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Abstract This article presents the methodological basis for elaborating an Organizational Per-
ceptions Index. The tool allows one to grasp the perceptions of organization members and solve
some problems identified in the process. It is assumed that perceptions are the result of individ-
ual and collective subjectivities, the latter referring to culturally-bounded, socially-constructed
representations. The Organizational Perceptions Index expresses the positive or negative percep-
tions of organization members and integrates data related to four organizational dimensions:
infra-structure, management, environment, and culture. The methodology integrates research
data in an evaluation tool, with the aim of orienting interventions and monitoring changes over
time.

Key words Quality Management; Evaluation; Hospitals; Culture; Organizations

Resumo O artigo apresenta os fundamentos da metodologia de construcéo do indice de Per-
cepcdes Organizacionais (IPO). Este instrumento permite aos gestores apreender as percepgdes e
satisfacdo dos funcionérios acerca da organizacgéo, e orientar mudancas sobre os problemas
identificados. Considera-se que as percepc¢des sdo sempre um resultado, a um determinado mo-
mento do tempo, de um “encontro” entre uma subjetividade individual e outra coletiva, esta ul-
tima referindo-se a dimensao das representag¢fes socialmente construidas. O IPO expressa as
percepcdes positivas e/ou negativas dos membros da organizacédo e incorpora dados de pesquisa
referentes a quatro dimensdes organizacionais: infra-estrutura; gestéo; clima e cultura. A metodolo-
gia rene em um s instrumento dados de pesquisa e instrumento de avaliacdo, visando a orien-
tar intervengdes e acompanhar mudancgas ao longo do tempo.

Palavras-chave Gestdo de Qualidade; Avaliagdo; Hospitais; Cultura; Organizacdes
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Introducéo

A elaboracgéo de indices tem sido um recurso
bastante utilizado para medir e acompanhar
fendmenos em varias dimensdes econémicas
e sociais (Almeida, 2001; Pinto, 2001; PNUD,
2000). Além da capacidade de sintese e a possi-
bilidade de monitorar mudancas ao longo do
tempo, os indices também podem propiciar
comparac0Oes entre diversos elementos de um
conjunto ou entre diferentes dimensdes de um
mesmo elemento. A proliferacdo no setor de
servigos - inclusive na area publica - de pes-
quisas amostrais voltadas para a mensuragéo
da satisfacdo de usuarios/consumidores, de-
monstram a crescente utilizacdo de indices co-
mo recurso metodoldgico em apoio as préticas
de planejamento e gestéo (Dinsdale et al., 2000;
Parasuraman et al., 1988).

No campo da Administragdo, a partir da dé-
cada de 90, como parte da busca de alternativas
ao modelo de administracdo burocratica, obser-
va-se no Brasil a disseminagéo de novas idéias e
praticas de gestdo voltadas para resultados e
com énfase na eficiéncia, eficicia e qualidade
dos bens e servigos produzidos (Bresser-Pereira,
1998). Como parte da mesma tendéncia p6s-bu-
rocréatica, passou-se também a destacar a im-
portancia das expectativas, valores, opinides e
percepgdes dos trabalhadores no desenvolvi-
mento dos processos organizacionais; corrobo-
ra-se, assim, a perspectiva teérica que d4, seja a
cultura da empresa, vista como cultura orga-
nizacional (Fleury & Fischer, 1989; Ott, 1989;
Schein,1985) seja a cultura administrativa (Bar-
bosa, 1999), que de certa forma, reproduz um
padréo nacional (ou regional), um lugar central
para a explicacdo nas relagdes observadas em
diferentes contextos organizacionais.

Ambas as perspectivas focalizam a cultura
nas organizacgdes, ou seja, o lugar dos valores e
das percep¢des como elementos subjacentes
as préaticas organizacionais (Barbosa, 1999;
Motta & Caldas, 1997; Vaitsman, 2000). Entre-
tanto, como os estudos sobre cultura costu-
mam “pertencer” ao dominio da antropologia
e das abordagens qualitativas, em sua maioria
ndo costumam quantificar nem tratar estatisti-
camente os dados coletados. Por certo, exis-
tem, ainda que em menor nimero, estudos que
utilizam abordagens quantitativas (Hofstede,
1991; Prates & Barros, 1997; Zaina, 1987), mas
ndo tem sido comum a elaboracédo de indices
procurando sintetizar dados pertencentes a es-
te campo temaético.

O objetivo deste artigo é apresentar os fun-
damentos da metodologia de construgédo do
indice de Percepc¢Bes Organizacionais (IPO),
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baseado em dados de pesquisa entre profissio-
nais de uma organizagdo publica de saude.
Com o objetivo de contribuir para melhorar a
capacidade de gestdo em organizacdes de sal-
de, procurou-se elaborar um instrumento que
permitisse ao gestor apreender de forma siste-
matica as percep¢des dos membros da organi-
zacao acerca de algumas dimensdes que com-
pb6em o ambiente organizacional.

O indice foi concebido como parte de uma
proposta que integra o desenvolvimento de
pesquisas as praticas gerenciais, na perspectiva
da producdo de informacgdes que alimentem,
ao longo do tempo, as estratégias de acao ge-
rencial orientadas para a melhoria do desem-
penho organizacional. E, portanto, um instru-
mento adequado a estudos longitudinais, capaz
de captar permanéncias e mudancas na organi-
zacgdao, desde que reaplicado periodicamente.

