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INTRODUCAO

A proposicao inicial deste trabalho era determinar fatores que pudessem
explicar como um Sistema de Gestdo da Informacédo (SGI) implantado no Hospital
Universitario Onofre Lopes (HUOL) em Natal, RN impactou na cultura organizacional
deste. No decorrer deste trabalho, compreendemos que ndo se tratava apenas uma
questdo de modelo de gestdo administrativo promovido pelo SGI que estabelecia o
universo do trabalho, mas que existiam componentes, naquele momento da
implantagéo ndo dimensionados, que estavam anexados a todo um aspecto cultural
que necessitava ser melhor estudado, para que pudesse ser compreendido. Apés
algumas reflexdes e observacfes notamos que o foco da questdo passou a
evidenciar os individuos e 0s grupos envolvidos, e ndo mais no processo de
implantagéo, mas sim no de mudangas culturais que essa buscava estabelecer.

Quando falamos de inovacdo nas organizacfes, 0 principio basico é o de
gue essas organizacdes necessitam mudar e acompanhar a sociedade como um
todo, de modo poder entendé-la adequadamente, com suas novas demandas ou
mesmo com a exigéncia de melhor qualidade nas demandas ja existentes.

Inovacdo implica em mudancgas, algumas bem significativas, no modo de
agir e até de pensar das organizacdes. E uma organizacdo, € antes de tudo,
pessoas e, isso significa que a mudanca se estabelece principalmente nelas.

Segundo Peter Senge (2004) o ser humano se limita em sua impoténcia, sua
incapacidade de realizar o que realmente deseja e a prOpria duvida sobre o
merecimento desse objetivo. Neste contexto, mudancas sado necessarias para que 0
préprio homem caminhe entre o estabelecido e o que se propde objetivar. O homem
deseja mudancgas, mas cria um hiato entre o desejo e a efetiva realizagdo delas,
além é claro, da possivel falta de compreensé&o sobre a coincidéncia ou ndo dessas
mudanc¢as com seus proprios objetivos.

Peter Senge, (2004, p.2) diz: “Devemos aprender continuamente a enxergar
com mais clareza a realidade do momento. Ao tomarmos a direcdo desejada, é

fundamental sabermos onde estamos no momento”.
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Desse modo, se a inovagdo € o objetivo, compreender a cultura onde o

homem esté inserido € fundamental para a realizacdo de mudancas.

Franz Boas (2010), nos alerta que a cultura somente faz sentido ser
analisada dentro do contexto em que se encontra inserida e ressalta a importancia

do individuo nesse processo.

Recebemos uma lista de invencgdes, instituicdes e ideias, mas aprendemos
pouco ou quase nada sobre o modo pelo qual o individuo vive sob essas
instituicbes, com essas invengdes e ideias, assim como ndo sabemos como
suas atividades afetam o0s grupos culturais dos quais participa. As
informacdes sobre esses pontos extremamente necessarias, pois a
dindmica da vida social s6 pode ser compreendida com base na reacéo do
individuo a cultura na qual vive e na sua influéncia sobre a sociedade.
Varios aspectos do problema da mudanca cultural s6 podem ser

interpretados sobre esse fundamento.(BOAS, 2005, p.65).

A relacdo do individuo com sua cultura e os fatores que a originaram €
importante para que entendamos a dinamica da sociedade ou grupo onde estes
estéo inseridos. Nesse aspecto Edgard Schein (2009) busca estabelecer parametros

entre a cultura na sua forma mais abrangente e a cultura organizacional.

(...) os padrbes compartiihados de pensamento, crenca, sentimentos e
valores que resultam da experiéncia compartilhada e da aprendizagem
comum — resulta no padréo das suposi¢cfes compartilhadas que denomino
de cultura desse grupo.(SCHEIN, 2004, p.82)

Segundo o autor, a cultura de um grupo, quando originada, advém dos
preceitos individuais de sua lideranca inicial, podendo sofrer interferéncias externas
e internas de acordo com a evolucao do proprio grupo. E essas crengas se tornam
mais profundas, quanto mais intensas emocionalmente forem a experiéncias do
grupo e mais forte sera sua cultura. Entender como se formam as suposicfes
culturais nos grupos e na propria organizagdo € uma maneira de entender a cultura

instaurada.

“Uma definigdo formal de cultura organizacional pode dizer-nos o que
€ cultura de um ponto de vista estrutural, mas nao nos diz qual o contetdo da

cultura — quais séo as suposic¢des culturais.” (SCHEIN, 2004, P.81)



Desse modo, passamos a analisar ndo somente como a cultura se
apresenta, mas o porqué das dificuldades em proceder a mudancas, mesmo que a

prépria organizacao ou grupo tenham consciéncia de que devam ocorrer.

