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RESUMO

Titulo: Clima e Cultura Organizacional: estudo com enfermeiros em contexto hospitalar

O clima organizacional é um construto de multiplas dimensdes que possuem a capacidade
de caracterizar uma realidade organizacional. Ja a cultura pode ser definida como uma
componente de um sistema social que se manifesta no modo de perceber, atuar e partilhar

significados dentro de uma organizacgao.

O presente estudo de cariz qualitativo, do tipo exploratério e descritivo teve por finalidade
contribuir para a promogdo de ambientes de trabalho saudaveis, através do conhecimento
resultante da percecdao dos enfermeiros em contexto hospitalar sobre o clima e a cultura
organizacional. Os objetivos envolveram descrever a perce¢do dos enfermeiros em relagdo
ao conceito de clima e cultura, se estes podem influenciar os processos de trabalho e a
gestdo de ambientes de trabalho sauddveis, e conhecer se o clima e a cultura potenciaram

o desempenho profissional dos enfermeiros durante a pandemia por COVID-19.

Participaram no estudo 16 enfermeiros, selecionados através de uma amostra em bola de
neve, com um minimo de um ano na instituicdo onde exerciam fung¢des. Como técnica de
recolha de informacdo optou-se pela entrevista semiestruturada e para a andlise dos

dados, a analise de conteldo do tipo tematica, segundo Bardin (2016).

Da analise da informacgdo obtida emergiram as categorias: conceito de clima e de cultura
organizacional onde cada participante demonstrou algum conhecimento acerca dos temas,
o clima e a cultura organizacional e os processos de trabalho onde foram identificados
fatores determinantes como oportunidades de desenvolvimento, satisfacdo e apoio; clima
e cultura organizacional e gestdo de ambientes de trabalho saudaveis sendo estes dois
dominios considerados como influentes nas atividades exercidas pelo Enfermeiro gestor; e
clima e cultura organizacional no desempenho profissional durante a pandemia por COVID-

19, com a evidéncia de processos que facilitaram e dificultaram este contexto.

Assim, ficou evidente a necessidade de consciencializar os enfermeiros com os conceitos de
clima e cultura organizacional, além de refletir como as competéncias do Enfermeiro gestor
podem contribuir para um clima sauddvel, uma cultura sélida e para a promogdo de

ambientes de trabalho saudaveis.

Palavras-chave: Clima, Cultura Organizacional, Enfermeiro gestor, Gestdo de pessoas,

Pandemia por COVID-19.






ABSTRACT

Title: Organizational Climate and Culture: a study with nurses in a hospital context

The organizational climate is a multidimensional construct that has the ability to
characterize an organizational reality. Culture, on the other hand, can be defined as a
component of a social system that manifests itself in the way of perceiving, acting and

sharing meanings within an organization.

This qualitative, exploratory and descriptive study aimed to contribute to the promotion of
healthy work environments, through knowledge resulting from the perception of nurses in
the hospital context about the organizational climate and culture. The objectives involved
describing the nurses' perception regarding the concept of climate and culture, whether
these can influence work processes and the management of healthy work environments,
and knowing whether climate and culture enhanced the professional performance of

nurses during the pandemic by COVID-19.

Sixteen nurses participated in the study, selected through a snowball sample, with a
minimum of one year in the institution where they exercised functions. As a technique for
collecting information, semi-structured interviews were chosen, and for data analysis,

thematic content analysis, according to Bardin (2016).

From the analysis of the information obtained, the following categories emerged: concept
of organizational climate and culture, where each participant demonstrated some
knowledge about the themes of organizational climate and culture and work processes,
where determining factors such as opportunities for development, satisfaction and support
were identified; organizational climate and culture and management of healthy work
environments, these two domains being considered influential in the activities performed
by the nurse manager; and organizational climate and culture in professional performance
during the COVID-19 pandemic, with evidence of processes that facilitated and hindered

this context.

Thus, the need to make nurses aware of the concepts of organizational climate and culture
was evident, in addition to reflecting on how the manager nurse's skills can contribute to a

healthy climate, a solid culture and the promotion of healthy work environments.

Keywords: Climate, Organizational Culture, Nurse manager, People management, COVID-

19 pandemic.
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INTRODUCAO

O clima organizacional é entendido como um construto complexo de multiplas dimensdes
gue possuem a capacidade de caracterizar uma realidade organizacional e definir cenarios
multidimensionais e complexos (Llanos & Diaz, 2019). Por ser um construto complexo,
relaciona-se com a cultura organizacional, enquanto faz referéncia a um sistema de
significados e a um padrdo de crengas e expetativas compartilhadas pelos trabalhadores, os
quais normatizam e regulam as condutas individuais ou coletivas em uma organiza¢do

(Bustamante-Ubilla & Alvarez, 2019).

J4 a cultura é comumente definida como um conceito mais profundo que o clima. Enquanto
a cultura de uma organizagdo se refere aos valores e as prdticas que norteiam o
comportamento dos trabalhadores, concedendo-lhe uma identidade propria, o clima é a
atmosfera do ambiente de trabalho percebida diariamente e estad intimamente ligada ao

comportamento dos gestores e as agoes recompensadas por estes (Souza et al., 2018).

Ainda neste contexto, os fatores associados a saude ocupacional na area hospitalar sdo
passiveis de serem investigados e conhecidos, bem como o conhecimento da relagdo dos
fatores sociodemograficos, profissionais e laborais torna possivel o desenho de planos e
estratégias de intervencdo (Santana et al., 2016). Através da andlise dos resultados de
estudos feitos nesta area, podem-se propor a ado¢cdo de medidas praticas para gerar
condi¢cdes de trabalho que favorecam o clima organizacional e a satisfacao laboral dos
trabalhadores (Fiorense & Martinez, 2016; Llanos & Diaz, 2019). Assim, é imperativo
conhecer os enfermeiros e as organizagdes, para que se possam reorganizar estruturas e
modelos de gestdo organizacional e investir em programas assertivos e direcionados de

promocgao da saude (Patricio, 2018).

A promocdo de ambientes de trabalho saudaveis nos servigcos de enfermagem é uma das
competéncias acrescidas do Enfermeiro gestor (Decreto-Lei n? 71/2019, de 27 de maio),
estando a salude ocupacional e a gestdo em enfermagem intimamente ligadas a promogao
da qualidade dos cuidados, a melhoria das condi¢des de trabalho e a maior satisfacdo dos

membros da equipa.

A motivacdo para a realizacdo da presente investigacgdio emergiu dos contextos
experienciados na pratica de enfermagem em contexto hospitalar, com a necessidade

constante de entender como a perce¢dao do clima e da cultura das organizagdes pelos
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profissionais de saude pode impactar nos processos de trabalho. Ndo menos importante,
na constatacdo verbal por parte destes profissionais, da dificuldade inerente ao exercicio
profissional tendo em conta as exigéncias da profissdo, os desafios que se apresentam
diariamente e a importancia de se evidenciar uma realidade que, uma vez operacionalizada
e conhecida, permite aos responsdveis pela gestdo dos diversos niveis de uma instituicao,
intervir de modo mais eficaz e com maior propriedade sobre o presente e o futuro das

instituicdes que dirigem.

Tendo por base estas premissas, percebe-se que os estudos que envolvem a investigacdo
do clima e da cultura das organiza¢des constituem-se como uma ferramenta para entender
a dindmica de uma organiza¢do e seus componentes. Possuem ainda, grande importancia
para compreender o contexto atual de uma instituicdo, e assim, atuar nos aspetos a serem
melhorados, analisar modelos de gestdao e contribuir para o aumento da qualidade e da
satisfacdo. Optou-se portanto, por desenvolver o estudo “Clima e cultura organizacional:
estudo com enfermeiros em contexto hospitalar”, no ambito do Mestrado em Direcdo e

Chefia de Servicos de Enfermagem, da Escola Superior de Enfermagem do Porto (ESEP).

Este estudo, integra o projeto multicéntrico “INT-SO: Dos contextos de trabalho a saude
ocupacional dos profissionais de enfermagem, um estudo comparativo entre Portugal,
Brasil e Espanha”, da Escola Superior de Enfermagem do Porto/Centro de Investigacdo e

Tecnologias em Servigos de Saude (CINTESIS).

Face ao exposto, e com a finalidade de contribuir para a promocdo de ambientes de
trabalho saudaveis através do conhecimento resultante da percecdo dos enfermeiros em
contexto hospitalar, sobre o clima e a cultura organizacional, optdmos pela realiza¢do de
um estudo qualitativo, descritivo e exploratdrio, tendo por base as questbes de
investigacdo: “Qual a percegdo relacionada ao conceito de clima e cultura organizacional de
enfermeiros que trabalham em contexto hospitalar? Como o clima e a cultura
organizacional podem influenciar os processos de trabalho, na percecdao dos enfermeiros
que trabalham em contexto hospitalar? Como o clima e a cultura de uma organizagao
podem influenciar a gestdo de ambientes de trabalho saudaveis, na percecdo de
enfermeiros que trabalham em contexto hospitalar? O clima e a cultura organizacional
potenciaram o desempenho profissional dos enfermeiros associado a pandemia por COVID-

19?”, das quais emergiram os seguintes objetivos:

1. Descrever a percecao relacionada ao conceito de clima e cultura organizacional de

enfermeiros que trabalham em contexto hospitalar;
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2. ldentificar, segundo a percecdo dos enfermeiros que trabalham em contexto
hospitalar, como o clima e a cultura organizacional podem influenciar os processos

de trabalho;

3. Identificar, segundo a perce¢do dos enfermeiros que trabalham em contexto
hospitalar, como o clima e a cultura de uma organizacao podem influenciar a gestao

de ambientes de trabalho saudaveis;

4. Conhecer, segundo a perce¢do dos enfermeiros que trabalham em contexto
hospitalar, se o clima e a cultura organizacional potenciaram o desempenho

profissional dos enfermeiros durante a pandemia por COVID-19.

Face aos objetivos definidos, elegemos estratégias cientificas estruturadas e adequadas,
cumprindo-se todos os preceitos formais e éticos inerentes a natureza do estudo, tendo
como fonte de informacdo diversas fontes bibliograficas no ambito das tematicas abordadas,
e um instrumento de recolha de informagbes do qual consta a caracterizagao
sociodemografica e profissional dos enfermeiros, e um guido de entrevista com questdes
relacionadas a percecdo do clima e da cultura organizacional, como estes dois conceitos
influenciam os processos de trabalho e a gestdo de ambientes de trabalho mais saudaveis,
além de conhecer se estes construtos potenciaram o desempenho profissional durante a

pandemia por COVID-19.

O presente documento estd organizado em quatro capitulos. No primeiro capitulo
delimitamos as problemdticas em estudo e realizamos uma revisao da literatura sobre o
clima e a cultura organizacional, as suas dimensGes, fatores que os influenciam nas
instituicdes, bem como a gestdo em enfermagem e o papel do Enfermeiro gestor. No
segundo capitulo, descrevemos o percurso metodoldgico, nomeadamente, a questdo de
investigacdo, os seus objetivos e a finalidade, o tipo de estudo, os participantes, a técnica
de recolha da informagdo e o instrumento utilizado para a obtencdo da mesma, os
procedimentos formais e éticos e a forma de tratamento da informac¢do. Em seguida,
apresentamos a analise e a discussdao da informacdo obtida tendo por base os objetivos

definidos.

No final, apresentamos as considera¢des finais do presente estudo, assim como as

limitacdes e sugestdes para futuras investigacoes.
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1. ENQUADRAMENTO TEORICO

As pesquisas sobre clima em organizacdes ganharam uma maior popularidade dentro da
area de Administracdo a partir da década de 1950, nos Estados Unidos. Na origem da
definicdo do conceito de clima organizacional estdo nog¢des intuitivas e analdgicas que
povoam o dia a dia dos trabalhadores, as quais sdo usadas para transmitir a impressao que
se tem de um ambiente organizacional e para exprimir a crenga na existéncia de fatores
organizacionais a influenciarem o desempenho e a motivagao dos individuos e dos grupos

(Neves, 2000).

O clima organizacional pode ser definido como um conjunto de caracteristicas que,
distinguem uma organizagdo de outras organizagdes; sdo relativamente duradouras ao

longo do tempo e influenciam os comportamentos dos trabalhadores (Rebelo, 2015).

Mais especificamente nas organizacdes de salde, com o passar dos anos e com as reformas
realizadas, houve a implementa¢dao de uma nova cultura de trabalho, através de novos
modelos de gestdo, contrariando praticas centralizadoras de administracdo dos servicos
(Enes, 2019). Os valores partilhados de uma cultura organizacional forte que asseguram o
alinhamento estratégico nas instituicdes, evidenciaram o trabalho em equipa, reduziram a

formalizacdo e forneceram mais autonomia aos seus trabalhadores (Souza & Fenili, 2016).

Ainda em conformidade com os autores supra citados, os estudos sobre cultura
organizacional ganharam mais forca no inicio da década de 1980, quando os estudiosos das
organizagGes comegaram a reconhecer a importancia do conceito de cultura (Neves, 2000).
Assim, a cultura organizacional resulta das crengas e valores que orientam as ag¢des dos
trabalhadores em todos os niveis da estrutura organizacional, indicando o caminho a ser

seguido frente as diferentes alternativas de agdo (Vegro et al., 2016).

De acordo com Anjos & Oliveira (2016), a valorizagdo dos contrutos descritos acima,
focados na melhoria dos processos, em conjunto com novos modelos de gestao, influencia
positivamente as organizacdes e potencia a melhoria dos servicos de enfermagem e dos

cuidados prestados.

Também é importante dizer que a intensificacdo do ritmo de trabalho, a globalizacdo e as
constantes mudancas e exigéncias do mercado de trabalho tem como consequéncia novos

riscos psicossociais, que comprometem o bem-estar e a produtividade dos trabalhadores,
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em especial os trabalhadores que compdem as equipas de enfermagem (Borges, 2018).

Tendo em conta que a melhoria continua da Saude e Seguranca do Trabalho é um pilar
crucial para a competitividade e inovacdo de qualquer organizacdo, para a garantia da
qualidade e sustentabilidade do emprego no ambito nacional, bem como para o
incremento da qualidade de vida, da saude e bem-estar dos trabalhadores, das suas
familias e da sociedade em geral, o Programa Nacional de Saude Ocupacional (PNSOC)
(Ministério da Saude & Direcdo-Geral de Saude, 2018) assume particular relevancia. O
principal compromisso deste programa é assegurar a protecdo e a promoc¢do da saude de
todos os trabalhadores, através de ambientes de trabalho saudaveis e da cobertura e
qualidade dos Servicos de Saude Ocupacional (Ministério da Salude & Direcdo-Geral de

Saude, 2018).

Tendo como base a preocupacdao com a qualidade de vida no trabalho, a motivagao dos
trabalhadores e a criagdo de um ambiente saudavel, entende-se que, avaliar o clima e
entender a cultura de uma organizacdo permite um mapeamento dos problemas a serem
abordados quotidianamente na area da gestdo de pessoas, procurando a correcdo de
pontos negativos percebidos pelos trabalhadores, assim como a manuten¢ao de aspetos
positivos percebidos neste meio. O entendimento dos fatores que afetam os trabalhadores,
assim como as acdes que minimizem os efeitos nocivos, podem resultar em melhorias

relacionadas a saude e ao desempenho em ambito laboral (Takahashi et al., 2018).

Mais especificamente, o estudo dos fatores relacionados a gestdao de ambientes de
trabalho saudaveis, a gestdo de pessoas e a gestdo em enfermagem sdo necessdrios para
subsidiar o seu processo de desenvolvimento e aprimoramento. Desta maneira, o
desenvolvimento de novos modelos de gestdo tem sido relacionado com: o prazer com o
emprego e o clima laboral, a seguranca dos utentes e a satisfacdo dos mesmos com o

cuidado prestado pela equipa de enfermagem (Balsanelli et al., 2018).

Em meados do século XX avancaram projetos de investigacdo sobre a gestdo, e
recentemente esta é entendida como um processo para influenciar outros individuos,
resultando em melhor desempenho e maior produtividade e qualidade, bem como no
estabelecimento de ambientes de trabalho com elevado senso de trabalho em equipa e

comprometimento (Mondini et al., 2019).

Diante da finalidade de organizar a assisténcia para favorecer o processo “cuidar”,
individual e coletivo, a transformac¢do operada no processo de trabalho de gestdo incide,

prioritariamente, sobre os trabalhadores, enquanto objeto do trabalho. Os meios e os
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instrumentos de que utiliza a gestdo nesse processo sdo as instituicdes de saude, os
agentes do trabalho, os saberes administrativos e as suas ferramentas, tais como o
planeamento, a coordenacao, o controlo e a dire¢do, entre outros mais especificos. Cabe
destacar que as atividades, proprias do trabalho do gestor, sdo organizadas de maneira em
que estdo presentes a rotiniza¢gdo e a normatizacao; a hierarquia, o controlo e a autoridade;
a divisdo do trabalho por categorias de trabalhadores, por turnos, por atividades ....

(Baptista et al., 2016).

Como citado anteriormente e tendo em conta que a promog¢do de ambientes de trabalho
saudaveis nos servigcos de enfermagem é uma das competéncias acrescidas do Enfermeiro
gestor (Decreto-Lei n? 71/2019, de 27 de maio), cabe a este profissional desenvolver e
articular as suas habilidades inerentes a sua posicdo e estar atento a todos os componentes

gue promovam os processos laborais.

1.1. Clima e cultura organizacional

O conceito de clima organizacional é frequentemente utilizado como a forma de descrever
a atmosfera psicolédgica que envolve num dado momento, a relagdo entre a organizagdo e
seus trabalhadores. Diz respeito a percecdo das pessoas em relacdio ao ambiente da
organizacdo em determinado momento (Costa, 2018). Melo & Barros (2016, p. 3) referem
ainda que:
O clima organizacional reflete o0 modo como os trabalhadores interagem uns com
os outros, com os clientes e fornecedores internos e externos, bem como o grau de
satisfacdo com o contexto que os cerca. O clima pode ser agradavel, recetivo,

caloroso e envolvente, em um extremo, ou desagradavel, agressivo, frio e alienante
em outro extremo.

O clima organizacional é definido como as perceg¢des coletivas dos trabalhadores a respeito
de aspetos organizacionais, tais como politicas, praticas e procedimentos (Lee & Dalal,
2016). Nos dizeres de Aarbelaez et al. (2018, p. 157): “Talvez seja esse o maior desafio em
relacdo ao conceito de clima organizacional: s6 pode ser compreendido em termos das
percecbes das pessoas que fazem parte da organizacdo.” Em suma, o clima organizacional é
uma medida da percec¢do que os trabalhadores tém sobre o grau de satisfacdo em relagdo a

determinadas caracteristicas do ambiente de trabalho da organiza¢do onde atuam.

No que diz respeito a esséncia do conceito de clima organizacional, observam-se como
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principais determinantes os seguintes fatores: as caracteristicas organizacionais expressas
sob a forma de medidas objetivas, as caracteristicas organizacionais percecionadas, as

representacdes psicoldgicas e as interpretagdes cognitivas individuais (Neves, 2000).

O estudo deste construto tém-se mostrado muito importante para a compreensao de como
o contexto de trabalho pode afetar o comportamento dos trabalhadores, a qualidade de
vida e o seu desempenho nas organizagdes (Schneider et al., 2017). O crescente interesse
pela investigagdo do clima organizacional tem sido observado nos ultimos anos com a
globalizacdo e com o crescimento exponencial da competitividade entre as organizagdes

(Trus et al., 2018).

As organizacOes, através da implementacdo de novos sistemas de gestdo e de gestdo da
qualidade, percecionam o clima como um dos elementos basicos para a dete¢do oportuna
de aspetos chave que podem impactar de maneira relevante o ambiente laboral e, desta
forma, conceber atividades de melhoria continua mediante a gestdo e desenvolvimento de
novas alternativas que permitam o alcance dos objetivos institucionais, a motiva¢cdo mutua,
o alto desempenho e o compromisso dos trabalhadores com o seu trabalho, como

premissas para elevar a qualidade e produtividade (Pifiera et al., 2016).

