Vegro, 2016).

Estas microculturas estdo presentes em departamentos ou até mesmo em diferentes
equipas, estas diferencas entre os departamentos de uma sé organizacdo levam a
integracdo das suas varias microculturas, ndo existindo numa organizacao apenas um tipo
cultural (Vergo, 2016).

Nas instituicbes de saude, a CO é mais complexa devido a variedade de profissionais
envolvidos na organizacdo, pois nas suas microculturas existem objetivos diferenciados
e processos historicos culturais especificos que dificultam a interligacdo das suas

microculturas (Vegro, 2016).

Segundo Fonseca (2018), as distintas areas e profissionais de salde tém sido
influenciados pela CO da sua organizacdo e o grande desafio é destacar os aspetos que
possam contribuir de uma forma favoravel para mudancas e melhorias dos resultados,
tanto na satde do trabalhador como na assisténcia ao utente, como em outros fatores

inerentes ao processo de trabalho e seu gerenciamento.

Assim, a CO nas institui¢des de saide podem constituir um elemento central na seguranca

e assisténcia ao utente, incentivando-as ou provando o seu fracasso (Ventura, 2020).

Nas instituicdes de saude, o desempenho dos enfermeiros € composto por diferentes
dimensdes, mas essencialmente assistencial estando relacionada com o cuidado direto ao
utente. Neste processo de trabalho, os enfermeiros sdo essenciais ao desempenho de
exceléncia dos sistemas de salude pelo que devem ser capazes de funcionar em plenitude,

sendo a sua satde um ponto importante para esse pleno funcionamento (Rocha, 2016).
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V. Fatores que influenciam a cultura das organizacdes de cuidados de salde

A CO estd presente em todos os diferentes tipos de organizacdes, até mesmo as

organizagOes educacionais.

O hospital é uma organizacdo complexa, cujo processo de trabalho e de atencdo aos
usuarios depende da conjugacao de saberes de diferentes categorias profissionais. Nestes
locais, o trabalho de enfermagem, integrante do processo de trabalho em saide, compde-

se das dimens0es assistencial relacionadas ao cuidado direto ao utente (Rocha, 2016).

Os enfermeiros, ao prestar cuidados, assumem contornos especificos desenhados pela
cultura organizacional instituida na sua organizacao, estabelecendo uma conduta coletiva
que referencia e norteia 0s seus comportamentos e atitudes. Esta acomodacao destes
profissionais de salde a cultura organizacional, concebida por outrem e incorporada por
eles, na maioria das vezes sem contestacdo, implica uma estruturagdo organizacional
ancorada em crencas, valores que estdo estabelecidos e vigentes num determinado
contexto, podendo estra muitas das vezes relacionada com processos de submissdo ao
instituido (Santos, 2019).

Os enfermeiros, ao prestar cuidados, assumem contornos especificos desenhados pela
cultura organizacional instituida na sua organizacao, estabelecendo uma conduta coletiva
que referencia e norteia 0s seus comportamentos e atitudes. Esta acomodacdo destes
profissionais de saude a cultura organizacional, concebida por outrem e incorporada por
eles, na maioria das vezes sem contestacdo, implica uma estruturagdo organizacional
ancorada em crencas, valores que estdo estabelecidos e vigentes num determinado
contexto, podendo estra muitas das vezes relacionada com processos de submissdo ao
instituido (Santos, 2019).

Ainda de acordo com o mesmo autor, os enfermeiros  desenvolvem a sua pratica
norteados por padronizacdo de normas e condutas ja instituidas, podendo ocorrer
nestas instituicbes um processo de (des)construgdo do enfermeiro como profissional, ou
seja, os enfermeiros, acabam por colocar em segundo plano 0s seus conhecimentos
e concecdes, passando a premiar a cultura organizacional dos respetivos ambientes de

trabalho onde desempenham as suas fungées (Santos, 2019).

A cultura é a base da organizacdo, sendo formada por artefactos, valores e pressupostos

basicos, elementos que se manifestam pelas crengas compartilhadas pelos individuos e
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grupos e que se refletem nos habitos organizacionais e no comportamento dos
trabalhadores (Rocha, 2016).

A CO, compreendida como um conjunto de valores e praticas que caraterizam o nucleo
central de uma organizacdo e como a juncdo de pressupostos basicos que influenciam

diretamente o comportamento dos trabalhadores (Gongalves, 2015; Rocha, 2016).

Por todos estes motivos, € essencial, promover a satde no trabalho em instituicdes de
salde, analisar o espago de trabalho e as interacBes entre os trabalhadores no intuito de
compreender quais fatores podem favorecer ou dificultar o seu bem-estar e a sua saude
no ambiente laboral (Rocha, 2016; Santos, 2019).

Compete ao gestor da instituicdo adotar uma lideranca adequada a cada situacéo,
promovendo estratégias na organizagdo, que sejam levadas para a frente positivamente
considerando e refletindo sobre os valores, crencas, pressuposicdes, rituais, entre outros,
estes valores contribuem positivamente para a qualidade de vida do trabalhador
(Gongalves, 2015).

A auséncia de uma dimenséo adequada simultaneamente com o longo trabalho, a falta de
conhecimento cientifico e educacgdo continuada, como também a falha de um modelo de
gestdo que ndo valoriza o trabalho por performance, sdo fatores que podem interferir na

qualidade da assisténcia prestada e na satde do trabalhador (Rocha, 2016; Mélo, 2019).

Alem da importancia de conhecer a cultura das instituigdes, considera-se fundamental
que os 6rgdos de gestdo compreendam a capacidade individual e grupal para superar
problemas advindos das inumeras situacdes adversas enfrentadas cotidianamente nos
espacos laborais para a promocéo da satde no trabalho e qualidade dos cuidados prestados
(Rocha, 2016).

A qualidade na assisténcia em enfermagem deve ser dindmica e continua procurando
sempre a melhoria no seu trabalho. Para isso é necesséario a implementacdo de acgdes e
instrumentos que viabilizem a execucdo do trabalho. O dimensionamento adequado da

equipa ajuda o enfermeiro na diminuicao da carga do seu trabalho (Mélo, 2019).

A lideranca e a satisfagdo profissional sdo aspetos indispensaveis para o sucesso de uma
organizacdo. Verifica-se que a Enfermagem vivencia alguns conflitos, dificuldades de

lideranca, dando origem a um ambiente em que as responsabilidades, autoridades e
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atribuicbes ndo sdo reconhecidas. Assim, mantem nas suas praticas elementos que
simbolizam a sua cultura numa estrutura que leva a insatisfacdo profissional e

desmotivacédo (Ventura, 2020).

Nas diferentes instituicbes sdo necessarios profissionais de saide com competéncias para
a lideranca e que sejam capazes de influenciar comportamentos que promovem a

satisfacdo e o atingimento dos objetivos propostos (Ventura, 2020).

O caracter do lider deve coincidir com o caracter do seu funcionario. Resultados e
progressdes profissionais tém o seu valor enquanto cultura da empresa que desta forma
influencia o clima organizacional influenciando assim nos projetos e na qualidade de vida
do trabalho (Fiorense, 2016).

A cultura organizacional constitui um processo de construgdo e compartilhamento da
realidade de uma instituicdo, adotando um papel essencial na vida das organizacdes,
podendo ser entendida como um conjunto de significados compartilhados pelos seus
membros, o que configura uma identidade coletiva. Neste sentido, o trabalho em saude
ndo deve ser fragmentado, impessoal e destituido de afeto. E necessario que o trabalho
rotineiro, tarefeiro, destituido de prazer, de criatividade e de subjetividade seja permutado
por praticas prazerosas, ousadas e criativas, reconstruindo o modo de cuidar (Anjos,
2016).

