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Resumo

Utilizando a Teoria da Construgdo Motivada da Identidade como base tedrica, a pesquisa
analisa como os fatores pessoais e sociais influenciam a identificacdo dos profissionais de
saude com as suas profissdes e organiza¢cdes onde desempenham as suas fungfes, bem
como o impacto dessas identificacdes na performance nas tarefas diarias e na inovagédo. A
identificacdo com a profissao é vista como a maneira pela qual os profissionais se identificam
com a sua profissdo, enquanto a identificacdo com a organizacao reflete o grau de integracéo
e lealdade dos profissionais com a organizagdo em que trabalham. A pesquisa foi realizada
com 147 profissionais de saude, incluindo médicos, enfermeiros e farmacéuticos, que
responderam a um questionario online. Os resultados mostram que a identificagdo com a
profissdo e com a organizacao tem um impacto significativo na performance dos profissionais,
sendo a identificagdo com a organizagdo mais influente na performance nas tarefas, enquanto
ambas as identificagbes contribuem para a performance inovadora. Foi observado que os
motivos pessoais de identidade organizacional tém maior peso na identificagdo com a
organizacdo, enquanto os motivos sociais desempenham um papel crucial na identificacédo
com a profissdo. A pesquisa oferece uma contribuicdo importante para a compreenséo das
multiplas identidades no contexto da saude, com implicagbes praticas para a gestdo de
recursos humanos e o desenvolvimento de estratégias que promovam a satisfacdo e a

inovacgado entre os profissionais de salde.

Palavras-chave: Identificagdo com a organizagdo, Identificagdo com a profissao,
Profissionais de saude, Motivos de identificacdo, Performance na tarefa, Performance
inovadora






Abstract

Using the Theory of Motivated Construction of Identity as a theoretical basis, the research
analyzes how personal and social factors influence the identification of health professionals
with their professions and organizations where they perform their functions, as well as the
impact of these identifications on performance in daily tasks and innovation. Identification with
the profession is seen as the way in which professionals identify with their profession, while
identification with the organization reflects the degree of integration and loyalty of professionals
with the organization in which they work. The survey was conducted with 147 health
professionals, including doctors, nurses and pharmacists, who answered an online
questionnaire. The results show that the identification with the profession and with the
organization has a significant impact on the performance of professionals, and the
identification with the organization is more influential in the performance of tasks, while both
identifications contribute to innovative performance. It was observed that personal reasons for
organizational identity have greater weight in identification with the organization, while social
reasons play a crucial role in identity with the profession. The research offers an important
contribution to the understanding of multiple identities in the context of health, with practical
implications for human resource management and the development of strategies that promote

satisfaction and innovation among health professionals.

Key-words: Identification with the organization, Identification with the profession, Healthcare
professionals, Identification motives, Performance of tasks, Innovative performance
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1. Introdugao

Segundo Sarraf-Yazdi et al. (2021) “A identidade € uma manifestacdo de qualidades,
condic¢bes, crengas, valores e ideais que o0s seres humanos possuem e consideram com
importancia. Enquanto os componentes centrais permanecem fundamentais e duradouros
esta existe em um estado perpétuo de fluxo com elementos assumindo diferentes formas e

prioridades”.

Nas ultimas décadas, a identificagdo com a profissdo e com a organizagéo tém sido temas
amplamente discutidos, especialmente no setor da saude, onde o desempenho dos
profissionais de saude pode impactar diretamente a qualidade do atendimento prestado e a
eficiéncia das organizacbes onde estes exercem a sua profissdo. A identificagdo com a
profissao refere-se a forma como os individuos se identificam com sua profissao, enquanto a
identificagdo com a organizagao esta relacionada a maneira como eles se reconhecem dentro
da organizacao a que pertencem. Ambas as identidades sdo moldadas por fatores pessoais
e sociais e desempenham um papel crucial na satisfagao, comprometimento e desempenho

dos profissionais de saude.

A relevancia de compreender estes conceitos no contexto da salude tornou-se ainda mais
evidente devido as constantes mudancgas no setor, como avangos tecnoldgicos, aumento da
demanda por cuidados centrados no paciente, a complexidade das relagdes interpessoais e
de equipa e devido ao trabalho exigente e desafiante que desempenham todos os dias, que
leva a que estes precisem de algum apoio que acaba por ser fornecido pela identificagdo com

a profissao e pela identificagcdo com a organizagao.

Neste cenario, investigar como a identificagao profissional e organizacional influencia a
performance dos profissionais de saude, tanto nas tarefas rotineiras quanto na adocao de
praticas inovadoras, € uma contribuigdo valiosa para melhorar a gestao e a retengcédo desses

mesmos profissionais.

Aidentificagdo com a profissao e a identificacdo com a organizagao sao conceitos centrais
para entender a motivagao, o desempenho e o bem-estar dos profissionais de saude. A forma
como estes individuos se percebem dentro de suas profissdes e organizag¢des influencia
diretamente seu comprometimento, satisfagdo no trabalho e disposicao para a inovagao. No
entanto, a dindmica entre essas duas identificagbes — profissional e organizacional — ainda
carece de estudos mais aprofundados, especialmente no contexto do setor de saude em

Portugal.



A construgao da identificagdo com a profissdo € um processo complexo que envolve tanto
fatores pessoais quanto sociais. Elementos como o conhecimento especializado, as
habilidades e a integragdo com o grupo de trabalho sao fundamentais para a formacao desta
identificagdo. Ao mesmo tempo, a identificagcdo com a organizagao reflete a medida em que
os trabalhadores adotam os valores, normas e objetivos da organizagdo como parte das suas
préprias metas e atitudes. Essas identificagcdes multiplas interagem de maneiras unicas no

ambiente de trabalho e podem afetar significativamente a performance dos profissionais.

Este estudo tem como objetivo explorar a relagdo entre a identificagdo com a profissao e
com a organizacao dos profissionais de saude e o seu impacto na performance no trabalho,
com especial foco na performance nas tarefas diarias e na capacidade de inovagcdo. Com
base na Teoria da Construcdo Motivada da Identidade, procura-se entender como os fatores
pessoais e sociais moldam a forma como os profissionais de saude se identificam com suas
profissdes e organizacgdes, e como essas identificagdes influenciam sua atuagdo no ambiente

de saude.

O presente trabalho contribui para a compreensdo mais ampla das identificacbes com a
profissdo e com a organizacdo, oferecendo uma analise aprofundada de como estas
dimensdes se entrelacam e influenciam a eficiéncia, a inovacgao e a satisfagao no trabalho dos
profissionais de saude. Além disso, destaca a importdncia de promover um ambiente
organizacional que reconheca e valorize tanto a identidade profissional quanto a
organizacional, como forma de melhorar o desempenho individual e coletivo dentro das

instituicbes de saude.



2. Revisao de Literatura

2.1. Identificagao com a Profissao

Citando as palavras de Schnurr (2008, p. 1125) “os locais de trabalho constituem locais
importantes onde os individuos constroem e negociam suas varias identidades sociais”. A
profisséo, as responsabilidades associadas a esta e fazer parte de um grupo de trabalho séo
elementos estruturantes de qualquer pessoa e da construcdo da sua identidade, podendo ser
pelo lado positivo motivo de orgulho e identificacdo, ou pelo lado negativo motivo de

desmotivagéao e insatisfagao.

A identidade profissional tal como 0 nome indica descreve como alguém se identifica com
a sua profissao e o seu trabalho, mas é definida de modo diferente por diversos autores, ndo
existindo apenas uma Unica e inquestionavel definicdo, porém é percetivel que todas acabam
por ir de encontro entre elas abordando os mesmos topicos. Trybou, De Caluwé, Verleye,
Gemmel, and Annemans (2015) definem a identidade profissional como sendo o nivel em que
os individuos consideram se identificar com a sua profissdo. Ja Fitzgerald (2020) consideram
que a identidade profissional € ter uma profissao que detenha responsabilidades para com a
sociedade, pacientes e outras profissdes. No que toca ao conhecimento iniUmeros autores
defendem que a identidade profissional existe e tem um certo nivel consoante o conhecimento
e habilidades dos profissionais (Fitzgerald, 2020). Numa perspetiva mais abstrata, a
identidade profissional é definida como sendo a conjugagao do eu profissional com o eu
pessoal por Moss et al, e como sendo a avaliagdo pessoal de normas, principios, impostos e

padrdes profissionais por Mao, Lu, Lin, and He (2021).

Em inUmeros estudos as atividades e comportamentos inerentes a uma profissdo sao
vistos como sendo a base da identidade profissional e como tal quanto maior for a
identificacdo de um trabalhador com estes dois aspetos, maior sera a sua identidade
profissional e consequentemente maior também sera a sua satisfacdo com o trabalho que
desempenha e o compromisso que tem para com ele (Mao, Lu, Lin, & He, 2021). Contudo,
uma fraca identificacdo com os dois aspetos mencionados anteriormente pode causar
sentimentos negativos e de desvalorizagao da prépria pessoa, bem como implicagdes no seu
empenho no trabalho e no seu compromisso para com a equipa e organizacdo onde esta
inserido (Greco, Porck, Walter, Scrimpshire, & Zabinski, 2022).

Deter uma identidade profissional bem definida e que va de encontro ao que a pessoa
realmente sinta € de extrema importancia porque determina o seu lugar na sociedade e o

modo como esta e os outros ao seu redor a vém (Gecas e Burke, 1995).



Quando se aborda o tema da identidade profissional existem duas teorias que nao devem
ser esquecidas, a Teoria da Identidade e a Teoria da Identidade Social. Segundo Stryker and
Serpe (1982), a Teoria da Identidade estabelece que a identidade de uma pessoa assenta na
sua apropriacdo de um papel especifico na sociedade e consequente adocao de atitudes e
comportamentos inerentes a este. Na Teoria da Identidade Social, Tajfel and Turner (2004)

estipulam que a identificacdo se baseia na perceg¢ao, de uma pessoa, em pertencer a um

grupo.

Dois conceitos devem ser mencionados no que toca a Teoria da ldentidade Social, estes
sdo a identificagdo com um grupo e a autoestima. De acordo com Van Knippenberg and Van
Schie (2000)a identificagcdo com um grupo € o sentimento de pertenca que uma pessoa tem
perante o conjunto de pessoas (grupo, equipa, turma) com quem realiza a maior parte das
atividades do seu dia. A autoestima é considerada um fator mediador entre a identificagao de
uma pessoa e os resultados obtidos pela mesma, de acordo com a hipotese da autoestima
que esta inserida na teoria em questdo. Estes conceitos sdo importantes uma vez que, o
principio da Teoria da Identidade Social € que quando uma pessoa se identifica com um grupo
e sao feitas comparagdes com outros a sua autoestima pode aumentar ou diminuir, contudo
a pessoa vai tentar sempre adotar comportamentos e procurar interagdes que resultem em
uma maior autoestima, ou seja, vai sempre procurar se identificar com grupos que fagam

aumentar a sua autoestima (Tajfel & Turner, 2004).

Apesar de estabelecerem defini¢gdes dispares, os autores de ambas as teorias dao grande
destaque a um tema que consideram importante, as multiplas identidades profissionais, pois
consideram que estas auxiliam no processo de desenvolvimento dos valores e crengas de

cada pessoa e dos seus relacionamentos (Greco et al., 2022).