Ill

Pesquisas utilizando o termo “clima organizacional” trouxeram consigo a nogao de clima
organizacional ligado a cultura organizacional, dificultando uma definicdo consensual. O
construto estaria vinculado a diferentes varidveis e niveis de analise; portanto, avaliar o
clima organizacional significaria “investigar fatores individuais associados diretamente aos
valores, as necessidades e aos tipos de personalidade dos individuos, bem como em

analisar politicas, normas e cédigos que representam a cultura da organizacdao” (Almeida,

2017, p. 26).

Para Whitcombe et al. (2016), o clima denota os aspetos tangiveis da vida quotidiana, como
estruturas hierdrquicas, regulamentacdo do trabalho, dindmica de grupo e caracteristicas
do trabalho. As percecbes do clima sdo um determinante critico do comportamento no
local de trabalho e incorporam as perce¢des compartilhadas dos trabalhadores sobre
“como é trabalhar aqui” em termos de politicas, prdticas, procedimentos, rotinas e
comportamentos esperados. Ainda, segundo Trus et al. (2018), o clima é o ambiente social
no qual o enfermeiro exerce a sua profissdo, interagindo e adaptando-se aos desafios

organizacionais de acordo com os atributos culturais “esperados”.

Paralelamente e de forma geral, a cultura pode ser definida como uma componente de um

sistema social que se manifesta no modo de vida e nos artefactos, um todo complexo que
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inclui a crenga, os costumes, os habitos, ... E vista quer como um sistema de padrdes
cognitivos aprendidos que auxiliam os trabalhadores nos processos de perceber, sentir e
atuar, quer como um sistema partilhado de simbolos e de significados, patente nos
pensamentos e nas nocdes partilhadas pelos trabalhadores de uma organizacdo ou
sociedade. O interesse pelo estudo da cultura organizacional tem origem na perce¢do de
que os seus fatores influenciam as praticas de gestdo e, a crenca no facto da cultura
organizacional constituir um fator que diferencia as organiza¢cées bem sucedidas das menos

bem sucedidas (Neves, 2000).

Diversos estudos contribuiram para a diferenciacdo entre clima organizacional e cultura
organizacional (Almeida, 2017; Souza & Nascimento, 2016). No entanto, cultura e clima
interrelacionam-se e oferecem perspetivas sobrepostas para a compreensdo das
experiéncias dos trabalhadores em relacdo a configuracdo do trabalho e da organizagao,
visto que as praticas e os valores normativos vigentes na empresa influenciardo na

concepc¢do de ambiente apreendida pelos trabalhadores (Schneider et al., 2017).

As organizagdes compostas por estes trabalhadores, sdo organismos dotados de uma
“fisiologia cultural”, algo que ndo é externo e que se confunde com o funcionamento do
organismo. A organizagdo tem uma cultura como uma pessoa pode ter uma casa ou uma
ferramenta, portanto, distinguem-se duas dimensdes: a cultura material e a cultura formal

(Almeida, 2017).

A primeira refere-se aos produtos da organizacdo e aos seus pertences. A segunda abrange
a linguagem, os valores, os rituais, a ideologia, o clima, .... E evidente que, no contexto da
abordagem que ndo dissocia a organizagdo da cultura, esta ndo pode ser considerada como
algo externo, independente do préprio funcionamento da organizacdo e que poderia
influenciar o comportamento em geral. Na abordagem que considera a cultura uma
entidade objetiva possuida pela organizacdo, ela pode ser percecionada e relacionada com
outros aspetos da vida organizacional, tais como: a satisfacdo, o desempenho, os processos

laborais, a gestdo (Almeida, 2017; Souza & Nascimento, 2016).

Considerando que dentro de uma cultura existem subculturas, com as suas préprias
normas, valores e crencas perpetuadas ao longo do tempo, a interagao entre a cultura
organizacional e estas subculturas ou microculturas de cada servico também pode ter um

impacto significativo na gestdo e no sucesso organizacional geral (Whitcombe et al., 2016).

A cultura é um dos principais impulsionadores do comportamento do trabalhador que

influencia o comportamento e as interagdes sociais. Onde uma cultura organizacional
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valoriza o “trabalho ocupado” e ndo reconhece os aspetos cognitivos da carga de trabalho,
entdo o comportamento dos enfermeiros ird refletir essa expetativa cultural (Acar & Acar,

2014).

Segundo Souza & Fenili (2016), a cultura define as regras do jogo e por definigdo é sutil,
intangivel, implicita e sempre presente. As organizacdes desenvolvem um conjunto basico
de premissas, convicgdes e regras implicitas que governam o comportamento no dia-a-dia.
Somente quando trabalhadores recém-admitidos aprendem as regras, eles sao
considerados membros plenos, vivenciando uma relagdo harmoniosa. Trata-se de um
sistema de reciprocidade, no qual ambos buscam atingir metas pré-estabelecidas e

colaboram entre si para alcangarem os seus objetivos.

Enguanto que o clima organizacional procura avaliar o grau em que as caracteristicas
organizacionais sao percecionadas pelos trabalhadores como contributo para o seu bem-
estar, resultando na expressao dos valores individuais; a cultura avalia a expressdao dos
valores e normas da unidade formal de referéncia (grupo, departamento, organizac¢do), as
guais exprimem o que é desejado como benéfico para o funcionamento ou sobrevivéncia
da unidade de referéncia. Por isso, o clima é um conceito mais de cariz individual e a cultura
é um conceito mais de cariz geral (Neves, 2000). Na Figura 1, apresentam-se as
caracteristicas mais relevantes relacionadas a cada conceito de forma a uma melhor

compreensao.

Clima

Cultura
Organizacional

Organizacional

Natureza temporaria Mais estavel

- Estado de espirito da - Personalidade da

organizacao; EERIEL .
- Grau de satisfacdo e ~Grau de mgtivac;a_o €
lealdade: comprometimento;
T - Formada por valores,

crengas, codigos e regras
de natureza coletiva e
ideacional que
determinam as normas
comportamentais nas
Instituicdes e sao
compartilhadas entre
trabalhadores.

trabalhadores sobre os
aspetos do contexto
laboral, regula o
comportamento dentro
das Instituicoes.

Figura 1: Diferenca entre clima organizacional e cultura organizacional (Adaptado de Almeida, 2017;
Souza & Nascimento, 2016).
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Apesar das sobreposi¢des conceituais entre os temas, é praticamente consensual que
cultura e clima organizacional se inter-relacionam. Enquanto que o clima organizacional é
uma condi¢do temporaria, formada pelos significados construidos pelos trabalhadores, que
guiam as suas decisdes e acbes no ambiente organizacional, a cultura organizacional
cumpre um papel mais normativo, voltado ao compartilhamento de valores que fornecem
uma identidade a organizacdo e consequentemente, favorecem uma maior capacidade

adaptativa e de autodesenvolvimento interno e externo (Bernardes et al., 2018).

Assim, pode-se dizer que os conceitos de clima e cultura organizacional apresentam uma
grande abrangéncia e podem ser analisados de diversas formas nos contextos de trabalho,
tornando-se muito Util nos processos de gestdo. Neste sentido, Santos et al. (2019),
referem que é importante avaliar e conhecer o clima e a cultura de uma organizacdo, uma
vez que essa avaliagdo abrangente permite aos gestores analisar caracteristicas de
fendbmenos psicossociais complexos, como lideranga, interacdes humanas, politicas de
trabalho existentes, bem como desenvolver programas na area da saude ocupacional e
disponibilizar recursos e servicos de apoio essenciais para a promocdo de ambientes de

trabalho saudaveis.

1.2. Fatores que influenciam o clima e a cultura nas organizag¢oes

Com o objetivo de aprofundar a compreensdo do clima organizacional, duas abordagens
tém recebido atengdo substancial: a abordagem do compartilhamento cognitivo e a
abordagem da perce¢do compartilhada. A abordagem do compartilhamento cognitivo
conceitua o clima como representagdes construtivas de trabalhadores, ou, como os seus
esquemas cognitivos se relacionam num ambiente de trabalho em que estdo inseridos.
Nesta abordagem, a preocupagdo concentra-se em apreender a perce¢ao do sentido que os
trabalhadores atribuem ao ambiente. Este enfoque presta-se a estudos profundos de clima
e cultura organizacional pela possibilidade de imersao para captacdo da realidade a partir
de percecoes diretas de comportamentos ou da interpretacdo de histérias individuais, e as
inter-relacionando em determinado contexto. J4 a abordagem da perce¢ao compartilhada
tem como fundamento a perce¢dao compartilhada e consciente quanto ao modo das coisas

se apresentarem no ambiente do trabalhador (Santos et al., 2019).

Entre as possibilidades de mensuragdo e determinantes do clima organizacional destacam-
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se aspetos como autonomia, confianca, coesdo, suporte gerencial, reconhecimento,
inovacao, equidade, estrutura, sistemas de comunicagao, responsabilidade, remuneracao,

seguranca, consideracdo, cordialidade, entre outras (Bustamante-Ubilla et al., 2015).

A avaliacdo do clima organizacional deve ser realizada periodicamente (Santos et al., 2019).
Constitui um instrumento de grande relevancia para as organizacGes, pois deve fazer parte
da missdao de cada organizagdo proporcionar um clima organizacional favoravel. Esse
objetivo de tornar a mao de obra satisfeita ou “motivada” estd contido na literatura quanto
ao quotidiano da gestdo de pessoas (Orellana & Portalanza, 2014; Tavares, 2018). Logo, se
“motivar” ou pelo menos tornar satisfeitos os trabalhadores é parte da missdo da gestdo de
pessoas, entdo ela deve diagnosticar, periodicamente, o clima da organizagdo com o
objetivo de saber se esta de facto a cumprir a sua missdo (Barros & Melo, 2016). Para
Mondini et al. (2019), quando o gestor compreende o conceito de clima organizacional,

pode promover a motivacdo de seus trabalhadores, aumentando a eficiéncia de sua equipa.

De acordo com Bustamante-Ubilla et al. (2015), embora o clima seja de facto abstrato, ele
se materializa nas instituicdes sinalizando sobre a sua real qualidade por meio de alguns

indicadores:

e Turnover: conhecido como a rotatividade de pessoal e, quando elevado, pode
demonstrar falta de comprometimento por parte dos trabalhadores e ser um

sinal de que a instituicdo ndo satisfaz adequadamente os seus trabalhadores;

e Absentismo: faltas frequentes dos trabalhadores, pode também ser

ocasionado por insatisfagdo com o ambiente de trabalho;

e Avaliagdo de desempenho: o baixo desempenho de determinados
trabalhadores decorre de seu estado de animo, de sua apatia em relagdo a
instituicdo, ou até mesmo por problemas pessoais. Ressalta-se a importancia
dos gestores em ouvir os seus trabalhadores e tracarem planos de a¢do que
tenham como referéncia os fatores pontuados pelos trabalhadores e que
dificultam a realizacdo da sua atividade laboral, para que estes problemas

possam ser solucionados ou minimizados;

e Greves: embora as greves estejam mais vinculadas ao descumprimento de
obrigacGes legais por parte das instituicbes, a adesdo por parte dos
trabalhadores pode revelar uma rea¢do ao seu descontentamento com a

instituicao;
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e  Conflitos interpessoais e interdepartamentais: é a forma mais aparente do
clima de uma organizagdo, a intensidade dos conflitos é o que vai

determinar, muitas vezes, se o clima é tenso ou agradavel;

e  Desperdicio de material: forma velada do trabalhador se rebelar contra as

condicdes de trabalho a que esta sujeito;

e Queixas no servico de saude no trabalho: alguns trabalhadores fazem uso
deste servico para partilhar sobre as suas angustias em relacdo ao trabalho,
como: sobrecarga, humilha¢des, constrangimentos, exposicdo a situagdes
humilhantes, discriminagdes, .... Muitos desses problemas transformam-se
em disturbios emocionais, que podem causar doengas e influenciar

negativamente a qualidade de vida dos trabalhadores (Barros & Melo, 2016).

A seguir, na Figura 2, estdo os principais fatores e subfatores que constituem e influenciam

o clima organizacional.
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Figura 2: Fatores que constituem e influenciam o clima organizacional (Adaptado de Barros & Melo,
2016).

Para Tavares (2018) existem trés razoes porque a cultura deve ser melhor entendida: 1) a

cultura organizacional é real e impacta na vida das pessoas; 2) a performance individual e
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da organizagdo ndo pode ser entendida sem se considerar a cultura; 3) o conceito de
cultura organizacional tem sido confundido com outros conceitos, tais como clima,

ideologia, filosofia e estilo de gestao.

Atendendo a que a cultura organizacional possui uma natureza heterogénea, por meio da
dindmica e da interacdo social, grupos de trabalhadores descobrem aspetos em comum,
como formas de pensar, agir, trabalhar e viver; identificam-se e criam-se vinculos que
levam a realizacdo de tarefas em conjunto, resultando na criacdo de regras, valores e
praticas préprias, gerando microculturas, geralmente presentes em subunidades, tais como
departamentos, niveis hierarquicos, categorias profissionais e equipas diferentes. Assim, as
organizagbes apresentam culturas dominantes resultantes da integracdo das suas

microculturas e ndo apenas um Unico tipo cultural (Vegro et al., 2016).

Portanto, ao analisar a cultura organizacional, pode-se tanto focar na cultura dominante,
como nas suas microculturas, identificando os tracos comuns dominantes da cultura das
subunidades e agrupa-los, o que também possibilita uma aproximacado da cultura global da

organizagao.

De acordo com Tavares (2018), existem fatores que influenciam e compde a cultura

organizacional e podem ser agrupados em trés niveis:

e Os artefatos: estdo visiveis na cultura, sendo os fatores mais visiveis na
organizacdao, mas geralmente indecifraveis — sdo inclusos, por exemplo,
missdo, slogans, as instalacbes da empresa, mobilia e até mesmo o modo

como os colaboradores se vestem;

e As normas e os valores expostos: as normas variam de uma cultura para
outra, sdo regras ndo escritas que permitem membros de uma cultura saber
0 que é esperado deles em uma vasta variedade de situagGes — os valores
especificam o que é importante para os membros de uma cultura, as normas
estabelecem que tipos de comportamento eles podem esperar um do outro,
podendo ser descritos como as estratégias, objetivos e metas compartilhados

por um grupo;

e  Assuposi¢cOes basicas: sdo os costumes e perce¢ées que as pessoas assumem
para si no desenvolvimento do seu trabalho. Este nivel forma o cerne da

cultura de uma organizagao.
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Na Figura 3 estdo sob a forma de esquema em pirdmide, os fatores e subfatores que

compdem e que influenciam a cultura nas organizagoes.
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Figura 3: Fatores que compdem e influenciam a cultura organizacional (Adaptado de Fonseca et al.,
2018).

Os pressupostos, constituem o terceiro nivel da cultura organizacional, existem além da
consciéncia, sdo elementos invisiveis e dificilmente identificados nas intera¢des entre os
trabalhadores de uma empresa. Geralmente sdo crencas consideradas na instituicio como
regras “tacitas”, que muitas vezes existem sem o conhecimento consciente dos
trabalhadores. Os pressupostos representam também o que os membros acreditam ser a
realidade, influenciando o que eles sentem e pensam nos aspetos da cultura (Whitcombe et

al., 2016).

A cultura cumpre numa organizacdo o papel de definidora de fronteiras, ou seja, cria
distincbes entre uma organizacdo e outra, proporciona um senso de identidade aos
membros, facilita o comprometimento com algo que se sobrepde aos interesses
individuais, estimula a estabilidade do sistema social e atua como um sinalizador de
sentido e mecanismo de controlo a fim de orientar e dar forma as atitudes e
comportamentos dos trabalhadores (Tavares, 2018). Neste contexto, qualquer

desequilibrio nestes aspetos, influencia o clima/cultura numa instituicdo.

De certa forma os fatores supracitados estdo inseridos numa relacdo mutua entre a cultura

e o clima das organiza¢des. O clima é o reflexo da cultura da organizacdo, ou melhor, o
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reflexo dos efeitos da cultura na organizagcdao como um todo, sendo o resultado dos aspetos

positivos e negativos que constituem a cultura de uma organiza¢do (Melo & Barros, 2016).

1.3. Gestao em enfermagem e o papel do Enfermeiro gestor

O ambiente laboral nas organizagGes sofre impacto das mudancas tecnoldgicas e da
competitividade do mercado de trabalho (Balsanelli et al.,, 2018). O Enfermeiro, como
gestor da equipa de enfermagem desempenha multiplas atividades, entre elas a de lider. E
responsavel pela manutengdo e desenvolvimento dos processos de trabalho e do cuidar, na
busca pela qualidade e seguranca dos trabalhadores e dos utentes, além da satisfacdo nos

atendimentos (Mondini et al., 2019).

O processo de gestdo em enfermagem tem por finalidade a organizacdo do trabalho e dos
recursos humanos e, portanto, o planeamento, a gestao e a selecao de pessoas, educacao
continua e avaliacdo de desempenho sdo instrumentos deste processo; além dos recursos

fisicos e ambientais do local de trabalho (Silva, 2016).

A dinamica do trabalho de enfermagem envolve a relagdo de interacdo social intensa a
medida que lida com vida e morte, sofrimento e prazer. As acdes sdo sempre conjuntas e
multiprofissionais, necessitando de organizacdo por meio da articulagdo do trabalho em

equipa com saberes especificos e hierarquizados (Silva, 2016).

Nesse sentido, a gestdo ndo estd voltada apenas para a organizacdo e o controlo dos
processos de trabalho, mas também para a apreensdo e satisfacdo das necessidades de
salude da populacdo, o que requer tomar em consideracdio a democratizacdo das
instituicdes de salude e a ampliacdo da autonomia dos sujeitos envolvidos nos processos de

cuidado — utentes e trabalhadores (Santana et al., 2016).

A gestdo dos servicos de salude, em vez de fator principal necessario a consecucdo do
objetivo Unico, serd definida como subordinada a politica predominante em um

determinado periodo (Kurcgant, 2016).
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O processo de gestdo segundo Freitas & Odelius (2018, p.38) é definido:

... como instrumento necessario, mas ndo suficiente, a implementacdo de politicas
elaboradas, por sua vez, a partir dos interesses diversos e dos recursos do setor da
saude, ou as interessadas na manutencdo e reproducdo do modelo econémico e
politico vigente, ou aos utentes do sistema de saude.

Assim, se a gestdo é um instrumento importante para a efetivacdo de politicas, é, ao
mesmo tempo, “condicionante do” e “condicionada pelo” modo como se organiza a
producdo de servicos de satde. E, a0 mesmo tempo, produto de um determinado contexto
e criador deste mesmo contexto, tornando o processo de gestdo permeavel a influéncia dos

diferentes sujeitos sociais interessados em diversas politicas de saude (Silva, 2016).

Neste contexto, a gestdo em salde é uma atividade cuja acao central estd posta na
articulagdo e na integragao, que, ao mesmo tempo, possibilita a transformacgdo do processo
de trabalho e implica a sua transformacdo mediante as determinagdes presentes no
qguotidiano das organizacbes. A gestdo, desta forma, configura-se como ferramenta do
processo “cuidar” e pode ser apreendida como um processo de trabalho especifico e

decomposta em seus elementos constituintes (Balsanelli et al., 2018).

O processo de “cuidar” e do trabalho de gestdao apreendido da perspetiva das praticas de
saude socialmente estruturadas tem um papel fundamental na construcdo de um modo de
fazer saude voltado para a necessidade de salde (Kurcgant, 2016). No exercicio deste papel
e pautadas na articulagdo e integracdo, quatro dimensdes sdo inerentes a atividade do
gestor, segundo Silva (2016): técnica, politica, comunicacional e de desenvolvimento da

cidadania.