A metodologia desenvolvida foi testada por
meio de sua aplicacdo em um hospital publico
federal pertencente & Fundag&do Oswaldo Cruz
(FIOCRUZ), o Instituto de Pesquisa Clinica Evan-
dro Chagas (IPEC).

Neste artigo serdo apresentadas e discuti-
das cada uma das etapas que compuseram a
elaboracéo e a testagem da metodologia, des-
critas na seguinte ordem: (a) pressupostos para
a definigdo das variaveis; (b) elaboracéo do ins-
trumento de coleta de dados; (c) coleta e pro-
cessamento dos dados; (d) construcéo do IPO.

Pressupostos para a
definigdo de variaveis

A idéia de se construir um IPO voltado para a
area da saude surgiu como desdobramento dos
resultados de uma pesquisa realizada com pro-
fissionais de satde em um hospital da rede pu-
blica no Rio de Janeiro (Projeto Cultura Organi-
zacional e Mudanc¢a: uma anélise de reestrutu-
racdo organizacional em instituicdes publicas
de saude, promovido entre 1997-1999 pela Es-
cola Nacional de Saude Publica, FIOCRUZ/Con-
selho Nacional de Desenvolvimento Cientifico
e Tecnoldgico/Fundacao Carlos Chagas Filho
de Amparo a Pesquisa do Estado do Rio de Ja-
neiro e coordenado por Jeni Vaitsman). Nesta
ocasido, analisou-se valores e percepc¢des de
distintas categorias profissionais de servidores
publicos, bem como suas opinides em relagéo
as mudancgas gerenciais na area de recursos hu-
manos, sob implementacdo no momento da
pesquisa. Os resultados revelaram ndo apenas
o modo como diferentes categorias funcionais
e profissionais percebiam certos problemas e
oportunidades de solugdes, mas também a re-



lacdo entre, por um lado, valores e percepgdes,
e por outro, praticas de trabalho. Surgiram, en-
tao, duas questdes que consideramos como re-
levantes para pesquisas neste campo:

* A necessidade de se ater com mais detalhe
ao estudo das percepg¢des, que muitas vezes
sdo desconhecidas ou negligenciadas pelos ges-
tores, mas que no entanto interferem no pro-
cesso de implementacdo de mudangas.

e Aimportéancia de se levar em conta o “cli-
ma” na organizacéo, sobretudo nos momentos
em que se pretende implementar mudancas
afetando praticas ja estabelecidas.

Diferente da nog&o de cultura, que implica
os significados construidos como parte da his-
téria de um grupo social, uma nag¢do, uma or-
ganizacdo — e por isso é mais permanente, es-
trutural, o clima tem um sentido mais conjun-
tural. Por clima organizacional pode-se com-
preender um conjunto de sentimentos positi-
vOos ou negativos relativo as relagfes entre as
pessoas e ao funcionamento da organizacéo,
estando intrinsecamente ligado ndo apenas a
maneira como as pessoas percebem a organi-
zacdo, sua insercao e perspectivas ai dentro,
mas as motivacdes de seu comportamento, em
um determinado momento ou conjuntura or-
ganizacional. Os estudos sobre clima consti-
tuem, portanto, ferramentas Uteis para se acom-
panhar e avaliar os processos de gestao no co-
tidiano das organizacgdes.

A reflexdo sobre as percepgdes e o clima en-
tre os profissionais nos remeteu entdo a um
campo, mais propriamente teorico, oriundo
das disciplinas da Administracdo e Ciéncias
Sociais. No campo da Administragéo, nos apro-
ximamos das propostas colocadas por diferen-
tes vertentes contemporéneas na area de pla-
nejamento e gestdo, as quais ddo aos atores um
papel central na conducao dos processos de
mudanca, por meio de seu envolvimento e par-
ticipagcdo nos processos gerenciais. Aqui, nos
referimos as teorias da gestdo que, em algumas
de suas vertentes, procuram alcangar a quali-
dade com o recurso a praticas e tecnologias ca-
pazes de enfrentar a complexidade da condi-
¢do contemporéanea, tendo como objetivo tan-
to a eficiéncia dos processos de produgao quan-
to a satisfagdo dos usudrios internos e externos
(Carr & Littman, 1992; Cecilio, 1994; Kliksberg,
1994; Malik, 1998; Mintzberg, 1993; Motta, 1998;
Osborne & Gaebler, 1994).