E um paradoxo da evolucdo ou do desenvolvimento que, quanto mais
aprendemos a como fazer as coisas e estabilizamos o que temos
aprendido, mais indispostos ou inabeis nos tornamos para adaptar, mudar e
crescer em novos padrdes, mesmo quando nosso ambiente de mudanca

demanda esses novos padrdes. (SCHEIN, 2004, p.76)

A cultura interna de uma organizacdo, ndo pode ser separada
completamente da cultura local onde esta inserida e nem da época em que se
encontra, nesse aspecto, sofre inferéncia da cultura da cidade, do estado, do pais e
numa visdo macro até mundialmente se considerarmos a globalizacdo. Lembrando
gue do mesmo modo que ¢€ inferida pelo ambiente externo, também acaba inferindo

nele.

De inicio, parece importante colocar o fato de que a organizacdo € o
sistema social mais formalizado da sociedade, sendo, portanto, um sistema
de significativas condutas institucionalizadas. As organizac¢des, de ha muito,
sdo as principais responsaveis pelas formas de conduta dos atores sociais.
As empresas séo centrais, nao s6 porque produzem bens e servicos, mas
também porque produzem formas de comportamento e formas de
raciocinio. (WOOD, 2000, p.120)

Na década de 1990, as empresas no Brasil foram apresentadas a uma nova
realidade de um mercado aberto, que as forcava a ter que se repensar para se
tornarem competitivas. Nesse cenario a busca de solucbes que abreviassem o0
caminho da modernidade, fosse através de modernas teorias de gestao
administrativa ou da tecnologia, que se tornava muito mais acessivel a todos os
niveis de empresas.A pressdo externa exercida pela necessidade de busca da
competitividade entre as empresas impactava para que 0S gestores exercessem
também uma pressao interna para que mudancas se solidificassem na direcdo da

alegada modernidade e eficiéncia.

ApOs décadas de economia protegida, o pais estava finalmente encontrando
o caminho da integracdo com os mercados internacionais, buscando abrir e

modernizar sua economia num curto periodo de tempo. No universo das



organizagbes, 0 “queimar’ etapas e o0 ritmo quase frenético das
mudancashaviam criado um ambiente Unico, fascinante de se observar.
Acima de tudo, o ambiente empresarial parecia estar cada vez mais

receptivo a novas ideias administrativas. (WOOD, 2000, p.74)

Com foco no que se considerava essencial, que era o dominio da
informacéo, o que se estabeleceu foi certo descompasso, entre o0 que era realmente
importante & gestdo e 0 que trazia um apelo sedutor a modernidade. Uma
modernidade capitaneada pela tecnologia na forma de Hardware e Software que
muitas vezes vinham acompanhados de um modelo de gestdo no que se denominou
SGI (Sistema de Gestao da Informacéo). Mas o que foi concebido como ferramenta,

passou a ser apresentado como solugéo.

Nosso fascinio pela tecnologia nos fez esquecer o objetivo principal da
informacéao: informar. Todos os computadores do mundo de nada servirdo
se seus usuarios ndo estiverem interessados na informacdo que esses
computadores podem gerar. O aumento da largura de banda dos
equipamentos de telecomunicacdes sera inutil se os funcionarios de uma
empresa ndo compartilharem a informacdo que possuem. Sistemas de
especialistas nao irdo proporcionar informagfes Uteis se as mudancas
nessa area de conhecimento forem muito rdpidas — ou se os criadores
desses sistemas ndo puderem encontrar especialistas dispostos a ensinar o
gue sabem. Informac@o e conhecimento sdo, essencialmente, criacbes
humanas, e nunca seremos capazes de administra-los se nao levarmos em
consideragdo que as pessoas desempenham, nesse cenario, um papel
fundamental. (DAVENPORT, 2002,p.11)

O foco no organizacional, sem considerar a cultura interna e externa, e as
pessoas envolvidas € que se tornou o grande problema da escolha e até da
implantagéo de um SGI.

O olhar sobre hospital como organizacao profissional e, portanto, apesar de
suas peculiaridades, sujeita aos mesmos fendmenos que incidem sobre outras
organizacdes nao € comum.

Mintzberg (1982) constatou que o0s hospitais eram em sua maioria
administrados por profissionais médicos sem qualquer conhecimento administrativo.
Uma realidade que tem sido mudada lentamente, a se observar os hospitais

brasileiros, mais notadamente os publicos.