A identidade profissional acaba por ser o resultado da conjugagéo da percegéo que cada
individuo tem de diferentes fatores, e quando algum destes sofre uma mudanga pode

influenciar e consequentemente alterar a sua identidade profissional.

Cornett, Palermo, and Ash (2022), separam estes fatores por quatro categorias: os fatores
relacionados com o eu, como as caracteristicas pessoais, valores, ideais, sentimentos,
género, idade, cultura, estrato socioeconémico e relagbes com outros; os fatores relacionados
com as qualificagbes e aprendizagem, nomeadamente se o profissional acaba por ter uma
vantagem ou desvantagem consoante o seu nivel de qualificagdes, poder de aprendizagem e
possibilidade de melhoria; os fatores relacionados com a pertenga, como a identificagdo com
0 grupo em que se esta inserido; e os fatores relacionados com o meio envolvente, como as
condicbes do ambiente de trabalho, as mudangas nas fungdes, nas praticas, na area de

trabalho, e as hierarquia profissionais.



Segundo Fitzgerald (2020), a identidade profissional depende do contexto em que esta
inserida, logo, quando ocorrem mudancas neste, a identidade profissional também muda.
Estas mudancas do contexto podem ser traduzidas em mudancgas no setor da saude, uma
vez que, se encontra em constante evolugdo. Pode-se observar esta evolugdo com os
avancgos tecnolégicos (inteligéncia artificial e telemedicina); com vacinas e novas terapias;
com a digitalizagdo e utilizagdo de big data e com o crescimento exponencial do modelo de

cuidados de saude centrado no doente que se tem observado no decorrer dos ultimos.

Torna-se entdo importante compreender a identidade profissional dos profissionais de
saude uma vez que esta tem grande influéncia no seu bem-estar pessoal e profissional
(Cornett et al., 2022).

A expressao profissionais saude refere-se a um grupo, e tal como mencionado
anteriormente a identificacao profissional esta interligada com a identidade social. De acordo
com Fitzgerald (2020) a profissdo tem uma identidade social e como tal, quando um
profissional de salde se identifica com o grupo em que esta inserido vai reforcar a sua
identidade profissional. Mas dentro deste grupo os profissionais de saude acabam por se
juntar em outros pequenos grupos diferentes que especificam o seu tipo de profissdo na
saude, como por exemplo médicos, enfermeiros e farmacéuticos. As diferengas entre estes
grupos e entre eles e o grupo maior confere a cada profissdo uma identidade singular e aos

respetivos profissionais que a desempenham uma identidade profissional (Fitzgerald, 2020).

Os enfermeiros, por exemplo, veem-se como profissionais compassivos, carinhosos,
cuidadosos, competentes, corajosos, comprometidos sendo por isso ainda sendo uma
profissdo muito associada ao sexo feminino (Ohlén & Segesten, 1998). Os farmacéuticos
tornam-se a exce¢ao na medida em que nao se identificam todos da mesma forma apesar de
deterem da mesma formagao, segundo um estudo de Kellar et al. (2021) estes profissionais
identificam-se como médicos, normalmente os que trabalham nos hospitais e fazem parte de
equipas médicas; como dispensadores técnicos; como orientadores, no sentido em que
consideram ter todas as qualificacbes para educar as pessoas no que toca a toma de
medicamentos; como ajudantes dos médicos; como fabricantes de medicamentos e como

promotores de saude.

Existe alguma discrepancia sobre o momento em que se da inicio a criagao da identidade
profissional, enquanto alguns autores afirmam que este processo s6 se inicia quando se entra
no mercado do trabalho, outros defendem que este comega antes com a entrada no ensino

superior (Fitzgerald, 2020).

O papel das instituicBes de ensino superior € de suporte para que os estudantes consigam

integrar suas identidades profissionais, estas oferecem uma educacdo mais abrangente
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através de uma variedade de estratégias de ensino, préticas reflexivas, oportunidades de
mentoria e oportunidades de socializacdo. Esta oferta vai moldar ndo s6 as rela¢des sociais
e interpessoais dos estudantes, mas também certos aspetos da sua personalidade, como tal
é fundamental que esta promova nitidamente os valores e expectativas (Sarraf-Yazdi et al.,
2021).

O processo da criacdo da identidade profissional ocorre, segundo Fitzgerald (2020),
quando os estudantes obtém conhecimento e o utilizam de forma especializada. No decorrer
deste processo, 0s alunos reveem e aprimoram novos valores, praticas e comportamentos
enquanto internalizam ou rejeitam os que ja tém (Sarraf-Yazdi et al., 2021). Fitzgerald (2020)

diz que é nesta fase que os estudantes decidem quem querem ser.

Este é também algo intricado pois as vivéncias clinicas e extraclinicas, as esperancgas, 0s
principios e as convicgdes dos estudantes se comegam a mesclar e porque € grandemente
influenciado pela analise que estes fazem dos seus compromissos e fungdes profissionais
(Sarraf-Yazdietal., 2021). E comummente mencionado que identidade profissional € moldada
consoante a percegao que a sociedade tem da profissdo (Mao, Lu, Lin, & He, 2021), é entao
crucial que nesta fase se dé destaque a socializagdo, pois proporciona aos estudantes a
oportunidade de se inserirem no meio e de reavaliarem e aperfeicoarem a sua identidade

profissional (Sarraf-Yazdi et al., 2021).

2.2. Identificagcdo com a Organizagao

7

A identificacdo organizacional é um conceito fundamental para compreender o
comportamento dos trabalhadores dentro das organizagdes. De acordo com Karanika-Murray,
Duncan, Pontes e Griffiths (2015), a identificacdo organizacional refere-se ao grau em que
alguém se define em termos da sua associagcdo com uma organizagao especifica. Este
conceito é um estado psicologico em que os membros os da organizagao se vém como parte

integrante da mesma.

Ashforth e Mael (1996) descrevem a identificagao organizacional como um processo pelo
qual as pessoas adotam os valores, normas e crengas da organizagao como seus, criando
um sentimento e propdsito comum, e a desta estd na sua capacidade de influenciar
positivamente o comportamento e a atitude dos mesmos. He e Brown (2013) argumentam que
a identificagdo organizacional pode levar a niveis mais altos de satisfagdo no trabalho, maior
aproveitamento e menor rotatividade. Quando as pessoas se identificam fortemente com a

organizagao, elas tendem a demonstrar comportamentos pré-sociais, como a entreajuda e a



defesa dos interesses da organizagao (Rho, Yun e Lee, 2015), mas também pode melhorar a

sua performance e promover um ambiente de trabalho mais coeso e colaborativo.

Existem inumeras teorias que abordam o tema da identificagdo organizacional, cada uma
contribuindo com diferentes perspetivas sobre como e por que razado as pessoas se
identificam com as suas organiza¢des. A Teoria da Identidade Social, proposta por Henri Tajfel
e John Turner nos anos 70 e 80, € uma das abordagens mais influentes na compreensao da
identificagdo organizacional. Esta foi desenvolvida para explicar como a pertenga a um grupo
social tem influéncia no comportamento e na autoestima das pessoas. Segundo a Teoria da
Identidade Social, a identificagdo das pessoas com grupos sociais, incluindo organizagoes, é

uma parte essencial do seu autoconceito.

As pessoas categorizam-se a si mesmas e aos outros em grupos sociais com base em
caracteristicas comuns, como interesses, valores e objetivos partilhados. Essa categorizagéo
ajuda-as a definir quem séo e a distinguirem-se de outras, por sua vez, influencia o seu
comportamento e atitudes. A Teoria da Identidade Social postula que essa categorizagao leva
a diferenciacao entre grupos, onde as pessoas tendem a favorecer o grupo ao qual pertencem
(in-group) em relacdo a outros grupos (out-group), esta identificagdo com o grupo pode
aumentar a autoestima dos seus membros, pois percebem o sucesso do grupo como um
reflexo do seu préprio sucesso. No contexto organizacional, isso significa que quem se
identifica fortemente com a sua organizac¢ao pode estar mais motivado para contribuir para o

seu sucesso (Karanika-Murray et al., 2015).

A Teoria da Autocategorizagao foi desenvolvida como uma extensdo da Teoria da
Identidade Social por John Turner e outros autores. Enquanto a Teoria da Identidade Social
foca na identificagdo com grupos, a Teoria da Autocategorizagéo aprofunda o modo como as
pessoas se categorizam a si mesmas e aos outros em grupos. A Teoria da Autocategorizagéo
sugere que as pessoas usam diferentes niveis de categorizacao para definir a sua identidade,
desde o nivel pessoal (definindo-se como individuos Unicos) até ao nivel social (definindo-se
como membros de um grupo). Esta teoria enfatiza que a identidade social € dindmica e
contextualmente dependente, o que significa que as pessoas podem mudar a sua
identificagdo com base nas circunstancias e nos contextos sociais. Esta também destaca o
processo de prototipagem, onde as pessoas formam uma imagem mental do que constitui um
membro tipico de um grupo (o protétipo) e alinham o seu comportamento com esse prototipo.
No contexto organizacional, isso significa que os trabalhadores podem ajustar o seu
comportamento para se alinhar com o protétipo da sua organizacéao, reforcando a coesao e a

cultura organizacional (Ashforth & Mael, 1996).



Quanto & prépria Teoria da ldentidade Organizacional, Ashforth e Mael (1996) discutem a
relacdo entre a identidade organizacional e a estratégia como um contexto para o
comportamento individual dentro das organizagdes, afirmando que a identidade
organizacional é formada e reforcada através de praticas e estratégias organizacionais que
priorizam os valores, normas e objetivos da organizacao. A identidade organizacional é vista
como um recurso estratégico que pode ser utilizado para alinhar os comportamentos dos
trabalhadores com os objetivos organizacionais, os mesmos ainda argumentam que esta pode
ser reforgada através de rituais, simbolos e histérias que perpetuam a cultura e os valores da
organizacao. Estes elementos ajudam a criar uma narrativa compartilhada que os membros
da organizacédo podem internalizar, promovendo um senso de unidade e propdsito comum
(Ashforth & Mael, 1996).

Outras abordagens tedricas também contribuem para a compreenséo da identificagao
organizacional. Por exemplo, a Teoria do Compromisso Organizacional foca no vinculo
emocional e psicologico que os trabalhadores desenvolvem com a organizacéo. Esta sugere
que o compromisso organizacional pode ser dividido em trés componentes: afetivo (desejo de
permanecer na organizacao), de continuidade (necessidade de permanecer devido aos custos
associados a saida) e normativo (obrigacdo de permanecer). Também a Teoria do Ajuste
Pessoa-Organizacao destaca a importancia da harmonia entre os valores e objetivos pessoais
dos trabalhadores e os da organizagao, um bom ajuste entre as duas partes pode levar a uma

maior identificagao organizacional, satisfagao no trabalho e performance (He & Brown, 2013).

No setor da saude, a identificagdo organizacional € particularmente importante. Haddow,
O’Donnell e Heaney (2006) destacam que a identidade organizacional pode influenciar a
maneira como os profissionais de saude percebem e se envolvem com suas fungoes. A
identificagdo organizacional forte entre os profissionais de saude pode levar a um melhor
atendimento ao paciente, maior satisfagao no trabalho e menor propensao ao burnout, para
além disso, pode também ajudar a alinhar os objetivos individuais dos profissionais de saude
com os objetivos da organizagdo, promovendo um ambiente de trabalho mais harmonioso e

eficiente.