Na perspectiva das ciéncias sociais, parti-
mos do pressuposto de que as percepcdes de-
senvolvem-se ndo s6 com base na experiéncia
imediata das pessoas, mas como parte de todo
um conjunto de representacdes e valores pré-
existentes, e mais ou menos cristalizados, so-

{NDICE DE PERCEPGOES ORGANIZACIONAIS

bre o mundo social, incluindo as hierarquias e
relacfes de poder na sociedade, que também
se aplicam as rela¢cfes que ocorrem nas organi-
zagdes. As percepgdes sdo sempre um resulta-
do, a um determinado momento do tempo, de
um “encontro” entre uma subjetividade indivi-
dual e outra coletiva, a qual se refere a dimen-
sdo das representac¢des socialmente construi-
das. Nesse sentido, e no caso das organizacgdes
publicas de saude no Brasil, as percepg¢des ndo
podem ser entendidas sem se levar em conta o
modo como, nesse contexto, instituiram-se as
relac8es entre estado e sociedade, bem como
as relagdes do sujeito com a coisa publica. O
que se coloca como “percepg¢des” em uma orga-
nizacao, se produz como parte da articulacao
de pelo menos quatro dimensdes: a subjetivi-
dade individual; a cultura mais ampla da socie-
dade, ai incluida sua dimensao politica; a teia
de relagdes instituidas ao longo da histéria da
organizagdo; o clima em uma determinada con-
juntura (Vaitsman, 2000, 2001).

Dessa forma, as percepg¢des tém lugar ndo
apenas como parte de certos contextos especi-
ficos, mas também inscrevem-se dentro de um
conjunto mais amplo de codigos e representa-
¢coes, de visbes de mundo que orientam as pra-
ticas, os valores, as crencgas e atitudes de pes-
soas e grupos em determinada sociedade. De
uma forma mais ampla, tém ainda relagdo com
aspectos pertinentes a cultura politica e civica,
atuando na formagéo das crencas, conheci-
mentos, juizos, opinides e sentimentos relati-
vos aos direitos e deveres dos individuos na so-
ciedade, grupo ou organizagdo dos quais fazem
parte. Aqui, as nogdes de cultura politica e civi-
ca articulam-se com distintas dimensdes de
um conceito ampliado de cultura, sendo am-
bas resultantes de uma mesma matriz socio-
histérica, de um mesmo processo de constitui-
¢do das instituicdes politicas e sociais. Todo es-
se conjunto de elementos ndo muito concre-
tos, mas que se concretizam nas instituigdes e
também nas coisas mais palpaveis, consistem
em uma espécie de substrato simbdlico, pano
de fundo invisivel que orienta as a¢des dos ato-
res — individuais e coletivos - interagindo nos
diversos espacgos sociais, entre os quais as or-
ganizacgdes publicas de saude.

Por outro lado, a discusséo sobre a confor-
macao de identidades com base no mundo do
trabalho permite que se fale em uma identida-
de proépria referida ao trabalho em saude, assim
como ao servigo publico. Partiu-se do pressu-
posto de que, entre os trabalhadores pesquisa-
dos, a adesdo a tais identidades imprime algum
tipo de convergéncia entre seus valores e per-
cepg¢des. Contudo, admitindo-se a pluralidade
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identitaria dos sujeitos, cabe ressaltar que a for-
ma e a intensidade com que, em cada indivi-
duo, inimeras outras identidades articulam-se
a essas, responde pela multiplicidade de pers-
pectivas e juizos na apreciagdo das experiéncias
vividas no cotidiano da organizagao.

O pertencimento a uma organizagao publi-
ca de salde produz algum tipo de identidade
coletiva, fazendo com que as pessoas se “reco-
nhecam” como integrantes de um grupo parti-
cular que as distingue de outras pessoas. Con-
tudo, no interior das organizagdes, as pessoas
também se diferenciam entre si, na medida em
que pertencem a distintas categorias ou grupos
profissionais, setores, departamentos etc (Fa-
rias & Vaitsman, 2002). A suposta identidade do
trabalhador em salde, assim como a do servi-
dor publico, é dessa forma contrabalancada pe-
la fragmentacéo e heterogeneidade no interior
dos grupos abarcados por essas categorias. As
habilidades aprendidas, os conhecimentos e
praticas, as identidades proprias das distintas
profissdes e ocupagdes, implicam a coexistén-
cia de vérias culturas profissionais operando e
entrando em conflito. Ao mesmo tempo, orga-
nizacdes de saude, a despeito de diferencas na-
cionais ou de seu estatuto publico ou privado,
possuem a caracteristica de consistirem em “or-
ganizacgOes profissionais” (Mintzberg, 1990),
com o predominio da autoridade médica.

A definicdo das variaveis investigadas na
pesquisa das percepg¢des dos funcionarios pro-
curou incorporar esses aspectos, apontados
como relevantes pelas teorias e praticas admi-
nistrativas contemporaneas. Também se defi-
niu variaveis de anéalise que permitissem cap-
turar, ainda que de forma limitada, alguns ele-
mentos fortemente referidos ao sistema cultu-
ral mais amplo, e que estéo presentes nas rela-
¢des e no funcionamento das organizagdes pu-
blicas brasileiras. No Brasil, embora a institu-
cionalizacdo das organizac¢fes publicas tenha
seguido o modelo burocréatico originado no
contexto europeu ocidental, a aplicagédo e a in-
corporagdo das normas sempre se deu por in-
termédio de filtros e leituras que se localizam
em uma matriz historico-institucional prévia,
ainda que essa matriz seja permanentemente
reconstruida.

Como mostra Barbosa (1999), o sistema uni-
versalista e meritocratico formalizado, embora
instituido no servigo publico ha véarias déca-
das, jamais deixou de conviver com formas
particularistas de recrutamento, alocacao e as-
censdo funcionais. O servigo publico, embora
esteja aparelhado sob a forma de um sistema
meritocratico, tanto para o ingresso quanto pa-
ra a mobilidade interna de seus funcionarios,
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néo possui uma ideologia de meritocracia, co-
mo valor globalizante e central.