Tal realidade na gestdo dos hospitais, aliado a estrutura organizacional que
é hierarquica na administracdo e horizontalizada na prética da assisténcia de saude,
onde os profissionais exercem seus servicos sem a rigidez de regras, conforme
Mintzberg (1982)nesta situacdo existe o surgimento de aspectos culturais totalmente
diferenciados em cada grupo, bem como o processo de mudanca cultural também se
apresenta distintos.

No Brasil, em meados de 1990, a busca dos hospitais por solu¢cdées que
pudessem atender as suas necessidades peculiares foi exploratoria, jA que pouca
literatura disponivel ainda existesobre o assunto e as ferramentas tecnoldgicas com
foco em hospitais, ainda davam seus primeiro passos, principalmente focadas nos
setores administrativos, mais notadamente o financeiro.

A busca pela modernidade também norteou a decisdo do HUOLnesta época,
de implantar um SGI e estabelecer mudancas processuais na organizacao. Esse foi
o ponto de partida, mas dentro do processo de implantacao o fator humano teve seu
impacto, bem como o0s grupos organizacionais envolvidos, 0 que provocou
reavaliacbes durante o processo deste estudo.

Na busca da compreenséo dos resultados obtidos na implantacdo do projeto
de SGI no HUOL, compreendemos que o foco das respostas ndo estava no sistema
SGI e sim nas pessoas.

Este estudo busca entender toda a dinamica cultural que se existia no HUOL
no inicio do projeto de implantacdo de um SGI em 1999. Qual era a visdo conceitual
técnico administrativa dos que conduziam o projeto e como essa acabou sendo
modificada dentro do contexto que se desenvolveu durante a implantacéo.

Pretendemos entender os impactos causados na cultura organizacional
existente na época e o que isso pode ter afetado essa prépria cultura. Cabe analisar
se apenas a cultura interna foi alterada ou existiram mudancas nos pressupostos de
guem conduzia o0 processo e na equipe de implantacéo.

Para alcancar tal objetivo, pretendemos utilizar o modelo de analise da
cultura organizacional estabelecida porEdgard Schein (2009), e buscar caracterizar
0s estagios de evolucdo dos grupos internos e da propria organizacao hospitalar e
analisar como eles podem ter influido nos éxitos ou insucesso nessas mudancas
ocorridas durante o processo de implantacdo do SGI. Restringindo o escopo a

setores onde 0 sucesso ou insucesso foram mais evidenciados.



CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA

Como os aspectos da cultura organizacional estiveram envolvidos,
contribuindo e/ou dificultando no processo de implantacdo de um software de gestéo

hospitalar?



JUSTIFICATIVA

A pouca literatura existente, sobre os aspectos encontrados nas mudancas
culturais no ambiente hospitalar, principalmente no que diz respeito as necessarias
na implantacdo de um SGl, nos faz crer que o trabalho pode ser uma contribuicao
interessante no sentido de trazer mais visibilidade teérica sobre o assunto.

Do ponto de vista pratico, os resultados obtidos podem oferecer
oportunidade para o HUOL rever as mudancas na sua cultura no periodo analisado
e reavaliar sua cultura organizacional, bem como, apresentar um referencial para
outros Hospitais Universitarios Federais que irdo passar por um processo de
remodelacdo cultural, promovido pela unificacdo da gestdo administrativa
estabelecida pelo governo federal, em curso, que implicara na implantacdo de novo

SGl, estando incluindo o HUOL nesse contexto e o proprio pesquisador.
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OBJETIVOS:

Objetivo Geral:

Identificar os aspectos da cultura organizacional em um hospital publico
federal, sua relevancia dentro de um processo de mudanga cultural promovida pela

implantacdo de um software de gestao hospitalar e os resultados obtidos.

Objetivos Especificos:

a) Analisar a cultura organizacional em um hospital publico federal,
dimensionando suas normas, valores, pressupostos e crencas e a maturidade
cultural de cada grupo analisado;

b) Identificar quais foram o0s impactos resultantes das mudancas
necessarias na implantagéo de um SGI;

c) Determinar as mudangas decorridas da implantacédo do SGI na cultura
organizacional do HUOL e a relevancia dessas mudancas em processos

operacionais.
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HIPOTESES:

1 - Um SGI por si s6 é capaz a mudar a cultura organizacional de uma
organizacao hospitalar?