A valorizagcdo de uma cultura organizacional interativa, com escuta e flexibilizacéo,
focada na melhoria dos processos, na satisfacdo do trabalhador, auxilia o reconhecimento
da importancia do espaco de atuacdo, seja pela oferta de instrumentos adequados ao
trabalho ou pela escuta do trabalhador sobre as suas percec@es referente a sua atividade.
Este tipo de atitude contribui na resolucdo de desafios encontrados, como o absenteismo

e até nas falhas de um processo (Anjos, 2016).
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1. FASE METODOLOGICA

A fase metodologica consiste em tracar os meios de realizar a investigacéo, sendo que €
nesta fase que o investigador inclui a maneira de proceder para obter respostas as questoes

da investigacdo e verificar as hipdteses disponiveis (Fortin, 2009).

Esta fase é constituida por uma explicacao detalhada, rigorosa e exata de todo o trabalho
de pesquisa desenvolvido. Ao longo desta fase o investigador foca-se principalmente no
desenho da investigacdo, na escolha da populacdo e da amostra e nos métodos de medida
e colheita de dados (Fortin, 2009).

1. Desenho da investigacao

Para Fortin (2009), o desenho da investigagcdo consiste no conjunto de decisdes que o
investigador tem de tomar para erguer uma estrutura e que nesta possa explorar
empiricamente as questdes de investigacdo ou verificar as diferentes hipoteses. Por isso,
o desenho de investigacédo dirige o investigador na planificacdo e na realizacdo do estudo

de forma a atingir os objetivos propostos anteriormente.

E de salientar a importancia da definicdo de meio que consiste num lugar onde se realiza
um determinado tipo de estudo, sendo este estudo tratado e abordado fora de um

laboratdrio, € um estudo denominado por um estudo de meio natural (Fortin, 2009).

Posto isto, de acordo com esta definicdo, este estudo foi concretizado em meio natural,

sendo efetuada a recolha a enfermeiros de um hospital privado do Norte.

i. Tipo de estudo

O tipo relata a estrutura utilizada indo de encontro a questao de investigacdo, tendo assim
como objetivo descrever as variaveis ou grupos de individuos, analisar ou observar

conexdes entre varidveis ou verificar hipoteses de causalidade (Fortin, 2009).

Face aos objetivos delineados optou-se por desenvolver um estudo descritivo, analitico e
transversal, com uma abordagem quantitativa, numa primeira fase, que ira permitir

realizar o diagnostico da situacéo.
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Para Fortin (2009), o método quantitativo traduz o fenémeno pela medida das variaveis e

pela anélise dos dados numéricos.

Segundo Freixo (2011), a principal finalidade do método descritivo € o fornecimento de

uma caraterizagdo explicita das varidveis envolvidas num fenémeno ou numa ocorréncia.

Um estudo transversal, consiste em examinar uma ou varias coortes em relacdo a
fendmenos presentes num determinado momento da pesquisa, ou seja, recolhe

informacé&o relativa a frequéncia de problemas no momento do inquérito (Fortin, 2009).

ii. Populacao-alvo, amostra e processo de amostragem

Uma populacdo é definida como um conjunto de constituintes que apresentam

caracteristicas em comum (Fortin, 2009).

Para Fortin (2009), um grupo de individuos que é submetido a um estudo denomina-se
de populagdo-alvo, ou seja, conjunto de elementos que satisfazem todos os critérios de

selecdo impostos anteriormente da qual permitem fazer generalizagdes.

Em relacdo ao presente estudo de investigacao, a populacdo-alvo € constituida por todos
Enfermeiros que trabalham num Hospital Privado do Norte do Pais, num total de 45

Enfermeiros.

Uma amostra consiste num grupo de elementos ou objetos selecionados para representar
a populacdo de onde procederam. A amostra € um conjunto de sujeitos de quem se obtera
dados e deve possuir caracteristicas semelhantes dos da populacdo de onde foram
retirados (Coutinho, 2014).

A amostra selecionada para este estudo trata-se de uma amostra ndo probabilistica, que
segundo Coutinho (2014), ndo é possivel determinar a probabilidade de um individuo

pertencer a uma determinada populagéo.

Segundo Fortin (2009), a amostragem € gerada como um processo em gque um grupo de
individuos ou uma porcao (amostra) € escolhido de forma a representar toda a populacao.

Para Coutinho (2014), a amostragem & um processo no qual é realizada a selecdo de

elementos que participam no estudo em causa.
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O tipo de amostragem pertencente ao presente estudo denomina-se por conveniéncia, uma
vez que é constituido por voluntérios que se ofereceram para participar no estudo
(Coutinho, 2014). A amostra em estudo foi constituida por 45 elementos, que
corresponderam aos critérios impostos inicialmente, respondendo ao questionario

proposto pelo investigador, entre dia 25 de fevereiro de 2021 e o dia 3 de maio de 2021.
Desta forma, foram selecionados os seguintes critérios de inclusdo:

e Enfermeiros;
e Ambos 0s sexos;
e A trabalhar num Hospital Privado do Pais, ha pelo menos 3 meses na instituicao,

na prestacédo direta de cuidados.

iii. Variaveis em estudo

As varidveis de um estudo sdo as qualidades, propriedades ou caracteristicas dos
individuos, elementos ou situacdes que sdo estudadas durante uma investigacdo (Fortin,
2009).

Também Ribeiro (2010), refere que as varidveis de um estudo fazem parte de um

elemento central, pois € a volta dessas varidveis que se estrutura toda a investigacao.

Fortin (2009), considera que numa investigacdo podemos classificar as variaveis
consoante o papel gue estas desempenham, podendo se tratar de variaveis dependentes,

independentes, de atributos, de investigacéo e estranhas.

Segundo Fortin (2009), as variaveis de atributo sdo caracteristicas pré-existentes nos
individuos que participam no estudo. As variaveis de atributo que compde os inquiridos,
enfermeiros, sdo: 0 sexo, a idade, o estado civil, nivel de escolaridade e servi¢co onde

desempenha as funcdes profissionais.

Segundo Fortin (2009, p. 171), a variavel dependente é a que “sofie o efeito da variavel
independente . Também apelidada de variavel principal por alguns autores. Neste estudo
pretendemos estudar a “Cultura Organizacional”. Esta sera operacionalizada através do

guestionario sobre a CO, composto por 35 questdes.
iv. Instrumento de recolha dos dados e pré teste
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A colheita de dados ¢ uma colheita metddica de informacdo aos participantes com o

auxilio de instrumentos de medida selecionados (Freixo, 2011).

Todas as investigacfes implicam uma recolha de dados originais por parte do
investigador. Assim, o instrumento permite ao investigador “medir’, ou seja,
“quantificar” o resultado do impacto da varidvel independente sobre a varidvel

dependente (Coutinho, 2014).

Assim, para a presente investigacdo, foi escolhido um questionario como instrumento de
recolha de dados, para se proceder a recolha dos respetivos dados, utilizou-se um
questiondrio ja existente, tendo sido pedida a autorizacdo para a sua utilizacdo ao

respetivo autor.

O questionario, intitulado de questionario FOCUS (First Organizational Culture Unified

Search), validado e adaptado a populacdo portuguesa por Neves (2000).

O questionario é comporto por duas partes, uma primeira parte referente ao clima
organizacional e uma segunda referente a cultura organizacional. Na presente
investigacdo apenas foi utilizada a segunda parte do questionario original referente a CO,
composto por 35 questdes de resposta simples e fechada dividida por quatro temas:

cultura inovagéo, cultura objetivos, cultura apoio e cultura regras.

No inicio do questionario é possivel visualizar uma pequena introducdo do tema em
estudo, os seus objetivos e algumas informacbes acerca do preenchimento do
questionario, nesta parte inicial é dada énfase a confidencialidade e o interesse que o
investigador tem na cooperacédo de cada participante na sua investigacao.

Seguidamente sdo efetuadas questdes demograficas caracterizando a amostra segundo:
género, idade, estado civil, nivel de escolaridade, tempo que exerce as suas fun¢ées como

enfermeiro e o servi¢co onde as exerce.