Independentemente da vertente politica
ou ideoldgica, todas as propostas atuais de re-
forma administrativa enfatizam o universalis-
mo e a meritocracia como principios que de-
veriam orientar o recrutamento, a ascenséo e
aremuneracdo. Embora esses valores se colo-
quem como parte das representagdes sociais
sobre o que se deve esperar do servigo publi-
co, o ethos particularista também permanece
como marca cultural da sociedade brasileira.
Trata-se portanto, de um contexto cultural on-
de varias l6gicas ou graméaticas coexistem e in-
terpenetram-se, nas praticas cotidianas das
instituicdes e organizacfes (Da Matta, 1990;
Nunes, 1997).

Visando a contemplar, na medida do possi-
vel, aampla gama de questdes até aqui esboca-
das, definiu-se na metodologia de elaboragéo
do IPO quatro grandes dimensdes a serem pes-
quisadas no ambito da organizacdo, sao elas:
infra-estrutura; gestdo; clima organizacional e
cultura. A cada dimenséo corresponde um con-
junto especifico de variaveis, como pode ser
visto nos quadros abaixo. O IPO consiste, em
verdade, num conjunto de indices que expri-
mem as percepgdes e avaliagdes dos funciona-
rios sobre o cotidiano organizacional, mais es-
pecificamente, sobre os aspectos cobertos pe-
las quatro dimensdes mencionadas. Em sua
forma mais sintética, o indice apresenta um va-
lor classificatdrio para cada dimensdo. Em sua
forma mais detalhada, s&o apresentados valo-
res para cada uma das variaveis organizacio-
nais que compdem as dimensdes (Figura 1).

Elaboracao do instrumento
de coleta de dados

Uma vez definidas as variaveis organizacionais
que seriam investigadas, formulou-se para ca-
da uma delas um conjunto de perguntas capaz
de captar e mensurar seus contetdos. A grande
maioria das perguntas foi formulada de forma
que o respondente expressasse sua opinido a
respeito da frequéncia com que determinadas
situacdes ou condicdes se fazem presentes na
organizagdo. A situagdo ou condigéo apresen-
tada pela pergunta pode aludir a aspectos de-
sejaveis ou indesejaveis. Abaixo, encontram-se
dois exemplos retirados do questionério:

a) Em seu setor de trabalho, com que frequén-
cia sdo oferecidos cursos de capacitacao e trei-
namento?

b) Com que frequéncia seu chefe imediato
mostra favoritismo por alguns funcionarios?



Figura 1
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Dimensdes e variaveis que comp&em o indice de Percepgdes Organizacionais.

Infra-estrutura Equipamentos
Materiais
Instalagdes

Seguranga

Clima Comunicagdo

Organizacional Participacédo

Satisfagdo dos funcionérios

®@ e 6 6

Cooperagéo e integragado

Gestao ® Desenvolvimento de RH
® Preocupagdo com 0s UsUarios
® Carga de trabalho
® Qualidade da gestdo
® Autonomia
® Remuneragdo

Cultura ® Meritocracia
® Universalismo

Na maior parte do questionario, utilizou-se
escalas ordinais com quatro opg¢des de resposta,
onde duas remetem a uma avaliacéo positiva e
duas a uma avaliagdo negativa, evitando-se as-
sim a tendéncia a que o respondente optasse
por respostas neutras. A escala prevalecente foi
a seguinte: sempre — muitas vezes — raramente —
nunca. Nas perguntas que ndo foram estrutu-
radas com base na nogdo de frequéncia foram
utilizadas outras escalas, mas essas perguntas
mantiveram sempre um formato no qual a res-
posta pudesse ser claramente classificada como
uma avaliagéo positiva ou negativa do quesito.

O formulério de coleta de dados foi com-
posto por trés blocos. No primeiro, foram cole-
tadas informacdes sobre o setor de trabalho;
no segundo, as percepg¢des sobre a organizagéo
como um todo; o terceiro bloco colhia infor-
macdes capazes de caracterizar o respondente
sem, no entanto, identifica-lo. Ao todo, o ins-
trumento é composto por 141 perguntas, sen-
do 65 no primeiro bloco, 64 no segundo e 12 no
terceiro. O bloco de caracterizagdo do respon-
dente (terceiro bloco) é fundamental para que
se possa, no momento da analise, agrupar os
funcionérios baseando-se em certas caracte-
risticas comuns e assim comparar as percep-
¢Oes de diferentes grupos no interior da orga-
nizagao, identificando padrdes e tendéncias na
relacdo desses com a organizagdo e com os de-
mais grupos. Embora o nimero de perguntas
seja razoavelmente grande, conseguiu-se que 0
questionario, mantendo uma diagramacéo
grafica “amigéavel”, ndo ultrapassasse cinco pa-
ginas. O tamanho e a diagramacao dos questio-
narios de pesquisa, principalmente para os
auto-administrados, longe de ser um detalhe

acessorio, deve ser uma preocupacao central
dos pesquisadores. Essas sdo caracteristicas
que interferem tanto na qualidade das respos-
tas, quanto na aceitacao ou recusa em partici-
par da pesquisa.