2 — Na implantagdo de um SGI, o estudo inicial da cultura organizacional
existente é importante?

3 — A cultura interna do HUOL foi alterada durante o processo de
implantacéo?

4 — Existiram mudancas nos pressupostos culturais de quem conduzia o
processo e na equipe de implantacdo do SGI e isso pode ter ocasionado pontos de
ruptura do processo?

5 — A maturidade cultural dos grupos internos da organizacdo influi na
aceitacdo ou ndo de mudancas culturais promovidas durante a implantacdo de um
SGI?
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FUNDAMENTACAO TEORICA:

Inicialmente, necessario se entender como um estudo de caso pode fornecer
subsidios interessantes tanto do ponto de vista teérico como do préatico.

Importante salientar que o trabalho busca entender os aspectos culturais
envolvidos no projeto de implantacdo de um SIG e os impactos que se criaram entre
0 que estava definido como objetivo inicial e 0 que era necessario se estabelecer.
Para que isso ocorra, temos que compreender a propria dinamica cultural e como

essa pode nos ajudar a buscar fundamentacéo para o projeto.

“Quando esclarecemos a histdria de uma unica cultura e compreendemos os
efeitos do meio e das condi¢des psicoldgicas que nela se refletem, damos um passo
adiante" (BOAS, 2005,p.37)

Desse modo, o estudo de uma Unica cultura e os aspectos que a originaram,
podem nos ajudar, segundo o autor, a entender a dindmica da cultura estudada e
abre a possibilidade de se tracar linhas gerais que podem nos fundamentar no
estudo de outras culturas que apresentem similaridades de resultados, ou ainda
compreender a diferenciacdo de resultados, principalmente em culturas que tenham
interacdo ou até origens semelhantes.

Compreender a cultura se faz necessario para que possamos alcancar
Nosso objetivo.

Segundo Hofstede(1997)cultura é a programacao coletiva da mente que
distingue os membros de um grupo ou categoria de pessoas de outro.

Entender que a Cultura Organizacional ndo deixa de ser uma extensao da

propria cultura em que a organizacao esta inserida.

Entretanto, poucos sé@o os estudos que tem pesquisado a fundo a relacéo
entre a cultura organizacional e a cultura nacional. Negligenciando esta
relacdo, muitos estudos acabam tratando a organizacdo como algo isolado
do contexto nacional e social no qual ela esta inserida.Desconsiderar as

diferencas de culturas nacionais e regionais, em qualquer analise, significa
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deixar de lado toda esta esfera cultural mais ampla, que condiciona a teoria
e a pratica administrativa. (WOOD,2000, p.32)

Quando falamos da necessidade de mudancas culturais em uma
organizagdo, temos que considerar ndo métodos puramente comparativos, onde o
possivel sucesso efetivado em outras ou outras organizacbes serve como base
absoluta de referencial. Nesse aspecto, a ideia que temos do que foi concebido em

NOsSs0s pressupostos pode criar armadilhas perigosas, como nos alerta Wood.

Consultores e executivos, envolvidos em processos de mudanga
organizacional, tém concentrado atencdo e energia na importacdo de
valores culturais e na tentativa de modificagdo de tragos de cultura e
comportamento... A dificuldade de se estabelecerem parametros culturais
gue sejam validos para toda e qualquer sociedade explica em parte, a
escassez de estudos dentro dessa vertente. Além disso, o estudioso da
cultura organizacional deve estar sempre atento para nao cair na armadilha
do etnocentrismo, isto &, de utilizar como referencial teérico seu proprio
ponto de vista, de considerar seu modo de viver, de fazer as coisas e de

perceber o mundo como sendo a forma correta.(WOOD, 2000, p.33)

Fleury (1987) apresenta que a forma de conceituar a Cultura Organizacional
depende da andlise de cada autor e do contexto que este esté inserido.

Hofstede (2003) segue uma linha que trata de elementos da cultura e de
niveis da cultura. Atribuindo valores culturais aos grupos que as pessoas pertencam.

Por outro lado, Schein (2009) contextualiza a cultura organizacional baseada
em niveis culturais, classificando os aspectos mais visiveis até os invisiveis, sendo
estes Ultimos mais profundamente arraigados nos individuos e nos grupos. Ele
sugere analisar a cultura em trés niveis distintos:

a) Artefatos: sdo aspectos que estdo na superficie da cultura,
compreendendo a todos os fenbmenos que alguém vé, ouve e sente quando
encontra um novo grupo com uma cultura ndo familiar (estruturas e processos
organizacionais visiveis). Estes sao dificeis de decifrar.

b) Crencas e valores assumidos:sdo aspectos onde o grupo reflete as
crencas e os valores originais de alguém, seu sentido do que deve ser, que €
diferente, do que é. E como o grupo define a realidade e ndo como ela é

(estratégias, metas e filosofias).
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c) Suposicdes fundamentais basicas: este nivel avalia o0 que se registra
no mais intimo dos individuos e dos grupos (crencas, percep¢fes, pensamentos e

sentimentos inconscientes assumidos como verdadeiros).