O questionario FOCUS é composto por duas partes, uma descritiva composta por 40
questdes, relacionadas com os aspetos de vida das organizac6es, destinadas a avaliar o
clima organizacional. Relativamente a segunda parte, esta é de carater avaliativo,
constituida por 35 questdes inerentes a valores, normas e pressupostos basicos, 0s quais
se encontram relacionadas com as vertentes externa e interna da instituicdo, destinada a

mensurar a cultura organizacional (Figueiredo, 2013).
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No presente estudo foi usada a parte respeitante a avaliacao da cultura (Apéndice 1) a qual
consiste em 35 questdes divididas de acordo com as quatro tipologias de cultura
organizacional, indo de encontro ao modelo dos valores contrastantes, incluindo a cultura
de inovacéo (itens 1,14,17,20,30,32,34), cultura de apoio
(itens2,7,10,16,19,21,25,26,28,29,33), cultura de objetivos (itens 3,8,11,13,23) e cultura
de regras (itens 4,5,6,9,12,15,18,22,24,27,31,35). E ainda empregue uma escala de
resposta tipo Likert, a qual, consta numa série de enunciados que manifestam um ponto
de vista sobre um tema delimitado e, onde € pedido aos participantes para apontarem o
seu maior ou menor acordo ou desacordo, selecionando entre 6 categorias, no caso do
questionario FOCUS, (em que 1= De modo; nenhum, 2= Raramente, 3= Um pouco,
4=Bastante, 5=Muito, 6=Muitissimo), de respostas possiveis para cada enunciado
(Figueiredo, 2013; Fortin, 2009).

E realizada uma pequena descricdo aos participantes sobre os itens apresentados, estes
itens podem constituir caracteristicas da organizacdo onde desempenham as suas funcdes.
Contudo, os participantes devem responder ao questionario considerando a instituicdo
como um todo e ndo apenas se focarem no local onde desempenham as suas funcdes

diariamente (Figueiredo, 2013).

Apbs o parecer da Comissdo de ética, o questionario foi enviado aos enfermeiros pelo
Gabinete de Comunicacdo do Hospital, onde estes receberam no seu email institucional
e obtiveram 0 seu acesso através da plataforma Google Docs. Todas as respostas ao
questionario sdo recebidas sem recolha de email para assim manter a confidencialidade

dos participantes.

O pré teste permite verificar a eficacia do questionario implementado junto da amostra

reduzida (10 a 20 pessoas) da populacéo alvo (Fortin, 2009).

De modo a verificar se existem possiveis dificuldades no preenchimento do questionario,
de constatar a sua validade, fidedignidade e operacionalidade, é imprescindivel proceder

a execucgdo de um pré- teste (Coutinho, 2014).

Os resultados obtidos no pré-teste irdo mostrar falhas existentes, inconsisténcia ou
questdes complexas, incerteza ou linguagem inacessivel, perguntas dispensaveis ou que
incitem embarago no informante, se as questdes obedecem a uma certa ordem ou se sdo
numerosas., de forma a possibilitar a credibilidade do questionario, assim como da

investigacdo (Fortin, 2009).

34



Cultura Organizacional de um Hospital Privado do Norte do Pais: Percecdo dos Enfermeiros

O questionario utilizado no estudo, ja teria sido testado e validado em estudos anteriores,
para a populacdo portuguesa. Pelo que ndo se constatou a necessidade de efetuar o pré

teste.

V. Tratamento e apresentacdo dos dados

Na investigacdo os dados quando reunidos necessitam de ser organizados e analisados,
como na maioria das vezes estes tomam uma forma numérica é realizada a sua analise

recorrendo a estatistica (Coutinho, 2014).

Perante a aplicacdo do questionario, surge a necessidade de organizar, analisar e mostrar
os dados obtidos atraves de um tratamento estatistico, utilizando um programa
informatico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 23.0 para
Windows. Recorreu-se a estatistica descritiva, nomeadamente frequéncias — absolutas
(n°) e relativas (%); medidas de tendéncia central — média (x); e medidas de disperséo ou
variabilidade — desvio padrdo (6). Desta forma, a estatistica descritiva tem por objetivo
destacar o conjunto dos dados brutos tirados de uma amostra de maneira que sejam
compreendidos, tanto pelo investigador como pelo leitor. A interpretacdo dos dados faz
ressaltar a significacdo dos resultados em relacdo ao quadro tedrico ou conceptual (Fortin,
2009).

Os resultados e o tratamento de dados foram apresentados sob a forma de graficos e

tabelas com a respetiva informacdo e analise associadas.

2. Salvaguarda dos principios éticos
Para Fortin (2009), independentemente dos elementos que estdo a ser estudados, numa
investigacdo tem de ser sempre respeitados os direitos da pessoa. Todo o tipo de decisbes
que dizem respeito a ética da pessoa sdo fundamentadas pela beneficéncia e pelos

principios de respeito a pessoa.

De acordo com 0 mesmo autor, durante a investigagdo os principios éticos baseados no
respeito pela pessoa sdo: direito a autodeterminacdo (principio ético do respeito pelas
pessoas); direito a intimidade (diz respeito a liberdade da pessoa); direito ao anonimato e

a confidencialidade (sendo respeitada a identidade do sujeito); direito a protecéo contra o
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desconforto e prejuizo e o tratamento justo e equitativo (informar acerca da natureza da

investigacado, a duragéo, entre outros).

Durante o estudo os participantes aquando das respostas ao questionario foram
informados sobre objetivos de estudo, caracter voluntario da participagéo, anonimato das
respostas e confidencialidade dos dados, respeitando assim o consentimento livre e
esclarecido.

De forma a cumprir os principios éticos e deontolégicos foi solicitado ao autor do
questionario “Cultura/Clima Organizacional” a autorizacdo para a sua utiliza¢do (Anexo
). Também foi solicitada autorizacdo & Comissdo de Etica da instituicio onde se

desenvolveu o estudo (Anexo I1), no qual obteve parecer favoravel.
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I11.  FASE EMPIRICA

Segundo Fortin (2009), a fase empirica corresponde a colheita de dados em terreno, a sua
posterior organizacédo e a sua analise estatistica. Nesta fase o investigador pde em préatica
o0 plano elaborado anteriormente. De modo a preceder a sua organizacéo e tratamento
estatistico recorreu-se ao programa informatico Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdo 23.0 para Windows, que transforma os dados recolhidos em
resultados estatisticos, de forma a dar resposta as questdes delineadas ma fase inicial da

investigacéo.

Perante estas consideragdes inicia-se o capitulo seguinte com a apresentacao, analise e

interpretacdo dos dados.

1. Apresentacdo/andlise e interpretacdo dos dados
Apos a recolha dos dados é necessario organizéa-los tendo em vista a sua andlise e por
isso, apresentar os resultados das analises dos dados obtidos em quadros e figuras € mais

claro e conciso (Fortin, 2009).

Fortin (2009), refere que a interpretacdo dos dados permite analisar 0s principais
resultados da investigacdo podendo comparar os resultados obtidos com os de outros

trabalhos.

Para a apresentacdo dos dados obtidos, Fortin (2009), diz que se deve inicialmente fazer
uma descricdo da amostra, referindo o nimero de participantes e as suas caracteristicas

sociodemograficas.

A amostra do presente estudo é constituida por 45 enfermeiros, aos quais para a
caraterizacdo sociodemogréafica foram tidas em consideracao as seguintes variaveis: sexo,
idade, estado civil, nivel de escolaridade, especialidade de enfermagem, servico onde
trabalha, anos de servigo, meses de servico, se possui doenca cronica e indice de massa
corporal (IMC).