Por fim, deve-se destacar que o questiona-
rio foi desenvolvido como um modelo para
aplicacdo em uma unidade hospitalar publica,
mas pode ser ajustado para outros tipos de or-
ganizagdo do setor de assisténcia a salde e ade-
quado a situagdes e necessidades especificas. O
acesso ao questionario pode ser obtido junto a
Coordenagéo de Desenvolvimento Tecnol6gi-
co da Escola de Governo em Saude, da ENSP/
FIOCRUZ, e-mail: escgov@ensp.fiocruz.br.

Coleta e processamento dos dados

O questionério foi aplicado no IPEC, uma uni-
dade técnico-cientifica da FIOCRUZ cuja mis-
sdo é o estudo de doengas infecciosas, realiza-
do por intermédio de atendimento clinico in-
tegrado a linhas de pesquisa e ensino de cara-
ter interdisciplinar e multiprofissional. Oferece
atendimento ambulatorial diario em dois tur-
nos, hospital-dia com capacidade para 16 pa-
cientes e tem em funcionamento 25 leitos para
internacdo. Na ocasido, o hospital possuia 147
servidores e 81 trabalhadores na condigéo de
bolsistas ou terceirizados.

Foram aplicados 200 questionarios, o que
corresponde a aproximadamente 90% dos fun-
cionérios do hospital. O planejamento da cole-
ta de dados teve como principal objetivo asse-
gurar o maior numero possivel de participan-
tes na pesquisa, ja que o preenchimento do
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guestionario era voluntario. Um termo de con-
sentimento livre e esclarecido, frisava que a re-
cusa em participar ndo implicaria qualquer ti-
po de sangdo administrativa ou de outra espé-
cie. Garantia-se também o anonimato dos res-
pondentes, visando a obtencdo de respostas
mais sinceras e maior adesado a pesquisa. Foi
realizada ampla divulgagdo da mesma entre os
funcionarios, por meio de cartas, cartazes, e-
mails, reunides com chefias etc.

No caso do IPEC, como se tratava da testa-
gem da metodologia, a coleta dos dados ficou a
cargo da equipe de pesquisa responsavel por
seu desenvolvimento, ndo assumindo, portan-
to, carater de ato administrativo da dire¢do do
hospital. A equipe responsavel pela aplicagéo
dos questionérios era composta por dois auxi-
liares de pesquisa e um supervisor de campo.
Os funcionéarios eram pessoalmente contacta-
dos, ocasido na qual recebiam uma breve expli-
cacdo acerca da pesquisa, e eram convidados a
participar. Caso aceitassem, agendava-se, de
acordo com a disponibilidade de cada funcio-
nario, um dia e horéario para que respondessem
o questionério. O preenchimento era feito pelo
proprio respondente em local reservado e leva-
va cerca de 25 minutos, contando com a pre-
senca de um pesquisador de campo para even-
tuais esclarecimentos. Este procedimento visa-
va, por um lado, a permitir que o respondente
tivesse maior privacidade e concentragdo no
preenchimento e, por outro, a evitar a ndo de-
volugdo de questionarios. Em casos especiais
permitia-se que o preenchimento fosse reali-
zado no préprio posto de trabalho ou que o
questionario fosse levado pelo funcionério pa-
ra devolucéo posterior.

Ja tendo a metodologia sido testada, a estra-
tégia de aplicacdo do questionario pode seguir
um formato completamente auto-administra-
do. Nesse caso, todos os funcionéarios devem re-
ceber simultaneamente o formuléario de per-
guntas, devendo devolvé-lo preenchido dentro
de um prazo determinado. Assim, sera necessa-
rio apenas uma pequena equipe para planejar,
coordenar e controlar a execucao da pesquisa,
que poderé ser realizada em curto espaco de
tempo. O custo-beneficio de acompanhar, um a
um, o preenchimento dos questionarios justifi-
ca-se apenas em situacdes especificas, como foi
a testagem, ndo necessitando ser o procedi-
mento seguido para outras situagdes em funcéo
do seu custo ou do excessivo prolongamento do
periodo de coleta de dados.

O processamento dos dados foi realizado
por intermédio dos programas IMPS (Integra-
ted Microcomputer Processing System) e SPSS
(Statistical Package for Social Scientists). O IMPS
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- sistema desenvolvido pelo United States Bu-
reau of the Census, foi utilizado para a entrada
e critica dos dados. O programa apresenta telas
que refletem os campos do questionario a ser
digitado, e um conjunto de criticas de valida-
¢do que asseguravam que o valor digitado fos-
se um coédigo valido para a pergunta. Conclui-
dos os procedimentos de entrada de dados e
efetuada a critica dos mesmos, o banco de da-
dos foi convertido para o programa SPSS, por
meio do qual foram efetuadas as analises esta-
tisticas e a producdo de graficos e tabelas, as-
sim como os célculos necessarios para a gera-
¢édo do IPO.