“Aprender algo novo neste campo requer que ressuscitemos,
reexaminemos e possivelmente mudemos algumas das partes mais

estaveis de nossa estrutura cognitiva.” (SCHEIN, 2004, p.29)

Assim na visdo de Schein(2009) a cultura ndo € estéatica e sim dinamica,
mas guanto mais profundo o nivel, do visivel para o invisivel, mais dificil se torna

mudancas.

Tecnologia da Informacéo e Conhecimento:

O que se observou, no mundo nas ultimas décadas, foi um crescente
fascinio, acentuado pela tecnologia da informacéo (Tl) nas empresas, 0 que nem
sempre é encarado de forma consciente por parte dos gestores, grandes
investimentos sem retorno de resultados sdo comuns, além da confusdo de
conceitos entre Tl e tecnologia, bem como a definicdo dos resultados desejados

desse investimento.

Os sinais de nossa obsessdo com a techologia manifestam-se em toda
parte. Empresas e consumidores gastam, anualmente, mais de um trilhdo
de doélares em TI. Aproximadamente a metade dos investimentos
empresariais nos EUA sdo aplicados em TI. [...] A filosofia que predomina é
a de “se desenvolvermos a Ti, o resto vira”, sem a preocupagéo de se saber
se a tecnologia realmente responde as necessidades da empresa ou se ela
fornece uma melhor informacéo.(DAVENPORT, 2004,p.15)

A propensdo em se estabelecer ferramentas de TI como promotoras
isoladas de resultados e desconsiderando os aspectos do conhecimento interno das

organizacdes acaba levando a enormes fracassos na implantagcao de um SGI.

Mesmo os gestores que compreender o lado humano da informac¢éo nem

sempre agem em conformidade com este conhecimento. Tom Peters,
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consultor e escritor estadunidense, observou que o sucesso da gestdo da
informacao se deve 5% a tecnologia e 95% a psicologia — mas a maior parte
das empresas nao atribui sequer 1% do orcamento e do tempo que
dispensam a gestdo da informacéo aos fatores psicolégicos ou humanos.
(DAVENPORT,2004,p.16)

Ha de se considerar que a evolugdo que se tem apresentado na area de Tl &
bem significativa, mas ainda se procura encontrar respostas para o nivel de
resultados que apresentam as implantacdes de SGI.

Caldas e Wood (2000), em suas pesquisas realizadas em 10 (dez)
empresas, estabeleceram e testaram hipéteses, certificando-se de que o0 processo
de tomada de decisdo, sobre a implantacdo dos sistemas SGI, tem sido
inconsistente, com estratégias inadequadas e apresentando resultados
decepcionantes.

A imensa maioria de tais estudos esta ligada ao projeto da implantacdo dos
softwares propriamente dito e ndo alcanca aspectos importantes que sao anteriores
a esta. Considerar que toda uma cultura institucional pode ser alterada pela
instalacdo de um software é erro recorrente e que leva a resultados pifios. Para
Schein (2009) é preciso avaliar a cultura dos grupos e da organizacdo para validar a
mudanca cultural.

A busca da informacédo e a geracdo do conhecimento necessita ser olhada
de uma dtica mais independente, onde os SGI sejam apenas um dos componentes a
serem analisados, dentro de um contexto bem mais amplo que passa pelos
individuos que atuam em todo processo, observando a cultura dos grupos internos,

a da propria organizacéao, além de todos os fatores externos a ela.

Se a primeira abordagem esta centrada na Tl e a segunda na informacéo, a
terceira decididamente centra-se nas pessoas. Executivos desse campo
acreditam que a razdo principal pela qual a Tl ndo rendeu o que prometia ou
por a informacédo e o conhecimento ndo serem compartilhados esta ligada a
maneira como 0s empregados se comportam e aos valores culturais da
empresa.