Tabela 1 — Caracterizacdo Sociodemografica da Amostra

Variaveis n %
Sexo
e Feminino 39 86,7
e Masculino 6 13,3
Idade:
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% =26,96; 6= 3,896 ; Xpin = 22 ; Xmax = 35
Estado Civil
e Solteiro (a) 34 75,6
e Casado (a) ou unio de facto 10 22,2
« Divorciado (a) ou separado (a) 1 2,2
Nivel de Escolaridade
e Licenciatura/Bacharelato 38 84,4
e Especialidade de enfermagem 2 4,4
e Mestrado 4 8,9
e Doutoramento 1 2,2
Especialidade de enfermagem
e Enfermagem de salde infantil e pediatrica 1 2,2
e Enfermagem médico-cirdrgica 4 8,9
o Enfermagem de salide materna e obstetricia 1 2,2
Servico onde trabalha
o IMC 14 31,1
e UCC 15 33,3
e UCRM 6 13,3
e Consulta externa / Exames Especiais 4 8,9
e Servico de Urgéncia 5 11,1
e Bloco Operatério 1 2,2
Anos de servigo:
X=2,42;6=2,005; Xpmin =1 Xmar =9
Possui alguma doenca cronica
e Sim 9 20,0
e Nio 36 80,0
IMC
e Peso Normal 34 75,6
e Pré Obesidade 9 20,0
e Obesidade (Grau 1) 2 44
IMC: x= 23,44 ; 6= 3,222 ; X\nin= 19 ; Xppax= 33

No que diz respeito a distribuicdo de acordo com o sexo, € possivel observar pela analise
da Tabela 1 que 86,7% (n=39) dos enfermeiros pertence ao sexo feminino, sendo que
apenas 19,4% (n=6) pertence ao sexo masculino. Os resultados obtidos neste estudo véo
de encontro aos do estudo levado a cabo por Ventura (2020), no qual a amostra é

constituida por 80,4% de mulheres.

Relativamente a faixa etaria dos inquiridos esta esta compreendida entre os 22 e 0s 35
anos, correspondendo ao minimo e maximo respetivamente. A maior faixa etaria de
enfermeiros situa-se entre 0s 23 e os 25 anos, sendo a média de idades de

aproximadamente 27 anos.

Nesta populagdo de 45 inquiridos, maioritariamente dos inquiridos s&o solteiros, mais

precisamente 75,6% (n=34), seguindo-se dos casados ou unido de facto com 22,2%
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(n=10) e por fim os divorciados ou separados que correspondem a 2,2% (n=1). Estes
resultados vao de encontro com o estudo realizado por Camacho (2017), que em 24
inquiridos a maioria deles seriam solteiros, mais precisamente 23 dos inquiridos eram

solteiros.

No que diz respeito as habilitacdes literarias, 84,4% (n=38) dos enfermeiros apenas é
detentor de licenciatura, 4,4% (n=2) possui especialidade de enfermagem, 8,9% (n=4)
possui mestrado e 2,2% (n=1) possui doutoramento. Estes resultados sdo discordantes ao
estudo de Santos (2019), em que a totalidade da amostra sdo detentores da licenciatura e

todos eles possuem uma pos graduacéo.

Dos 13,3% de enfermeiros que possuem especialidade, 2,2% (n=1) apresenta
especialidade em Enfermagem de Saude Infantil e Pediatrica, 8,9% (n=4) possui
especialidade em Enfermagem Médico-Cirurgica e 2,2% (n=1) possui especialidade em
Enfermagem de Saude Materna e Obstetricia. De acordo com estudo realizado por
Santos(2019) nenhum dos participantes realizou uma especializacdo, mestrado ou

doutoramento.

Dos 45 enfermeiros inquiridos, 31,1% (n=14) exercem as suas fun¢des no servico de
Internamento Médico, 33,3% (n=15) na unidade de cuidados continuados (UCC), 13,3%
(n=6) na unidade de convalescenca reabilitacdo e manutencdo (UCRM), 8,9% (n=4) na
consulta externa e exames especiais, 11,1% (n=5) no servi¢o de urgéncia (SU) e 2,2%

(n=1) no bloco operatorio (BO).

No que diz respeito ao numero de anos em que 0s enfermeiros exercem as suas funcoes
no hospital, podemos verificar que 37,8% (n=17) enfermeiros trabalham apenas & um ano,
correspondendo ao minimo de anos de trabalho, e que 2,2% (n=1) trabalham & nove anos
na instituicdo, correspondendo ao maximo de anos. Verificamos que a média de anos de
trabalho nesta instituicdo € de aproximadamente 2 anos. Existem também nove
enfermeiros que trabalham no hospital apenas a alguns meses pelo que o numero de meses
varia entre x,,;,= 2 € x4,= 6 sendo a media de meses de trabalho aproximadamente 4

meses.

Os inquiridos foram também questionados se eram portadores de alguma doenca crénica

ao que 20% (n=9) responderam positivamente e 80% (n=36) responderam negativamente.
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O Indice de Massa Corporal foi calculado através dos dados obtidos de peso e altura.

Como referido na Tabela 1 pode constatar-se que 75,6% (n=39) dos inquiridos

apresentam IMC que permitiu classificar como peso normal, 20% (n=9) apresentam pré

obesidade e apenas 4,4% (n=2) apresentam obesidade (Grau 1). Estes resultados vao de

encontro ao estudo realizado por Marques (2017) em que 72% dos seus inquiridos

apresentavam um peso normal, 19% apresentavam um IMC que permitia classificar em

estado de pré obesidade e apenas 5% dos inquiridos apresentavam um estado de obesidade

(Grau 1).

Tabela 2 — Dimensdo Regras

Regras

%

Unidade de comando (existe uma
linha hierarquica definida)

45

Um pouco- 17,8%
Bastante- 20%
Muito- 35,6%
Muitissimo- 26,7%

1,058

Cumprimento das normas (as
pessoas sao estimuladas a cumprir
normas)

45

Raramente- 2,2%
Um pouco- 11,1%
Bastante- 22,2%
Muito- 33,3%
Muitissimo- 31,1%

4,80

1,079

Orientacdo para a tarefa
(preocupacéo com o atingir resultados)

45

Raramente- 2,2%
Um pouco- 20%
Bastante- 26,7%
Muito- 33,3%
Muitissimo- 17,8%

4,44

1,078

Regras formalmente impostas (as
regras sdo escritas)

45

De modo nenhum- 2,2%
Raramente- 2,2%

Um pouco- 17,8%
Bastante- 28,9%

Muito- 42,2%
Muitissimo- 6,7%

4,27

1,053

Cumprimento das regras (as pessoas
sdo estimuladas a cumprir regras)

45

Raramente- 2,2%
Um pouco- 13,3%
Bastante- 33,3%
Muito- 24,4%
Muitissimo- 26,7%

4,60

1,095

Procedimentos estabelecidos (regras
e instrucBes formais e escritas)

45

De modo nenhum- 2,2%
Um pouco- 17,8%
Bastante- 42,2%

Muito- 31,1%
Muitissimo- 6,7%

4,20

0,968

Formalizacéo (tudo passado a escrito)

45

Raramente- 2,2%
Um pouco- 22,2%
Bastante- 31,1%
Muito- 33,3%
Muitissimo- 11,1%

4,29

1,014

Eficiéncia (fazer o trabalho de acordo
com as instrucées)

45

Um pouco- 11,1%
Bastante- 37,8%

4,53

0,869
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Muito- 37,8%
Muitissimo- 13,3%

Regulacéo pelos procedimentos (a 45 Um pouco- 15,6% 4,53 | 0,968
atividade é regulada por normas) Bastante- 33,3%
Muito- 33,3%
Muitissimo- 17,8%

Rigidez (ndo adaptavel a mudanca) 45 De modo nenhum- 8,9% 2,78 | 1,241
Raramente- 44,4%
Um pouco- 22,2%
Bastante- 11,1%
Muito- 11,1%
Muitissimo- 2,2%

Apoio matuo em problemas néo 45 De modo nenhum- 2,2% 451 | 1,100
relacionados com o trabalho Um pouco- 13,3%
(entreajuda em problemas pessoais) Bastante- 33,3%

Muito- 31,1%
Muitissimo- 20%

Funcdes claras (cada um sabe com 45 Um pouco- 8,9% 4,64 | 0,883
clareza o que tem a fazer) Bastante- 35,6%
Muito- 37,8%
Muitissimo- 17,8%

Atencdo a autoridade (respeitar e 45 Raramente- 2,2% 5,04 | 1,065
valorizar as chefias) Um pouco- 8,9%
Bastante- 13,3%
Muito- 33,3%
Muitissimo- 42,2%

X= 441 6=1,036

De acordo com a Tabela 2, referente a dimensdo Regras, € possivel verificar que é a
dimensdo que demonstra uma maior percecdo por parte dos enfermeiros deste hospital,
apresentando assim uma x= 4,41. Relativamente a esta dimensdo verificamos que
predomina a atencdo a autoridade que diz respeito ao respeitar e valorizar as chefias, o
cumprimento das normas em que as pessoas sdo estimuladas a cumprir as normas, a
unidade de comando em que existe uma linha hierarquica definida e por fim as functes

claras em que cada um sabe com clareza o que tem de fazer.