A construcdo do indice

A construcdo de indices constitui recurso cada
vez mais utilizado para o monitoramento e
comparagédo de determinados fendmenos ou
aspectos da realidade. Por intemédio de indices
podemos expressar de forma sintética uma da-
da situacdo observada empiricamente. N&o
substituem as investigagdes e analises mais de-
talhadas da realidade mas, ao contréario, séo de-
pendentes delas na medida em que objetivam
traduzir numericamente certos fendmenos por
meio de valores que expressam uma posic¢ao re-
lativa em relacéo a determinado ponto tomado
como parametro. O uso crescente de diversos
indices por cientistas sociais deve-se ao fato de
que, além da capacidade de sintese, constituem
ferramentas que ampliam o horizonte de possi-
bilidades das analises comparativas, sejam elas
entre paises, municipios, setores da economia
ou organizagdes, como é caso do IPO. Permi-
tem, ainda, na execuc¢édo de estudos longitudi-
nais, 0 monitoramento da trajet6ria de indica-
dores e variaveis ao longo do tempo.

Com o IPO objetivou-se a construgdo de
um indice que refletisse a positividade/negati-
vidade das opinides e percepc¢fes dos mem-
bros da organizacéo, vistas a luz das praticas e
valores requeridos pelos novos modelos de
gestdo, e em particular pela chamada adminis-
tragdo gerencial.

A variedade de metodologias utilizadas na
construcéo de indices decorre basicamente da
natureza das varidveis que se quer mensurar,
do grau de precisdo desejado e/ou possivel e,
do objetivo ou uso a que se destina o indice. Os
indices podem ter uma amplitude de variacao
fechada, como é o caso do IDH (indice de De-
senvolvimento Humano, Programa das Nagdes
Unidas para o Desenvolvimento, Organizagdes
das Nag¢des Unidas), que variaentre0e 1, ou
ter uma amplitude de variagdo aberta, como é



o caso dos diversos indices de variagdo de pre-
¢os. Os indices com amplitude de variagéo fe-
chada possuem limites, reais ou arbitrados,
que determinam valores de teto e base para a
variagdo possivel. Nos indices com amplitude
de variacdo aberta néo sdo arbitrados valores
limites para o teto e a base, e sua amplitude de
variagdo é teoricamente ilimitada. Os varios ti-
pos de indice também se diferem quanto a for-
ma de leitura ou interpretacdo que requerem,
0 que é determinado basicamente pelo fato de
suas unidades de variagdo equivalerem, ou néo,
as unidades de variacdo do fenédmeno.

Na elaboragédo do IPO optou-se por um in-
dice com variacdo entre 0 e 1. Quanto mais pro-
ximo de 1, mais positivas sdo as percep¢des dos
funcionarios sobre uma dada dimensé&o ou va-
riavel organizacional. O valor alcan¢ado indica
se a variavel ou dimenséo avaliada foi conside-
rada proxima ou distante do padrao ideal. Con-
tudo, o indice néo deve ser lido de forma mate-
maética, devendo os valores serem interpreta-
dos a partir de sua ordenacdo na seguinte es-
cala categorica:

e Excelente-0,90a1,00

e Muito bom-0,80a0,89
e Bom-0,70a0,79

* Regular-0,60a0,69

e Ruim-0,40a0,59

e Muitoruim-0,20a0,39
e Péssimo-0,00a0,19

A escala torna-se mais sensivel quando os
valores do indice sdo superiores a 0,59, propi-
ciando maior poder de discriminacé&o aos ni-
veis superiores da escala de ordenacao catego-
rica. Deve-se observar também que a categoria
utilizada como centro na escala ordinal (Regu-
lar: 0,60 a 0,69), corresponde a valores situados
acima daquele que seria o ponto médio (0,50)
da escala numérica. Uma vez que assumiu-se
que o valor do indice deve expressar uma pro-
priedade qualitativa, a arbitragéo dos interva-
los na conversdo da escala numérica em escala
ordinal categ6rica baseou-se em critérios qua-
litativos, antes que matematicos. Nesse senti-
do, considerou-se que todos os valores situa-
dos abaixo de 0,60 refletiam situagdes que, do
ponto de vista qualitativo, poderiam ser toma-
das como bastante insatisfatorias.

Visando a balancear a capacidade de sinte-
se e a preservagdo do potencial analitico da in-
formacao, descartou-se a elaborag¢do de um in-
dice global para a organizacéo, no qual né&o se-
riam identificaveis as dimens8es e variaveis
nele diluidas. Foram gerados indices relativos a
cada uma das 16 varidveis organizacionais pes-
quisadas e, com base nestes, por outro proces-
so de sintese, chegou-se a um conjunto de 4 in-

{NDICE DE PERCEPGOES ORGANIZACIONAIS

dices referentes as dimensdes anteriormente
descritas (infra-estrutura; gestao; clima organi-
zacional; cultura) (Figura 1).

Desta forma, é possivel mensurar, compa-
rar e monitorar a viséo dos trabalhadores sobre
diferentes aspectos da organizacdo. Consegue-se
uma consideravel reducdo dos dados aliada a um
grau satisfatorio de detalhamento da informacéo.
Caso queira-se ampliar ainda mais o potencial
analitico do indice, ele pode ser gerado com ba-
se em grupos pré-estabelecidos, tais como cate-
gorias profissionais, tipo de vinculo, tempo de
servigo etc, permitindo uma anélise comparati-
va entre os distintos segmentos da organizacéo.