A criagdo da identidade organizacional € um processo continuo que envolve a construgao
de uma narrativa organizacional e a educagdo dos membros da organizagédo. A comunicagao
eficaz e a lideranga sao elementos cruciais para promover uma forte identidade
organizacional. Assim, a identificagao organizacional ndo sé contribui para o sucesso das
organizagdes, mas também para o bem-estar e a satisfagdo dos seus membros. Uma
organizagao com uma identidade forte € mais capaz de enfrentar desafios e se adaptar a

mudangas, garantindo a longevidade e a resiliéncia em um ambiente competitivo.



O processo de criagado da identidade organizacional € complexo e multifacetado. Gioia,
Price, Hamilton e Thomas (2010) explicam que a identidade organizacional é formada através
de interacdes continuas entre os membros da organizagao e os contextos internos e externos.
Esse processo engloba a construcdo de uma narrativa organizacional que reflete os valores,
crengas e praticas da organizagao. A lideranga desempenha um papel crucial neste processo,
uma vez que, fornece uma visao clara e consistente que os membros da organizagcao podem
adotar. Uma liderancga eficaz é capaz de comunicar a missao, visao e valores da organizagao

de maneira que seja transposta para os proprios trabalhadores qual o seu dever.

A educacdo também desempenha um papel fundamental na formacédo da identidade
organizacional. Através de programas de formagcdo e desenvolvimento, as organizacbes
podem incutir valores e praticas organizacionais nos seus membros. Handler, Issel e Turnock
(2001) argumentam que a educacgao continua e o desenvolvimento profissional sdo essenciais
para manter uma forte identidade organizacional. Programas de treino e desenvolvimento
podem ajudar os trabalhadores a compreender melhor a missao e os valores da organizacéao,
promovendo o sentimento de pertenca e identificacdo. A educagao, tanto formal quanto
informal, permite que os trabalhadores alinhem suas préprias metas e valores com os da

organizacgao facilitando uma cultura organizacional coesa.

Adicionalmente, a cultura organizacional pode refor¢ar a identidade e 0 compromisso com
a organizagao através de praticas e tradicbes que unificam os trabalhadores como por
exemplo, celebracdes de conquistas, programas de reconhecimento, e eventos sociais podem
fortalecer os lagos entre os membros da organizagdo e promover um senso de comunidade.
Outro aspeto relevante é o papel das praticas de gestao de recursos humanos, pois politicas
e praticas de gestdo percebidas como justas e equitativas podem aumentar a identificagéo

dos trabalhadores com a organizacéo.

A integracdo de novos membros na organizagdo também € um momento critico para a
construcao da identidade organizacional. Programas de integragdo bem estruturados, que
incluem orientacdo, mentoring e acompanhamento, podem ajudar os novos trabalhadores

garantindo a identificagao mais rapida com a organizagao.

2.3. Construcao Motivada da Identidade

A construgdo motivada da identidade refere-se ao processo pelo qual as pessoas formam e
mantém a sua identidade com base em diversos motivos psicoldgicos. Segundo Vignoles et
al. (2006a), os motivos de identidade séo forgas psicolégicas que direcionam as pessoas a

construir e manter um sentido de identidade que satisfagca determinadas necessidades
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psicolégicas. Entre os motivos mais estudados estdo a autoestima, a continuidade, a
distingao, a pertencga, a eficacia e o significado, estes ndo apenas orientam como as pessoas
se revém em si mesmas, mas também influenciam as suas escolhas, comportamentos e

relacdes interpessoais.

Os motivos influenciam a identidade profissional e organizacional de maneiras distintas.
A identidade profissional € moldada por fatores como o desejo de alcangar reconhecimento e
sucesso na carreira, o desenvolvimento de competéncias e habilidades especificas, e o
cumprimento de metas e objetivos profissionais. A procura por reconhecimento e sucesso na
carreira nao so responde ao motivo de eficacia, mas também contribui para a autoestima e o
sentido de propdésito na vida profissional, por outro lado, a identidade organizacional € também
influenciada pela necessidade de pertenca e alinhamento com os valores e objetivos da
organizagao. Os individuos que se identificam fortemente com a organizacdo tendem a
internalizar seus valores e metas, sentindo-se parte integrante do grupo. Esta identificacdo
promove comportamentos que beneficiam a organizagdo, como o0 compromisso com a missao

institucional e a cooperagdo com colegas de trabalho.

Os fatores pessoais, como as experiéncias individuais e os tracos de personalidade,
interagem com fatores sociais, como as normas culturais e os relacionamentos interpessoais,
para influenciar a constru¢do motivada da identidade. Experiéncias de vida significativas,
como a educacao, a histdria familiar e as oportunidades de carreira, moldam a maneira como
os individuos se percebem a si mesmos e suas aspiracdes. Tracos de personalidade, como a
abertura a novas experiéncias, e a extroversao, também desempenham um papel crucial na

forma como os individuos procuram e respondem aos diferentes motivos de identidade.

Becker et al. (2012) destacam que o contexto cultural pode modificar a forma como os
motivos de identidade se manifestam. Em culturas individualistas, onde a autonomia e a
autoexpressao sao valorizadas, os motivos de distingao e autoexpressao tendem a ser mais
proeminentes. As pessoas nessas culturas sao incentivadas a destacar-se e a perseguir os
seus interesses pessoais, resultando em identidades que enfatizam a singularidade e a
independéncia. Em contraste, em culturas coletivistas, a pertenga e a harmonia social ganham
maior importancia. Nessas, as pessoas sdo encorajadas dar prioridade aos interesses do

grupo e a manter relagdes harmoniosas com os outros.

Além disso, os motivos de identidade podem ser dindmicos e mudar ao longo do tempo a
medida que as pessoas passam por diferentes fases da vida e enfrentam novos desafios e
oportunidades. Por exemplo, um jovem profissional pode inicialmente estar mais focado em
estabelecer sua carreira e alcancar reconhecimento, mas a medida que envelhece, pode

valorizar mais a estabilidade, a continuidade e a pertenga a uma organizagdo que respeita

10



seus valores pessoais. Essa evolugao dos motivos de identidade reflete a complexidade e a

adaptabilidade da construgdo motivada da identidade ao longo da vida.

No contexto da saude, a constru¢do motivada da identidade € particularmente relevante
devido a natureza exigente e emocionalmente intensa das profissbes neste setor. Os
profissionais de saude enfrentam desafios que impactam profundamente a sua identidade
profissional e organizacional, esses incluem por exemplo, a pressao para tomar decisdes
criticas em tempo real, lidar com o sofrimento dos pacientes, ou manter um alto nivel de
competéncia técnica e empatia. A identidade profissional dos profissionais de saude esta
frequentemente ligada ao desejo de ajudar os outros, ao reconhecimento profissional e ao
cumprimento de altos padrbes éticos e de competéncia. Este desejo € muitas vezes uma
motivagao central que os impulsiona os a entrarem e permanecerem nesta area de trabalho,
mesmo diante das adversidades. Além disso, o reconhecimento profissional, seja por meio de
prémios, certificacdes ou feedback positivo dos colegas e pacientes, desempenha um papel

crucial no fortalecimento da autoestima e na confirmagao da eficacia pessoal.

Vignoles et al. (2008) sugerem que a eficacia pessoal e o significado sdo motivos cruciais
para estes profissionais, que procuram constantemente validar suas competéncias e sentir
que o seu trabalho tem um impacto positivo. Para muitos, saber que estdo a fazer uma
diferenga real na vida dos pacientes € uma fonte significativa de gratificacao e satisfacao, os
profissionais de saude sao frequentemente motivados por um forte sentido de dever ético e
pela necessidade de aderir a altos padrdes de pratica. Este compromisso com a exceléncia
profissional ndo s6 melhora os resultados dos pacientes, mas também reforca a sua

identidade profissional, proporcionando um sentimento de orgulho e realizagao.

Hipotese 1a.: Os motivos pessoais de identidade profissional estdo positivamente

relacionados com a identificagdo com a profisséo.

Hipdotese 1b.: Os motivos sociais de identidade profissional estdo positivamente

relacionados com a identificagdo com a profisséo.

Aidentidade organizacional dos profissionais de saude é igualmente influenciada por uma
série de fatores motivacionais. A necessidade de se sentir parte de uma equipa coesa e de
uma instituicdo respeitada € um dos principais motivadores. Trabalhar numa organizacao de
prestigio ndo s6 pode aumentar a autoestima dos profissionais de saude, mas também
reforgcar seu compromisso com a missao da mesma, conferindo-lhes um sentimento de
orgulho e validagéao, tanto interna quanto externamente. Além disso, a integracdo numa equipa
coesa promove um ambiente de apoio mutuo, essencial para enfrentar os desafios diarios do

trabalho destes profissionais.
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Easterbrook e Vignoles (2012) apontam que a necessidade de pertenca e o desejo de
manter relagdes interpessoais positivas sao particularmente importantes em ambientes de
trabalho onde a cooperagdo e a comunicagao sdo essenciais para a prestacédo de cuidados
de saude eficazes. Nestes, a capacidade de trabalhar bem em equipa, comunicar eficazmente
com colegas e pacientes, e construir relacionamentos positivos é fundamental. A falta de
cooperagao € comunicacao eficaz pode ndao s6 comprometer a qualidade dos cuidados

prestados, mas também levar a um aumento do stress e da insatisfagdo no trabalho.

Hipotese 2a.: Os motivos pessoais de identidade organizacional estdo positivamente

relacionados com a identificacdo com a organizacéo.

Hipotese 2b.: Os motivos sociais de identidade organizacional estdo positivamente

relacionados com a identificagdo com a organizag&o.

A aplicacao dos principios da constru¢do motivada da identidade no setor da saude traz
varias contribuicdes novas e valiosas, que podem transformar a gestao de recursos humanos
e a eficacia organizacional. Primeiro, ao compreender os motivos subjacentes a identidade
dos profissionais de saude, as organizagdes podem desenvolver estratégias de gestdao mais
eficazes que aumentem a satisfacao no trabalho e reduzam o burnout, os profissionais de
saude enfrentam altos niveis de stress e ocasides emocionais intensas, e reconhecer esses
desafios pode levar a intervengbes mais precisas e benéficas (Schwartz, Luyckx, & Vignoles,
2011).

A promog¢ao de uma cultura organizacional que valoriza a contribuicdo de cada membro
e reconhece a importancia de um trabalho bem feito pode satisfazer os motivos de pertenca
e significado. Isso torna a organizagdo um lugar mais atrativo para trabalhar, aumentando a
retencao de talentos e a satisfagao no trabalho (Baumeister & Leary, 1995). Outra contribuigdo
importante da constru¢ao motivada da identidade é a sua capacidade de ajudar na adaptagao
dos profissionais de saude a mudangas organizacionais ou setoriais, visto que é um setor
frequentemente sujeito a mudancgas rapidas, seja devido a avangos tecnoldgicos, novas

politicas de saude ou crises.