Estes resultados vao de acordo ao estudo realizado por Antunes (2016), neste estudo
verificou se que a dimensdo Regras foi a mais percecionada pela populagdo em estudo

tendo uma x=4.

Esta analise leva nos a crer que esta instituicao valoriza os regulamentos, a formalizacéo,
a estabilidade e a seguranca. Ainda de acordo com Antunes (2016) e Gongalves (2015),

na cultura de Regras os processos de tomada de decisdo tendem a ser centrados e as
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liderancas adotam um estilo conservador. Os trabalhadores encontram-se preocupados

com a seguranca na instituicdo e com a sua previsibilidade.

Tabela 3 — Dimenséo Apoio

Apoio

%

Compreensdo mutua (entendimento
entre as pessoas)

45

Raramente- 2,2%
Um pouco- 15,6%
Bastante- 33,3%
Muito- 28,9%
Muitissimo- 20%

1,058

Clima familiar (ambiente amigavel)

45

De modo nenhum- 2,2%
Raramente- 2,2%

Um pouco- 20%
Bastante- 31,1%

Muito- 37,8%
Muitissimo- 6,7%

4,20

1,057

Apoio mutuo na resolucdo dos
problemas de trabalho (entreajuda)

45

De modo nenhum- 2,2%
Raramente- 8,9%

Um pouco- 24,4%
Bastante- 28,9%

Muito- 26,7%
Muitissimo- 8,9%

3,96

1,205

Atmosfera agradavel (ambiente
agradavel entre as pessoas)

45

De modo nenhum- 2,2%
Raramente- 2,2%

Um pouco- 13,3%
Bastante- 26,7%

Muito- 42,2%
Muitissimo- 13,3%

4,44

1,099

Harmonia interpessoal (clima de paz
entre as pessoas)

45

De modo nenhum- 4,4%
Um pouco- 15,6%
Bastante- 31,1%

Muito- 37,8%
Muitissimo- 11,1%

4,31

1,145

Confianga muatua (duas
confiarem uma na outra)

pessoas

45

Raramente- 2,2%
Um pouco- 22,2%
Bastante- 42,2%
Muito- 22,2%
Muitissimo- 11,1%

4,18

0,984

Atencao aos colegas (preocupagéo
com os colegas de trabalho)

45

Um pouco- 15,6%
Bastante- 33,3%
Muito- 31,1%
Muitissimo- 20%

4,56

0,990

Aceitacdo do erro (admitir que é
permitido errar)

45

Raramente- 4,4%
Um pouco- 22,2%
Bastante- 37,8%
Muito- 24,4%
Muitissimo- 11,1%

4,16

1,043

Abertura a critica (aceitacdo de
outras opinides, ainda que diferentes)

45

De modo nenhum- 2,2%
Um pouco- 17,8%
Bastante- 40%

Muito- 28,9%
Muitissimo- 11,1%

4,27

1,031
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Comunicacgéo/contactos informais 45 De modo nenhum- 2,2% 3,91 | 1,240
(relacionamento informal) Raramente- 8,9%
Um pouco- 26,7%
Bastante- 33,3%
Muito- 15,6%
Muitissimo- 13,3%
Xx= 4,25 6=1,085

De acordo com a Tabela 3, referente & dimenséo “Apoio”, é possivel verificar que € a
segunda dimensdo que apresenta uma maior percecdo por parte dos enfermeiros,
apresentando assim X = 4,25. Relativamente a esta dimens&o verificamos que predomina
a atencdo aos colegas que diz respeito a preocupacdo com os mesmos no trabalho, a
compreensdo matua referente ao entendimento entre as pessoas, a atmosfera agradavel e

a harmonia interpessoal que diz respeito ao clima de paz entre as pessoas.

Estes resultados referentes a dimensao apoio, vdo de encontro aos resultados do estudo
realizado por Lopes (2014), onde se verificou que esta dimensdo também foi a segunda
com mais percecdo dos enfermeiros com x= 3,75. De acordo com o estudo de Pepe et al.
(2017), a dimenséo apoio também foi a segunda com maior perce¢do da sua populacao

com x=4,34.

Esta andlise leva nos a crer que a instituicdo da importancia as relagcfes interpessoais e
requer niveis elevados de satisfacdo, envolvimento e entusiasmo. Estas qualidades sdo

associadas a cultura Apoio e a cultura Inovacéo. (Pepe et al. (2017) e Gongalves, (2011))

Tabela 4 — Dimensao Objetivos

Objetivos n % X 6
Objetivos claros (conhecer 45 | Um pouco- 17,8% 4,47 | 0,991
concretamente as metas a atingir) Bastante- 35,6%

Muito- 28,9%
Muitissimo- 17,8%

Autorresponsabilizacéo pelo 45 | Um pouco- 28,9% 4,27 | 1,053
desempenho (cada um é Bastante- 31,1%
responsabilizado pelo desempenho) Muito- 24,4%

Muitissimo- 15,6%
Desempenhos elevados (fazer muito e 45 De modo nenhum- 2,2% 431 | 1,062
bem Um pouco- 17,8%

Bastante- 37,8%
Muito- 28,9%
Muitissimo- 13,3%

Trabalho recompensado (as pessoas 45 | De modo nenhum- 24,4% 4,02 | 1,033
sdo recompensadas pelo trabalho que Raramente- 6,7%
fazem) Um pouco- 40%
Bastante- 24,4%
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Muito- 20%
Muitissimo- 4,4%

Avaliacdo do desempenho (avaliar o 45 | De modo nenhum- 2,2% 3,62 | 1,154
trabalho que cada um faz) Raramente- 2,2%
Um pouco- 22,2%
Bastante- 46,7%
Muito- 17,8%
Muitissimo- 8,9%

Xx= 414 6=1,059

De acordo com a Tabela 4, referente a dimensdo Objetivos, verificamos que é a pendltima
dimensdo com menos percecdo dos enfermeiros, apresentando x = 4,25. Nesta dimenséo
verificamos que predomina o0s objetivos claros, os desempenhos elevados e a

autorresponsabilizacdo.

Estes resultados referentes a dimensdo “Objetivos”, vao de encontro aos resultados do
estudo realizado por Lopes (2014), onde se verificou que esta dimensdo também foi a

penultima menos percecionada pelos enfermeiros com x= 3,68.

Estes resultados sdo discordantes do estudo realizado por Pepe et al. (2017), onde esta
dimensdo era a mais percecionada pela populacdo com x= 4,54, analogamente
discordantes dos resultados do estudo de Antunes (2016) onde a dimens&o era a segunda

mais percecionada pela populagdo com x= 3,52.