A elaboracdo do IPO seguiu os seguintes
procedimentos: (a) calculo do escore de cada
quesito/pergunta, (b) calculo do valor do IPO
para cada variavel organizacional e (c) calculo
do valor do IPO para cada dimenséo.

a) Célculo do escore das perguntas

A construcgdo do IPO com base nas respostas do
questionéario pressupde a transformacao de da-
dos categéricos em dados numéricos, ou mais
precisamente, a transformacéo de escalas ordi-
nais em escalas intervalares. E importante des-
tacar que, embora envolva algum grau de hete-
rodoxia estatistica, esse tipo de conversdo de
escalas é amplamente aceito e utilizado no
campo das ciéncias sociais.

Como ja foi mencionado, a maior parte dos
quesitos do questionario possui opgdes de res-
posta organizadas na forma de escalas ordinais de
quatro itens, sendo a mais comum aqguela forma-
da pelas categorias sempre; muitas vezes; rara-
mente; nunca. Para as quatro categorias ordinais
da escala foram atribuidos os valores 10, 7, 3 e 0.

Manteve-se igual intervalo (3 pontos) entre
as categorias sempre/muitas vezes e entre rara-
mente/nunca, supondo que em cada um desses
pares o grau de distin¢do das categorias seja o
mesmo. Ja entre as categorias muitas vezes/ra-
ramente, foi estabelecido um intervalo um pou-
co maior (4 pontos), visto que o grau de distin-
¢do entre as categorias desse par é, em compa-
racdo aos demais, nitidamente maior. Para as
perguntas dicotdmicas (opgao de resposta sim
ou nao) foram atribuidos os valores 10 e 0. Tan-
to nas perguntas com escala quantos nas dico-
tdmicas o valor 10 foi atribuido a resposta mais
positiva e 0 a mais negativa (Figura 2).

b) Calculo do valor do IPO segundo
as variaveis organizacionais

Calculou-se o indice das varidveis com base no
conjunto de perguntas responsaveis por sua
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Figura 2

Modelo de mensuracdo das respostas.

2a Aplicagéo da escala. Exemplo.

Em sua opinido, com que frequiéncia, no IPEC: Sempre Muitas Vezes Raramente Nunca
a) Os funcionarios sdo tratados com respeito, 7 3 0
independente do cargo que ocupam?

b) Os privilégios de algumas categorias 3 7 10
atrapalham o trabalho em equipe?

2b Escore da pergunta. Exemplo.

Em sua opinido, com que frequéncia, no IPEC: Sempre Muitas Vezes Raramente Nunca Total
a) Os funcionarios séo tratados com respeito, 50% 30% 20% 10% 100%

independente do cargo que ocupam?

Calculo do escore da pergunta:

50 x 10 (sempre) = 500
30 x 7 (muitas vezes) = 210
20 x 3 (raramente) = 60
10 x 0 (nunca) = 0
770

Escore da pergunta = (770/100) = 7,70

IPEC = Instituto de Pesquisas Clinicas Evandro Chagas.

mensuragdo. As perguntas/quesitos podem as-
sumir pesos diferenciados na composicao do
indice de uma variavel. A atribuic&o de pesos
diferenciados deve-se a dois motivos: (1) rele-
vancia do aspecto que estd sendo medido; (2)
quantidade de perguntas/quesitos utilizados
para mensurar diferentes aspectos de uma mes-
ma variavel.

Admite-se o principio de multidimensiona-
lidade na conformacgé&o das variaveis que estédo
sendo mensuradas e, conforme o caso, busca-
se igualar ou hierarquizar o peso dos diferentes
aspectos presentes na sua composicgéo. Valen-
do-se do escore das perguntas e da aplicagédo
dos pesos obtém-se o primeiro valor sintético,
o0 qual seré posteriormente submetido a uma
formula de transformacao para sua conversao
em indice.

Utilizando-se o exemplo da variavel organi-
zacional “Desenvolvimento de Recursos Huma-
nos” é possivel demonstrar mais claramente o
processo de construgédo dos indices. O IPO -
Desenvolvimento de RH esté entre os que apre-
sentam maior complexidade na estrutura de
pesos, por essa razao permite que se exponha
em detalhes a metodologia empregada (Tabe-
las1e2).

Considerou-se que o aspecto relativo as
“oportunidades de treinamento” é o mais rele-
vante na composi¢do da variavel, por isso lhe
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foi atribuido maior peso (2/3). As perguntas
que objetivam capturar as percepcdes sobre
tais oportunidades foram classificadas em dois
subconjuntos, um deles referindo-se explicita-
mente a realizagdo de cursos, e outro no qual
as formas que assumem as oportunidades de
treinamento ndo sdo especificadas para os res-
pondentes, ficando a critério dos mesmos con-
siderar também outros formatos de treinamen-
to ou capacitagdo que nao se encaixem no for-
mato de cursos. A cada um desses subconjun-
tos foi atribuida a mesma importancia e, con-
sequentemente, 0 mesmo peso.