A dimensdo técnica refere-se aos aspetos mais gerais e instrumentais do préprio trabalho,
tais como planeamento, coordenacao, supervisao, controlo e avaliacdo, tanto no que diz
respeito aos recursos humanos, como aos recursos materiais e fisicos (equipamentos e
instalagdes) (Mondini et al., 2019). Segundo Mondini et al. (2019, p. 4), “... a dimens3o
técnica, calcada na racionalidade instrumental, diz respeito aos conhecimentos e
habilidades necessarios a consecuc¢do dos objetivos colocados pelo projeto que se almeja

atingir...”.

A dimensdo politica é aquela que articula o trabalho de gestdo ao projeto que se tem a
empreender. Neste movimento, estdo presentes as determinacdes de carater politico-
ideoldgicas, econédmicas, assim como as marcadas pelas organizacGes corporativas e pelos
distintos tipos de utentes dos servigos de saude. Implica a articulacdo das determinagdes

externas ao momento mais interno do processo de trabalho, que dizem respeito as politicas
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sociais e de saude em especifico, e as contradicdes presentes na sociedade para a sua
efetivacdo. Estd implicada nesta dimensdo a distribuicdo dos diferentes tipos de poderes

(técnico, administrativo e politico) existentes no setor “saude” (Silva, 2016).

A dimensdo comunicacional diz respeito ao carater de negociagdo presente no lidar com as
relacGes de trabalho na equipa de salde e nas relagdes da unidade com a comunidade. Esta
dimensdo estd intimamente ligada ao conceito de agdo comunicacional, explicitado por

Kurcgant (2016, p. 136):

..a acdo comunicacional se da quando duas ou mais pessoas procuram
expressamente chegar a um acordo voluntario de modo a poder cooperar. Embora
pessoas que estejam inter-relacionadas em outros tipos de acdo possam
comunicar-se para coordenar seus esforgos, ndo é necessario que o fagam com o
objetivo expresso de chegar livremente a um acordo (...) a agdo comunicacional
(diferentemente) envolve um esforco explicito e concentrado de alcangar acordo
sobre o espectro de reivindicagdes de validade (...) é sempre uma possibilidade
imanente.

A dimensdo de desenvolvimento da cidadania implica compreender a gestdo como uma
atividade que contém uma e, estd contida numa perspetiva de emancipag¢do dos sujeitos
sociais, quer sejam eles os agentes presentes no processo de trabalho, ou os utentes que

utilizam os servigos de saude (Balsanelli et al., 2018).

Assim, a énfase nas organiza¢des ou nas necessidades de saude orienta formas distintas de
gestdo operadas em enfermagem, implicando formas também diversas de organizacao
desses trabalhos, que sdo determinantes do cuidado de enfermagem prestado a populagao,
bem como da sua qualidade. Por outro lado, faz-se necessario destacar que a opgao por
uma forma ou outra de organizacdo do trabalho nao é isoladamente uma escolha individual
ou institucional, mas esta determinada por condicionantes histéricos e as suas multiplas
mediagdes, tais como as politicas sociais e de saude, os modelos de cuidados, as condi¢ées

de trabalho e outros (Mondini et al., 2019).

Dentro destas perspetivas e atividades de gestdo, Kurcgant (2016) sugere ainda, estratégias
para a gestdo da saude do trabalhador, apontando a necessidade de implanta¢do de agGes
de intervenc¢do, com vista a melhoria da qualidade de vida no trabalho. Por isso, a autora
sugere a reorganizacao do processo de trabalho em enfermagem, com base nas dimensdes
de gestdo técnica, politica, administrativa e de desenvolvimento da cidadania. Aponta ainda
estratégias direcionadas para investimentos nas relagdes interpessoais e que incentivem os
trabalhadores a cuidar da prépria saude através de hdabitos de vida saudaveis, ao mesmo

tempo em que também sao assistidos pela instituicdo.

36



Segundo Freitas & Odelius (2018), um estudo da salde do trabalhador de enfermagem e do
ambiente em que este estd inserido, sob a dtica da gestdo, além da reorganizacdo do
processo de trabalho, torna-se necessario um investimento para evoluir o conhecimento
em gestdo sobre os aspetos conceituais e instrumentais na saude do trabalhador, para a
promogao da sua capacidade para o trabalho. Este investimento deve estar combinado com

a melhoria das relacGes de trabalho numa instituicdo de saude.

Agregar valores e aprimorar o conhecimento estimula a criagdo de potencial de
emancipacdo dos trabalhadores e garantem relagdes mais saudaveis no ambiente laboral.
Essas acOes conduzem a gestdo para os paradigmas das politicas de gestdo educativa,
podendo alcancar os trabalhadores com postura de agentes de mudangas e de

transformacdo das condicGes de trabalho (Balsanelli et al., 2018).

O enfermeiro que lidera uma equipa deve ter em conta as atividades supra descritas e
ainda possuir caracteristicas como: atuar de acordo com seus valores, convic¢des, ética e
moral; demonstrar credibilidade e confianca nos liderados; conhecer a si préprio e aos seus
subordinados, valorizando-os; preocupar-se com o bem-estar de todos e manter o clima
organizacional harmonioso com o desenvolvimento de capacidades positivas, otimismo e

resiliéncia (Carvalho et al., 2016).

Relacionado ao que foi supra citado e de maneira a reforgar as palavras de Carvalho et al.,
(2016), ressalta-se o Regulamento do perfil de competéncias do Enfermeiro gestor n.°
101/2015, do Estatuto da Ordem dos Enfermeiros (OE), um dos dominios da competéncia
acrescida do dominio da gestdo, sendo a unidade de competéncia Al.1 — Garante o
respeito pelos valores, ética profissional e pratica legal, onde deve promover uma cultura
organizacional com base no respeito pelas regras deontoldgicas e praticas legais; a unidade
A2.2 — Gere o risco clinico e ndo clinico, promovendo ambientes seguros e gerindo
situacGes imprevistas na gestdo de pessoas e por ultimo a unidade A3.1 — Gere recursos
humanos, de maneira a promover, manter e desenvolver o espirito de equipa e um bom

ambiente de trabalho (OE, 2015, p. 5949).

Também cabe ao Enfermeiro gestor, garantir o cumprimento dos padrdes de qualidade dos
cuidados de enfermagem, a organizacao dos cuidados de enfermagem, constituir-se num
motor do desenvolvimento profissional, técnico-cientifico e relacional da sua equipa, bem
como a construcdo de ambientes favordveis a pratica clinica e da qualidade do servigo

prestado ao cidaddo (OE, 2015).

Considerando que a aplicagdo da legislacdo é em primeiro lugar da responsabilidade da
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gestdo, torna-se fulcral a existéncia de um comprometimento por parte dos Enfermeiros
gestores com a promog¢do e manutencdo de ambientes de trabalho saudaveis,
principalmente pela responsabilidade que estes tém em estabelecer programas de
prevencdo da Seguranca e Saude no Trabalho (SST) e de promover o bem-estar e a

gualidade de vida no trabalho (Gomes, 2020).

Assim, reconhecida a relevancia da gestdao de pessoas em enfermagem para transformar a
realidade da saude dos trabalhadores e do ambiente das instituicdes, evidencia-se a
necessidade dos gestores serem sujeitos ativos na proposicdo de estratégias de
intervencdo, para a promogao da qualidade de vida destes trabalhadores, bem como para a

promog¢do de ambientes de trabalho sauddaveis (Mondini et al., 2019).
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2. ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

A metodologia consiste no planeamento do processo de investigacdo. O estudo do método
como teoria explicativa, abarca o conjunto dos caminhos percorridos pelas ciéncias para a
producdo dos conhecimentos (Padua, 2019). Freixo (2018) refere ainda que, na fase
metodoldgica devem ser incluidos todos os elementos que possam definir o caminho da

investigacao.

Bandeira et al. (2017) identificam a investigacdo em enfermagem como a pesquisa ou
estudo sistematico e aprofundado, que valida e aperfeicoa o conhecimento ja existente e
promove o desenvolvimento de novos saberes, sendo essencial para o desenvolvimento da
pratica baseada na evidéncia. Pode compreender-se a investigagdo como um sistema de
atividades intelectuais e praticas destinado a obtenc¢do de informacdo e com a capacidade

de resolugdo de problemas (Rauen, 2018).

A Ordem dos Enfermeiros (OE, 2019) corrobora com estes pressupostos, ao afirmar que a
investigacdo em enfermagem, deve traduzir-se num processo sistematico e rigoroso que
permita incrementar o conhecimento na area especifica da enfermagem, descodificando,
disseminando e levando a cabo pesquisa relevante e pertinente, que permita avancar e

melhorar de forma continua a pratica e os cuidados de enfermagem.

No presente capitulo, serdo descritos a questdo de investigacdo e objetivos delineados,
finalidade do estudo, tipo de estudo, participantes, técnica de recolha de informacdo,

procedimentos, consideragdes éticas e tratamento da informacgao.

2.1. Questoes de investigacao e objetivos do estudo

Os objetivos e as questdes de investigacdo originam-se do problema de investigacdo e do
seu enquadramento tedrico, sendo a base das etapas seguintes do processo de pesquisa.
Constituem-se como guias da investigacdo para obtencdo de um método mais adequado

com vistas a obter a informacdo desejada (Bandeira et al., 2017).
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Neste sentido foi delineada a seguinte questdo de investigac¢do:

Qual a percecao relacionada ao conceito de clima e cultura organizacional de enfermeiros

que trabalham em contexto hospitalar?

Para além da questdo principal anteriormente mencionada, emergiram as seguintes

guestdes especificas de investigagao:

. Como o clima e a cultura organizacional podem influenciar os processos
de trabalho, na perce¢do dos enfermeiros que trabalham em contexto

hospitalar?

. Como o clima e a cultura de uma organizacdo podem influenciar a
gestdo de ambientes de trabalho saudaveis, na percecao de

enfermeiros que trabalham em contexto hospitalar?

. O clima e a cultura organizacional potenciaram o desempenho

profissional dos enfermeiros durante a pandemia por COVID-19?

Face a problemdtica em estudo e a questdo de investigacdo foram tracados os seguintes

objetivos:

. Descrever a perce¢do relacionada ao conceito de clima e cultura

organizacional de enfermeiros que trabalham em contexto hospitalar;

. Identificar, segundo a percecdo dos enfermeiros que trabalham em
contexto hospitalar, como o clima e a cultura organizacional podem

influenciar os processos de trabalho;

. Identificar, segundo a perce¢dao dos enfermeiros que trabalham em
contexto hospitalar, como o clima e a cultura de uma organizagado

podem influenciar a gestdo de ambientes de trabalho saudaveis;

. Conhecer, segundo a percecdao dos enfermeiros que trabalham em
contexto hospitalar, se o clima e a cultura organizacional potenciaram o
desempenho profissional dos enfermeiros durante a pandemia por

COVID-18.

Pretende-se assim como finalidade do presente estudo contribuir para a promocao de
ambientes de trabalho saudaveis, através do conhecimento resultante da perceg¢do dos

enfermeiros em contexto hospitalar sobre o clima e a cultura organizacional.
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A Figura 4 traduz um esquema elucidativo da finalidade, questGes de investiga¢do
objetivos do estudo.

Finalidade do estudo
Contribuir para a promogao de ambientes de trabalho saudaveis, através do
conhecimento resultante da perce¢do dos enfermeiros em contexto hospitalar sobre
o clima e a cultura organizacional.

Descrever a percegao
relacionadaao conceito de
clima e cultura
organizacional de
enfermeiros que
trabalham em contexto

hospitalar
Qual a percegﬁo Identificar, segundo a
Identificar, segundo a - - percecio. dos
percegao dos re‘acu)nadﬂ a0 concelto enfermeiros que
enfermeiros que - . - trabalham em contexto
trabalham em contexto de clima organizacional hospitalar, como o clima &
hospital li =
popilemodne de enfermeiros que )
st de et S trabalham em contexto influenciar s gestéo de
ambientes de trabalho
hospitalar? saudaveis
Conhecer, segundoa

percegao dos enfermeiros
que trabalham em contexto
hospitalar, e o clima e a
cultura organizacional
potenciaram o desempenho
profissional dos enfermeiros
durante a pandemia da
COVID-19

Figura 4: Esquema elucidativo da finalidade, questdo e objetivos do estudo.
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2.2. Tipode estudo

De acordo com o tema em estudo, a questdo de investigacdo formulada e de forma a
atingir os objetivos definidos para esta investigacao, optou-se pela realizacdo de um estudo

qualitativo, exploratdrio e descritivo.

A pesquisa qualitativa origindria das ciéncias humanas e sociais, ganhou nas ultimas
décadas, no seio das ciéncias da saude, forca e valor, através do reconhecimento da sua
contribuicdo para uma mais profunda compreensdo da complexidade do comportamento
humano e da interagdo entre doenca e sociedade, na investigacao cientifica em sadde. Na
verdade, esta abordagem metodoldgica, anteriormente posicionada nos lugares inferiores
da hierarquia de producdao de evidéncia cientifica, é, atualmente, cada vez mais
considerada como parte importante dos processos de tomada de decisdo, que direcionam

o desenvolvimento de politicas e praticas de saide (Campos & Siqueira, 2018).

O estudo é ainda do tipo exploratério-descritivo, uma vez que procura identificar e
descrever as caracteristicas de um fendmeno tal como ocorre, de maneira a obter uma
visdo geral de uma situagdo ou populacdo, e, mais do que descrever o fenémeno,

procuram-se entender os fatores relacionados com o mesmo (Botelho et al., 2011).

2.3. Participantes

Os participantes foram enfermeiros que trabalham em contexto hospitalar, tendo sido
efetuada uma selecdo dos mesmos recorrendo a uma amostragem ndo probabilistica,
designada amostra “em bola de neve”, na qual os participantes recrutados inicialmente
sugerem, a pedido do investigador, os nomes de outros individuos que lhes parecam

apropriados para participar no estudo (Costa, 2018).

Inicialmente, o pesquisador especifica as caracteristicas que os membros da amostra
deverdo ter, depois identifica uma pessoa ou um grupo de pessoas congruentes aos dados
necessarios, na sequéncia, apresenta a proposta do estudo e, apds obter tais informacdes,
solicita que o participante da pesquisa indique outra(s) pessoa(s) pertencente(s) a mesma

populagdo-alvo.
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Como critério de inclusdo foi definido tempo de experiéncia profisisonal minimo de um ano
na instituicdo onde exercia fungdes, no sentido de possibilitar o contacto, a maturidade e a
formulacdo de concepgdes face aos conceitos de clima e cultura organizacional. No total
participaram no estudo 16 enfermeiros, sendo que este numero foi condicionado pela

saturacdo da informacao.

De acordo com a caracterizacdo dos participantes (n=16), 75% eram do sexo feminino, com

média de idade de 34,7 anos, sendo a idade minima de 25 anos e a maxima de 52 anos.

Relativamente ao nivel de formagdo académica, 25% possuia Licenciatura em Enfermagem

e 75% referiram ter formagdo Pds-Graduada (Especializagdo ou Mestrado).
Salienta-se que apenas um participante tinha formacdo especifica no ambito da Gestdo.

Todos os participantes exerciam em contexto hospitalar; 50% tinham a categoria
profissionail de enfermeiro e 50% de enfermeiro especialista (contudo deste cinco
exerciam fung¢des de contelddo funcional de enfermeiro). No que se refere ao tempo de
experiéncia profissional verificou-se uma amplitude entre os quatro e os 29 anos, com a
média de 12,6 anos. Ja o tempo de servico na instituicdo variou entre os um e 21 anos, com

uma média de 8,2 anos.

2.4. Técnica de recolha de informagao

A técnica de recolha de informagdo selecionada foi a entrevista, uma vez que esta é o
principal método de colheita de informacdo nas investigagdes qualitativas, e foi do tipo
semiestruturada, visto que esta é utilizada quando se pretende compreender o significado
de um acontecimento ou de um fendmeno vivido pelos participantes e quando se deseja

obter mais informagdo sobre um tema (Rauen, 2018).

De modo a recolher informacado sobre a perspetiva dos participantes, foi realizada uma
entrevista semiestruturada individual, com a formulacdo de questdes previamente
preparadas, cuja ordem poderia ser alterada, havendo espago para que o entrevistado se

pudesse exprimir da melhor maneira.

Como forma de orientacao foi elaborado um guido da entrevista que englobou os seguintes

blocos tematicos:
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Legitimacdo da Entrevista;
Caracterizacdo Sociodemografica e Profissional do Participante;

Percecdes sobre os conceitos de Clima e Cultura Organizacional, sobre
estes conceitos relacionados aos processos de trabalho, sobre o papel do
Enfermeiro gestor na promocdo de ambientes de trabalho saudaveis e em

relacdo a pandemia por COVID-19.

O guido da entrevista incluiu assim as seguintes questoes:

Na sua perspetiva, o que é o clima organizacional?

Considera que o clima organizacional pode influenciar os processos de

trabalho dos enfermeiros? Se sim, consegue especificar?

De que forma o clima organizacional pode influenciar a gestdo de

ambientes de trabalho saudaveis?
Na sua perspetiva, o que é a cultura organizacional?

Considera que a cultura organizacional pode influenciar os processos de

trabalho dos enfermeiros? Se sim, consegue especificar?

De que forma a cultura organizacional pode influenciar a gestdo de

ambientes de trabalho saudaveis?

Considera que a cultura e clima organizacional potenciaram o desempenho

profissional dos enfermeiros associado a pandemia por COVID-19?

Na sua perspetiva, qual o papel da gestdo intermédia de enfermagem na

promocgao de ambientes de trabalho saudaveis?

Foi realizado previamente um pré-teste para validacdo do guido de entrevista com

participantes que cumpriam os critérios de participacdo definidos. Atendendo a que deste

ndo emergiu necessidade de alteragdo os participantes foram integrados no estudo.
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2.5. Procedimentos e consideragoes éticas

Os convites para a realizacdo das entrevistas foram feitos pessoalmente ou via contacto
telefénico. Antes da realizacdo de cada entrevista, foi solicitado aos entrevistados o seu
consentimento informado, livre e esclarecido, apds ter sido proporcionada a completa

informacado do estudo.

As entrevistas foram agendadas de acordo com a aceitacdo e disponibilidade dos
participantes. O local da sua realizacdo foi escolhido por cada participante, tendo sempre
em consideragdo a escolha de um local calmo e privado. Atendendo ao contexto atual da
pandemia por COVID-19 optou-se pelo recurso a plataforma Colibri Zoom. O tempo de
duracdo das entrevistas foi, em média, cerca de 30 minutos, e decorreram apenas com a
presenca do entrevistador e entrevistado. A informacao fornecida durante a entrevista foi
gravada, com a devida autorizagdo do participante, e posteriormente transcrita para texto
em computador (Microsoft Office Word 2003). As entrevistas foram codificadas com a
atribuicdo da letra E, seguida de um nuimero (de um ao numero total de participantes que
compOs a amostra), de acordo com a ordem em que cada entrevista foi realizada. A
informacdo transcrita foi submetida a uma analise de conteludo, tendo a opc¢ao incidido na

anadlise categorial de Bardin (2016).

Os dados recolhidos ficaram guardados em computador de uso privado, protegido por
palavra passe, tendo como elemento de seguranca adicional a encriptacdo dos ficheiros de
dados relativos a investigacdo. Salienta-se que todas as informagdes recolhidas, bem como

as gravacgoes das entrevistas serdo destruidas aquando do término do presente estudo.

Em relacdo aos aspetos éticos, toda a investigacdo cientifica deve ter por base a
consideracdo e o respeito a ética devido as caracteristicas que |lhe estdao implicitas e mais
especificamente as investigacdes realizadas em enfermagem por trabalharem diretamente
com o ser humano. Deve-se considerar todos os principios éticos que se possam aplicar,
designadamente: o principio da beneficéncia (isen¢do de danos e de exploragdo); o
principio da dignidade da pessoa humana (direito a autodeterminagdo e a revelagdo
completa) e o principio de justica (direito ao anonimato, a confidencialidade e a um
tratamento justo). Neste sentido, o presente estudo regeu-se pelo respeito de todos os

principios éticos supracitados inerentes a um trabalho de investigacao.