Tabela 5 — Dimensao Inovagéo

Inovagéo n % X 8]

Assuncao de riscos (tomar decisdes 45 | De modo nenhum- 11,1% 2,62 | 1,193
gue impliguem incerteza quanto aos Raramente- 46,7%
resultados) Um pouco- 22,2%

Bastante- 13,3%

Muito- 2,2%

Muitissimo- 4,4%
Tecnologia de vanguarda (existéncia 45 | De modo nenhum- 4,4% 3,40 | 1,095
da mais moderna tecnologia) Raramente- 13,3%

Um pouco- 37,8%
Bastante- 28,9%
Muito- 13,3%
Muitissimo- 2,2%
Flexibilidade (adaptacéo as 45 | Um pouco- 22,2% 456 | 0,876
circunstancias) Bastante- 37,8%
Muito- 33,3%
Muitissimo- 6,7%

Ades&o as normas (aceitacéo e 45 | Um pouco- 11,1% 424 | 0,883
cumprimento das normas) Bastante- 35,6%
Muito- 40%

Muitissimo- 13,3%
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Por em causa ideias antigas (criticar 45 De modo nenhum- 13,3% 2,49 | 0,991

0 passado) Raramente- 42,2%

Bastante- 31,1%

Muito- 8,9%

Muitissimo- 4,4%
Procura de novos mercados (alargar 45 | Raramente- 17,8% 3,44 | 1,099
0 mercado) Um pouco- 44,4%

Bastante- 17,8%
Muito- 15,6%
Muitissimo- 4,4%
Pioneirismo (procurar ser o primeiroe | 45 | De modo nenhum- 2,2% 3,18 | 1,051
0 melhor) Raramente- 24,4%
Um pouco- 40%
Bastante- 22,2%
Muito- 8,9%
Muitissimo- 2,2%
X= 342 6=1,026

De acordo com a Tabela 5, referente a dimensdo “Inovacao”, é possivel verificar que € a
dimensdo menos percecionada pelos enfermeiros do hospital apresentando x = 3,42. Nesta
dimensdo menos percecionada verificamos que predomina a flexibilidade referente a

adaptacdo as circunstancias e a adesdo as normas.

Estes resultados véo de encontro ao estudo realizado por Pepe et al. (2017), onde a

dimensdo Inovagéo foi a menos percecionada pela populacéo em estudo com x = 3,82.

Apos esta analise leva-nos a crer que a instituicdo ndo é aberta a mudangas nem
flexibilizacdo, ndo é uma instituicdo que se adapta perante os fatores externos. (Neves,
(2000) e Gongcalves, (2011)).

2. Concluses do estudo

As principais conclusdes deste estudo e que vao de encontro aos objetivos delineados séo:

Relativamente ao 1° objetivo do estudo, caraterizar os Enfermeiros de um Hospital do
Distrito do Porto, quanto as varaveis sociodemograficas, deparamo-nos com uma amostra
constituida por 45 enfermeiros onde 86,7% pertencem ao sexo feminino e 13,3% ao sexo
masculino, com uma média de 27 anos, 75,6% dos inquiridos € solteiro, 22,2% e casado

ou encontra-se em unido de facto e 2,2% é divorciado.
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Quanto ao 2° objetivo do estudo, caracterizar a Cultura Organizacional de um Hospital

Privado do Pais, na Percecdo dos Enfermeiros:

e A dimensdo percecionada pelos enfermeiros com maior predominancia € a
Cultura Regras (x= 4,41), seguindo-se da Cultura Apoio (X= 4,25);
e A dimensdo que apresentou piores resultados foi a Cultura Objetivos (x= 4,14)

seguindo-se da Cultura Inovacdo (x=3,42).

Relativamente ao 3° e 4° objetivo do estudo, descrever a CO e identificar as dimensdes

que necessitam de intervencdo, na Percecdo dos Enfermeiros:

e Nesta instituicdo, predomina a Cultura Regras e a Cultura Apoio, € valorizada a
formalizacdo, a seguranca, a uniformizacdo/normalizacdo, a flexibilidade e a
coesdo, o lado interno da organizacdo, a qual se constitui de extrema importancia
para a manutengdo da estabilidade, para o compromisso dos trabalhadores,
contribuindo desta forma para a participacdo, satisfacdo saude, bem-estar e dos
trabalhadores.

e Quanto a Cultura Objetivos e Cultura Inovagdo, dimensdes com menos percecdo
por parte dos enfermeiros, estas enfatizam a produtividade, o desempenho, o
alcance dos objetivos, exaltando a valorizagdo, a flexibilidade, a mudanga,
valorizando valores como o crescimento, criatividade e capacidade adaptativa.
Estes resultados ndo permitem inferir que a CO tem impacto no bem-estar, salde
e satisfacdo do trabalhador, carecendo de maior enfase por parte dos 6rgdos de
gestéo da instituicéo.

e Perante estes resultados constitui-se como um aspeto a considerar pela instituicao
um investimento numa CO orientada para o Apoio, Inovagéo, Objetivos e Regras
onde enalteca também a flexibilidade, a cooperacdo, a capacidade adaptativa de
forma a obter melhores resultados. Também o ajustamento entre os valores do
trabalhador e os da organizacdo sdao aspetos primordiais para que se consigam
obter resultados positivos institucionais e maior motivagdo, entusiasmo e

satisfacdo dos trabalhadores.
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CONCLUSAO

A CO pode ser entendida como um fator essencial para o desenvolvimento e mudanca
organizacional, esta influéncia o alcance dos resultados, o crescimento e o0s
relacionamentos interpessoais entre todos os envolvidos numa instituicdo, esta esta
relacionada com caracteristicas, papeis, normas e valores que regem uma instituicéo.
Desta forma torna-se essencial 0 ajustamento entre as crencas e valores dos enfermeiros

e a organizacao onde exerce a sua profisséo.

Os enfermeiros necessitam cada vez mais de se sentir confortaveis e bem acolhidos no
seu ambiente de trabalho, contribuindo assim para a sensagdo de satisfacdo e bem-estar
no trabalho. Assim, a investigacao nesta area é relevante para podermos conhecer a forma

de como cada um se sente no seu local de trabalho.

O presente estudo tem como principal objetivo “Conhecer a Cultura Organizacional dos
enfermeiros em contexto hospitalar de forma a estabelecer o diagnostico epidemioldgico,

identificar dimensoes ou areas onde € necessario intervir’.

Apbs a analise dos resultados obtidos atraves da aplicacdo do instrumento de recolha de
dados aos enfermeiros que participaram no estudo € possivel criar um conjunto de
conclusdes as quais foram explanadas no capitulo anterior, no entanto podemos concluir
que a cultura Regras e a cultura Apoio foram as mais percecionadas pelos enfermeiros do
hospital, ou seja, 0s enfermeiros sentem que existe uma linha hierarquica definida, que
sdo estimulados a cumprir as regras, fazem o seu trabalho de acordo com as instrugdes,
mas também trabalham num ambiente agradavel onde existe clima de paz entre as pessoas

e que sdo aceites diferentes opinides.

Os piores resultados centram-se na cultura Inovacéo e na cultura Objetivos, ou seja, existe
pouca adaptacdo as circunstancias, pouca critica ao passado, existe a necessidade de
alargar o mercado, pouca avaliagdo do trabalho de cada um e poucos conhecem

concretamente as metas atingir.

Perante os resultados desta investigagdo como mencionada anteriormente, evidencia-se
uma necessidade de uma maior atencdo institucional para os dominios criticos (Cultura
Inovacdo e Objetivos) podendo a instituicdo adotar medidas para que os enfermeiros

aumentem a sua satisfacdo, motivacao e satde no seu local de trabalho.
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Existiram dificuldades ao longo do trabalho, como as dificuldades na organizagédo e

pesquisa bibliografica, mas de salientar a dificuldade em obter resposta ao questionario.

Quanto as limitacdes do estudo, passaram pelo questionario aplicado ser online. Outra

limitacdo foi a escassez de bibliografia recente neste ambito.
Penso gue os objetivos inicialmente propostos para este trabalho foram atingidos.

Como sugestdo emerge a necessidade de mais estudos nesta area.
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Anexo |: Pedido de Autorizagdo do Questionario
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O 2021 Podda do autoresgho ultmagha do quustandra FOCUS - mmsmaraBuinedy ol - Fudagdo Famando Passoa Corraa

Margarida Ferreira <mmieai-af o ady ot quinta, 28112020, 15:14

para [ase naves, Jasd

Exmao. 5. Prof Doutor José Gongalves Nevas

Espeara que se encontre bem e de boa sadde.