Ao compreender os motivos que impulsionam a identidade dos trabalhores, os gestores
podem implementar mudancas de maneira que seja minimizada a resisténcia e maximize o
alinhamento com os valores e objetivos dos profissionais, algo que € particularmente relevante
em tempos de crise, onde a flexibilidade e a resiliéncia organizacional sao cruciais para a

continuidade dos servigos de saude (Vignoles, 2011).

A construcdo motivada da identidade pode ainda facilitar a inovagdo dentro das

organizagdes de saude, uma vez que quando os profissionais se sentem valorizados e
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alinhados com a sua missdo e os valores, estdo mais propensos a contribuir com ideias
inovadoras e a participar em iniciativas de melhoria continua. Um ambiente que incentiva a
criatividade e a participagcao ativa pode levar a desenvolvimentos significativos em praticas
clinicas, gestdo de saude e atendimento ao paciente. Organizacbes de saude que
compreendem e promovem os motivos de identidade dos seus profissionais sdo vistas como
lugares de trabalho desejaveis, atraindo talentos de alta qualidade e melhorando a sua

reputacao, contribuindo para a retencéo de profissionais experientes.

Finalmente, a aplicacao dos principios da construgdo motivada da identidade pode ter um
impacto positivo na experiéncia dos pacientes. Profissionais de saude que se sentem
apoiados e valorizados sdo mais propensos a oferecer um atendimento de qualidade,
demonstrar empatia e construir relacionamentos fortes com os pacientes, resultando em
melhores resultados de saude, maior satisfacdo dos pacientes e uma reputacado aprimorada

para a organizacao de saude.

Assim, ao compreender e apoiar os motivos de identidade dos seus profissionais, as
organizagdes de saude podem criar ambientes de trabalho mais positivos e produtivos,

contribuindo para o seu sucesso e a sustentabilidade a longo prazo.

2.4. Consequéncias da Identificagao Profissional e Organizacional na Performance
dos Profissionais de Saude

A performance no trabalho refere-se ao grau em que os trabalhadores realizam as suas tarefas
e atingem os objetivos organizacionais. Segundo Handler, Issel e Turnock (2001), a
performance pode ser medida através de diversos indicadores, como eficiéncia, eficacia,
qualidade do trabalho, cumprimento de metas e satisfagao no trabalho. A performance é um
conceito multidimensional que engloba tanto os resultados objetivos quanto as percecdes
subjetivas dos desempenhos individuais e coletivos, a eficiéncia, enquanto indicador de
performance, refere-se a capacidade dos trabalhadores de utilizar os recursos disponiveis
(tempo, dinheiro, materiais, etc.) de forma otimizada para produzir o maximo de resultados
possiveis, é frequentemente avaliada através de métricas de produtividade e custo-beneficio.
Por outro lado, a eficacia envolve a capacidade de atingir os objetivos e metas estabelecidos
pela organizacdo, enquanto a eficiéncia se concentra no "como" o trabalho é feito, a eficacia
foca no "o que" é alcangado, sendo uma medida crucial para determinar se as atividades

estdo alinhadas com a estratégia organizacional.
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A qualidade do trabalho é outro indicador essencial, avaliando a exceléncia e a precisdo
do trabalho realizado, esta pode ser medida por meio de critérios como a auséncia de erros,
conformidade com os padrdes estabelecidos e feedback positivo dos clientes ou colegas. O
cumprimento de metas relaciona-se a capacidade dos trabalhadores de atingirem as metas e
objetivos pré-determinados dentro dos prazos estipulados, este é frequentemente utilizado
em avaliagdes de desempenho para verificar a contribuicdo de ama pessoa ou equipa para o
sucesso organizacional. Por fim, a satisfagdo no trabalho reflete a percecdo dos
trabalhadores em relagdo ao seu ambiente de trabalho, as suas fungbes e a organizagao
como um todo, esta pode influenciar diretamente a motivagdo, o aproveitamento e,

consequentemente, a performance.

A avaliacido de performance no trabalho é fundamental para identificar areas de melhoria,
reconhecer e recompensar os trabalhadores de alto desempenho e alinhar os esforcos
individuais com os objetivos estratégicos da organizagdo, quando realizadas regularmente
ajudam a garantir que os trabalhadores estdo cientes das expectativas, recebem feedback
construtivo e tém oportunidades de desenvolvimento profissional. Handler, Issel e Turnock
(2001) destacam que uma abordagem equilibrada, que considere tanto indicadores objetivos
quanto subjetivos, é essencial para uma avaliacao de performance justa e precisa. Com uma
compreensao clara dos diversos aspetos da performance, as organizacbes podem criar
estratégias mais eficazes para melhorar a produtividade, a satisfacdo no trabalho e,

finalmente, o sucesso organizacional.

A identidade profissional e organizacional tem um papel significativo na performance dos
trabalhadores. De acordo com Conroy, Henle, Shore e Stelman (2016), uma forte identificagao
organizacional pode levar a um maior compromisso e lealdade, resultando em
comportamentos proé-ativos e maior esforgo no trabalho. No entanto, pode também ter efeitos
negativos, como o aumento do stress e a diminuicdo da inovagao, se a identificagao for

excessiva e restritiva.

No que toca aos profissionais de saude, Dukerich, Golden e Shortell (2002) descobriram
que a identidade organizacional pode influenciar positivamente os comportamentos
cooperativos entre médicos, promovendo uma melhor comunicagdo e colaboracao. Esta
cooperagao € essencial para um desempenho eficiente em ambientes de saude, onde a
coordenagao entre diferentes profissionais pode impactar diretamente a qualidade dos
cuidados prestados. Logo, profissionais que se identificam fortemente com a organizacao para
a qual trabalham estdo mais propensos a demonstrar comportamentos de cidadania
organizacional, como a disposi¢ao para ajudar colegas, o cumprimento voluntario de tarefas

adicionais e a defesa dos interesses da organizacdo. Janssen e Van Yperen (2004) destacam
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que uma forte identidade profissional esta associada a uma maior satisfagdo no trabalho e a
um desempenho superior, 0 que é particularmente relevante no setor da saude, onde a
motivacao e o compromisso dos profissionais podem influenciar diretamente os resultados
dos pacientes, isto €, quando os profissionais de saude tém uma identidade profissional forte,
eles tendem a apresentar um maior nivel de dedicagao e a investir mais tempo e esforco na

execucao de suas tarefas, o que resulta em uma performance superior.

Performance esta que no presente estudo € analisada de duas perspetivas, a
performance na tarefa e a performance inovadora. A performance na tarefa refere-se ao
cumprimento eficiente e eficaz das responsabilidades e atividades diretamente relacionadas
ao cargo que € desempenhado, e reflete a capacidade de alcangar metas operacionais e de
prestar servicos de qualidade, como tal, quando os profissionais de saude se identificam
fortemente com a sua profissdo e organizacao, tendem a desempenhar suas funcbes com

maior dedicacao e precisao, promovendo um ambiente de trabalho produtivo e eficaz.

Hipdtese 3a.: A identificacdo com a profissdo esta positivamente relacionada com a

performance na tarefa.

Hipotese 3b.: A identificacdo com a organizacdo esta positivamente relacionada com a

performance na tarefa.

Por outro lado, a performance inovadora envolve a tomada de diferentes acbes que sao
extras as responsabilidades e atividades inerentes ao seu cargo como, a capacidade de
propor novas ideias, melhorar processos e implementar mudancgas que otimizem a prestacao
de servicos de saude, desse modo profissionais de saude com uma forte identificacao
organizacional e profissional estdo mais inclinados a adotar atitudes inovadoras, pois

apresentam um nivel de comprometimento elevado.

Hipotese 4a.: A identificacdo com a profissdo esta positivamente relacionada com a

performance inovadora.

Hipotese 4b.: A identificagdo com a organizagdo esta positivamente relacionada com a

performance inovadora.

Utman (1997) sugere que estados motivacionais positivos, influenciados por uma forte
identidade, podem melhorar significativamente a performance dos profissionais de saude.
Deste modo, implementar estratégias que fortalegam a identidade dos profissionais pode levar
a um ambiente de trabalho mais positivo e produtivo, onde os trabalhadores se sentem mais

motivados e comprometidos com os objetivos organizacionais.
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Miller, Moore, Richards e McKaig (1994) propéem que a avaliagdo continua da
performance dos profissionais de saude, juntamente com o suporte organizacional, pode
identificar areas de melhoria e promover praticas que reforcem a identidade profissional e
organizacional, estas ndo melhoram apenas a qualidade de vida dos profissionais, mas

também contribuem para a retencao de talentos e reduzem o absenteismo.

Desta maneira, a identidade profissional e organizacional desempenha um papel
fundamental na performance dos profissionais de saude. Ao entender e apoiar esses aspetos,
as organizagdes podem criar ambientes que promovam a satisfagdo no trabalho, a
colaboragcdo e a exceléncia no atendimento ao paciente. Isto, por sua vez, resulta em
melhores resultados de saude para os pacientes e maior eficiéncia organizacional. Como tal,
investir na identidade dos profissionais de saude nao é apenas uma questao de melhoria

individual, mas uma estratégia critica para o sucesso sustentavel das organizagbes de saude.

Motivos pessoais de
identidade profissional ] \dentificacio com

. . a profissdo
Motivos sociais de / P Performance
identidade profissional na tarefa
Motivos pessoais de Performance
. . . . \ — ~ .
identidade organizacional Identificagio com inovadora

- — a organizagao
Motivos sociais de /

identidade organizacional

Figura 1. Modelo da Performance Baseada na Constru¢cdo Motivada da Identidade
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3. Método

3.1. Amostra e Procedimento

Os dados utilizados para a realizagao desta tese foram recolhidos através de um questionario
online, realizado na plataforma Google Forms, e cujo publico-alvo foram profissionais de
saude. Todas as respostas foram fornecidas em anonimato e confidencialidade, tendo os
profissionais de saude todos aceite o consentimento informado na pagina inicial do
questionario. O contacto com os mesmos foi realizado de uma forma mais pessoal numa
primeira fase com o envio do link do questionario para uma primeira linha de profissionais e
posteriormente esta primeira linha permitiu e facilitou a divulgagdo do questionario de uma
forma mais massificada com a partilha do link em grupos de trabalho. O questionario em
questao pode ser acedido através de um link que direcionava o respondente automaticamente
para uma série de questdes online que poderiam ser respondidas no mesmo momento através

de qualquer dispositivo mével, tendo sido as respostas recolhidas ao longo de 2 meses.

No final dos dois meses foram obtidas no total 153 respostas ao questionario, contudo
foram retiradas algumas respostas invalidas. E uma amostra constituida por 147 profissionais
de saude sendo a maioria destes do género feminino, assim sao responsaveis por 66,7% das
respostas, a presenga masculina foi de apenas 33,3%. No que toca a idade dos respondentes,
a média foi de 37,19 anos (Desvio Padrdo = 11,08), e sabemos que a maior parte destes

(53,7%) tem idades compreendidas entre os 22 e os 37 anos.

Todos os respondentes sdo profissionais de saude, contudo, néo foi verificada grande
diversidade de profissbes, estando refletidas apenas 3 nestes resultados: médicos,
enfermeiros e farmacéuticos. Dentro da amostra destacaram-se os enfermeiros que
representam 72,8% do total de respostas, seguidos dos médicos (15,6%) e por fim os
farmacéuticos (11,6%). Em média, estes profissionais desempenham a sua profissdo ha
aproximadamente 12,89 (Desvio Padrao = 11,09) anos sendo que para a maioria (53,1%) o

tempo de desempenho da profissido varia entre 4 meses e 12 anos.