O estudo foi submetido a Comissdo de Etica da Escola Superior de Enfermagem do Porto
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tendo obtido parecer favordvel para a sua realizacdo (ADHOC_541/2021), foi obtido o

consentimento informado de todos os participantes.

2.6. Tratamento da informacgao

As entrevistas realizadas foram gravadas e transcritas literalmente pela entrevistadora a

fim de serem submetidas a uma analise de conteudo.

A estratégia de analise selecionada foi a técnica de analise de conteido de Bardin (2016).
Esta caracteriza-se por ser um conjunto de procedimentos sistematicos e objetivos de
analise dos produtos comunicativos que permite inferir conhecimentos relativos as
condi¢des de producgdo/rece¢do das mensagens (Bardin, 2016). De acordo com Bardin
(2016) a analise de conteldo constitui-se por trés etapas: (1) pré-analise; (2) exploracdo do
material; (3) tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo. A pré-analise, na qual é
efetuada uma leitura geral da informacao, isto &, a leitura “flutuante”, a qual consiste em
contactar com os documentos e conhecer o texto, deixando-se invadir por impressdes e
orientagbes, selecionando-se posteriormente os documentos que serdo analisados,
formulando-se as hipéteses e o0s objetivos e elaborando-se os indicadores que

fundamentam a interpretacgao final (Bardin, 2016).

Segue a etapa de exploracdo do material, a qual se caracteriza pela aplicacdo sistematica
das decisOes tomadas na etapa anterior, consistindo essencialmente em operacdes de
codificagcdo, decomposicdo ou enumeracdo (Bardin, 2016). Por ultimo, o tratamento dos
resultados obtidos e interpretagdo consiste em tratar os dados de forma a que estes se
tornem significativos e validos, podendo, posteriormente, propor inferéncias e

interpretacdes (Bardin, 2016).

Revela-se pertinente explorar um pouco mais a tematica da codificacdo, correspondendo
esta a uma transformacdo dos dados que permite a representacdo do conteldo (Bardin,
2016). A codificagdo engloba, assim, a escolha das unidades, a enumeracdo e a escolha das

categorias (Bardin, 2016).

A escolha das unidades de registo (que correspondem ao segmento de conteldo a
considerar como unidade de base, visando a categorizacdo e a contagem frequencial) deve

responder de forma pertinente face aos objetivos (Bardin, 2016). Por sua vez, a
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enumeracgao corresponde a contabilizagdo das unidades de registo (Bardin, 2016).

No que diz respeito a categorizacdo foi tido em consideracdo o critério semantico para a
construcdo das categorias e subcategorias, pelo que se procedeu a uma categorizacdo
tematica das mesmas. A categorizacao pode ser efetuada por dois processos inversos, ou as
categorias sdo fornecidas e os elementos sdo repartidos a medida que sdo encontrados, ou

as categorias surgem da classificacdo analdgica e progressiva dos elementos (Bardin, 2016).

Neste estudo as categorias tiveram por base uma selecdo a priori. Existem algumas
qgualidades que devem estar presentes aquando da categorizagao, tais como: a exclusao
mutua, ou seja, cada elemento ndo pode existir em mais do que uma divisdo; a
homogeneidade, isto é, um Unico principio de classificacdo deve governar a sua
organizagao; a pertinéncia, sendo pertinente quando uma categoria estd adaptada ao
material de analise e quando pertence ao quadro tedrico definido; a objetividade e a
fidelidade, pelo que as diferentes partes de um mesmo material ao qual se aplica a mesma
grelha categorial, devem ser codificadas da mesma maneira; e a produtividade, quando um

conjunto de categorias fornecem resultados férteis (Bardin, 2016).
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3. ANALISE E DISCUSSAO DA INFORMAGAO

Neste capitulo apresenta-se a andlise e discussdo da informacdo seguindo a ordem

sequencial dos objetivos do presente estudo.

Em cada subcapitulo apresenta-se e discute-se uma categoria, e serdo apresentadas as

tabelas que integram as respectivas subcategorias e os scores, estes colocados em ordem

decrescente.

Na tabela seguinte apresenta-se a matriz categorial resultante do estudo (Tabela 1).

Tabela 1: Matriz categorial

Categorias

Conceito de Clima Organizacional

Subcategorias

- Atributos Organizacionais
- Atributos Individuais Ndo Psicoldgicos
- Atributos Individuais Psicoldgicos

Clima Organizacional e os Processos de
Trabalho

- Impacto do Clima
- Apoio dos Profissionais
- Potencia a Satisfagcdo no Trabalho

Clima Organizacional e Gestao de Ambientes
de Trabalho Saudaveis

- Desenvolvimento Profissional

- Compromisso dos Lideres

- Participagdo dos Colaboradores
- Ambiente de Trabalho

- Padrdo e Valores

Conceito de Cultura Organizacional

- Artefatos
- Padrdes e Normas

Cultura Organizacional e os Processos de
Trabalho

- Oportunidades de Desenvolvimento
- Caracteristicas da Organizagdo
Trabalho

- Controlo do Trabalho

do

Cultura Organizacional e Gestao de
Ambientes de Trabalho Saudaveis

- Praticas de Gestdo

- Gestdo de Pessoas

- Contributo do Enfermeiro Gestor
- Caracteristicas Organizacionais

Clima e Cultura Organizacional no

por COVID-19

Desempenho Profissional durante a Pandemia

- Processo Facilitador
- Processo Dificultador
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3.1. Conceito de clima organizacional

O conhecimento do conceito de clima organizacional é fundamental para a compreensao
dos aspetos relacionados com esta tematica. De forma a identificar as percec¢bes dos
enfermeiros inerentes ao conceito de clima organizacional, apresenta-se a categoria

Conceito de Clima Organizacional, as trés subcategorias e respetivos scores (Tabela 2).

Tabela 2: Subcategorias e scores da categoria Conceito de Clima Organizacional

| Subcategoria Scores |
Atributos Organizacionais 10/16
Atributos Individuais Ndo Psicologicos 9/16
Atributos Individuais Psicoldgicos 5/16

A identificacdo da subcategoria Atributos Organizacionais emergiu de dez referéncias
realizadas pelos dezesseis enfermeiros participantes do estudo. Para os entrevistados e de
acordo com o referencial teérico de Neves (2000) utilizado como base neste estudo, o clima
organizacional envolve variantes associadas ao contexto, a estrutura e ao processo dentro
das organizagbes. Salienta-se ainda que grande parte da literatura sobre clima
organizacional enfatiza a existéncia de relagdes estreitas entre o clima, as caracteristicas e
0s processos organizacionais (Campuzano & Caiche, 2018; Souza et al., 2018), tal como se
constata pelo discurso dos participantes: ...o clima organizacional serd tudo aquilo que

envolve os atores... Es; ...filosofia da instituigdo... E;.

As percecoes dos entrevistados sdo de igual modo corroboradas por Bustamante-Ubilla et
al. (2015) quando referem que o clima organizacional pode ser analisado pela perspetiva
denominada de enfoque estrutural. Ainda segundo estes mesmos autores, o clima
organizacional pode ser analisado sob a conduta humana dos elementos estruturais,
caracteristicos e permanentes da organizacdo, como o tamanho da organiza¢do, a sua
estrutura, a complexidade dos seus diversos sistemas e as orientagdes para se atingirem as
suas metas, contetido que é observado nos discursos dos entrevistados: ...toda a estrutura
e toda a cultura envolvida no meio de uma organizacdo... E,; ...uma boa organizagdo faz
com que seja um ambiente organizado, bem estruturado... Es; ...condigées que a

organizagdo coloca... E;;.
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Alguns autores, como Lourenco et al. (2017) e Neiva et al. (2020), consideram o clima como
uma caracteristica global da organizacdo e, por consequéncia, referem-se as caracteristicas
comuns do sistema total. Em contrapartida, de acordo com Rebelo (2015), existem
divergéncias entre unidades ou niveis organizacionais, postulando que, para compreender
o clima organizacional deve-se estudar o clima num subsistema, remetendo para o
pressuposto da existéncia de subclimas, o que vai ao encontro dos seguintes discursos: ...o
clima organizacional vai alterando consoante o servico em questdo. E,; ...normas de cada

servico adaptadas as normas de cada instituicdo... Es.

Em vista disso, as definicdes do conceito de clima organizacional sdo reveladoras de
multiplas determinantes que, de acordo com Whitcombe et al. (2016), podem-se identificar
como caracteristicas organizacionais expressas sob a forma de medidas obijetivas,
caracteristicas organizacionais percecionadas, representac¢oes psicoldgicas e interpretagdes
cognitivas individuais e da interacdo individuo/situacdo, tal como é sustentado pela
seguinte unidade de registo: ...a organizacdo do prdprio servigo...melhor perce¢éo do que
estd a correr bem ou do que estd a correr mal para fazer melhorias...Es. Também Peruzzo et
al. (2019) e Brito-Carrillo et al. (2020) reafirmam esse discurso ao referir que o clima
percecionado pela equipa de enfermagem de maneira positiva envolve uma maior
integracdo e comprometimento dos individuos, culminando em oportunidades de

melhorias e resultados mais satisfatorios.

Constatou-se ainda o conceito de clima relacionado ao vinculo estabelecido entre as
pessoas e o ambiente, nomeadamente: ...foco que a organizacdo deverd dar aos seus
colaboradores...Eg; ...comeca pela gestGo mas também tem a ver com o resto da
equipa...E;y.. De acordo com Levine et al. (2018), é notdria a importancia atribuida aos
trabalhadores, quando afirmam a existéncia de fatores ndo econémicos responsaveis pelo

clima sentido, vivido e representado por estes mesmos trabalhadores.

No que se refere a subcategoria Atributos Individuais Nao Psicolégicos emergiram em
nove unidades de registo, sendo que o enfoque principal teve por base o clima e as
relacdes entre os trabalhadores: ...relagdo das pessoas no ambiente de trabalho... ... o
ambiente faz a relagdo...Es; ...clima organizacional é isto, mais como funcionam as relacdes
entre os diferentes membros de uma organizagdo...E;; ...a relagdo entre a equipa...Eq. Tais
percecdes vao ao encontro dos estudos de Borges et al. (2021a) e de Brito-Carrillo et al.
(2020), que referem o crescente interesse das organizagGes em investir na criacdo de

ambientes de trabalho que potenciem o bem-estar dos seus trabalhadores, para manté-los
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mais motivados, satisfeitos e produtivos, o que ird traduzir-se na melhoria das relagbes
interpessoais. Ainda no que concerne as relagdes, os estudos de Neves (2000) e de
Campuzano & Caiche (2018) também mencionam que o conceito de clima nos conduz a
enfatizar as relacdes interpessoais como principais determinantes do clima organizacional e
a procurar caracterizar as percec¢bes tidas pelos trabalhadores sobre os aspetos de

funcionamento das suas organizagdes.

Ainda em torno das rela¢cdes percecionadas entre os profissionais, as suas diferentes
categorias profissionais e o clima, Peruzzo et al. (2019) referem que é uma caracteristica de
toda organizacdo, a presenca de diferentes profissionais que atuam num mesmo contexto e
a integracado no trabalho destas diferentes categorias profissionais, de modo que o trabalho
de um profissional complemente o do outro, culminando em bons indicadores para a
equipa e para os receptores do que é produzido. Tal é sustentado pelos seguintes
discursos: ...tipo de relacbes que se estabelecem entre os diferentes profissionais... ... 0s
papéis que cada um acaba por desempenhar... ...as emogbes que possam estar

relacionadas...E;3; ...remeter para os valores entre a equipa, as relacdes entre a equipa...Es.

Neste contexto, emergiram ainda os seguintes relatos: ...tem a ver com o ambiente que se
vive dentro dos servigos, ndo €, da propria instituicdo...E;,; ...na forma como as pessoas se
sentem bem no trabalho...”E,,. Também, Cardoso e Baptista (2015) e Brito-Carrillo et al.
(2020) enfatizam que o relacionamento e as diferentes formas interacionais estabelecidas
entre o trabalhador e a instituicdo onde trabalha, quando percebidos de forma positiva,
podem ser considerados em grande parte, como indicativos de um local agradavel para se
trabalhar. Em concordéancia, Tsai (2014) descreve que quando existe uma sensac¢do de bem-
estar relacionada a perceg¢do do clima laboral, gera uma maior satisfagdo no desempenho
das praticas laborais, bom humor, relacionamentos adequados com a equipa de trabalho,

além de um maior comprometimento.

No que diz respeito ao vinculo estabelecido entre a organiza¢do, as liderangas e os
trabalhadores, Ponce et al. (2014) mencionam que a lideranga é um dos fatores mais
determinantes e influentes na perce¢do que os trabalhadores tém em relagdo ao clima
organizacional. Este estudo é corroborado pelas seguintes unidades de registo: ...o clima
estd relacionado com o nivel de lideranca, de relagées interpessoais...Eg; ...relagéo que se
estabelece com os funciondrios, com os profissionais e a institui¢cdo...E ;5. Ainda em relagdo a
lideranca exercida e ao clima organizacional, Orellana e Portalanza (2014) referem que a

gestdo cumpre um dos papéis mais importantes na geracdo de um clima favoravel ou
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desfavoravel, o que podera refletir-se no cumprimento dos objetivos de uma organizacao.

Pelo facto de se utilizar a medida percetiva como expressao do clima organizacional e de tal
medida ser a expressdo do modo como os atributos organizacionais sdo cognitivamente
apreendidos e representados pelos sujeitos que os percecionam, relativamente a formagao
do clima organizacional, estes substituem a énfase dos atributos organizacionais pela dos
atributos individuais. Como resultado, o clima percecionado revela-se de importancia para
o individuo, na medida em que é a expressdo da forma como este entende o seu ambiente
de trabalho, o qual pode ser diferente quando percecionado por outros (Guljor et al.,

2020).

Na subcategoria Atributos Individuais Psicolégicos, o nivel de analise centra-se no
individuo, que refere o resultado da percegao e designacao do clima psicolégico, em virtude
das descri¢cdes dos aspetos organizacionais refletirem a forma como o individuo organiza e

interpreta a sua experiéncia dos atributos organizacionais (Neves, 2000).

Dentro desta subcategoria, emergiram cinco unidades de registo de que sdao exemplo:
...considerar se é bom, se é mau...E;,; ...emog¢oes que possam estar relacionadas...E;;. Nesta
perspetiva, Takahashi et al. (2018) referem que a percecdo adequada do apoio laboral, nos
casos onde existe uma preocupacdo por parte da instituicdo em promover acdes que
facilitem as praticas de trabalho, tende a fazer com que os colaboradores se sintam
membros ativos dentro de uma organizac¢ao, estimulando a interpreta¢ao das conquistas e
prejuizos organizacionais como se fossem deles proprios. Favorece também a interiorizacdo
das normas e valores da organizacdo, além de tendencialmente reduzir o absentismo e as

patologias laborais.

Foram identificados ainda os seguintes discursos: ...bom ambiente, se gostamos de Id
trabalhar...E;; ...estado de espirito das pessoas, como estd o seu trabalho, se sentem-se
bem...E;,;, que vao ao encontro dos estudos de Guljor et al. (2020) e Brito-Carrillo et al.
(2020). Os autores referem que as organizacdes devem considerar a busca permanente de
um ambiente e clima organizacional propicios ao bem-estar, a motivacao e satisfacao de
todos os seus trabalhadores. Ainda neste contexto, os autores acrescentam que é
fundamental observar que essa esfera das relagdes de trabalho, ou seja, o clima
organizacional pode contribuir tanto para uma maior produtividade laboral quanto para o
comprometimento da saude fisica e mental dos trabalhadores. Ainda neste ambito e de
maneira a confirmar o que foi descrito, Fiorense & Martinez (2016) e Campuzano & Caiche

(2018) referem que o clima de uma organizacao além de interferir no desempenho
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organizacional, através da motivacdo dos seus trabalhadores em obter bons resultados, ira

refletir-se no tratamento prestado aos clientes da organizacao.

De acordo com Bustamante-Ubilla & Alvarez (2019), o clima organizacional constitui-se
como um fator chave na area da prestacao de servicos de saude. Quando favoravel, tem o
poder de promover a motivacao, potenciar o desempenho dos trabalhadores, assim como
elevar a satisfacdo, o compromisso e a qualidade do trabalho realizado. Isso gera, portanto,
resultados laborais favordveis dentro das unidades, que podem ser observados num melhor
nivel de qualidade dos cuidados e servicos prestados aos usudrios dos servicos de salde,
sendo corroborado pelo discurso de um dos participantes: ...bem-estar no trabalho e da

motivagdo dos profissionais...Eg.

Ainda dentro desta categoria, identificaram-se os seguintes relatos: ...Nunca pensei muito
nisso...Ey4; ...Acho que nunca ouvi falar...E;s, de participantes quando se referiam ao
conceito de clima organizacional. Estes discursos estdo em concordancia com o
mencionado por Malloy et al. (2009), de que o conceito de clima ainda é pouco conhecido e
explorado em algumas organizagGes, além de ser frequentemente confundido com outros

temas relacionados, como é o caso do que ocorre entre clima e cultura organizacional.

E de grande relevincia que o trabalhador que integra e perceciona o clima, esteja
consciencializado dos aspetos que podem afetar as suas atividades e até mesmo ser um
sujeito que participe ativamente e em conjunto com os outros elementos da sua equipa, na

constituicdo de um clima de trabalho mais saudavel para todos.

3.2. Clima organizacional e processos de trabalho

O clima organizacional pode ter influéncia direta e indireta nos processos de trabalho dos
enfermeiros sob diversos pontos de vista. Para melhor apresentar as perce¢des dos
participantes relativamente ao clima organizacional e aos processos de trabalho,
apresenta-se a categoria Clima Organizacional e Processos de Trabalho, as trés

subcategorias e respetivos scores (Tabela 3).

54



Tabela 3: Subcategorias e scores da categoria Clima Organizacional e Processos de Trabalho

| Subcategoria Scores

Impacto do Clima 13/16
Apoio dos Profissionais 6/16
Potencia a Satisfa¢cdao no Trabalho 4/16

A subcategoria Impacto do Clima emergiu de treze referéncias realizadas pelos dezesseis
enfermeiros participantes do estudo. No que diz respeito ao impacto do clima na qualidade
dos cuidados, emergiram os seguintes discursos: ...se reflete no cuidado ao doente...Eg;
...influencia a producdo, condiciona a qualidade do trabalho...E;. Tais unidades de registo
s3o corroboradas por Bustamante-Ubilla & Alvarez (2019), Souza et al. (2018) e Akif (2016)
guando referem que o clima organizacional influencia o comportamento e o desempenho
dos trabalhadores, podendo refletir-se na eficiéncia e nos resultados da organizacdo. Este
referencial tedrico estd relacionado também com as seguintes unidades de registo: ...tem
influéncia nos resultados que saem dos cuidados de enfermagem...Eg; ...se for positivo e se
for trabalhado, claro que sé vem beneficiar a ultima parte que é a presta¢cdo de
cuidados...E;,. Agregando a estes referenciais tedricos, Takahashi et al. (2018), Kim et al.
(2016) e Santos et al. (2019) reforcam tais percecbes quando evidenciaram nos seus
estudos que nas organizagOes em que os trabalhadores identificam um suporte adequado e
o devido reconhecimento do trabalho que é por eles desempenhado, existe um ganho por
ambas as partes: pela instituicdo, que obtém melhores indicadores; e por parte dos

profissionais que desempenham as suas atividades com maior empenho e entusiasmo.