Sou margadda Fereira, Professora na UFP, & na sequinaia do emall enviade em 23 de novemibng, venhe por este melo, conforme vem sendo habitual, em anes anferiones,
solotar autorizaglo para utlizar o guestion drio FOCUS (At ong onlzational Culture Unified Search], num prajeto que retande desenvolver com o8 nosses aunes da
Licenciatura da UFP, inerente 4 Cultura Qrganizacional, sssim como NOULReS que possam s g neste dmbita.

Agmdege antecipadaments a Vossa colabaragio.

Com o5 melhores cumpriment s,
Margarida Femeira

José Neves < osenoves@iscieiulob quinta, 26112020, 21:04

oam Sdaia, mim

Cara Mamgarida,

Ohbrigado pelo seu email.

Em relag3o & autorizagio para usar o Focus nas suas investigagbes, nada a opor Apenas, gostaria de |he pedir 3 passibilidade de ter acesso 3 base dedadas
queviera abter com as respastas 3o Focus, uma vez que, eu e 5ania Gangalves temos um projecto de revis3o dao focus, no sentido de o aperfeigoar e
actualizar. Para o sucesso desta tarefa, quantos mais dadas, melhar.

Alguma informag 3o adicional que |he seja de utilidade, fard o favor de dar feedback.

Waotos de sucesso pars o seu trabalho.

Cumprimentas

lozé Meves

Iniios/ dmail googla. comimailuf Meaarcnfose ne ves 4 Bncte-iul_ptig e ring cnrGo RN IO H W DR i
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Anexo |l: Parecer da comissao de ética
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¥ HOSPITAL

Universidace Fernandn Fessoa

PARECER N T2

& Comissdio de Elica para a Sadde do Hospilal-Escola da Fundeg&o Femando
Pessaa  [CES-HE-FFP) dé4 parecer favordwvel ao  Projtod  Estudo
“Culiura/Clima Organizacional dos Enfermelros de um Hespltal Privade™,
temdo como investigador princlpal & Prof.® Doutora Marganda Farreica.,

A CES-HE-FFP salicita ainda qua, guando da conclusis daste esludaiprajetn,
lha seja enviada uma sintese dos resullades @ conclusbes do mesmo
(praferenciamente am supone digial)

Gondomar, 11 de janeiro de 2021

O Pragidenta da Comissdo da Etica para a Sadde
— :

i

i B
(Prof. Doutor José Caihairos)
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Anexo Il1: Consentimento Informado Livre e Esclarecido

57



Cultura Organizacional de um Hospital Privado do Norte do Pais: Percecdo dos Enfermeiros

COMISSA 0 DE ETICA PARA A SATDE
HOSPITAL-ESCOLA DA UFP-FFP (CES-HE-FFTh)

COMSENTES ENTO INFORMA I, LIVEE ¥ ESCLA RECIIN) P R4 PARTHTPACLO) BN INVES TR A0
{de @cnrda com & Declaraiio de Helsinguia ¢ a Comencaon de Ovieda)

Jilulo g esudodprefely: ~ChderaTlimne O panixcinn s Frformein de ue Ropiad Privace”
Enquadramenby:

Mas [nslitpaples de Saide, o desemperho dos enfermeines, inteprante do prooesso de trehalbe em sadde, oompae e
e deferenies dimen s, priiculamente 2 sigencal mlasorads com o alidade dieln a0 uenie e 2 perencaal, 2
qml inkepra aghes mlacsoradas com 2@ opATacss do atahs na midade. Mese proceza de abalo, o
profissionais de enkEmagem 2o ez a0 desmeohe de eceldnca dos sidemas de saide pelo goe devemn r
Capares e funcsomarem pleninde, eodo 1 5m saide um 2t o pare e plao fincoranenio (Rocha, Z30A).

A% Insbmigtes de Sudde apressniam culuras dominanes reulianes di inftegean de s maoToonlnEs & NI
2P nas nm fnaoe lips culnrEl, 6 quais podem fasomer ou presdicar o dessmpeobe orpaniracenal, podendo pemar
problemas na mordmarac oo @ AkprEe @ eakragan de alividades orpmiraceonais, @eer oondlilos &
fragmen o da organirarae, pejubcimdn ndesmpenho opars acional e a side dos mbaltadoe s Easos, 20177,

Tamh*m o clima crganiracioral deotre de oma woslinire asmme um el prepmderanie goe indlencia o modo
oo 05 ndividoos = omportam em siluactes S mbalbe e pode % carrerizar como favoctvel ca desfaoctvel,
isio &, oo 1 coajunin de vanideis o prooua idmlifor os speios 3 melhonr pm asegunr o ben-esare
salisfacao dos cotaboradoms, 3 melhoria de qmkdads & wida no tabatha (Camacho, 2007; Foreeca, 201E).

A abonlagen da Coiun Crpaniracional no eding <ol de mbatho” & primerdial, tma wer qoe esa exene
reccahecida infuénca sobre dnerses epelos, desds 0 mmporamente de seus profissonds & gedoes &8 @
formulacan de estraidgiss @ o deemperho orgmaracional. Represmia uma imprescndived ferame ot jam conhecer
o comies i da nslitny@oe prommer 3 sdde oo mbalho {Fome e, 2016; FHE0C, 201E).

O chielive motral dese projein passa por Conhecer a Cullura' Clira Crpareracioral dos Erdermeims em coie o
heepitalar de Tomm 2 esabelecer o diapoissos e pideminidgioo.

Expharde do sdugypralse: Tak-se de on esnde de abondagem quantitaiva, ex piorstrs, descriseo e
trarssersal. A recoll de irdormacas paa e eshudo =2 realirada com base em um goediordio, insmlads &

uedinrcrin FOCUS (Fird Orgairationad Cohee Unilied Saach), vakdadoe adapeado & popolacan pormgesa por
Mies (20000, (amexo [. A popdace em esode oo o5 enfemenes do 2inido Hogibl & anosm s &
COTE O NCid, CoNSEnna pelos e n ke e e gue exerram Smetkes nese hogilal & que seenmomem digmseis paa
reander a0 questondnio de ivme epornznea e esclaecds woalades. e sudn i dacamer no peninde compme ndado
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entre favereine 2 jobo de 2021, atews & qoediorakio peenchido porwia onlite pelos ingQuinidos, ap3s aoioTT acac
da comis=o de dlia

Condirfes ¢ Mmanclamenio: Nao b pagamems de deslocaptes ou catrparides. O esude serd Raanciade peles
imesdigadones. Serd malirada aniecipadame nie o3 explicEao wos pascipanies RREva a0s obetvnse Foalidades
£ i 712 manicpaze oo sdnde & foma volnbra, ende garmtda a coafidencialiad do s adenlidade Serd
ipEimenie coirada 3 omsiderzg@o indivadual e peendsn participar e, gpesar de podemm ter um O validado
posilivamenie, caso decidam nao paaciparn, el mspeiada 3 5g decean.

Condide noi [ ads ¢ amenima by

O emiae & adminsagan dos quesliondraos, arés do Gaogle Formr, sodd efetmds indivadoatmenie, semda
azep purados todos o6 prinoipics SLions relalives 3 swedsyao {de mods parlicular o anonimalo, 2 confdencialidad
2 @ WInF LN aE) e tdos em corla na pesEe Emenin daniomacas eoolhda O qe siordcio estd
elaborado de Tonm ao repondente dir 2 50 pemis=Eo para 2 meenwezEn darecoha & dados.

A gralecemos desde 34 awossa cotaboracaoe gresenlames <& Tosses me o CETprimening

(0 Inwesligador mesporsiva:
Nome: Mara Margarada 5. ¥ Fereim

Frof. Doulory; Professora Adiunty; Esocla Saperior de Sadde - Femande Fessoa, Praga 0 da abril, 349, £280004
Furin, Foriupal

E-mail: o reimsulp slu ot

Assinyiora's de guem pede conenBmentn:

H g
I Rp— DY L ST A
\

| B

Dackr peer s £ ooy eendiln ex e docaroemes, bem come 2r ickrasader verbair gue me #rom Sreacizas pein
PESSOAT Far aoim s Feme peracals 2 persibiidadr dy em qualyaer giurg, recuse peniciger cexe
rrudn sem paolyae sipe g2 ovepafnoiar. Depd Bum, aoesy parsinipar nese meads & permeo 2 wiliaapds dos
dadar gae de farm wdansdriz frtens conEans s ogus apemas serd eicadar pore s irvesipae £ aar
peracsns dr cogidenc isfidods £ onorimosn gee e oo dodor paan dnveeipadorn.