Relativamente as organizagdes onde desempenham a sua profissdo, e em que regime
estas estao inseridas (publico, privado e social), mais de metade dos profissionais de saude
respondentes (66%) desempenham a sua profissdo em uma organizagao do setor publico, e
como tal dedicam a totalidade do seu tempo de trabalho a mesma, ainda com um valor
significativo, 29,9% dos profissionais de saude respondentes desempenham a sua profisséo
em uma organizag¢ao do setor privado dedicando-lhe a totalidade do seu tempo de trabalho e

os restantes 4,1% dividem o seu tempo por organizagdes publicas e privadas, nao se tendo
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registado profissionais a desempenhar fungdes no setor social. Dos 6 respondentes que
trabalham nos regimes publico e privado, a maioria dedica entre 60% a 90% do seu tempo de
trabalho ao regime publico e entre 10% a 40% ao regime privado, apenas 1 destes
respondentes dedica 40% ao regime publico e 60% ao regime privado. Por fim, é de salientar
que os profissionais inquiridos estdo a desempenhar as suas profissées nas organizacoes

atuais em média ha aproximadamente 9 anos.

3.2. Medidas

Relativamente a medidas utilizadas para avaliar as variaveis em causa, todos os itens do

questionario foram medidos usando uma escala de Likert de 7 pontos.
Motivos de Identidade Organizacional

A fim de analisar os motivos pessoais e sociais de identidade organizacional foram
utilizadas 12 questdes, 6 para cada motivo, de Thomas et al. (2017). As respostas poderiam
variar em uma escala de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente), em ambos os
casos as perguntas foram feitas de modo a perceber qual a posicao do profissional de saude
respondente face a organizacdo em que trabalha. Por exemplo, no caso dos motivos pessoais
de identidade organizacional foi perguntado em que nivel concordavam como o facto de ao
serem membros da organizagao onde se encontram atualmente a exercer fungbes fazia com
que “eu me veja a mim mesmo(a) de forma positiva” ou “eu seja distinto(a) de outras pessoas”.
A escala é confiavel tendo o conjunto de itens em questao uma consisténcia interna excelente
(a =0,95). No caso dos motivos sociais de identidade organizacional foi perguntado em que
nivel concordavam ou discordavam da forma como a organizagao era vista, por exemplo “Vejo
esta organizacao de forma positiva” ou “Vejo que esta organizagdo tem uma identidade
distinta, diferente da identidade de outras organizagbes”. A escala é confiavel tendo o conjunto

de itens em questdo uma consisténcia interna excelente (a = 0,96).
Motivos de Identidade Profissional

De igual modo, as questdes utilizadas para analisar os motivos pessoais e sociais de
identidade profissional também foram retiradas de Thomas et al. (2017) e cada motivo com 6
itens de resposta. As respostas variaram novamente em uma escala de 1 (discordo
totalmente) a 7 (concordo totalmente), e em ambos os casos as questbes foram feitas para
perceber qual a posi¢do do profissional de saude respondente face a sua profissao. Por
exemplo, no caso dos motivos pessoais foi perguntado de que modo concordavam como o

facto de ao desempenharem a sua profisséo isso fizesse com que “eu me veja a mim
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mesmo(a) de forma positiva” ou “eu seja distinto(a) de outras pessoas”. A escala é confiavel
tendo o conjunto de itens em questdo uma consisténcia interna excelente (a = 0,94). No caso
dos motivos sociais de identidade profissional foi perguntado de que modo concordavam ou
discordavam da forma como a sua profissdo era vista, por exemplo “Vejo a minha profissdo
de forma positiva” ou “Vejo que a minha profissao tem uma identidade distinta, diferente da
identidade de outras profissdes”. A escala é confiavel tendo o conjunto de itens em questao

uma consisténcia interna excelente (a = 0,94).
Identificacdo com a Organizacdo

No caso da variavel identificagdo com a organizagao, as questdes procuraram descrever
como o profissional de salde respondente se identificava com a organizagao em que trabalha,
esta foi medida utilizando 6 questdes retiradas de Easterbrook e Vignoles (2012), cuja escala
de avaliacao de respostas poderia variar, de modo diferente as variaveis anteriores, entre 1
(de maneira nenhuma) a 7 (completamente). Foi pedido que indicassem o grau em que cada
quatao se aplicava a si mesmo, como por exemplo “Sinto-me leal a minha organizag¢do” ou
“Costumo pensar no facto de ser membro da minha organizacao”. A escala € confiavel tendo

o conjunto de itens em questao uma consisténcia interna excelente (a = 0,95).
Identificagdo com a Profissao

Para a variavel identificagdo com a profissao foram utilizadas 6 questées de Easterbrook
e Vignoles (2012) tal como na variavel anterior, cujas respostas variaram mais uma vez numa
escala de 1 (de maneira nenhuma) a 7 (completamente). Foi pedido entdo que mais uma vez
indicassem o grau em que cada item se aplicava préprio no que toca a descrever como se
identifica com a sua profissdao, como por exemplo “Tenho muito em comum com outros
membros da minha profissdo” ou “Ser um membro da minha profissao é importante para
definir quem eu sou”. A escala € confiavel tendo o conjunto de itens em questdo uma

consisténcia interna excelente (a = 0,94).
Performance na Tarefa

A performance na tarefa foi analisada com recurso a 4 das 5 questdes de Podsakoff e
MacKenzie (1989), utilizando uma escala de respostas de 1 (discordo totalmente) a 7
(concordo totalmente). Para a resposta a estas foi entdo pedido que, na terceira pessoa,
respondessem em que nivel consideravam que 0 seu superior hierarquico concordava ou
discordava com afirmagdes relativas a sua performance relativamente as tarefas que
desempenha obrigatoriamente devido a sua fungao, como por exemplo “Eu cumpro sempre

as tarefas especificadas na minha descricao de fungdes” ou “Eu cumpro todos os requisitos
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do meu trabalho “. A escala é confiavel tendo o conjunto de itens em questao uma consisténcia

interna excelente (a = 0,93).
Performance Inovadora

Por fim, para analisar a performance inovadora foram utilizadas 9 questbées de Janssen
(2000, 2001), utilizando pela primeira vez neste questionario uma escala de respostas de 1
(nunca) a 7 (sempre). Foi entao pedido que, mais uma vez na terceira pessoa, respondessem
em que nivel consideravam que o seu superior hierarquico concordava ou discordava com
afirmacgdes relativas a sua performance no que toca a tarefas que poderia realizar sem que
Ihe fosse pedido, como por exemplo “Crio ideias para eventuais melhorias” ou “Mobilizo apoio
para ideias inovadoras “. A escala é confiavel tendo o conjunto de itens em questao uma

consisténcia interna excelente (a = 0,97).

4. Resultados

4.1. Resultados obtidos

Para poder obter os resultados deste estudo foram utilizadas as estatisticas descritivas média,
desvio padrao e intercorrelacdes, as duas primeiras anteriormente abordadas aquando da
caracterizacao da amostra, e a ultima resultou do estabelecimento de correlacées de Pearson

entre as variaveis em causa, tendo sido entdo possivel criar a tabela abaixo.

Podemos observar pela Tabela 1 que, quer os motivos pessoais de identidade
organizacional (r = 0,85, p < 0,07) quer os motivos sociais de identidade organizacional (r =
0,79, p < 0,01) estao positivamente relacionados com a identificagdo com a organizagao.
Também os motivos pessoais de identidade profissional (r = 0,64, p < 0,071) quer os motivos
sociais de identidade profissional (r = 0,72, p < 0,07) estao positivamente relacionados com a
identificagdo com a profissao. Foi possivel verificar que também a performance na tarefa (r =
0,52, p < 0,01) e a performance inovadora (r = 0,69, p < 0,01) estdo positivamente
relacionadas com a identificagdo com a organizagao e que do mesmo modo, a performance
na tarefa (r=0,43, p < 0,01) e a performance inovadora (r = 0,64, p < 0,07) estdo positivamente

relacionadas com a identificagdo com a profissao.
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Tabela 1. Estatisticas Descritivas e Correlagbes das Variaveis em Estudo

1.
2.
3.
4.
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~

@

10.

11.

jry

12.

13.

1

A

15.

13

16.

17.

ldade
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Profissdo
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profissdo
Regime
Proporgdo
Regime Publico

. Proporgéo
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Motivos
Pesssoais de
Indentidade
Motivos Sociais
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Organizacional

Motivos
Pessoais de
|dentidade
Profissional

Motivos Sociais
de Identidade
Profissional

|dentificagao
com a
Organizagéo

Identificagdo
com a
Profissdo
Performance
na Tarefa

Performance
Inovadora

37,19
1,33
1,39

12,89
1,38

68,67

31,33

9,06

5,09

5,08

5,56

11,08
0,47
0,69

10,09
0,57

45,64

45,64

8,27

1,38

1,37

1,40

1,07

0,97

0,04

0,23"
0,85

0,10

0,04

0,04

082"

-0,03

0,03

0,14
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0,19"
0,02
0,14

-0,12
0,12

-0,08
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0,10

0,14

0,05
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0,18
0,11

-0,11
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0,06
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0,07
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0,05

0,04
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0,15

0,37

0,15
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0,34”

0,30"
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0,28"
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1,000 -

039" 039"

-0,39**0,39"

0,297 029"
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-0,09

-0,05
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0,88
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045"
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0,637

" 0007

- 0,49»

s

" 038"

" 053"

054"

072"

0,35

0,55

058 -

" 0527 043 -

" 069 064 072

Nota. **p < 0,01; *p < 0,05

4.2. Teste de Hipoteses

Uma vez que as correlagbes observadas anteriormente se destacaram como sendo

moderadas positivas e fortes positivas e ainda estatisticamente significativas, foi possivel

avancgar para o teste das hipdteses. Foram realizados testes de regressao multipla para dar

resposta as oito hipéteses estabelecidas anteriormente, pois esta permite perceber qual a

relacdo entre uma variavel dependente, o resultado que pretendemos obter, e duas ou mais

variaveis independentes, os fatores que influenciam este resultado.

Identificagdo com a Profissdo

Para testar as hipoteses 1a e 1b foi utilizada como variavel dependente a identificacdo com a

profissdao e como variaveis independentes os motivos pessoais de identidade profissional e

os motivos sociais de identidade profissional. De acordo com o teste de regressdo multipla,



51% da variacao na identificacdo com a profissdo pode ser explicada pelos motivos pessoais
e sociais de identidade profissional (R? = 0,51), sabe-se também que pelo menos uma das
variaveis independentes é um fator que influencia a identificagdo com a profisséo (p < 0,001).
O coeficiente B para os motivos sociais de identidade profissional de 0,67 (p < 0,001) significa
que aumentos nos motivos sociais de identidade profissional estdo associados a um aumento
significativo na identificacdo com a profissdo, em contrapartida, o coeficiente B para os
motivos pessoais de identidade profissional de 0,02 (p > 0,05) significa que aumentos nos
motivos sociais de identidade profissional estdo associados a um aumento pouco significativo
na identificacdo com a profissdo, para corroborar estes resultados os betas das variaveis
independentes, Tabela 2, demonstram um maior impacto dos motivos sociais de identidade

profissional (Beta = 0,70) face aos motivos sociais de identidade profissional (Beta = 0,02).