Ainda sobre o impacto do clima, mais especificamente relativo ao desempenho dos
enfermeiros, Batalha et al. (2020), Brito-Carrillo et al. (2020) e Tsai (2014) descrevem que a
percecdo da qualidade da vida profissional incorpora sentimentos positivos,
nomeadamente, o bem-estar no trabalho, a sua realizacdo de forma satisfatdria e a
capacidade de contribuir para o ambiente laboral; e os sentimentos negativos, que podem
envolver a exaustao, frustragdo e até mesmo a depressdo relacionada ao Burnout. Tais
aspetos vdo influenciar diretamente o desenvolvimento do trabalho realizado pelos
enfermeiros, e sdo sustentados pelos seguintes discursos dos participantes: ...reflete-se
logo no cansag¢o e na disponibilidade de cada enfermeiro.E,y; ...clima de stress ou até
mesmo o Burnout...E;3; ...0 clima organizacional acaba por influenciar o desempenho das

pessoas...E .
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De igual maneira, o impacto do clima pode ser notado na dindmica do trabalho observado
nas unidades de registo a seguir: ...a equipa trabalha um bocadinho em fun¢do da
organizagdo do ambiente, do servico...Es; ...vai afetar quer o bom funcionamento do
servigo, quer o bem-estar de todos aqueles que fazem parte daquele servico ou daquela
organizagdo...Ey; ...na dindmica do trabalho, na divisdo do trabalho...E;y. Como afirmam Wu
et al. (2020) e Nigenda e Aristizabal (2020) e corroboram tais unidades de registo
anteriormente citadas, a forma como o enfermeiro se vincula com a instituicio onde
desenvolve as suas atividades laborais estd relacionada com as condi¢des de trabalho que
sdo colocadas por essa mesma instituicdo. Fatores como o funcionamento dos servigos, as
condigcbes oferecidas, a organizacdo dos ambientes de trabalho e do préprio processo de
trabalho podem influir de maneira positiva ou ndo no dia a dia laboral, nas praticas

desenvolvidas e no clima que é percecionado pelos profissionais.

Emergiram também os seguintes discursos relacionados com a dindmica do trabalho:
...influencia nosso modo de trabalhar, nossa maneira de pensar, nossa forma de ver as
coisas...E,; ...influencia nesse aspeto o nosso trabalho por termos de seguir algo...Eqs;
...poderdo desenvolver a sua profissGo de uma forma muito melhor...E,;, que sdo
corroborados por Brito-Carrillo et al. (2020) e Barros e Lobo (2017). Os autores afirmam
gue o clima organizacional é o mais forte preditor do bom funcionamento do ambiente de
trabalho, favorecendo a comunicacdo, aumentando o envolvimento dos colaboradores com
a organizacdo, ajudando desta forma a reduzir as taxas de absentismo, melhorando a

execucdo do trabalho e aumentando a satisfagao.

Na subcategoria Apoio dos Profissionais, como afirma Neves (2000), o clima caracteriza-se
pela representagdo que resulta da interagdo dos individuos na organizagdo. A perspetiva da
interacdo social preconiza que o significado conferido aos atributos organizacionais tem
origem na interacdo de sujeitos, sendo, portanto, a base do clima organizacional, o acordo
partilhado pelos sujeitos, e que é fruto da interacdo existente entre eles. Como afirmam
Cardoso e Baptista (2015), o suporte social dentro das organizagdes é um construto
multidimensional relacionado com o grau em que as necessidades de uma pessoa sdo

satisfeitas por meio da sua interagdo com os outros.

Dentro desta subcategoria, emergiram seis unidades de registo, considerando as que
envolvem os aspetos relacionais e de confianca estabelecida no meio laboral: ...e se o
auxiliar nos transmite uma seguranga as coisas correm melhor...Eg; ...somos dependentes

uns dos outros em qualquer servigo...Es ...conseque modificar as relacbes entre
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profissionais, é essencial para um bom trabalho em equipa...E;;. Nesta perspetiva, Tomasi
et al. (2020), Bezerra et al. (2019) e Takahashi et al. (2018) referem que o apoio dos
profissionais associado a diversas formas de interacdo favorece o desenvolvimento dos
trabalhadores, aumentando o sentimento de confianga mutua e a reciprocidade. Citando
Teixeira (2016), o apoio organizacional entre profissionais pode apresentar-se como um
fator de protecdo para os trabalhadores e a falta deste, relaciona-se com a percec¢do de
sintomas de depressdo, sendo um aspeto que quando presente, exerce um impacto

positivo na compreensado sobre o clima organizacional.

Igualmente e como assinalam Tomasi et al. (2020) e Barry & Wilkinson (2016), essas
relacdes, quando percebidas de forma positiva pelos trabalhadores, podem ser
consideradas na sua maior parte, como indicativo de um local agradavel para se trabalhar,
podendo desenvolver no trabalhador: uma maior satisfagdio no desempenho das suas
fungdes, bom humor, relacionamentos adequados com a equipa multiprofissional, além de
um maior nivel de comprometimento no desempenho das fung¢des laborais. Conforme
complementam Borges et al. (2021a), quando os colaboradores estdo inseridos num
ambiente de trabalho desfavoravel, isso pode acarretar um clima laboral mais vulneravel ao
stresse. Esse reconhecimento e o estabelecimento de relagbes mais saudaveis e humanas
podem ser confirmados pelo discurso de um entrevistado: ; ...se uma pessoa se sente bem
no seu local de trabalho...se tem pessoas preocupadas com elas, como pessoas e como

profissionais...E 4

Como dizem Guljor et al. (2020) e Liu et al. (2015), um ambiente de trabalho negativo pode
trazer problemas fisicos e mentais, sendo que as singularidades subjetivas, como a
resiliéncia observada em cada pessoa pode determinar uma maior ou menor
suscetibilidade perante as situagdes vividas em contexto laboral. Neste mesmo ambito,
pessoas com maior frequéncia de indicadores de depressdo tendem a perceber o ambiente
de trabalho com menor apoio, assim como menor satisfacdo com o clima organizacional.
Na opinido de Zhang et al. (2017), as situagdes de apoio mutuo e os momentos de partilha
entre os profissionais sdo percecionados como adequados para o desempenho das fungées
laborais. O que foi descrito acima pode ser observado e reforcado pelos seguintes relatos:
...acaba por contribuir ou amenizar ou nos tornar mais resilientes...E ;3; ...para entre ajuda,

para um trabalho mais fluido, para uma partilha de conhecimentos...E 3.

Assim considerado, o trabalho diario, as condi¢cdes do ambiente, o suporte e as fun¢des no

ambiente hospitalar podem impactar positivamente no funcionamento organizacional ou
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negativamente, este ultimo em especial, quando resultam em sobrecargas de trabalho,
patologias laborais e absentismo (Sangy, 2017). Ndo obstante, as instituicGes que
tencionam manter-se de forma concreta e competitiva no mercado, tém investido na
analise dos aspetos subjetivos do trabalho em contexto hospitalar para compreender que
elementos devem ser suportados pela organizacdo do trabalho e como se obtém um
contexto laboral menos nocivo a saude dos trabalhadores e ainda produtivo (Bertoncello et

al., 2017).

No que diz respeito a Potenciar a Satisfacio no Trabalho, foram identificadas quatro
referéncias pelos dezesseis enfermeiros participantes. Relacionado aos aspetos positivos e
com base em Llanos & Diaz (2019), Barros & Lobo (2017) e Fiorense & Martinez (2016), os
efeitos que o trabalhador sente, exercidos pelo ambiente de trabalho, podem ser medidos
pela avaliagdo da satisfacdo laboral e permitem entender e explicar a forma como o
trabalhador se comporta no seu ambiente de trabalho, concluindo que a satisfacdo pode
ser trabalhada através de questdes salariais, da participacdo dos trabalhadores em diversas
acdes da empresa onde laboram, por meio do relacionamento com a chefia e com os
colegas de trabalho, bem como com a natureza das tarefas realizadas. Ainda segundo
Carrillo-Garcia et al. (2013), niveis elevados de satisfacdo no trabalho prendem-se com
necessidades ligadas ao ambiente laboral fisico e psicoldgico percebido. Estes estudos
reforcam o referido por um dos entrevistados: ...o clima pode influenciar de forma direta, a

satisfa¢do com o trabalho...E;s.

Oliveira (2019) enfatiza que os beneficios da satisfacdo no trabalho tém sido apontados
como de extrema importancia, seja para as préprias organizacbes relativamente a
eficiéncia, produtividade, qualidade das relagdes de trabalho, niveis de absentismo, seja em
termos de impacto sobre a salde e bem-estar dos trabalhadores. A satisfagdo no trabalho
exerce influéncia sobre o trabalhador, afetando a sua salde fisica e mental, as atitudes, o
comportamento profissional e social, as relagdes interpessoais, tendo repercussdes tanto
para a vida pessoal e familiar como para as organizagGes. Isto pode ser observado no
discurso do participante: ...se nds gostamos do nosso trabalho, de onde trabalhamos...se
ndés nos relacionarmos bem com a nossa equipa vamos estar motivados para Vvir

trabalhar...a executar melhor o nosso trabalho.E.

Do ponto de vista de Carmo et al. (2018) e Carmo (2019), sdo diversas as formas pelas quais
o trabalhador percebe e vivencia as rela¢des psicoafetivas com o trabalho, que, por sua vez,

sdo influenciadas pelos padrdes relacionais estabelecidos entre o trabalhador e o seu
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trabalho, bem como pela convivéncia do individuo com a familia, consigo mesmo, e com os
outros. Como resultado, dependendo da psicodindmica destas varidveis, o trabalho pode
ser percebido como fonte de prazer, atribuindo sentido a vida, incentivando o sentimento
de autonomia e de reconhecimento. Por outro lado, pode ser fonte de pressdes,
dificuldades e desafios, que podem causar insatisfagdo. Este estudo pode ser confirmado
pela unidade de registo: ..a forma como nos sentimos no trabalho, como nos
relacionamos...s@o condigcbes que fazem parte do clima organizacional e irdo promover ou

ndo a satisfacéo no trabalho e no desempenho dos profissionais.E ;.

Em relagdo ao que pode influenciar a satisfacdo no trabalho de forma negativa, emergiu a
seguinte unidade de registo: ...vamos nos sentir muito mais cansados, muito mais
desmotivados, muito mais revoltados...entdo existe uma influéncia direta...E,, que pode ser
entendido como uma influéncia negativa no prazer com o trabalho. Segundo Neiva et al.
(2020) e Whitcombe et al. (2016), niveis elevados de insatisfacdo laboral podem refletir-se
em sofrimento mental elevado por parte do trabalhador, o que por sua vez se reflete na

eficacia e na qualidade dos servigos prestados.

3.3. Clima organizacional e gestao de ambientes de trabalho saudaveis

Nos dias atuais, as organizagbes vivem submissas a pressao, impulsionadas pela realidade
das mudangas econdmicas e, por consequéncia, organizacional, imposta em parte pela
adequacdo tecnoldgica e competitiva, decorrentes da globalizacdo. Estas vém-se, assim,
forcadas a reunirem estratégias e prdticas organizacionais que permitam obter

superioridade competitiva no mercado de trabalho.

A gestdo dos ambientes de trabalho e das pessoas que o compde, entre outros aspetos,
tem influéncia direta no clima organizacional. De maneira a explorar mais profundamente
esse dominio, apresenta-se a categoria Clima Organizacional e Gestao de Ambientes de

Trabalho Saudaveis, as cinco subcategorias e os respetivos scores (Tabela 4).
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Tabela 4: Subcategorias e scores da categoria Clima Organizacional e Gestdao de Ambientes de
Trabalho Saudaveis

Subcategoria Scores

Desenvolvimento Profissional 8/16
Compromisso dos Lideres 8/16
Participacdao dos Colaboradores 6/16
Ambiente de Trabalho 5/16
Padrdo e Valores 5/16

A subcategoria Desenvolvimento Profissional surgiu de oito referéncias realizadas pelos
dezesseis enfermeiros participantes do estudo. Como indicam Cassiani & Lira (2018) e
Granero et al. (2018), fatores como formagdo permanente, incentivos financeiros,
oportunidades adequadas de trabalho, aumento do investimento na melhoria da educacao,
do desenvolvimento profissional, da regulacdo e das condi¢cdes de trabalho para
enfermeiros, além de constituirem de igual forma, as metas da Campanha Nursing Now
(2018-2020), sao de extrema importancia para aumentar e melhorar a disseminacdo de
praticas de enfermagem efetivas e inovadoras, que por consequéncia contribuem para o
desenvolvimento da profissdo e dos profissionais. Estes aspetos sdo suportados pela
unidade de registo: ...pelo suporte que ddo aos enfermeiros... as oportunidades de
crescimento profissional, de valorizagdo remuneratdria...mas também outros tipos de

valorizagdo...Eg.

As mudancas ocorridas no mundo do trabalho nas ultimas décadas tém exigido das
organizagcbes um aumento dos investimentos no desenvolvimento profissional dos seus
trabalhadores, uma vez que num ambiente cada vez mais competitivo, as pessoas passam a
ser consideradas como um importante diferencial (Monteiro & Mourdo, 2017). O
desenvolvimento profissional passou entdo a caracterizar-se como uma das dimensdes do

clima organizacional (Santos & Paranhos, 2017).

Chiavenato (2015) afirma e relaciona a capacitagdo do individuo como o préprio
desenvolvimento profissional, pois visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o ser humano
para o seu crescimento pessoal e profissional. Martins et al. (2017) enfatizam que a
capacitacdo é observada pelas empresas como um processo continuo de autoavaliacdo dos
recursos humanos disponiveis, de forma a ter o melhor aproveitamento do potencial
humano. Assim, é de fundamental importancia a organizagao investir no desenvolvimento
e aprimoramento dos seus trabalhadores com capacitagdes e formagdes, estabelecendo

assim, uma rede de aprendizagem dentro da organiza¢ao. Tal unidade de registo relaciona-

60



se com o exposto: ...essa gestdo se calhar é mais um beneficio para que nds consigamos, se

calhar, desenrolar mais facilmente as nossas prdticas, os nossos objetivos...E;.

Emergiu ainda o seguinte relato: ...mau ambiente e se ndo forem mesmo compativeis, néo
se consegue exercer as suas fungoes...E,. Nesta perspetiva, Andrade et al. (2015) e
Takahashi et al. (2018) revelam que ambientes de trabalho favoraveis, que sdo
percecionados como oportunos, onde os trabalhadores se identifiquem com os planos e
objetivos, tendem a favorecer o desenvolvimento das atividades laborais com maiores
indices de qualidade, pois os colaboradores reconhecessem-nas como prdprias. Ainda,
Pimenta et al. (2020) postulam que ambientes de trabalho que possuem caracteristicas
mais acolhedoras, participativas e flexiveis, propiciam um melhor desenvolvimento e

desempenho do trabalho.

Empregando as palavras de Balsanelli et al. (2018) e Papa & Pellenz (2018), estilos de
gestdo mais participativos e democraticos, caracterizam-se pela existéncia do lider como
condutor e orientador do grupo e os subordinados sdo incentivados a participar nas
decisdes e no comportamento orientador do lider. Hd comunicagGes espontdneas e
francas, uma forte integracdo entre a equipa e um elevado clima de satisfacdo. A unidade
de registo que segue vai ao encontro destes investigadores: ...sentirmo-nos
valorizados...valorizar a perce¢do das pessoas é um instrumento de gestdo muito

importante...E;.

Ainda no ambito do desenvolvimento profissional, nos estudos de investigacdo de Cardoso
& Dall’Agnol (2018) e Silva et al. (2017), a avaliacdo de desempenho dos profissionais, além
de fornecer informagBes para o diagndstico das necessidades de formagdo e
desenvolvimento, constitui-se um instrumento de gestdo que subsidia as decisdes
administrativas relacionadas com a movimentacdao de pessoal nos planos de carreira, a
validacdo de critérios de selecdo de pessoal, bem como possibilita acompanhar o trabalho
de cada membro da equipa, a relagdao entre os resultados esperados e os alcangados, e
monitorizar de forma abrangente e continua o caminhar da equipa como um todo. Neste
sentido, ainda pode oferecer oportunidades para o reconhecimento, reforco positivo e a
melhoria no ambiente de trabalho. Isto pode ser confirmado nos discursos dos
participantes: ...avaliar o desempenho ndo é, de cada pessoa acho que é importante ndo é,
para crescer, termos um feedback...E;; ...acho que também é importante recebermos o
feedback do nosso trabalho, das nossas atividades...E,; ...ndo hd motivagdo para as pessoas

fazerem mais, ou seja, ndo tem havido avaliagbes de desempenho...E ;.
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Nesse contexto e como argumentam Martins et al. (2017), para que os trabalhadores
possam realizar as suas atividades e sentirem que estdo a evoluir na sua area de trabalho,
de modo a obter contentamento e motivagdo, é necessario que os gestores se preocupem
com o clima organizacional proporcionando um ambiente de trabalho confortavel e seguro.
Agregando a isto, e como recomendam Peruzzo et al. (2019), é necessdrio propor
momentos de interacdo e partilha entre os trabalhadores, uma vez que estes elementos
mostram-se de fundamental importancia para a satisfacdo com a organizacdo e assim
permitem atingir uma maior produtividade e, consequentemente, agregar maior valor para
a organizacgdo. O relato do participante do estudo apresentado a seguir reforga os estudos

citados anteriormente: ...vamos nos sentir mais envolvidos...E,.

Oito unidades de registo pelos dezesseis entrevistados deste estudo evidenciaram a
subcategoria Compromisso dos Lideres. Mondini et al. (2019) e Neiva et al. (2020) indicam
que o lider é definido como aquele que tem autoconhecimento de si, conhece bem o seu
comportamento, os seus valores morais, bem como as caracteristicas pessoais dos outros,
além de se preocupar com o bem-estar de todos. Além disso, procura manter um clima
organizacional positivo, valorizando as capacidades e estabelecendo confianga, esperanga,
otimismo e resiliéncia com a equipa. Os discursos apresentados atestam as evidéncias
citadas: ...uma gestdo principalmente, bem efetuada, o bem-estar dos enfermeiros e de
toda a equipa vai se refletir...se tivermos uma unidade bem gerida...E,y; ...nGo pense
somente nos numeros, no resultado final...alguém a gerir que deve ter esse conhecimento

da equipa...Eq,.

Foram identificados também os seguintes relatos: ...existe uma relacdo direta entre o tipo
de gestdo que é aplicada e o préprio clima...E,; ...0 facto de haver um lider e ndo um chefe,
vai influenciar definitivamente...Es;. Tendo em conta os estudos de Papa & Pellenz (2018) e
Orellana & Portalanza (2014), verifica-se que a liderangca é um dos fatores mais
determinantes e influentes na percecdao que os trabalhadores tém acerca do clima
organizacional e dada a importancia que tem o clima organizacional no cumprimento dos
objetivos de uma organizagdo, um clima positivo gera um maior sentimento de pertenca,
provocando automaticamente um melhor desempenho dos colaboradores; ao contrério,
um clima negativo diminui o desempenho, ocasionando baixo rendimento e situa¢des de

conflito.

Do ponto de vista de Rossi (2017) e Ponce et al. (2014), o comportamento do lider

influencia os seus subordinados, sendo o principal responsavel do sucesso ou fracasso dos
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mesmos, que s3o o0s encarregados de ajudar no cumprimento dos objetivos
organizacionais. Em outras palavras, Sergio et al. (2018) da a conhecer que o lider, através
das suas ac¢Oes de supervisdo, tem em seu poder o progresso das organizacdes, uma vez
gue todas necessitam de um gestor para serem dirigidas. Em concordancia com estes
referenciais temos a unidade de registo: ...passa muito pela chefia, pelo suporte que ddo

aos enfermeiros, pela supervisdo...Es.

O modelo de lideranga exercida pelos enfermeiros gestores possui relacdo direta com o
clima organizacional com base em Cunha & Melo (2020). Empregando ainda as palavras de
Garcia (2017), a lideranca correlaciona-se com o bem-estar das empresas e com a saude e
bem-estar das pessoas, assim, assegura que a lideranga é um elemento fundamental para
gue os trabalhadores percecionem a satisfacdo no trabalho. Neste sentido, as habilidades
do lider sdo necessarias para promover um clima de trabalho motivador, que permita aos
trabalhadores, o seu crescimento e desenvolvimento. A seguir apresentam-se os relatos
dos participantes que reafirmam o exposto: ...se o clima, se nds entre grupo, entre equipa,
estivermos bem, a partida essa gestdo fica muito mais fdcil de se gerir...Ey; ...lideranca mais

efetiva, que promova as boas relagées e a satisfagdo no trabalho...E;.