Se as empresas estdo se tornando mais dependentes do uso e do
compartilhamento de informacdo e conhecimento, os gestores de mais alta
hierarquia devem dar atencdo especial aos valores -culturais e
comportamentos ligados a informagdo e n&o ao uso da Tl nas suas
empresas.(DAVENPORT; 2004,p.23, grifo nosso)
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O conhecimento ndo advém de maquinas ou softwares, por mais
sofisticados que sejam, mas vem do préprio homem e entender sua cultura dentro e

fora das organizacbes, como nos recomendaSchein(2009) € de fundamental

importancia em qualquer estabelecimento de mudanca cultural.
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METODOLOGIA:

Segundo Gerhardt e Silveira(2009, p.14)“methodos significa organizagéo e
logos estudo sistematico, pesquisa, investigacdo; metodologia € o estudo dos
caminhos a serem percorridos, para realizar uma pesquisa ou estudo, ou para se
fazer ciéncia.”

O objeto em estudo compdem-se de elementos cujos aspectos da realidade
nao podem ser quantificados, por apresentarem caracteristicas de ordem subijetiva,
como crencas, valores, atitudes. Neste caso optamos pela pesquisa de abordagem
qualitativa.

A pesquisa qualitativa preocupa-se, portanto, com aspectos da realidade
gue ndo podem ser quantificados, centrando-se na compreensdo e
explicacdo da dindmica das relacdes sociais. [...] As caracteristicas da
pesquisa qualitativa sdo: objetivacdo do fenbmeno; hierarquizacdo das
acOes de descrever, compreender, explicar, precisdo das relacdes entre o
global e o local em determinado fenébmeno[...] (GERHARDT, SILVEIRA
,2009,p.34)

Yin (2010) nos alerta que o tipo de pergunta pode definir a metodologia a ser
utilizada, no caso de serem explanatérias: “como” e “por que”, tendem a apontar
para um estudo de caso.

Diante disso, a metodologia proposta para este trabalho € um estudo de
caso.

Segundo Yin, (2010)

O estudo de caso é preferido no exame dos eventos contemporaneos, mas
guando os comportamentos relevantes ndao podem ser manipulados. O
estudo de caso conta com muitas das mesmas técnicas que a pesquisa
histérica, mas adiciona duas fontes de evidéncia nao incluidas no repertério
do historiador: observacdo direta dos eventos sendo estudados e

entrevistas das pessoas envolvidas nos eventos. (YIN 2010 p.32)
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Instrumentos utilizados na pesquisa.

Por se tratar de um Estudo de Caso, segundo Yin (2010), abre a
possibilidade de se utilizar multiplas fontes de evidéncia, o que se torna necessario
para o estabelecimento de nossos objetivos que se segmentam em tempos distintos
e que necessitam de técnicas diferenciadas para levantamento de dados.

Na primeira fase que se compreende como sendo uma andlise historica
recorreremos instrumento de pesquisa do tipo documentos histéricos, entrevistas
semiestruturadas e registros iconograficos (filmes, videos, fotos, etc);

Na segunda fase que busca identificar os impactos resultantes das
mudangas organizacionais ocorridas, utilizaremos dos recursos de pesquisa,
documentos histéricos, entrevistas semiestruturadas e observacao direta;

Na terceira fase onde buscamos dimensionar mudancas ocorridas na cultura
organizacional, utilizaremos entrevistas semiestruturadas e observagéo direta. O
instrumento de pesquisa do tipo questionario sera aplicado apenas para avaliacéo
de evolucéo de processos operacionais.

No modelo de avaliacdo da cultura organizacional elaborado por Schein, ele
relata que®...] a cultura ndo pode ser avaliada por meio de levantamentos ou
questionarios porque ninguém sabe o0 que perguntar e ndo pode julgar a
confiabilidade e a validade das respostas.” SCHEIN (2009, p.338)
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Questdo da Cultura Organizacional

1) A CULTURA ORGANIZACIONAL - Faccamp
www.faccamp.br/apoio/.../CULTURA_ORGANIZACIONAL.doc

de C de Cultura Organizacional - Artigos relacionados
1. CULTURA ORGANIZACIONAL. Conceito de Cultura Organizacional. Para
Schein, a cultura € “um padrao de assuntos basicos compartilhados que um grupo ..

2) http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/culturaorganizacional.htm

3)

4)

5)

6)
7)

Este endereco eletronico tem estas informagoes que me

parece interessantes::

Conceito de Cultura Organizacional

Segundo a definicdo de L. Smircich em “Concepts of Culture and Organisational
Analysis” a Cultura Organizacional representa o sistema de
comportamentos, normas e valores sociais (padroes de referéncia que
influenciam a forma como as pessoas agem e avaliam o0s acontecimento)
aceites e partilhados por todos os membros da organizacdo e que de certa
forma a tornam Unica. E, portanto, um conjunto de caracteristicas Unicas que
permite distinguir a organizacao de todas as outras. Corresponde ao que
representa a personalidade no individuo e transmite a forma como os membros
da organizacdo se comportam de acordo com o sistema de valores vigente.