Tabela 2. Coeficientes das Variaveis Independentes - Motivos Pessoais e Sociais de
Identidade Profissional, face a Variavel Dependente Identificacdo com a Profissdo

Variéveis B Std. Error  Beta t Sig.
Motivos Pessoais
de Identidade 0,02 0,12 0,09 0,15 0,89
Profissional

Motivos Sociais
de Identidade 0,67 0,13 0,70 5,34 <0,001
Profissional

Identificagdo com a Organizacdo

De igual modo para testar as hipéteses 2a e 2b foi utilizada como variavel dependente a
identificagdo com a organizagdo e como variaveis independentes os motivos pessoais de
identidade organizacional e os motivos sociais de identidade organizacional. De acordo com
o teste de regressao multipla, 72% da variagao na identificagdo com a organizagao pode ser
explicada pelos motivos pessoais e sociais de identidade organizacional (R? = 0,72), sabe-se
também que pelo menos uma das variaveis independentes é um fator que influencia a
identificagdo com a organizagao (p < 0,001). De forma contraria a analise anterior, quer o
coeficiente B para os motivos pessoais de identidade organizacional de 0,68 (p < 0,001) quer
o coeficiente B para os motivos sociais de identidade organizacional de 0,20 (p < 0,05)
significa que aumentos nos motivos pessoais e sociais de identidade organizacional estdo
associados a um aumento significativo na identificacdo com a organizagao, contudo através
dos betas das variaveis independentes , Tabela 3, pode ser observado que a variavel
independente com mais impacto na identificagdo com a organizagéo é os motivos pessoais

de identidade organizacional (Beta = 0,70).
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Tabela 3. Coeficientes das Variaveis Independentes - Motivos Pessoais e Sociais de
Identidade Organizacional, face a Variavel Dependente Identificacdo com a Organizagao

Variaveis B Std. Error  Beta  t Sig.

Motivos Pessoais de
Identidade 0,68 0,09 0,67 7,23 <0,001
Organizacional

Motivos Sociais de
Identidade 0,20 0,09 0,20 2,16 0,03
Organizacional

Performance na Tarefa

Para testar as hipéteses 3a e 3b foi utilizada como variavel dependente a performance na
tarefa e como variaveis independentes a identificagdo com a profissao e a identificagdo com
a organizagao. Segundo o teste de regressao multipla, contrariamente as variaveis em estudo
acima em que mais de metade da percentagem de variagédo da variavel dependente podia ser
explicada pelas variaveis independentes, neste caso apenas 29% da variagao na performance
na tarefa pode ser explicada pela identificacdo com a profissdao e a identificacdo com a
organizagao (R? = 0,29), sabe-se também que pelo menos uma das variaveis independentes
€ um fator que influencia a performance na tarefa (p < 0,001). Os coeficientes B para a
identificagdo com a profisséo de 0,17 (p < 0,05) e para a identificagdo com a organizacao de
0,28 (p < 0,001) aumentos na identificacdo com a profissdo e na identificacdo com a
organizagao estdo associados a um aumento significativo na performance na tarefa, ainda foi
possivel observar através dos betas das variaveis independentes, Tabela 4, que a variavel
independente com mais impacto na performance na tarefa é a identificacdo com a

organizagao (Beta = 0,41).

Tabela 4. Coeficientes das Variaveis Independentes - Identificacdo com a Profissdo e a
Identificacdo com a Organizacgao, face a Variavel Dependente Performance na Tarefa

Variaveis B Std. Error Beta t Sig.
ldentificacdo 12 008 019 217 0,03
com a Profissao
Identificacdo
com a 0,28 0,06 0,41 4,71 <0,001

Organizacao
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Performance Inovadora

Por fim, para as hipéteses 4a e 4b foi utilizada como variavel dependente a performance
inovadora e como variaveis independentes a identificagdo com a profissdo e a identificacéo
com a organizagdo. O teste de regressdo multipla mostrou que 57% da variagdo na
performance inovadora pode ser explicada pela identificagdo com a profisséo e a identificacéo
com a organizagao (R? = 0,57), sabe-se mais uma vez que pelo menos uma das variaveis
independentes é um fator que influencia a performance inovadora (p < 0,001). No caso desta
variavel o coeficiente B é de 0,38 (p < 0,001) quer para a identificagcdo com a profissdo quer
para a identificagdo com a organizagdo, com alguma margem de erro entre os dois, 0 que
significa que aumentos na identificagdo com a profissédo e identificagdo com a organizagao
estdo associados a um aumento significativo na performance inovadora, através do beta,
Tabela 5, foi possivel perceber também que a variavel independente com mais impacto na

performance inovadora é a identificagdo com a organizagao (Beta = 0,48).

Tabela 5. Coeficientes das Variaveis Independentes - Identificagdo com a Profissdo e a
Identificagdo com a Organizagéo, face a Variavel Dependente Performance Inovadora

Variaveis B Std. Error  Beta t Sig.
Identificacdo coma ) 59 0.07 036 5,40 <0001
Profissao

Identificacdo com a

R 0,38 0,05 0,48 7,10 <0,001
Organizacao
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5. Discussao

5.1. Discussao dos Resultados

O principal objetivo deste estudo foi procurar analisar a relacdo entre a identificacdo com a
profissdo e a identificagdo com a organizagao dos profissionais de saude e o seu impacto na
sua performance no trabalho, com foco na performance na tarefa e na performance inovadora.
Assim é possivel compreender como a identificagdo com a profissdo e com a organizagao
influenciam o desempenho eficiente dos profissionais de saude nas atividades do seu dia a
dia de trabalho e a capacidade de gerar e implementar ideias inovadoras no contexto da
prestacao de cuidados de saude, considerando os fatores pessoais e sociais que moldam a

identidade dos profissionais.

Fatores estes que sdo provenientes da Teoria da Construgao Motivada da Identidade, os
motivos pessoais de identidade profissional referem-se aos impulsos internos que levam um
profissional a conectar-se profundamente com a sua carreira, estando relacionados ao desejo
de autorrealizacdo, a satisfacdo com o trabalho, ao desenvolvimento continuo de habilidades
e a busca por propésito, estando estes mais acentuados no contexto dos profissionais de
saude uma vez que as profissdes estao intimamente ligados a valores éticos e a necessidade
de ajudar os outros. Ja os motivos sociais de identidade profissional estao ligados a fatores
externos, como o reconhecimento social, a pertenca a uma comunidade profissional e a

interacdo com colegas e outros grupos sociais.

Assim, foram delineadas e estudadas as hipoteses mencionadas anteriormente na
revisdo de literatura. A primeira hipétese (hipotese 1) foi criada para estudar a construgao
motivada da identidade com a profisséo, tendo sido subdividida em duas partes, a hipétese
1a, que sugere que os motivos pessoais de identidade profissional estdo associados
positivamente a identificacdo com a profissao; e a hipétese 1b, que propde que os motivos
sociais de identidade profissional tém uma relacdo positiva com a identificacdo com a

profissao.

De acordo com os resultados obtidos foi possivel verificar ambos os motivos estédo
positivamente relacionados com a identificagdo com a profisséo e que esta relagéo é bastante
significativa a nivel estatistico, o que significa que quanto mais importantes forem os motivos
pessoais e sociais de identidade profissional para o profissional de saude, maior vai ser a sua
identificagdo com a profissdo. Contudo, os resultados obtidos também evidenciaram que de
ambos os motivos, os motivos sociais de identidade profissional sdo os mais significativos
para a identificagdo com a profissao, algo que ja vem sendo apontado ao longo dos anos por

inUmeros autores. Segundo estes, a identificagdo com a profissao nao é formada apenas por
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motivagoes internas, mas também por fatores relacionados ao reconhecimento, a pertenca e
as interacbes com grupos sociais e com a sociedade em geral. Essa perspetiva é
fundamentada em grande parte pela Teoria da Identidade Social de Tajfel e Turner (2004), que
sugere que as pessoas formam as suas identidades em parte por meio da associagao a
grupos, o que é verdadeiro para os profissionais de saude uma vez que, o reconhecimento de
colegas e o papel que desempenham na sociedade como profissionais sao determinantes
para a maneira como constroem a sua identificagdo com a profissdo. Além disso, estudos de
Fitzgerald (2020) indicam que a identificacdo com a profissédo esta fortemente ligada a
responsabilidade que os individuos sentem em relagdo a sociedade e aos pacientes, o que
reforga o papel dos motivos sociais. De acordo com Mao, Lu, Lin, e He (2021), o nivel de
conhecimento e habilidades dos profissionais também é amplamente influenciado por
interacdes sociais, € quanto maior a interagdo com o grupo e as responsabilidades associadas

a profissao, maior sera a identificacdo com a profissao dos individuos.

A segunda hipotese (hipotese 2) foi desenvolvida para examinar a motivacao na
construcao da identificacdo com a organizacdo. Para esta foram utilizados os motivos
pessoais de identidade organizacional, que incluem a forma como os profissionais de saude
internalizam os valores, normas e objetivos da organizacéo e os integram nos seus proprios
objetivos, e ainda os motivos sociais de identidade organizacional, que envolvem o desejo de
pertenca a um grupo, o reconhecimento dentro da organizagdo e o status adquirido no

ambiente de trabalho

Esta hipétese também foi dividida em duas sub-hipéteses; a hipétese 2a, que sugere que
0s motivos pessoais de identidade organizacional estdo positivamente associados a
identificagdo com a organizagdo; e a hipotese 2b, que indica que os motivos sociais de
identidade organizacional estdo positivamente relacionados com a identificagdo com a
organizagdo. Para esta hipétese os resultados comprovaram de igual modo que para a
anterior que os motivos pessoais e sociais estdo positivamente relacionados com a
identificagdo com a organizagao sendo esta relagéo € consideravelmente significativa a nivel
estatistico, o que significa que quanto mais importantes forem os motivos pessoais e sociais
de identificagao organizacional para o profissional de saude, maior vai ser a sua identificagéo
com a organizagao. Contudo, contrariamente a hipétese 1, no caso da identificagdo com a
organizagao sao os motivos pessoais que detém maior importancia para os profissionais de
saude, estudos como os de Ashforth e Mael (1996) indicam que a forma como os individuos
se identificam com os valores, normas e objetivos da organiza¢ao ao nivel pessoal é o que
mais influencia a sua identificagao com a mesma. A motivagao pessoal de alcangar satisfagao,
realizacdo e concretizar os objetivos da organizagdo a que pertence impulsiona os

profissionais de saude a adotarem esses valores como parte de sua propria identidade. He e
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Brown (2013) também argumentam que, quando a organizacao oferece oportunidades que
correspondem as aspiragbes e motivagoes individuais, existe fortalecimento da identidade
organizacional. Deste modo, embora os motivos sociais, como o desejo de pertencimento e 0
reconhecimento dentro do grupo, sejam significativos, os motivos pessoais, como a integracao
com os valores organizacionais e a realizagdo pessoal, sdo mais influentes na formacao de

uma identidade organizacional forte.