No que compete as potencialidades da lideranga, a comunicag¢do foi um item fundamental
para o desenvolvimento das capacidades de gestdo do lider, que visa favorecer a dinamica
do trabalho e a satisfacdo dos profissionais na busca pela qualidade dos cuidados (Mondini
et al.,, 2019). Como destacam Felix & Murta (2019), a comunicagdo, os momentos de
partilha, o planeamento organizado, o relacionamento interpessoal e o trabalho em equipa
estdo intimamente relacionados, sendo essencial o dominio destes pelo lider, a fim de gerir
as acles do cuidar e satisfazer as necessidades da equipa sob a sua lideranga, corroborado
pelo discurso de um participante: ...promover momentos de partilha, eventos, team

buildings...E;.

Cunha & Melo (2020) sustentam que a lideranga e o papel do lider sdo construtos culturais,
sociais e, sobretudo histéricos, que permitem compreender as organiza¢cdes em diferentes
contextos. Pode-se perceber que o lider é o principal gerador da qualidade do clima
organizacional devido a sua capacidade para formar nos trabalhadores, as percecbes que

ddo vida ao clima organizacional.

A subcategoria Participagdo dos Colaboradores emergiu em seis referéncias realizadas
pelos dezesseis participantes. Em continuacdo, Sobrinho (2021) verificou que os modelos

de gestdo participativa demonstraram maior eficacia nos processos organizacionais, no
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envolvimento e na satisfacdo dos trabalhadores, corroborado pela unidade de registo
identificada: ...se toda a gente estiver interligada com os mesmos valores, o ambiente de

trabalho...Es.

Ainda sobre a participacdo dos colaboradores relacionada ao trabalho em equipa,
obtiveram-se os seguintes relatos: ...clima de interajuda, de companheirismo...E,; ...um
maior trabalho em equipa, e um trabalho mais coeso...E;, sdo corroboradas por Peruzzo et
al. (2019) e Agreli et al. (2017), quando d&do a conhecer que o clima na equipa também
remete a concepgao do trabalho em equipa, pois envolve a integracao e a colaboracdo
entre os membros dessa mesma equipa. No entanto, para que as metas sejam alcangadas,
faz-se necessario promover a satisfagcdo e o prazer no ambiente laboral, minimizar a rigidez

hierarquica, além de implementar uma gestao participativa.

Em consonancia com o referido anteriormente, a comunicacdo constitui-se em um
importante aspeto da gestdo e da forma como as unidades e as relagdes sao estabelecidas
e mantidas (Neiva et al., 2020). Como mostra Fernandes (2019), para consolidar a
participagao dos colaboradores na drea da saude, é necessario estabelecer objetivos, ter
metas concretas bem definidas e comuns ao grupo de trabalhadores. Ademais, Jacowski et
al. (2016) consideram que a partir do crescimento individual e do grupo, existe uma
contribuicdo para o desenvolvimento de um cuidado com maior seguranca, devido ao clima
mais comunicativo, participativo e colaborativo. Esta literatura consolida-se no discurso
gue segue: ...clima organizacional melhora quando hd mais comunica¢do de toda a cadeia

hierdrquica...E,.

Dito pelas palavras de Borges et al. (2021b), é importante recrutar estratégias de gestdo
que melhoram a comunicagdo, estimulam a capacitacdo e promovam medidas
organizacionais, como a seguranca no trabalho, os recursos materiais e humanos e o apoio
social aos colegas, reforcado pela fala do participante: ... pela produc¢do de rela¢des
interpessoais sauddveis...Es. De igual modo, Wu et al. (2020), Barros & Lobo (2017) e Neto
et al. (2021) argumentam que as organizacbes que levam a cabo ac¢des que visam
proporcionar um ambiente atrativo e um clima organizacional harmonioso, fazem com que
os seus trabalhadores sejam mais produtivos e se relacionem melhor e de modo mais
saudavel entre si e se sintam mais realizados pessoal e profissionalmente através do
trabalho, referencial confirmado, sobretudo pelo discurso do entrevistado: ...o facto de

existirem boas relacbes permite um clima de trabalho sauddvel...E ;3.

Um ponto importante a salientar é que um ambiente de trabalho onde haja a participagao
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dos trabalhadores nas decisGes e que sejam estimulados pelo lider, prepara-os para darem
prosseguimento as atividades organizacionais. Desta maneira, um lider participativo que
estabeleca canais de comunicacdao formais e, sobretudo informais, que nao lide com as
pessoas de cima para baixo, terd, indiscutivelmente, muito mais possibilidades de obter o
envolvimento necessario dos colaboradores e éxito no amadurecimento e disseminac¢ado
dos valores, da visdao e da missdao da sua organizac¢ao, tornando os objetivos tracados

factiveis (Papa & Pellenz, 2018).

Em sintese e, nas palavras de Reyes et al. (2018), a partir do desenvolvimento da lideranga
participativa, o grupo fica mais susceptivel a conducdo do processo de cuidado colocado
pela sua lideranca, ou seja, ha a aceitacdo das decisGes do lider de forma mais natural.
Certamente ndo ha tomada de decisdo satisfatéria se esta ndo for reconhecida e aceite
pelos liderados, e tal aceitagcdo esta diretamente ligada a escolha do modelo de gestdo

exercida pelo Enfermeiro gestor.

O Ambiente de Trabalho verificou-se em cinco referéncias realizadas pelos dezesseis
participantes. Desde a posicao de Mosteiro-Diaz et al. (2020) e Nogueira et al. (2018), o
ambiente de trabalho da enfermagem tem sido estudado de diferentes maneiras através da
aplicacao de instrumentos que facilitem a sua compreensao. Comumente, descrevem esse
ambiente em quatro componentes: autonomia, controlo sobre o ambiente, relacdes entre
os profissionais e suporte organizacional. Os aspetos negativos do ambiente de trabalho
apresentam relacdo com eventos adversos associados ao cuidado de baixa qualidade e
aumentam o risco de consequéncias indesejaveis para os profissionais de saude, como por

exemplo, o aumento do stresse e das doencas laborais.

Trus et al. (2018) dado a conhecer que as caracteristicas organizacionais, como a cultura e o
clima, sdo essenciais para que a organiza¢ao alcance o sucesso e atue de maneira mais
competitiva. Eles estdo associados a qualidade do servico, resultados positivos e eficacia
organizacional. Neste contexto, cumprir o papel de um gestor de enfermagem exige que
este crie um ambiente de trabalho saudavel, que promova o cumprimento das metas
organizacionais e implemente as mudangas necessdrias nas unidades de enfermagem
(Balsanelli et al., 2018), indo ao encontro das unidades de registo: ...ambientes

favoraveis...E3; ...melhoria no ambiente...E ;.

Como consequéncia, Barros & Lobo (2017) expressam que ambientes de trabalho saudaveis
sdo condicionantes do bem-estar no trabalho, das boas relacdes e consequentemente de

uma maior produtividade dos trabalhadores. Em adi¢do, como sustenta Oliveira (2019), as
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organizacdes sdo compostas por pessoas e essas pessoas estabelecem relagdes entre si no
sentido de conseguir um objetivo comum, partilhando assim uma finalidade comum. Por
esta razdo, uma vez que esta ligacdo entre os profissionais seja estabelecida de forma
satisfatdria e eficaz, o clima no trabalho e os resultados obtidos provavelmente serdo mais
proveitosos para todos. Esses aspetos sdo realgados pelas unidades de texto que seguem:
...vai influenciar, portanto na relagéo com os utentes, na produgdo, pode influenciar o nosso

bem-estar...E;;; ...0 ambiente também vai ser mais agradadvel...E ;.

Do mesmo modo, como fazem notar Nigenda & Aristizabal (2020), a influéncia da cultura
da organizagdo na forma como as atividades laborais sdo conduzidas e as condicGes
oferecidas para o desenvolvimento do trabalho, sdo fatores que afetam o ambiente de
trabalho. Importa dizer que os resultados profissionais e institucionais tém o seu valor
regido pela cultura, que por sua vez, interfere no modo como o clima organizacional é
sentido numa organizagao, influenciando a qualidade de vida no trabalho (Fiorense &
Martinez, 2016). Desta maneira, o discurso a seguir realca esta literatura: ...cultura do

trabalho, o ambiente de trabalho...Es.

Da analise interpretativa do contelddo das entrevistas surgiram o Padrdo e os Valores em
cinco referéncias feitas pelos dezesseis enfermeiros participantes. O referencial tedrico de
Neves (2000) sustenta que os construtos clima e cultura podem ser entendidos como um
sistema de padrdes cognitivos aprendidos que auxiliam as pessoas nos processos de
perceber, sentir e atuar, e, como tal, estdo localizados na mente das pessoas como um
sistema partilhado de simbolos e de significados. Esta literatura suporta a unidade de

registo que segue: ...a cultura é uma linha de pensamento...E ;.

Sem duvida, os padrbes e valores que se relacionam com a cultura e o clima de uma
organizacdo também passam pelo apoio, pelas estratégias de motivagdo e pelos meios de
valorizacdo dos profissionais que a compde. Isto esta evidenciado nos estudos de Guljor et
al. (2020), Hirschle & Gondim (2020) e Melo et al. (2018), quando indicam que valorizar o
trabalhador implica em inclui-lo nas definigdes sobre o funcionamento da organizagdo de
saude, descentralizando decisGes e aumentando a possibilidade de controlo sobre o
préprio trabalho e as suas exigéncias, melhorando concretamente as condi¢des de trabalho
(remuneracdo, ambiente, condicBes para sua realizacdo) e identificando e alterando os
elementos e fatores que interferem na produgdo da saude do trabalhador. Estes
investigadores acabam por evidenciar o que foi dito pelos participantes deste estudo:

...pessoas sabem muito bem dos seus direitos...E;s ...valorizacdo remuneratoria...Eg;
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...profissdo que é mal paga...E 5.

Ainda no que compete a valorizacdo dos profissionais, do seu trabalho e da profissdao de
enfermagem, constitui-se de grande relevancia suportar as atividades de enfermagem em
evidéncias cientificas que agreguem valor e maior reconhecimento desta categoria
profissional. Esse tipo de conduta deve constituir-se como pratica organizacional e dos
lideres que a representam. Este referencial corrobora o que foi dito pelo participante:

...suportar a prdtica com base num modelo tedrico...Eg.

Gasparino et al. (2018) descrevem que as organizagdes que possuem como parte da sua
tradicdo e perfil, politicas de valorizacdo e investimento no seu capital humano, tendem a
experienciar resultados relacionados a um maior envolvimento dos profissionais, maior
produtividade e satisfagdo com o trabalho, o que além de contribuir para a constituicdo de
ambientes de trabalho mais favoraveis, atuam como um diferencial competitivo em relagdo
as outras instituicdes existentes no mercado que ndo desenvolvem estratégias de valoracao

na sua gestdo de pessoas.

3.4. Conceito de cultura organizacional

Segundo Neves (2000), o conceito de cultura organizacional é utilizado para descrever os
costumes, as crencas, as ideias, a linguagem, os utensilios e todo o conjunto de
conhecimentos e de informagdo transmissiveis, que regulam o relacionamento e o

comportamento de um grupo social com o seu meio ambiente.

Logo, a compreensdo sobre a cultura organizacional é de grande importancia para facilitar
o entendimento dos fatores que compde este construto presente nas organizagdes. Para
identificar as percegdes dos enfermeiros relativamente ao conceito de cultura
organizacional, apresenta-se a categoria Conceito de Cultura Organizacional, as duas

subcategorias e os respetivos scores (Tabela 5).

Tabela 5: Subcategorias e scores da categoria Conceito de Cultura Organizacional

| Subcategoria Scores ‘
Artefatos . 10/16
Padrdes e Normas 8/16
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A subcategoria Artefatos emergiu de dez referéncias realizadas pelos dezesseis enfermeiros
participantes do estudo. Relativamente a natureza ndo tangivel da cultura das
organizag0es, foi identificado o seguinte discurso: ...a cultura vem do que nos é proposto
pela instituicdo...E;; ...a cultura até pode ir se modificando, mas a base é sempre a
mesma...Es. Ventura et al. (2020) corroboram esta afirmagao quando argumentam que a
perspetiva cultural das organizacGes deve ser abordada com ampla reflexdo de que mudar
mentalidades e comportamentos se tornou necessario e referem que nos ultimos anos
houve na saude diferentes incorporacdes (tecnoldgica, capacitacdo técnica,...) que
envolveram os profissionais e os desafiaram a acompanhar. Os investigadores Fonseca et
al. (2018) também estdo em consonancia quando descrevem que uma das formas de
formar a cultura de um grupo é através da cultura originada a partir de um lider que propde
as suas visoes, metas, crencas, valores pessoais a um grupo, e determina como as coisas

devem acontecer.

As unidades de registo que seguem também se relacionam com a natureza nao tangivel de
uma organizacdo: ...historia da organizagdo...Es; ...histéria de base...E;;; ...hdbitos que
existem na organizagdo...E;y; ...tem muito a ver com aquilo que constitui a historia...E ;.
Autores como Feitoza et al. (2019) e Marchiori (2018) ddo a conhecer que a cultura
organizacional esta ligada a preservagdo dos conhecimentos e habitos adquiridos e gerados
durante toda a vida organizacional, para responder as questdes presentes nas atividades
das organizacGes, bem como contribuir para a tomada de decisdo acertada, relacionando-
se diretamente com os processos de gestdo. Vegro et al. (2016) também sustentam esses
estudos ao destacar que a cultura organizacional representa uma programacao coletiva da
mente, determinando a identidade do individuo, sendo, portanto, um fenédmeno integral,

histérico e social, que reflete a histdria da organizacao.

Meneses & Sanna (2015) indicam que a compreensdo da realidade organizacional é
fundamental tanto nos seus elementos formais (normas, regulamentos, manuais de
técnicas e procedimentos, ...), como nos informais, entre os quais estdo a cultura e o poder.
Whitcombe et al. (2016) sustentam que as culturas construtivas sdo caracterizadas por
normas organizacionais de realizagdo e motivacdo, por encorajarem interagdes entre as
pessoas e abordagens que permitirdo o crescimento dos seus trabalhadores; em contraste,
culturas destrutivas caracterizam-se por buscarem aprovagdo e consenso, serem
convencionais e conformadas, dependentes e subservientes. Estes estudos relacionam-se
com as unidades de texto: ...filosofia que a organizagdo tem...Eg ...se é uma cultura de

trabalho com maior procura de conhecimento, de investimento em investigag¢do...E ;3.
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Vegro et al. (2016) ainda consideram que é fundamental a mudanca da cultura
organizacional de instituicbes de saude que queiram evoluir e firmar-se no mercado pela
diferenciacdao positiva, por meio da valorizacdo da dimensdao humana no trabalho e da
efetivacdo de praticas de integralidade do cuidado, através do desenvolvimento de culturas
de seguranca e qualidade. No entanto, apesar deste referencial supracitado fazer sentido
no dia a dia das organizag¢des, ndo foi confirmado pela unidade de registo a seguir: ...no
meu entender a cultura muitas vezes é composta ndo s6 por quem estd a chefiar, mas
também por quem estd acima da chefe da chefe, que forma uma cultura que eu vejo que
infelizmente, e digo infelizmente porque muitas vezes estd enraizada e pré-definida...E,;
...dificilmente conseguimos mudar ou dificilmente conseguimos passar a nossa cultura

individual para a cultura coletiva que faz parte do contexto da organizagdo...E,.

Isto posto, Ventura et al. (2020) fundamentam-se no pressuposto de que a cultura
organizacional influencia a gestdo da qualidade, embora, de forma geral, os gestores nao

tenham consciéncia disso no seu quotidiano organizacional.

Padroes e Normas foi uma subcategoria que emergiu de oito referéncias realizadas pelos
dezesseis participantes do estudo. Como expressam Motta & Gomes (2019) e Aristova
(2016), a cultura organizacional constitui-se num conjunto de valores e pressupostos
basicos expressos por elementos simbdlicos que na sua capacidade de ordenar, atribuir
significacdes e construir a identidade organizacional, tanto agem como elemento de
comunicagdo e consenso quanto ocultam e instrumentalizam as relagbes de dominagdo.
Esta literatura corrobora as unidades de registo: ...Portanto a cultura estd muito
determinada pelo formato que a instituicdo funciona, pela sua hierarquia...E,;...0s seus

valores...E,; ...a instituigGo tem os objetivos, os valores que nos transmite...E ;.

Ainda relacionado ao aspeto citado acima, foram identificados os discursos: ...objetivos da
instituicGo, com a missdo, os valores, a visdo...Ey; ...tem a ver com o0s objetivos, com os
valores...E;y. Assim, a cultura organizacional resulta das crengas e valores que orientam as
acles dos trabalhadores em todos os niveis da estrutura organizacional, indicando o
caminho a ser seguido frente as diferentes alternativas de ag¢do. O nudcleo da cultura
organizacional é representado pelos valores organizacionais, os quais expressam as
percecbes dos individuos e as crencas que sao partilhadas entre os trabalhadores, as suas
formas de perceber, pensar, sentir e agir frente as situa¢des, caracterizando e
diferenciando um determinado grupo, de outros grupos. Os valores organizacionais sao a

base da organizacdo e sdo ensinados de geracdo para geragdo, orientando o
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comportamento didrio dos profissionais e reforcando o comportamento do grupo.

No que se refere as caracteristicas culturais de uma organizacdo, em consonancia com
Lourenco et al. (2017), o estudo da cultura organizacional considerando-se as diferentes
tipologias, pode em muito contribuir para um maior alcance das metas organizacionais. O
tipo predominante de cultura deve estar alinhado com a expectativa dos trabalhadores e
com o ambiente em que a empresa atua. Tal aspeto relacionado com a caracterizagao da
cultura foi identificado nos discursos: ...pode ter uma cultura aberta ou mais fechada...E3;
...pela tradigdo de uma organiza¢do, pela identidade, pelas caracteristicas de uma
organizagdo...E,,. Panagiotis et al. (2014) reforcam este estudo ao referir que conhecer o
tipo de cultura organizacional é de imensa importancia para conseguir a adesdo de todos os

colaboradores em processos organizacionais.

Assim, desta maneira, o desenvolvimento e a consolidacao de uma cultura organizacional
forte e coesa repde um quadro de valores, de crengas e pressupostos, que orientam para
um comportamento organizacional coletivo vantajoso para os objetivos da organizacao

(Caldinhas, 2019).

3.5. Cultura organizacional e os processos de trabalho

Nas palavras de Melati & Muniz (2017), a cultura organizacional pode ser entendida como
um padrdo de suposicGes basicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo no
decorrer da sua histdria para a solucdo de problemas e para se adaptar a realidade em que
a organizacgdo esta inserida. Andrade et al. (2017) explicam que esse padrdo de suposi¢des
basicas diz respeito aos valores que regem o comportamento, os quais vdo sendo
internalizados e se tornando inconscientes a ponto de passarem a ser considerados

naturais.

Como consequéncia, a cultura organizacional pode influenciar a dinamica e a forma de se
trabalhar consoante a forma como esta enraizada numa organizacdao. Apresenta-se,
portanto, na tabela seguinte, a categoria Cultura Organizacional e os Processos de

Trabalho, as trés subcategorias e os respetivos scores.
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Tabela 6: Subcategorias e scores da categoria Cultura Organizacional e os Processos de Trabalho

| Subcategoria Scores

Oportunidades de Desenvolvimento 7/16
Caracteristicas da Organizagao do Trabalho 6/16
Controlo do Trabalho 5/16

Foram encontradas sete opinides expressas pelos dezesseis enfermeiros que relacionaram
a cultura organizacional com as Oportunidades de Desenvolvimento, sendo que estas
podem estar relacionadas ao desenvolvimento dentro da organizagio e ao
desenvolvimento profissional através do investimento em politicas de valorizagdo dos

recursos humanos.