A importancia da Cultura Organizacional deve-se ao factor de constituir uma
forte determinante da motivagdo na organizacdo, facto que se deve as fungoes
que desempenha, nomeadamente:

- Dar um sentimento de identidade, de unidade e de participacao colectiva aos
membros da organizacao;

- Incentivar o empenhamento das pessoas;

- Guiar e modelar o comportamento das pessoas.
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http://www.faccamp.br/apoio/FranciscoCoelhoOliveira/CULTURA_ORGANIZACIONAL.doc
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http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm
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8) Stephen Robbins, em Organizational Behavior, destaca dez caracteristicas que
agregadas captam a esséncia da cultura organizacional:

9) - Identificagdo: até que ponto cada colaborador se identifica mais com
aorganizacdo do que com a sua prépria profissao;

10) - Enfase no Grupo: traduz em que medida o trabalho na organizacdo esta
organizado na base de equipas ou na base individual;

11) - Focus nas Pessoas: até que ponto as decisGes de gestdo tém em
consideracao o impacto nos membros da organizacdo;

12) - Integragdo Departamental: em que medida os diferentes departamentos ou
divisdes actuam de forma coordenada e inter-dependente;

13) - Controlo: de que forma as regras, os regulamentos e a supervisdo directa séo
usados para controlar o comportamento individual;

14) - Tolerancia ao Risco: até que ponto os membros da organizacdo sdo
encorajados a ser agressivos, inovadores e a enfrentar o risco;

15) - Critérios de Recompensa: de que forma sdo atribuidas as recompensas e
quais os factores que as determinam;

16) - Tolerancia de Conflitos: em que medida os membros da organizagéo sdo
encorajados a encarar os conflitos com espirito de abertura;

17) - Orientagdo para os resultados: até que ponto a gestdo estd mais orientada

para os resultados do que para os meios;
18) - Sistema Aberto ou Fechado: em que medida a organizagdo esta atenta a
sua envolvente externa e actua em resposta as suas alteragdes.

http://seer4.fapa.com.br/index.php/arquivo/article/view/181
Neste endereco vocé em orientacdo para chegar no texto seguinte:
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http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/gestao.htm
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/gestao.htm
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm
http://seer4.fapa.com.br/index.php/arquivo/article/view/181
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AMBIENTE DE INOVACAO E CULTURA
ORGANIZACIONAL EM UMA ORGANIZACAO
HOSPITALAR: SUAS MANIFESTACOES POR
MEIO DAS PRATICAS ORGANIZACIONAIS

Mariana Neumann, Denise Del Pra Netto Machado, Eda Castro Lucas de Souza, Andiara
Laurindo Florenco Neuwiem, Ernandi Dagoberto Seering Palmeira

RESUMO

As transformagdes ocorridas no ambiente externo as organizacOes afetaram signifi cativamente a
forma de elas se posicionarem em seus mercados competitivos nas Ultimas décadas. Mudancas de
ordem social estdo fortemente associadas a mudancgas tecnologicas, econémicas ou estruturais. Esta
dindmica, entre ambiente interno e externo as organizagdes, busca explicages por meio de varias
teorias, além de as organizagdes se posicionarem como agente e ndo mais objeto do processo. Nessa
perspectiva, o objetivo desta pesquisa foi identificar as proposicdes de cultura organizacional de
D’Iribarne e categorizadas por Souza (2009), pertencentes a um ambiente propicio ao
desenvolvimento de inovagdes sob a perspectiva das dimensdes propostas por Machado e Carvalho
(2011). Para atendimento desse objetivo, foi feita uma pesquisa quantitativa com 241 empregados de
um hospital privado com sede no Estado de Santa Catarina para avaliagdo do ambiente de inovagéo e
dos valores organizacionais (IPVO). Para averigua¢do das préaticas organizacionais, fizeram-se
entrevistas semiestruturadas sob uma perspectiva qualitativa com base nas categorias de Souza (2009).
Utilizou-se, portanto, a triangulagdo de dados para se chegar as seguintes conclusdes: os 241
empregados percebem um ambiente propicio ao desenvolvimento de inovagfes nas dimensdes de
Resultados, Processos, Lideranca, Relacionamento externo ao grupo de inovacdo, Formalizacdo,
Efetividade percebida. Os mesmos empregados ndo perceberam as seguintes dimensdes: Recursos,
Autonomia e Relacionamento Interno do Grupo de inovagdo. Na anélise do IPVO, os valores que
preponderaram foram o Bem-Estar, a Coletividade, o Prestigio, a Realizagdo, a Autonomia e a
Tradicdo, todos com valores acima de 50%. Com a posse dos dados quantitativos, partiu-se para a
coleta dos dados qualitativos e observacao das praticas decorrentes no ambiente propicio ao
desenvolvimento de inovagdes. Observou-se, por meio das entrevistas com 3 diretores e 2 chefi as, que
as sete categorias de D’Iribarne descritas por Souza (2009) se encontram presentes nas praticas
organizacionais do ambiente interno da organizagdo, trazendo ao meio caracteristicas da cultura
brasileira.