Esta primeira parte do estudo € algo inovador pois aplica a Teoria da Construgdo Motivada
da Identidade como antecedente da identificagdo com a profissdo e com a organizagédo, um
aspeto que ainda ndo tinha sido explorado desta forma. A andlise conjunta destas duas
dimensdes permite uma compreensao mais ampla e detalhada de como os motivos pessoais
e sociais influenciam o desempenho profissional. Até entdo, os estudos tendiam a focar
separadamente na identificacdo com a organizagao ou na identificagdo com a profissdo, sem
considerar as interagbes entre ambas. Ao integrar as duas, o presente estudo abre novas
possibilidades de investigacdo sobre como os profissionais de saude equilibram as suas
lealdades entre a organizacdo e a profissdo, e como esse equilibrio impacta o seu
desempenho e inovagdo no ambiente de trabalho. Esta abordagem inovadora é
particularmente relevante no contexto da saude, onde a natureza do trabalho exige tanto um
forte comprometimento com a profissdo quanto com a organizacao. A identificagdo com a
profissdo fornece uma base de competéncias e valores éticos, enquanto a identificacdo com
a organizagao alinha o profissional aos objetivos e metas institucionais. O equilibrio entre
estas duas identidades € crucial para garantir a eficiéncia no trabalho e a capacidade de

inovacao.

Percebendo como sdo construidas as identidades apenas falta analisar como a
identificagdo com a profisséo e a identificagdo com a organizagao dos profissionais de saude

impacta a sua performance.

No sentido de analisar o impacto na performance na tarefa foram estudadas as seguintes
hipéteses, a hipotese 3a, que propde uma relacdo positiva entre a identificagdo com a
profissdo e o desempenho nas tarefas, e a hipotese 3b, que explora a associacido positiva
entre a identificagcdo com a organizagao e a performance nas tarefas. No que diz respeito a
performance inovadora, foram consideradas as hipoteses 4a, que sugere que a identificagao
com a profissao tem uma relagao positiva com a performance inovadora, e 4b, que propde
que a identificagdo com a organizacdo esta positivamente associada a performance

inovadora.

Numa perspetiva geral as relagbes entre as variaveis sdo positivas e estatisticamente

bastante significativas, o que indica que quanto mais um profissional de saude se identificar
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com a sua profissdo e com a sua organizagao maior vai ser a sua performance nas sua tarefas
do dia a dia e na sua performance no que toca a tarefas que estao fora do escopo do que é

obrigatoério para a sua profissao.

Segundo os resultados obtidos, a identidade coma profissdo e com a organizagdo dos
profissionais de saude contribuem ambas para a sua performance na tarefa, no entanto, essa
influéncia é considerada moderada, ou seja, embora a identidade tenha um papel relevante
na maneira como os individuos percebem o seu papel dentro da organizacao e a forma como
realizam suas tarefas, outros fatores contextuais e organizacionais também tém um peso
consideravel. Dentro desta influéncia limitada, a identidade com a organizagdo destaca-se
como a mais impactante em relagéo a performance na tarefa, o que significa que, profissionais
que tém uma forte identificacdo com organizacdo onde exercem a sua profissao tendem a
captar os seus valores e metas, o que resulta num maior comprometimento com as atividades
diarias e na execucao das tarefas de acordo com os padrdes institucionais. Estudos de Conroy
et al. (2016) e Janssen & Van Yperen (2004) mostram que uma identidade com a organizagao
robusta esta associada a um maior esforco no trabalho e ao desenvolvimento de
comportamentos que favorecem o desempenho dentro da organizacao. Portanto, embora a
identidade com a profissao também contribua, especialmente em relagdo a competéncia e
pertenca a profissdo, € a identidade com a organizagdo que mais melhora performance na

tarefa.

Quanto a performance inovadora, quer a identidade com a profissdo quer a identidade
com a organizagao, tém um papel relevante na influéncia da mesma. No entanto, a identidade
com a organizagao apresenta um impacto mais significativo. O que esta relacionado com o
facto de os profissionais que se identificam fortemente com a organizagao tém maior
inclinac&do a adotar uma postura inovadora, colaborando ativamente para a melhoria continua
da instituicdo. O sentimento de pertenca a organizacdo motiva os profissionais a alinharem
suas ideias e agdes com os objetivos de inovagao da entidade, como apontam Utman (1997)
e Janssen & Van Yperen (2004).

5.2. Implicag6es Teodricas

No que toca a implicagdes tedricas, este estudo contribui significativamente para o avango na
compreensao das identidades multiplas, especialmente ao reforgar a relevancia das teorias
de identidade social e da teoria da construgdo motivada da identidade, que foi o principal guia

tedérico desta investigacdo. A teoria da construcdo motivada da identidade destaca a
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importancia tanto dos motivos pessoais quanto dos sociais na formacgéao da identificagcdo com
a organizacao e com a profissdo. As conclusbes obtidas demonstram que ambos os tipos de
motivos sdo cruciais para esse processo. No entanto, ao revelar que os motivos pessoais
exercem uma maior influéncia sobre a identificacdo com a organizacao, este estudo sugere a
necessidade de aprofundar a compreensao das interagdes entre a motivacao individual e a
cultura organizacional, implicando que as organiza¢des devem considerar mais atentamente

os valores e objetivos pessoais ao desenvolver suas estratégias.

Adicionalmente, este estudo aponta para uma integracdo mais precisa entre a Teoria da
Identidade Social e abordagens centradas no individuo, como a Teoria da Autocategorizagao.
Ao identificar que a identificacdo com a organizacao é mais influenciada por motivos pessoais,
a investigacdo sugere uma possivel convergéncia entre essas mesmas teorias. A pesquisa
futura podera explorar com maior profundidade como os individuos equilibram o desejo de
pertenca social com suas motivacbes pessoais ao formar suas identidades dentro da

organizacao, fornecendo assim uma visdo mais completa dessa dindmica.

Outro aspeto importante destacado por esta pesquisa € a necessidade de investigagbes
futuras que considerem os contextos culturais e organizacionais. A identificagdo com a
organizagao e com a profissdo pode ser moldada por fatores contextuais, como diferencgas
culturais, mudangas no ambiente de trabalho, crises, mudangas tecnolégicas e politicas de
saude, que impactam a identidade e o comportamento organizacional. Portanto, futuras
pesquisas devem explorar essas variaveis de forma mais aprofundada para compreender

melhor como elas influenciam a formacao e a evolugao das identidades mudltiplas.

Finalmente, a relagédo entre a identificagdo com a organizagao e a inovagao, bem como
entre a identificagdo com a profissdo e o desempenho nas tarefas, merece ser investigada em
estudos longitudinais. Observar como a identidade evolui ao longo do tempo, em resposta a
mudangas organizacionais, como crises e transformacdes tecnolégicas, pode enriquecer a
teoria da construcdo motivada da identidade. Isso oferecera novas perspetivas sobre como
as organizagoes se podem adaptar e manter um desempenho elevado e inovador ao longo

do tempo.

5.3. Implicag6es Praticas

Com base nos resultados obtidos anteriormente sobre a influéncia da identificagdo com a
organizacgao e da identificagdo com a profissdo, existem implicagbes praticas significativas

para a gestao de recursos humanos, politicas organizacionais e a cultura corporativa.
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As organizagbes devem desenvolver programas de integragdo e alinhamento
organizacional que nao apenas acolham novos profissionais, mas que também reforcem os
valores e a missado da organizagao. A criacdo de uma forte identidade organizacional depende,
em grande parte, da jung&o dos valores individuais com os da organizacéo. Estes programas
devem incluir estratégias de socializacdo que incentivem a colaboragdo e a cooperacao,

promovendo um sentido de pertenca e identificagdo com a organizagao.

Uma vez que os motivos sociais séo significativos na formagéo da identificagdo com a
profissdo no setor da saude, as instituicbes devem reforcar as praticas de reconhecimento e
valorizacao social dos seus profissionais de saude. Reconhecer o trabalho realizado pelos
profissionais, seja por meio de atribuicao de prémios, feedbacks regulares ou eventos sociais,

pode fortalecer a identidade profissional e aumentar a satisfagao no trabalho.

A presente pesquisa indica que os motivos pessoais sdo mais influentes na formacgao da
identificagdo com a organizagéo, nesse sentido as organizagdes devem criar oportunidades
para o desenvolvimento pessoal e profissional dos seus profissionais, garantindo que os
desejos individuais possam ser realizados dentro do contexto organizacional. Programas de
treino, formacgdes e oportunidades de crescimento interno podem reforgar essa conexao,
resultando numa maior identificacdo com a organizagao e, por consequéncia, num melhor

desempenho nas tarefas.

Esta identificagdo com a organizagdo tem um impacto significativo na performance
inovadora, logo, as organizagbes devem criar um ambiente que promova a criatividade e a
inovacgao, incentivando os profissionais a propor novas ideias e processos. Isso pode ser feito
através de politicas que reconhecam e recompensem iniciativas inovadoras, além de

promover uma cultura organizacional aberta 8 mudanga e ao melhoramento continuo.

Por fim, uma identificagdo com a organizagao e com a profissdo bem definida e apoiada pelas
organizagoes é fundamental para o bem-estar dos trabalhadores, especialmente no setor da
saude, onde o burnout é uma preocupagao constante. A promog¢ao de um ambiente
organizacional coeso, onde os profissionais de saude se sentem parte integral da
organizagao, pode reduzir o stress e aumentar a forga de vontade, o que contribui para a

retencao de talentos e a melhoria dos servigos prestados.

5.4. Limitagoes e Investigag¢ao Futura

A realizagao deste estudo apresentou também algumas limitagdes que impactaram a

realizacdo do mesmo. Uma das principais limitagdes metodologicas deste estudo esteve
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relacionada com a abordagem tedrica predominantemente utilizada, uma vez que este faz um
uso intensivo de teorias de identidade organizacional, identidade social e constru¢do motivada
da identidade, como a Teoria da Identidade Social e a Teoria da Autocategorizacao, entre
outras. Embora essas abordagens sejam valiosas para explicar a identificacdo e os
comportamentos organizacionais e profissionais, a forte dependéncia de modelos tedricos
pode limitar a aplicabilidade pratica dos resultados. Por exemplo, a investigacdo pode nao ter
em conta de forma consideravel os fatores contextuais e dindmicos do mundo real, como
diferengas culturais ou mudangas rapidas em cenarios organizacionais, especialmente
durante crises, conforme mencionado anteriormente. Estas mudancas tém sido observadas
em estudos recentes, destacando a necessidade de adaptar constantemente as teorias as

realidades emergentes.

Adicionalmente, existiu uma limitagao temporal associada as rapidas transformagdes no
ambiente organizacional. A identificacdo com a organizagcao e com a profissdo s&o processos
dinAmicos que podem sofrer alteragbes ao longo do tempo, o que significa que o estudo,
embora util no contexto atual, pode nao refletir completamente os desafios que os
profissionais de saude irdo enfrentar no futuro, especialmente no que se refere a manutencao

da identidade em cenérios que mudam rapidamente.

Ainda é relevante destacar que existe uma caréncia notavel de estudos voltados
especificamente para o setor da saude em Portugal. A maioria dos estudos disponiveis para
além de serem provenientes de autores estrangeiros, focam-se maioritariamente em um grupo
especifico de profissionais de saude, os enfermeiros, havendo uma evidente falta de
diversidade na amostra. Essa concentragdo em apenas um grupo profissional deixa de lado
as experiéncias de outros profissionais, como médicos, técnicos de saude, psicologos e
administradores hospitalares, que podem apresentar desafios e dindmicas de identidade

diferentes.