Silva et al. (2018) sugerem que a cultura organizacional pode desempenhar um papel
importante no desenvolvimento dos profissionais que pertencem a uma instituicdo. Como
afirmam Fonseca et al. (2018), modelos de cultura que tém como caracteristica a énfase no
desenvolvimento dos recursos humanos, geralmente obtém resultados relacionados com
um maior envolvimento dos profissionais e trabalho em equipa. Estes estudos confirmam o
que foi referido pelos participantes nas entrevistas: ...isto também nos ajuda a desenvolver
0 nosso trabalho.E;; ...a cultura da instituicdo pode interferir no desenvolvimento
profissional...E3; ...que se adapte mais as necessidades dos seus colaboradores,

invariavelmente depois tem resultados nos processos de trabalho...Es.

Em contraste, culturas organizacionais que sao caracterizadas por serem mais fechadas,
inflexiveis e burocraticas podem ser relacionadas com maiores indices de insatisfacdo,
sofrimento e adoecimento dos trabalhadores (Aguiar et al., 2017; Brito-Carrillo et al., 2020).
Um estudo desenvolvido por Silva & Woida (2019), no qual é analisada a relagdo entre a
cultura organizacional, o clima e o envolvimento dos profissionais, evidenciou que uma
cultura orientada para a hierarquizacdo aumenta os niveis de stresse, presentismo e
bullying em relacdo a uma cultura na qual se privilegia uma relagdo horizontalizada. Essas
literaturas sdo corroboradas pelas unidades de texto identificadas nas entrevistas: ...estd
mais enraizada as vezes é muito dificil de haver aqui uma manipulagdo no sentido de
crescimento...Eg; ...tenham que se restringir aquilo e ndo se sintam a vontade para partilhar

novas ideias, para exprimir as suas necessidades, para fazer coisas diferentes...E .

Os participantes deste estudo referiram ainda que: ..cultura que incentiva o
conhecimento...E;3; ...se a cultura da instituicGo incentivar a inovagGo, aprimorar

conhecimentos, vai influenciar de maneira positiva.Es. Esses discursos vdao ao encontro do
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estudo de Levine et al. (2018), que destacam a importancia na criacdo de politicas de
incentivo, de estimulo a formagdo e da comunicac¢do, que permitira o desenvolvimento das

relacdes no ambiente de trabalho, promoc¢ao do apoio e do compromisso organizacional.

Na perspetiva de Caldinhas (2019), o desenvolvimento e estabelecimento de uma cultura
organizacional sélida e consistente repGe um quadro de valores, de crencgas e pressupostos,
gue orienta para um comportamento organizacional coletivo e benéfico para os objetivos
da organizacdo. Isto posto, emergiu a subcategoria Caracteristicas da Organizacao do
Trabalho identificada através de seis referéncias realizadas pelos dezesseis participantes

deste estudo.

A unidade de registo que segue relaciona-se com as caracteristicas e praticas
organizacionais: ...ndo integre formag¢do, que ndo integre prestacéo de cuidados, que ndo
integre gestdo e assessoria, interfere com a prdtica de cuidados...E;. Whitcombe et al.
(2016) corroboram este relato ao relacionarem praticas de gestdo no trabalho,
caracteristicas organizacionais e individuais, relacionando essas varidveis e seu efeito
significativo ndo sé na prestacdo de cuidados aos utentes, mas no bem-estar dos

enfermeiros e na satisfacdo com o trabalho.

Baseado na abordagem sociolégica da cultura, considera-se que as organizacdes sofrem
diferentes tipos de influéncias dos seus préprios membros, que trazem consigo diferentes
histdrias, valores, contextos e subjetividades (Neves, 2000). Neste contexto, por meio da
dindmica e da interacdo social, grupos de individuos descobrem aspetos em comum ou
ndo, como formas de pensar, agir e trabalhar, criando vinculos que levam a realizacdo de
tarefas em consonancia (Vegro et al., 2016). Esta interacdo e adequacgao sao condicionadas
pelo tipo de cultura organizacional existente e pelo tipo de cultura pessoal do trabalhador,
sendo que o resultado desse contacto pode ser frutuoso ou nao, como observado no
discurso de um entrevistado deste estudo: ...é muito dificil as vezes nos adequar a uma
cultura jd muito enraizada...E4; ...ndo é tudo liberal, ndo é, hd regras, seguimos um codigo

de conduta, sequimos a ética e a deontologia...E.

Embora também haja interesse pelo estudo dos efeitos da cultura no desempenho
profissional, ha ainda pouca clareza sobre essa ligacdo (O’Reilly et al., 2014). No entanto,
estudos mais recentes em relagdo a estes efeitos comegam a explorar fortemente este
vinculo (Acar & Acar, 2014; Parente et al., 2018). Investigadores e lideres exploram
diferentes perspectivas para a relacdo entre a cultura organizacional e o desempenho

profissional, destacando-se que culturas organizacionais fortes direcionam a um melhor
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desempenho (Parente et al., 2018). Estes autores tém os seus estudos corroborados pelos
discursos dos enfermeiros participantes deste estudo: ...instituicGes podem estar
formatadas, ndo é, podem interferir quer com o desenvolvimento, quer com o
desempenho...E3; ...uma cultura muito autocrdtica e muito fixa leva a que ndo haja
evolugdo...E;; ...vai influenciar a sua produg¢do, o seu desempenho...E;;. Existe também uma
associacdo reversa, em que o alto desempenho leva a criacdo de uma forte cultura
organizacional; e ainda, que uma cultura adaptativa é considerada essencial para um bom
desempenho, pois ajuda a organizacdo a obter respostas as mudancgas no ambiente em que

atua (Ahmed & Shafiqg, 2014).

No que se refere a tipologia cultural e a sua influéncia nas atividades laborais, foi revelada a
subcategoria Controlo do Trabalho, que emergiu por cinco referéncias realizadas pelos

dezesseis enfermeiros participantes.

A cultura organizacional e a sua tipologia, segundo o modelo dos valores contrastantes,
surgem como um condicionante do funcionamento das organizacdes, sobre a dindmica do
trabalho e sobre os objetivos de cada institui¢ao (Ventura et al., 2020; Parente et al., 2018),
como faz referéncia um participante deste estudo: ...se a organiza¢do for muito mais

inflexivel, muito normativa, isso vai afetar o nosso trabalho...E;.

Silva et al. (2018) e Anjos & Oliveira (2016) sustentam ainda que a cultura organizacional
orienta o comportamento dos elementos que fazem parte da instituicdo, podendo
desempenhar um papel importante no dia a dia dos trabalhadores, suportado pelas
unidades de texto identificadas no conteudo das entrevistas: ...vai influenciar a maneira de
gerir nosso trabalho, de identificar uma estrutura...E,; ...influenciando a estrutura

organizacional, influencia-nos diretamente no nosso trabalho e a nds.E,.

As unidades de registo a seguir estdo relacionadas com a adaptacdo do trabalhador e do
trabalho a cultura da instituicdo: ...nds estamos incluidos numa determinada organizagéo
que tem uma determinada missdo, determinados valores...E;,; ...a cultura é uma coisa mais
interna e acabamos por nos adaptar...E 4, e sao reforgadas pelos estudos de Campuzano &
Caiche (2018) e Melati & Muniz (2017), ao revelarem que a cultura se constitui hum
conjunto de expectativas normativas sociais que informam como os membros de uma
organizacdo se devem comportar, o que a transforma num importante elemento do

contexto organizacional, ja que orienta o comportamento adequado a cada situagdo.
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3.6. Cultura organizacional e gestao de ambientes de trabalho

Dentro de uma organizagao, o convivio e a aprendizagem cultural deveriam fazer com que
os seus colaboradores se envolvessem continuamente e de forma progressiva na busca de
melhores processos e politicas internas que salvaguardassem os objetivos e os interesses
da organizagdo. Dessa forma, quanto antes uma cultura for implantada e compartilhada
por todos, maior sera a sua influéncia tanto nos pensamentos quanto nas percec¢oes e até

mesmo nos sentimentos de todos (Assi, 2018).

A compreensdo sobre como a cultura de uma organizagdo pode influenciar os processos de
gestdo melhora o entendimento sobre o perfil das organizacGes e como estas gerem os
seus recursos fisicos e humanos. Por esta razao, sera demonstrada a seguir a categoria
Cultura Organizacional e Gestdao de Ambientes de Trabalho, as quatro subcategorias e os

respectivos scores (Tabela 7).

Tabela 7: Subcategorias e scores da categoria Cultura Organizacional e Gestdo de Ambientes de
Trabalho

| Subcategoria Scores |
Praticas de Gestdo 10/16
Gestdo de Pessoas 10/16
Contributos do Enfermeiro Gestor 9/16
Caracteristicas Organizacionais 7/16

Posterior a anadlise interpretativa do conteddo das entrevistas, foi identificada a
subcategoria Praticas de Gestdo, encontrada em dez referéncias realizadas pelos dezesseis

enfermeiros participantes.

Como sustenta Assi (2018), a cultura organizacional é capaz de modelar as formas de
gestdo e os comportamentos, efetivando a prdatica de valores essenciais a instituicdo,
estimulando o comprometimento dos seus trabalhadores, criando um clima propicio ao
trabalho e ao mesmo tempo harmonioso, consolidando uma base cultural interna. Esta
literatura é confirmada pelos seguintes discursos: ...uma cultura pode influenciar de forma
positiva ou negativa a gestdo...E;; ...a cultura também afeta o tipo de gestdo, ou seja, uma
pessoa sozinha ndo consegue mudar, inserida numa cultura inflexivel...E;; ...se for mais

autoritdria e pode influenciar a gestdo de uma forma positiva ou ndo tdo positiva assim...E;
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...a gestdo toda do servico vai depender um bocadinho da cultura impressa...E ;.

A habilidade de transferir o conhecimento acerca da cultura entre individuos, grupos e
organizacbes é considerando um importante fator de desenvolvimento da performance
organizacional. Os beneficios da partilha de conhecimento da cultura organizacional ja
foram bastante documentados, embora a efetividade desta atividade entre gestores nao
seja congruente (Chang & Lin, 2015; Maranhdo & S4a, 2019), observada nas seguintes
unidades de texto: ...cultura que é partilhada pela equipa mas que ndo é incentivada pela
propria gestdo...E;;. Os valores culturais de colaboracdo e confianga sdao considerados
importantes para melhorar a partilha de conhecimento e a efetividade organizacional, bem
como o efetivo cumprimento dessa cultura (Braquehais et al., 2017), considerada na
seguinte fala: ...também estd nas mdos das chefias intermédias, a responsabilidade do

cumprimento dessa cultura...E;;.

Além da disseminacdo e do cumprimento da cultura das organizagdes, uma das
competéncias dos gestores é fazer uma ponte entre os aspetos culturais, a exigéncia dos
servicos, a execugao do trabalho e a obtengdo de resultados satisfatérios (Balsanelli et al.,
2018; Moura et al., 2017), reiterado pelos discursos: ...balanga entre a exigéncia, a pressdo

nos cuidados...E;,; ...exceléncia da prestacdo e pronto um bom ambiente...E ;.

Este tipo de atividade de partilha e a efetivagdo da cultura organizacional, também estdo
relacionados com os diferentes tipos de perfis dos gestores das unidades. Mondini et al.
(2019) e Somenzari et al. (2017) ddo a conhecer que o desempenho das atividades
especificas do Enfermeiro gestor é condicionado pelo seu estilo de lideranca e exige do
lider experiéncia, conhecimentos e habilidades, desenvolvendo a confianga, a melhoria no
relacionamento interpessoal e no desempenho da equipa, e, consequentemente, a
qualidade da pratica assistencial. Essas afirmag¢des podem ser validadas pelas unidades de
texto: ...vai depender muito do gestor também e do perfil dele...E;s; ...eu ja tive chefes que
tinhamos que fazer algo de uma forma sé porque sim, porque sempre se fez assim e
acabou, ponto e acento...E;s. Esta Ultima unidade relaciona-se com o estudo de Pereira
(2020), quando manifesta que tipologias de liderangas autocraticas atingem, comumente,
resultados menos satisfatdrios que estdo relacionados com a baixa participacdo dos
membros da equipa, menor sensagdo de pertenga dos trabalhadores na organiza¢do e nos

processos organizacionais e os maiores indices de insatisfagdo com as atividades laborais.

A subcategoria Gestao de Pessoas foi mencionada dez vezes pelos dezesseis enfermeiros

participantes. Como expressa o referencial tedrico de Neves (2000), as praticas de gestdo
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de pessoas sdo um poderoso meio de criar e revelar a cultura organizacional e ao olharmos
para as diferentes dimensGes (estratégia, gestdo do emprego, recrutamento e selecdo,
formacdo e desenvolvimento e manutencdo dos recursos humanos), verifica-se que as
mesmas sdo a expressao dos significados culturalmente valorizados. No ambito nacional,
nem sempre essas atividades sdo dadas a conhecer pelas instituicGes, como podemos
validar na unidade de texto: ...quando entramos numa instituicGo cd em Portugal nGo hd

integracdo, nada disso é falado, nem a cultura, nem os valores da instituicdo...E ;.

Uma forma de integrar os trabalhadores e fazer conhecer sobre os aspetos culturais de
uma organizagao pode ser através da ado¢do de um modelo de lideranga mais participativo
(Mondini et al., 2019), endossado pela unidade de registo que se segue: ...trabalhadores
podem ajudar a gestdo a tomar decisées...E;s. De acordo com as palavras de Filho et al.
(2019), as principais mudangas ocorridas na cultura organizacional decorrentes da gestdo
de qualidade no ambiente hospitalar estao relacionadas com a mudanca na gestdo, para a
organizagao aderir a um modelo mais participativo. Sendo assim, com vista ao alcance de
resultados, sugere-se adotar principios de gestdo participativa, podendo ser um método

gue seja capaz de acrescentar qualidade aos servicos.

Segundo refere Lopes (2018), a cultura de uma instituicdo tem uma relagdo direta com o
tipo de gestdo que é aplicada e, por conseguinte, com o trabalho desempenhado pelos
trabalhadores nos diversos niveis hierdrquicos, observada no discurso que segue: ...cultura
de uma organizag@o vai influenciar o trabalho dos gestores dos servicos e 0 nosso...E;s.
Autores como Castegnaro & Facin (2018) e Whitcombe et al. (2016) ressaltam ainda que
culturas mais abertas, flexiveis e que possuem um bom suporte organizacional tendem a
ter menores indices de rotatividade de profissionais, o que traz beneficios para as
instituicdes e trabalhadores, que se observou na perce¢do de um entrevistado: ...vamos
consequir ter uma melhor prdtica e isso vai fazer com que a equipa em si consiga também
desenrolar as suas intervengoes...E;. A unidade de registo a seguir relaciona-se com o
exposto e exemplifica como uma cultura inflexivel pode afetar a gestdo e a adapta¢do dos
trabalhadores: ...mais enraizada na propria instituicGo, é mais dificil o gestar e tentar

adaptar...E,.

Ainda no que diz repeito a cultura e gestdo de pessoas, um fator importante a ser
considerado é a valorizagdo profissional: ...que os profissionais reconhecam a importdncia
do seu grupo profissional...Es; ...uma instituicdo que ndo integre na sua governacgdo clinica

programas de saude ocupacional, interfere com a saude do trabalhador...E3; ...saude fisica
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e mental dos trabalhadores...E;. Somenzari et al. (2017) indicam que é de extrema
importancia as instituicdes adotarem atividades de investimento nos profissionais e no seu
desenvolvimento para o alcance de melhores indices na qualidade. Ainda relacionado com
a saude dos trabalhadores, Abreu et al. (2020) evidenciam a relevancia de programas de

saude ocupacional que estejam incorporados de forma eficaz nas organizagdes.

Ademais, faz-se necessdrio a inclusdo de outra estratégia de valorizacdo e gestdo de
pessoas que envolve a avaliacdo de desempenho efetiva para oferecer um feedback aos
trabalhadores do trabalho desenvolvido, demonstrar oportunidades de melhoria, atribuir o
devido mérito e obter melhores resultados na produtividade dos servicos (Cardoso &
Dall’Agnol, 2018). O que foi evidenciado apds a analise do conteldo das entrevistas é que
ainda ha um longo caminho a percorrer dentro das instituicbes relacionado com esta
ferramenta, o que ficou evidente nas unidades de texto: ...ndo lidamos bem com mérito,
lidamos melhor com o interesse pessoal...E,;; ...nGo para que eles se sintam avaliados, mas

que se sintam apoiados no seu desenvolvimento profissional...Eg.

Em continuagdo, o Contributo do Enfermeiro Gestor foi uma subcategoria que surgiu por
meio de nove referéncias realizadas pelos dezesseis enfermeiros entrevistados no ambito

deste estudo.

Relacionado com as atribuicdes do Enfermeiro gestor, emergiram os seguintes discursos:
...tem um grande papel na satisfacdo, na reten¢do dos seus colaboradores, na
implementagdo de um modelo e de uma prdtica assistencial que vincule os profissionais...E3;
...de apoiar a equipa, de criar boas condicbes de trabalho, de facilitar as relagdes...Es;
...estar mais proximo dos enfermeiros, deve estar presente, ndo é s chefiar e estar no
gabinete, eu acho que o enfermeiro chefe do servico deve acompanhar os enfermeiros nos
cuidados...Ey; ...nas passagens de turno onde se dizem as necessidades dos doentes, as
necessidades da enfermagem, acho que é imperativo a presen¢a do chefe...Eq. Do ponto de
vista de Novato & Nunes (2019) e Mondini et al. (2019), o Enfermeiro lider deve possuir
caracteristicas como: atuar de acordo com a ética e moral; demonstrar credibilidade e
confianca nos seus liderados; conhecer-se a si préprio e aos seus subordinados,
valorizando-os; preocupar-se com o bem-estar de todos; e manter um clima organizacional

favoravel.

No que diz respeito a capacidade de comunica¢do, Campanha et al. (2020) e Martins et al.
(2018) aludem que um enfermeiro que utilize praticas de gestdo que promovam 0s canais

de comunicagdo entre diferentes categorias profissionais e diferentes niveis hierarquicos,
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de maneira mais informal, via de regra, atinge melhores resultados na resolucdo dos
problemas da unidade, na adesdo e participa¢ao dos colaboradores em novos projetos e na
satisfacdao dos profissionais, uma vez que estes se sentem mais apoiados pela sua chefia
imediata. Estes estudos de investigacdo tém as suas evidéncias confirmadas na percecdo
dos entrevistados deste estudo: ...conflitos internos e entdo tem que ser geridos pela chefia,
levar os problemas da equipa a chefia superior e defendé-los e criar momentos de
partilha...E;; ...preocupa com as necessidades da equipa, que dd abertura a equipa para

propor coisas novas...Es.

Sobre as relagdes entre os profissionais, foram identificadas as unidades de registo: ...uma
ponte entre a rela¢do entre profissionais, que facilite as relagdes interpessoais, conhecer os
elementos da sua equipa, a integragcdo de novos profissionais, promover a abertura das
pessoas para isto, ser uma referéncia...Eg; ...ter ai um papel importante também, na gestdo
de conflitos... ... sugerir propostas de melhoria...Es. Neste contexto, podemos citar o que
enfatizam Novato & Nunes (2019) e Papa & Pellenz (2018), sobre a importancia do
planeamento organizado, a articulacdo do relacionamento interpessoal e do trabalho em
equipa como dominios essenciais para o lider, a fim de gerir efetivamente as a¢des do

cuidar e satisfazer as necessidades da equipa sob a sua lideranga.