[armipir szl cu plard, comyer gimm]

PHOEEL cie tim cer s mae e s vmrsem mas men s mree e mas men bms b bms e b aem e aes mes

59



Cultura Organizacional de um Hospital Privado do Norte do Pais: Percecdo dos Enfermeiros

58 ria pxlcsnl, pirirarecs radaoan L]
SEMAIFEUR D FRORK A S5 IR B R DA L G0 TN TS, T, 16
50 o ey tver e sio dove ks e o e, oo slint

BICCHT e DATA DUV A LA
CFaA, L7 D1 P RN ZSE000 OV TN O BTSSR I TR A D, e

ESTE IHH-UMENTO E COMPOSTO DE || PAGINASS E E FEITO EM DUPLICATHI: UALL ¥ L4 PARL
Ok INY ESTHZATMIRSL , OUTHA Pk Rk A PESSIL (FUE DONSENTE.
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APENDICES
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Apéndice I: Instrumento de Recolha de Dados
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Questionario

Estilos de Vida dos Enfermeiros
Somos um grupo de trabalho constituido por estudantes, professores da Escola Superior de Saude-
Fernando Pessoa e Enfermeiros HE, que entenderam ser crucial desenvolver um projeto que visa avaliar
os “Estilos de vida,Cultura/Clima Organizacional e Ambiente de Trabalho Salutogénico dos Enfermeiros”. O
preenchimento do presente questiondrio ndo implica qualquer tipo de custo ou risco para os
participantes, mas permitira conhecer (e monitorizar) varias dimensdes do seu estilo de vida e ambiente
de trabalho. Responda, em fung¢do daquilo que acontece na sua vida, e ndo como gostaria que ela fosse.
O preenchimento do questiondrio ndo devera demorar <cerca de 10 minutos.

Os dados recolhidos servirdo para se desenhar intervengdes de promocdo da saude. Garantimos o sigilo,
a confidencialidade, bem como o anonimato dos participantes na analise dos dados. A participa¢do neste
estudo é totalmente voluntdria.

Obrigado por preencher este questiondrio e por participar nesta investigacdo.
Caso tenha alguma questdo ou necessite de informacgdes adicionais, por favor, contacto os investigadores

através dos seguintes enderegos de e-mail: 37167 @ufp.edu.pt (André Faria); 33970@ufp.edu.pt (Jodo
Azevedo); 36787 @ufp.edu.pt (Jani Carvalho); 36494@ufp.edu.pt (Anabela Leite)

Parte I — Questionario Sociodemografico e Clinico

Por favor, responda as seguintes questdes sociodemogréficas e clinicas:

1. Sexo

Feminino - 1 Masculino - 2
2. ldade anos
3. Estado civil:

Solteiro/a - 1

Casado/a ou em Unido de facto - 2
Divorciado/a ou Separado/a - 3
Viuavo (a)

4. Nivel de Escolaridade
Licenciatura/Bacharelato - 1
Especialidade em Enfermagem - 2
Mestrado - 3
Doutoramento - 4

4.1- Especialidade em enfermagem
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Se selecionou Especialidade em enfermagem na questdo 4, indique qual, se ndo
prosseguir para a questao 5

Enfermagem de Saude Infantil e Pediatrica - 1
Enfermagem Médico-Cirurgica - 2
Enfermagem de Saude Materna e Obstétrica - 3
Enfermagem Comunitaria

Enfermagem de Reabilitagdo

Enfermagem de Saude Mental e Psiquiatrica
Outra:

5- Servico onde trabalha *

IMC -1

UCC-2

UCRM -3

Consulta externa/ Exames Especiais - 4
Servico de urgéncia - 5

Bloco operatdrio - 6

Outra:

6.1- Anos de Servico ( Se inferior a 1 ano responder a 6.2)

6.2- Meses de Servico (se ja respondeu a 6.1 avancar para a seguinte
questao)

7. Peso/Altura;
Peso kg

Altura m

8. Possui alguma doenga crénica:
Sim(-1
Néo [ -2
Se respondeu Si

3

: indique qual ou quais:
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Grupo 11

Parte 2 — Cultura Organizacional (FOCUS) (Neves, 2000)

Tome em consideracgdo a opinido que tem da sua instituicdo como um todo. So apresentadas descri¢des que podem

ser carateristicas da sua institui¢do. Assinale com um X a coluna que esta sob a palavra que considere mais adequada.

1. Assuncgdo de riscos (tomar decisdes que impliquem incerteza
quanto aos resultados)

2. Tecnologia de vanguarda (existéncia da mais moderna
tecnologia)

3. Flexibilidade (adaptacéo as circunstancias)

4. Adesdo as normas (aceita¢do e cumprimento das normas)

5. Por em causa ideias antigas (criticar o passado)

6. Procura de novos mercados (alargar o mercado)

7. Pioneirismo (procurar ser o primeiro e o melhor)

8.Compreensdo mutua (entendimento entre as pessoas)

9. Clima familiar (ambiente amigavel)

10. Apoio mutuo na resolugdo dos problemas de trabalho
(entreajuda)

11. Atmosfera agradavel (ambiente agradavel entre as pessoas)
12. Harmonia interpessoal (clima de paz entre as pessoas)

13. Confianga mutua (duas pessoas confiarem uma na outra)
14. Atencdo aos colegas (preocupacao com os colegas de
trabalho)

15. Aceitacdo do erro (admitir que é permitido errar)

16. Abertura a critica (aceitagdo de outras opinides, ainda que
diferentes)

17. Comunicagdo/contactos informais (relacionamento informal)

18.0bjectivos claros (conhecer concretamente as metas a atingir)
19. Autorresponsabilizacdo pelo desempenho (cada um é
responsabilizado pelo desempenho)

20. Desempenhos elevados (fazer muito e bem)

21. Trabalho recompensado (as pessoas sdo recompensadas pelo
trabalho que fazem)

22. Avaliacdo do desempenho (avaliar o trabalho que cada um
faz)

23.Unidade de comando (existe uma linha hierarquica definida)
24. Cumprimento das normas (as pessoas sao estimuladas a
cumprir normas)

25. Orientacao para a tarefa (preocupagéo com o atingir
resultados)

26. Regras formalmente impostas (as regras sao escritas)

27. Cumprimento das regras (as pessoas séo estimuladas a
cumprir regras)

28. Procedimentos estabelecidos (regras e instrucdes formais e
escritas)

29. Formalizacao (tudo passado a escrito)

De modo
nenhum
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30. Eficiéncia (fazer o trabalho de acordo com as instrugdes) 1 2 3 4
31. Regulagéo pelos procedimentos (a atividade é regulada por 1 2 3 4
normas)

32. Rigidez (ndo adaptavel & mudanca) 1 2 3 4
33. Apoio muatuo em problemas néo relacionados com o 1 2 3 4
trabalho (entreajuda em problemas pessoais)

34. Funcdes claras (cada um sabe com clareza o que tem a fazer) 1 2 3 4
35. Atencdo a autoridade (respeitar e valorizar as chefias) 1 2 3 4
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Apéndice II: Cronograma
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Meses 2020/2021
Novembro | Dezembro | Janeiro Fevereiro Marco Abril Maio Junho Julho
2020 2020 2021 2021 2021 2021 2021 2021 2021

Tarefas

Definicdo e Delimitacdo do
Tema

Pesquisa Bibliografica

Fase Conceptual

Fase Metodoldgica

Fase Empirica

Entrega da Investigacao

Defesa da Investigagéo
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