Por fim, existiram ainda dificuldades no que toca a obter respostas a questionarios
aplicados a profissionais de saude, seja isto causado por certo estigma ainda existente no
setor em questdo associado a certos temas e por falta de métodos eficazes para captar a
atencgao das classes interessadas, o que representa um desafio adicional na recolha de dados

que poderiam enriquecer a analise empirica do estudo.

Tendo em conta as limitagdes descritas existe uma necessidade de pesquisas futuras que
abordem diretamente esses desafios. Como tal, para futuras investigagbes, sugere-se o,
aprofundamento empirico com dados primarios com a realizagdo de estudos que utilizem
entrevistas, grupos focais e questionarios aplicados diretamente a uma amostra mais

diversificada de profissionais de saude. Isso pode ajudar a captar melhor as percegoes,
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motivacoes e desafios especificos enfrentados por esses grupos no que diz respeito a sua

identificagdo com a organizagao e com a profissao.

Também abordagens multiculturais e contextuais, pesquisas que explorem como
diferentes contextos culturais e organizacionais afetam a constru¢do da identificagcdo com a
organizagcdo e com a profissdo, abordagens mais internacionais ou comparativas entre
diferentes regides de Portugal poderiam oferecer insights valiosos sobre as variagdes na

percecao e nos comportamentos de identificagao.

Analises de longo prazo que acompanhem a evolugao da identificagdo com a organizagao
e com a profissdo ao longo do tempo, observando como eventos criticos (por exemplo,
mudancas politicas ou econdémicas) as influenciam. E ainda a expansao do foco dos estudos
para outras categorias profissionais dentro do setor de saude, proporcionando uma visdo mais

completa dos desafios e das dindmicas de identidade em todo o setor.

Estas sugestbes de pesquisa futura ndo sé permitirdo fortalecer a validade empirica dos
estudos, mas também ampliar o entendimento sobre os fatores dindmicos que influenciam a

identificagdo com a organizag¢ao e com a profissao no setor da saude.

5.5. Conclusao

Podemos entdo concluir que os resultados obtidos por este estudo apoiam a Teoria da
Construcao Motivada da Identidade comprovando que também a identificagdo com a profissao
e a identificagcdo com a organizacao tém os seus fatores motivadores antecedentes,
nomeadamente os motivos pessoais e sociais de identidade profissional e os motivos
pessoais e sociais de identidade organizacional. Para além, desta inovagéo tedrica foi também
possivel concluir que tanto a identificacdo com a profissdo quanto a identificacdo com a
organizagao influenciam a performance dos profissionais de saude, tanto ao nivel das suas

tarefas quanto ao nivel da sua postura perante atitudes inovadoras.
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7. Anexos

Anexo A. Questionario aplicado aos profissionais de saude

Questionario de Dissertagao de Mestrado

O meu nome é Maria Costa e sou estudante do mestrado de Gestao de Servicos de Saude na ISCTE-
Business School. O presente questionario e instrumento de pesquisa indispensavel foi realizado no
ambito minha da dissertacao de mestrado que pretende estudar o modo como os profissionais de saude
se relacionam com as organizagcdes em que trabalham e também com a sua profissao.

O preenchimento deste é bastante simples e de duragdo média entre 10 e 15 minutos. Asseguro
que todos os dados serao utilizados apenas para o fim descrito acima, com total anonimato e
confidencialidade. Deste modo ao clicar na opgao presente abaixo para avancar:

- Declara que todos os procedimentos sobre este estudo foram claros.

- Compreende pode a qualquer momento colocar qualquer questdao que tenha sobre o
questionario em si e sobre o estudo em causa.

- Declara que foi assegurado(a) que todos os dados recolhidos serdo guardados e utilizados de
forma confidencial ndo colocando de forma alguma a minha privacidade e identidade em causa.

- Compreende que pode a qualguer momento abandonar o questionario.

(Declaro que li e percebo todas as condigdes e procedimentos)
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Caracterizagdo Sociodemografica

As seguintes questdes pretendem ajudar na caracterizagdo da amostra deste questionario. Nas questées 3, 5
€ 6 caso ndo consiga ter a certeza faca uma estimativa aproximada.

1. Idade: anos

2. Género:

Feminino
Masculino
Outro

3. Qual a é a sua profissao?

4. Ha quanto tempo desempenha a sua profissdo? anos

5. Em que regime (publico, privado ou social) desempenha as suas fungdes? Pode assinalar mais
de uma resposta

Publico
Privado
Social

6. Caso tenha assinalado a resposta “mais de uma opg¢ao indique a proporc¢éo (%) do seu tempo de
trabalho semanal que dedica a cada um dos regimes. Caso contrario salte esta pergunta.

Publico %
Privado %
Social %
Total 100%

7. Pensando na organizagdo onde exerce fungdes na maior parte do seu tempo de trabalho semanal,
diga-nos ha quanto tempo faz parte da mesma: anos
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Secc¢ao 1. Como se posiciona face a organizagao em que trabalha? E face a sua
profissao?

A. As questbes seguintes procuram caracterizar como se posiciona relativamente a organizagao em que
trabalha (Caso exerga a sua profissao em mais do que uma organizagao, responda com foco na organizagao
onde exerce fungdes na maior parte do seu tempo de trabalho semanal).

Considerando a escala apresentada, indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes
afirmacoes:

Discordo Né&o concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
.« ] > 3 s J 4+ J s | &

1 2 3 4 5 6 7

1. Ser membro desta organizacdo faz com que eu
me veja a mim mesmo(a) de forma positiva

2. Ser membro desta organizacdo faz com que eu
seja distinto(a) de outras pessoas

3. Ser membro desta organizacdo proporciona-me
um sentido de pertenca

4. Ser membro desta organizacéo faz-me sentir
gue a minha vida tem significado

5. Ser membro desta organizagdo faz-me sentir
gue o meu passado, 0 presente e o futuro estao
conectados

6. Ser membro desta organizagéo faz-me sentir
competente e capaz

B. Continuando a pensar na mesma organizagao, indique em que medida concorda ou discorda com as
seguintes afirmagodes:

N&o concordo
nem discordo

Discordo
totalmente

Concordo
totalmente

1. Vejo esta organizacdo de forma positiva

2. Vejo que esta organizagdo tem uma identidade
distinta, diferente da identidade de outras
organizacdes

3. Vejo que esta organizagdo estd bem integrada
no contexto em que se insere

4. Vejo que esta organizacdo tem uma identidade
clara e cheia de significado

5. Vejo que esta organizacdo tem uma identidade
gue perdura no tempo: do passado, ao presente e
ao futuro

6. Vejo esta organizagdo como uma entidade
competente e capaz
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C. As questdes seguintes procuram caracterizar como se posiciona relativamente a sua profissdo.
Considerando a escala apresentada, indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes

afirmacgoes:

Discordo N&o concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1

1. Ter a minha profissédo faz com que eu me veja
a mim mesmo(a) de forma positiva

2. Ter a minha profissao faz com que eu seja
distinto(a) de outras pessoas

3. Ter a minha profissédo proporciona-me um
sentido de pertenca

4. Ter a minha profissdo faz-me sentir que a
minha vida tem significado

5. Ter a minha profisséo faz-me sentir que o meu
passado, o meu presente e o meu futuro estdo
conectados

6. Ter a minha profisséo faz-me sentir competente
e capaz

D. Ainda pensando na sua profissao, indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes

afirmacoes:

Discordo N&o concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1

1. Vejo a minha profissdo de forma positiva

2. Vejo que a minha profissdo tem uma identidade
distinta, diferente da identidade de outras
profissdes

3. Vejo que a minha profissao esta bem integrada
na nossa sociedade

4. Vejo que a minha profissdo tem uma identidade
clara e cheia de significado

5. Vejo que a minha profissdo tem uma identidade
gue perdura no tempo: do passado, ao presente e
ao futuro

6. Vejo a minha profissdo como uma entidade
competente e capaz
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Seccao 2. Como se identifica com a organizagdao em que trabalha? E com a sua
profissao?

A. As questdes seguintes procuram descrever com se identifica com a organizacdo em que trabalha, a
mesma que teve em mente aquando da resposta a secgéo 1. Considerando a escala apresentada, indique o

grau em que cada afirmagéo se aplica a si:

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

I T ] s 7

o

1. Sinto-me leal & minha organizacao

2. Costumo pensar no facto de der membro da
minha organizacdo

3. Tenho muito em comum com outros membros
da minha organizacao

4. Ser um membro da minha organizagédo é
importante para definir quem eu sou

5. Sinto-me comprometido(a) com a minha
organizacao

6. Identifico-me com a minha organizagéo

B. As questdes seguintes procuram descrever com se identifica face a sua profissdo. Considerando a escala
apresentada, indique o grau em que cada afirmacgao se aplica a si:

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

5§ s ] 7 |

1. Sinto-me leal & minha profissdo

2. Costumo pensar no facto de desempenhar a
minha profisséo

3. Tenho muito em comum com outros membros
da minha profisséo

4. Ser um membro da minha profisséo é
importante para definir guem eu sou

5. Sinto-me comprometido(a) com a minha
profissédo

6. Identifico-me com a minha profissao
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Secgao 3. O que pensa o seu superior sobre si? E vocé?

A. As seguintes questdes pretendem descrever a sua performance relativamente as tarefas que desempenha,
pedimos-lhe que pense como julga que o seu/sua chefe ou superior hierarquico o(a) descreveria a si € nao

como se vé a si mesmo(a). Considerando a escala abaixo apresentada, indique o grau que acha que o(a)
seu/sua chefe concordaria ou discordaria com cada afirmagéo.

Discordo N&o concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

.4 ] - ] ¢+ ] s ] 5 ] 7 |

O meu superior hierarquico diria que ...

1. Eu cumpro sempre as tarefas especificadas na
minha descricdo de funcdes
2. Eu cumpro todos os requisitos do meu trabalho

3. Eu cumpro todas as responsabilidades
exigidas pelo meu trabalho

4. Eu nunca negligencio aspetos do trabalho que
desempenho

B. Ainda do ponto de vista do seu superior, as questdes seguintes procuram descrever a sua performance no
que toca a tarefas que podera realizar sem que |Ihe seja pedido. Considerando a escala abaixo apresentada,

indique para todas as afirmagdes o grau que o seu superior as aplicaria a si.

[ Nunca [ sempre |
— 1 - ' - 1 -1 - 1T - T -

O meu superior hierarquico diria que eu...

1. Crio ideias para eventuais melhorias

2. Mobilizo apoio para ideias inovadoras

3. Procuro novos métodos, técnicas ou
instrumentos de trabalho
4. Obtenho aprovacéo para ideias inovadoras

5. Transformo ideias inovadoras em aplicagdes
Uteis

6. Gero soluces originais para problemas
existentes

7. Introduzo ideias inovadoras de forma
sistematica

8. Faco com que pessoas importantes se
entusiasmem com ideias inovadoras

9. Avalio minuciosamente a aplicacao de ideias
inovadoras

Obrigada pela sua atengao!
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