Desta maneira, fica evidente a importancia do papel do Enfermeiro lider, que pode
influenciar a motivacao da equipa, na medida em que é capaz de garantir a satisfacao das
necessidades do grupo (Santos, 2019), corroborado na unidade de texto: ...papel
determinante e muito mais importante até do que um enfermeiro diretor...E;;. Neste
sentido, propde-se que o enfermeiro dedique mais tempo a ouvir as demandas da equipa,
procurando construir uma lideranga participativa e servidora, com uma comunicagao

fluente e minimizagao de conflitos (Nogueira et al., 2021).

Ainda dentro desta categoria, emergiu a subcategoria Caracteristicas Organizacionais,

através de sete referéncias realizadas pelos dezesseis participantes deste estudo.

Dentro dessa subcategoria, Lopes (2018) da a conhecer que a cultura de um hospital esta
intimamente relacionada com o modelo de organizacdo e gestdo do trabalho. Quando
nestas instituicGes se observa, na sua estrutura, rigidez hierdrquica e centralizacdo de
poder, ficam evidentes, a fragmentacdo do cuidado, a dificuldade de se desenvolver um
trabalho em equipa e a interdisciplinaridade, comprometendo a qualidade da assisténcia.
Esses aspetos relacionados com a caracteristica organizacional sdo verificados nas unidades

de texto: ...a estrutura que é influenciada pela cultura...E,; ...organiza¢éo da unidade, do
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servigo, porque vai consequir fazer ali um equilibrio a nivel das rela¢des interpessoais...Es;
...cultura da organizagdo é autocrdtica e inflexivel...E;; ...afeta completamente a gestdo dos

servicos, a qualidade dos cuidados...E;;.

As caracteristicas organizacionais e os processos existentes consistem na associagdo de
atividades desempenhadas em geral, nos valores, nos relacionamentos estabelecidos entre
os clientes e profissionais, desde a procura de assisténcia até ao diagnéstico e tratamento
(Pimenta et al., 2020). Oliveira et al. (2017) dizem que o processo € o “fazer” em saude
“que pode ser comparado ao estabelecido por normas vigentes”, observado nas referéncias
a seguir: ...valores das instituicées vdo ao encontro com aquilo que nds temos...E;; ...cultura

de uma organizacdo tiver determinadas diretrizes e pardmetros...E ;.

Tipos de gestdo que agreguem uma caracteristica mais participativa e receptiva, podem
também envolver a componente de adequacdo técnica do cuidado e a relagdo interpessoal,
o que resulta numa contribuicdo para melhores ambientes de trabalho, para a seguranca
do utente e para a melhoria da qualidade do atendimento oferecido. Este aspeto esta
contemplado na unidade de registo: ...cultura for mais liberal o ambiente vai ser mais

descontraido...E,.

Em suma e de acordo com os estudos supracitados, o sucesso das organizacdes como um
todo esta muito ligado a sua filosofia, as suas praticas e aos seus modelos de gestdo, que
quando articulados conforme os objetivos e as necessidades da instituicdo e dos seus

componentes tendencialmente atingem as suas metas com melhores resultados.

3.7. Clima e cultura organizacional no desempenho profissional durante a

pandemia por COVID-19

No contexto atual, a presenca de uma cultura organizacional bem disseminada entre os
varios membros das instituicbes e o estabelecimento de um ambiente de trabalho
favoravel, nomeadamente hospitalar, tem assumido um papel de destaque, perante a

pandemia pela Coronavirus Disease (COVID-19) (Fajardo et al., 2020).

Para melhor compreender a percecao dos enfermeiros, relativamente ao clima e a cultura

das organizagBes de saude, o que pode contribuir para melhorar o desempenho do
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trabalho neste contexto Unico, apresenta-se a categoria Clima e Cultura Organizacional no
Desempenho Profissional Durante a Pandemia por COVID-19, as duas subcategorias e

respetivos scores (Tabela 8).

Tabela 8: Subcategorias e scores da categoria Clima e Cultura Organizacional no Desempenho
Profissional Durante a Pandemia por COVID-19

Subcategoria Scores

Processo Facilitador 10/16
Processo Dificultador 8/16

Posterior a andlise das unidades de registo, a subcategoria Processo Facilitador foi
identificada em dez referéncias realizadas pelos dezesseis enfermeiros participantes deste

estudo.

Um dos aspetos que se relaciona com o processo facilitador foi o apoio existente entre
profissionais, como revela o seguinte discurso: ...fiquei num servico em que as pessoas
acolheram-nos bem e fez com que nos identificdssemos todos na nossa maneira de
trabalhar...E,. Este tipo de suporte constitui-se de grande relevancia para o bom
funcionamento dos processos organizacionais em qualquer contexto da vida de uma
organizacdo e revelou-se ainda mais importante no periodo pandémico, sendo
referenciado em diversos estudos tanto para o bom funcionamento dos servicos como para
promover os sentimentos de motivacdo e bem-estar no trabalho, prevenindo,
consequentemente, o impacto negativo que situagdes como estas podem trazer na saude
dos trabalhadores (Batalha et al., 2020; Roch et al., 2014; Takahashi et al., 2018; Tomasi et
al., 2020).

Por vezes, o bom relacionamento entre profissionais também pode ser visto como um fator
que facilita a execucdo das praticas laborais, pois proporciona uma rede de interajuda na
equipa e na unidade como um todo (Fiorense & Martinez, 2016; Wu et al., 2020). Este
referencial tedrico pode ser confirmado na unidade de registo que segue: ...0 que mais
influenciou foi mais o clima, a relagdo entre os colegas, e os sentimentos partilhados

facilitou mais o nosso desempenho do que a cultura...Eg.

Diante deste contexto singular, como diz Jacome (2020), a existéncia de uma cultura
organizacional sdlida e favoravel tornou-se fundamental no sucesso da implementacdo das

alteragBes que foram sendo necessarias, favorecendo o comportamento, a comunicagdo e

80



a tomada de decisdo dos profissionais, e conduzindo a eficiéncia da organizacdo. Estes
aspetos vao ao encontro do seguinte discurso do participante deste estudo: ...a cultura de
cada organizag¢do vai puxar por obter o melhor de cada um e a cumprir...E;;. Importa
também referir que varias estratégias foram reforcadas e concetualizadas, de modo a
garantir e perpetuar a cultura organizacional, de que sdo exemplo, a criagao de grupos de
trabalho, a transformac¢do de unidades cirurgicas em servicos destinados ao cuidado de
utentes infetados pelo SARS-CoV-2, entre outros. Como postulam Ventura-Silva et al.
(2021), todas essas mudancgas e tantas outras mais, traduziram o sentimento de pertenca
dos profissionais a uma instituicdo que ativamente procurava dar resposta as necessidades
que emergiam. As conclusdes deste estudo vao ao encontro das unidades de texto
identificadas: ...fomos nos adaptando e evoluindo...E,; ...enfermeiros conseguiram de tudo,
fizeram de tudo para dar resposta...E; ...influenciou de forma satisfatoria o nosso

desempenho também, e ao contrdrio também influenciou...E 1.

Simultaneamente, além da cultura organizacional, as modificacées que foram acontecendo
repercutiram-se também no clima das organizagdes. Neste contexto, Cisneros (2021),
Rocha (2021) e Ventura-Silva et al. (2021) explicitaram que um clima organizacional positivo
proporciona ambientes mais motivadores, melhora as relagGes interpessoais e garante a
qualidade da assisténcia da organizacgdo e, especialmente, nesse periodo pandémico, onde
muito foi exigido dos profissionais. A existéncia desse clima organizacional positivo foi
determinante para a prestacdo de cuidados centrados e individualizados as necessidades
dos utentes, e confirma os relatos dos entrevistados deste estudo: ..um bom clima
organizacional, um bom ambiente de trabalho, faz toda a diferenca na qualidade dos
cuidados...Eg; ...principalmente o clima, a cultura nem tanto. Mas principalmente o clima e
a gestdo que foi feita acabou por contribuir para trabalharmos todos para o mesmo...E;;
...imbuir o clima em que, se calhar, estimula a unirmos um bocadinho as nossas forgas

também a volta de um bem maior...E;;.

Mesmo com os diversos referenciais tedricos supracitados, houve discorddancia de um
participante no estudo ao referir que: ...as pessoas deram o seu melhor e nada teve a ver
com a cultura ou com o clima...E4;. Esse discurso endossa o modelo tedérico de Neves
(2000), que fundamenta este estudo quando revela a vertente psicoldgica e subjetiva na
percecdo e interpretacdo do clima e da cultura nas organizacdes. Vale dizer ainda que alude
ao referenciado por Belarmino et al. (2020), quando declaram que um fator determinante
no desempenho das atividades durante a pandemia por COVID-19 e o seu enfrentamento

foi a responsabilidade profissional e social dos profissionais de saude.
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Na analise do conteldo das entrevistas, foi identificada também a subcategoria Processo
Dificultador no dmbito da pandemia por COVID-19. Foram encontradas oito opiniGes

expressas pelos dezesseis enfermeiros participantes relacionadas com este tépico.

Dentro de cada instituicdao de salide no periodo pandémico, o combate a COVID-19 suscitou
uma diversidade profissional que se estendeu desde os profissionais de salde aos servigos
de apoio a prestacdo dos cuidados, pelo que os aspetos culturais e o clima organizacional
foram determinantes no sucesso das intervencbes implementadas (Theodosio et al., 2021;
Ventura-Silva et al.,, 2021). Este papel desempenhado ou que deveria ter sido
desempenhado pelas instituicdes, nem sempre foi compreendido e visto como satisfatorio
pelos enfermeiros entrevistados neste estudo, como pode ser observado nas unidades de
texto: ...clima e cultura organizacional tem toda a capacidade de impactar a resposta a
pandemia...Eg; ...nGo foi propriamente aqui a cultura a dificultar, mas o clima inicialmente

sim...Eg.

No que concerne as condicdes de trabalho, também ficou evidenciado na seguinte unidade
de texto, a precariedade das situagOes laborais com que os profissionais se depararam:
...ndo trabalhamos em situagées otimas...E;,; ...instituicbes ndo tiveram grande influéncia.
Ndo se fez nada para que as pessoas estivessem motivadas...E ;5. Neste aspeto, Nigenda e
Aristizabal (2020) consideram que mas condicdes de trabalho em diferentes niveis (falta de
recursos fisicos, materiais, humanos, integracdo dos profissionais,...) muito presente no
contexto da pandemia pelo Coronavirus condicionaram a presta¢do de cuidados frente as
necessidades das popula¢des, de acordo com os padrdes de qualidade e seguranca
internacionalmente exigidos. Na unidade de registo que segue, constata-se a falta de
circunstancias ideais para o desempenho do trabalho dos profissionais: ...os profissionais
ndo foram integrados, foram simplesmente inseridos na equipa de trabalho e tiveram que
se adaptar rapidamente...E;. Fica exposto aqui, a auséncia de integracdo de novos
profissionais, fator de extrema relevancia para o bom funcionamento dos servicos e

desempenho das atividades de trabalho, como referem Costa e Rizzato (2018).

Todos esses fatores presentes no contexto pandémico acabaram por revelar e culminar em
sentimentos negativos sentidos pelos enfermeiros: ...houve muito medo, ansiedade, stresse
no trabalho, falta de satisfagdo...E;. Belarmino et al. (2020) e Martins et al. (2020)
enfatizam que o trabalho desempenhado em instituicdes de salde tem na sua esséncia, o
enfrentamento diario de situacGes stressantes e desafiadoras; em especial no contexto

pandémico, Cardoso et al. (2020) agregam que sentimentos negativos sdo tendencialmente
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percecionados em maior grau na rotina do trabalho e que cabe as organiza¢Ges recrutar
estratégias que minimizem este cendrio, com o intuito de preservar a qualidade dos

servicos prestados, bem como preservar a saude fisica e mental dos trabalhadores.

E evidente que este periodo da histéria afetado pela pandemia do SARS-CoV2 trouxe
consequéncias no trabalho imediatas a todos, e como observamos nas unidades de texto, a
posteriori, também: ...o clima das instituicbes pds-pandemia ficou muito pior...Es ...as
pessoas estdo mais revoltadas porque acham que ndo foram reconhecidas, que ndo foram

devidamente valorizadas...E ;6.

Apesar de ainda ndo existirem estudos relativamente ao sentimento dos profissionais em
contexto de pés-pandemia visto que ainda vivemos o contexto pandémico, Miranda et al.
(2020) e Rego e Cunha (2020) recomendam que uma cultura organizacional bem definida e
com caracteristicas positivas favorece um desempenho e um clima organizacional capaz de
ser uma forca motriz para a satisfacao profissional e o alcance de melhores resultados para
o utente e para a instituicdo. Mais ainda, quando se trata de um cenario pandémico, os
enfermeiros responsdveis pela gestao, imbuidos de autonomia para realizar um trabalho de
parceria no sentido da criagdo e garantia de condi¢des de trabalho adequadas, bem como
para o cumprimento de praticas seguras, tém ditado de forma ampla o sucesso das acbes

desenvolvidas no dia a dia das organiza¢ées de saude.
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4. CONCLUSAO

O presente estudo procurou entender as percecdes dos enfermeiros sobre o clima e a
cultura organizacional, a influéncia destes construtos nos processos de trabalho, na gestao
dos ambientes de trabalho e no desempenho profissional durante a pandemia por COVID-

19.

A utilizagdo da metodologia qualitativa de investigacao possibilitou conhecer de forma mais
profunda o que os enfermeiros compreendem por clima e cultura organizacional e como
essas dimensdes impactam no seu dia a dia laboral, bem como descrever os aspetos

relacionados a estes dois conceitos.

De maneira a fazer uma reflexdo sobre o caminho tedrico percorrido, inicialmente, a
investigacdo teve como foco principal o clima organizacional, abrangendo os diversos
conceitos relacionados, os principais determinantes, a importancia do seu estudo e a sua

influéncia nos processos de gestdo e nos ambientes de trabalho.

Em seguida, emergiu a imprescindibilidade de um melhor entendimento sobre a cultura
organizacional, as suas diferentes abordagens, os fatores que a influenciam e compde, e a
relevancia da compreensdo deste fendmeno que estd presente em todas as instituicdes,

mesmo que por vezes percebido inconscientemente pelos seus trabalhadores.

Ap0s isso, identificou-se a indispensabilidade de perscrutar e refletir sobre o impacto do
clima e da cultura organizacional no trabalho para a enfermagem, numa situacdo singular

como a pandemia causada pelo Coronavirus.

Existiram algumas limitagdes no estudo, nomeadamente: a sua natureza qualitativa; o fator
tempo; o seu desenvolvimento em contexto pandémico, o que por vezes condicionou a
disponibilidade dos participantes, atendendo ao tempo para a concretizacdo do estudo.
Ainda assim, os objetivos deste estudo foram alcangados, o que possibilitou tecer algumas

conclusdes, que sdo apresentadas a seguir.

No que compete ao conceito de clima organizacional, a maioria dos participantes
demonstrou ter algum conhecimento em relagdo a este tema, aos seus componentes,
influenciadores e atributos que podem ser percecionados de diferentes formas de acordo
com cada pessoa que faz parte de uma organiza¢do. No entanto, identificou-se no discurso
dos participantes, diversas vezes, que o conceito de clima era confundido com o conceito

de cultura organizacional.
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Relativamente ao conceito de cultura, também se verificou alguma dificuldade dos
participantes na sua distin¢do face ao construto clima, o que em parte é compreensivel
visto que sdo duas areas de estudo que estdo inter-relacionadas e ainda constituem,
caracterizam e distinguem as organizacées. Contudo, devem ser compreendidos e
estudados considerando as suas particularidades e a forma como impactam de maneira

positiva ou ndo, na dindmica organizacional.

Do relato dos enfermeiros identificamos também a influéncia do clima e da cultura das
organizacbes na dindmica do trabalho. Fatores como o controlo do trabalho, as
oportunidades de desenvolvimento, a satisfagdo e o apoio foram citados como

determinantes nesse contexto.

Procurou-se também conhecer a percecdo dos enfermeiros sobre a influéncia do clima e da
cultura na gestdao de ambientes de trabalho saudaveis, e, de forma unanime, verificou-se
qgue todos os participantes consideram estes dois dominios com potencial para influenciar
as atividades do Enfermeiro gestor e, por conseguinte, o trabalho dos enfermeiros que
prestam assisténcia direta aos utentes. Também importa referir que o estilo de lideranca
exercida pelo Enfermeiro gestor é determinante no desempenho dos profissionais e das

organizacgoes.

Alguns participantes referiram ndo ter conhecimento sobre os conceitos de clima e/ou
cultura organizacional, por nunca terem pensado nisso, por nunca terem ouvido falar ou
por ndo percecionarem a implementacdo de estratégias nas instituicdes de saude que
visem o estabelecimento de culturas adequadas, a avaliacdo e melhoria do clima
organizacional, o que se revela como inquietante se considerarmos o evidenciado neste

estudo em relacdo aos beneficios que esses aspetos podem agregar as organizagoes.

Relativamente a influéncia do clima e da cultura organizacional no desempenho
profissional durante a pandemia por COVID-19, foram identificados processos que
facilitaram este contexto, nomeadamente o apoio, o relacionamento entre os profissionais,
a existéncia de um clima favordvel e de uma cultura organizacional sélida. Dos processos
gue acabaram por dificultar este cenario, salientam-se as mas condi¢des de trabalho, os

sentimentos negativos associados e a falta de valorizagdo profissional.

Ainda sobre a perce¢do dos enfermeiros em relagdo a influéncia do clima e da cultura
organizacional no desempenho profissional durante o periodo pandémico, constatou-se
gue apenas um participante referiu nao acreditar que o clima e a cultura influenciaram nos

processos de trabalho, mas sim a responsabilidade profissional de cada enfermeiro atuou
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como diferencial nas atividades desses profissionais.

Depois de realizar uma reflexdo sobre a informacdo obtida, surgiram algumas inferéncias

para a enfermagem:

e A importancia de se familiarizar os enfermeiros com estes conceitos e as
pesquisas de clima organizacional, para que sejam ferramentas de melhoria no

seu dia a dia de trabalho;

e As instituicGes devem estar mais voltadas para o desenvolvimento de politicas
de melhoria continua do clima organizacional, para a adequacdo da cultura aos
objetivos individuais e coletivos e para a implementagdo de programas de
salde e seguranga no trabalho, de maneira a atender as necessidades de

saude fisica e mental dos enfermeiros;

e O seguimento de pesquisas sobre a cultura e o clima nas organizag¢des, por
meio de estudos longitudinais e combina¢cdao das metodologias qualitativa e
guantitativa em diferentes instituicdes, publicas e privadas e, em diversas

unidades e contextos de trabalho;

e A relevancia da consciencializacdo por parte dos Enfermeiros gestores
relativamente ao impacto das suas atividades e como estas determinam o
clima, bem como o conhecimento e a partilha de uma cultura organizacional

bem estabelecida na sua equipa.

Sugere-se que essas duas areas, clima e cultura organizacional, sejam cada vez mais
divulgadas e trabalhadas nas organizagGes de saude, em eventos cientificos, em evidéncia
cientifica relevante para a enfermagem, pois serdo de grande importancia para que os
enfermeiros se consciencializem que todos estdo imersos na cultura da organiza¢do na qual

trabalham e inseridos de forma ativa na constituicao do clima da sua unidade de trabalho.

Em suma, a compreensdo da importancia desses dois conceitos na qualidade do cuidado,
no bem-estar, na motivagao profissional e na produtividade das instituicdes ird contribuir
para potenciar de maneira positiva, as relagdes laborais, os ambientes de trabalho e a

gestdo desses ambientes.

Reconhecemos que este estudo se limitou a percecdo dos enfermeiros que trabalham em
contexto hospitalar de uma regido especifica do pais, ainda assim, esperamos que tenha
agregado valor na discussdo desse tema e que seja um estimulo para o desenvolvimento de

estudos posteriores.
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Finalmente, acreditamos ter alcangcado os objetivos tracados, mesmo com todas as
adversidades que se apresentaram no decorrer deste percurso, tendo este estudo

contribuido em muito para a evolugdo pessoal e profissional do investigador.
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