Palavras-chave: Gestdo da Inovacdo. Cultura. Organizacional. Praticas Organizacionais.
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Sugiro também passar por este texto:
http://www.reciis.icict.fiocruz.br/index.php/reciis/article/viewFile/45/55

A cultura na organizagao hospitalar e

as politicas culturais de coordenacao

de comunicagéo e aprendizagem

Artigos originais

El6i Martins Senhoras

Instituto de Geociéncias da Universidade Estadual de Campinas
(Unicamp),

Campinas, Brasil - eloi@ige.unicamp.br

Resumo

A importancia da cultura por sua caracteristica estratégica dual, enquanto
processo e produto de interacdes, é estudada no presente artigo a partir de
uma otica de gerenciamento e planejamento das organizagdes
hospitalares.

As mudangcas culturais dentro de um hospital séo analisadas, por meio de
uma revisao de estudos sobre teorias e praticas nas organizacdes de salde,
como relagdes intermediadas por atores em um sistema cultural, que
diante da introdugdo de mecanismos de envolvimento e comunicagao
reagem mediante mecanismos de aprendizagem. Com essa discusséo,
argumentos sao fornecidos para a garantia de pluralidade e o
aprofundamento do debate sobre os caminhos administrativos de
coordenacao para a eficiéncia institucional, ao sugerir a criacao de
mecanismos de comunicacao

para a construcao de incentivos na aprendizagem organizacional e a
instrumentalizacéo de critérios simples de analise e desvendamento das
culturas de uma organizacéo hospitalar.

Palavras-chave
Administracédo hospitalar, cultura, hospital
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DIAGNOSTICO DA CULTURA ORGANIZACIONAL PRESENTE
NO HOSPITAL REGIONAL DE PICUI-PB

Sandra Sereide Ferreira da Silva
Taciana da Costa Cardoso Nascimento
llca Pires de Sa

Resumo

O objetivo geral deste estudo consubstanciou-se em diagnosticar a Cultura
Organizacional presente no Hospital Regional de Picui — PB, com a
finalidade de conhecer a instituicao sob o ponto de vista do colaborador
interno. Quanto aos procedimentos metodologicos, adotou-se um estudo
descritivo de carater exploratorio, através de entrevista pessoal; adotando-
se 0 modelo de maltipla escolha de alternativas e a “Escala de Likert”,
onde foram utilizadas as variaveis: perfil dos entrevistados,
comportamento, clima, lideranca, comunicacdo e ambiente de trabalho do
colaborador.

Também foi feita uma reviséo de literatura da teméatica em foco. O
universo da pesquisa foi constituido pelos colaboradores da Instituicéo,
abrangendo-se todos os setores, perfazendo uma populacéo de 119
colaboradores. Utilizou-se uma amostra de 32%, ou seja, 27
colaboradores. Responderam tais questdes somente os chefes de setores e
0 corpo médico do Hospital. Concluindo-se, dentre varios aspectos
investigados na pesquisa que a maioria dos entrevistados concorda que
sdo reconhecidos pelo trabalho

que executam, discordam inteiramente que recebem treinamento para
melhor desempenharem suas atividades, contribuem com idéias e
sugestdes para o bom desenvolvimento do Hospital. Também estédo
sempre buscando melhorias, sem que sejam exigidas; gostam das equipes
com as quais trabalham e afirmaram que seus

respectivos chefes sdo claros ao informarem o que querem, mas quando
vao transmitir informacdes sobre os procedimentos das metas e objetivos
da instituigéo, falta a eles tal clareza.
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