Ao conjunto de perguntas relativas a “ava-
liac&o e aproveitamento dos cursos” foi atribui-
do menor peso na composic¢do da variavel (1/3).
Isso deve-se ao fato de que estes ajudam a qua-
lificar o aspecto central (oportunidades de trei-
namento), mas ndo o medem. Além disso, es-
ses itens qualificam apenas o subconjunto das
oportunidades de treinamento que se referem
a oferta de cursos, e ndo a totalidade das opor-
tunidades de treinamento e capacitagdo. Como
se observa, o peso é atribuido sempre ao as-
pecto que esta sendo mensurado, e ndo a per-
gunta em si; dessa forma, ndo importa a quan-
tidade de perguntas referidas a cada aspecto,
mas sim a relevancia que lhe é atribuida. O es-
core da varidvel descrita € obtido usando-se o
seguinte célculo:



Tabela 1
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Variavel: desenvolvimento de recursos humanos.

Perguntas/quesitos Escore
3a - Oportunidades de treinamento e desenvolvimento para melhoria do desempenho profissional. 6,67
3b - Oportunidades de treinamento e desenvolvimento para desempenho em novas fungdes. 5,81
3c - Oportunidades de treinamento para necessidades de desenvolvimento profissional. 6,52
4a - Frequéncia de cursos de capacitagdo e treinamento, para o setor. 5,17
4b - Possibilidades de se fazer cursos fora do IPEC, para o setor. 5,31
4d - Aproveitamento dos contetdos dos cursos para o desenvolvimento profissional. 7,91
4e — Aproveitamento dos contetdos dos cursos para desenvolvimento no setor. 7,61
4f — Os contetdos dos cursos sdo avaliados em relagdo aos seus efeitos no setor. 6,15
19a - Frequiéncia de cursos de capacitagdo e treinamento, para o IPEC como um todo. 6,16
19b - Possibilidades de se fazer cursos fora do IPEC, para o IPEC como um todo. 5,90
19d - Os contelidos dos cursos sdo proveitosos para desenvolvimento do IPEC. 7,79
19e — Os contetdos dos cursos sdo avaliados em relagdo aos efeitos para o IPEC. 6,37
IPEC = Instituto de Pesquisa Clinica Evandro Chagas.
Tabela 2
Composigdo da variavel — desenvolvimento de recursos humanos.
Peso Aspectos internos da variavel Peso Perguntas
2/3 Oportunidades de treinamento
Oportunidades de tipo nédo especificado 1/2 3A; 3B; 3C
Oferta de cursos 1/2 4A; 4B; 19A; 19B
1/3 Avaliagdo e aproveitamento dos cursos
Proveito dos cursos para os funcionarios 1/3 4D
Proveito dos cursos para a organizacdo 1/3 19D;4E
Avaliagdo dos efeitos para a organizagédo 1/3 4F; 19E

Escore da Variavel Desenvolvimento de RH =
( (((3a+3b+3c)/3) + ((4a+4b+19a+19b)/4) ) +
(4d+((19d+4e)/2) + ((4f+19e)/2) )/3) / 3= 6,36

O valor sintético obtido por intermédio dos
célculos acima ainda néo corresponde direta-
mente ao valor do indice. E necessario que seja
feita a conversdo dos mesmos para um valor
entre 0 e 1, processo por meio do qual também
é corrigida a tendéncia utdpica dos valores ex-
tremos. O valor sintético alcancado pela varia-
vel pode, em tese, situar-se entre 0 e 10, que
sdo os valores correspondentes aos limites
adotados na escala de medigdo. Contudo, para
gue uma variavel atingisse o valor maximo
(dez), seria necesséario que obtivesse a melhor
avaliacao possivel, por todos os respondentes,
e em todos as perguntas utilizadas para men-

sura-la. Observou-se que, na pratica, os valores
de teto e base — melhor e pior valor — para qual-
quer das variaveis situa-se entre 2 e 8, sendo
quase impossivel ultrapassa-los. Mesmo na
avaliacdo dos quesitos cujas percepcgdes, a
priori, parecem ser absolutamente positivas
(ou negativas) ha naturalmente a persisténcia
de algum dissenso residual no interior do gru-
po, 0 que na préatica impede que o escore da
variavel — produto da medicéo efetuada por um
conjunto de quesitos — alcance os valores ma-
ximo ou minimo. A converséo dos escores em
um indice com variacdo entre 0 e 1 leva em
consideracgdo a observagado desses limites em-
piricos, aplicando-se em fungé&o disso a seguin-
te formula, extraida da metodologia de cons-
trugdo do IDH (PNUD, 2000):
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indice da Variavel Desenvolvimento de RH =
(valor obtido - pior valor) / (melhor valor — pior
valor) =(6,36-2)/(8-2)=4,36/6=0,73

O indice geral da variavel em quest&o assu-
me o valor 0,73 correspondendo a categoria
Bom na escala de interpretacdo de valores an-
teriormente exposta. No entanto, pode-se ob-
servar que para o grupo “Outros Profissionais
de Nivel Superior” (formagédo em outras areas
gue nao a de saude) o valor do indice € substan-
cialmente menor, sendo classificado na cate-
goria Ruim pela escala interpretativa (Figura
3). Com base nas percepg¢des dos funcionérios,
tem-se uma avaliagdo do desempenho da fun-
¢do Desenvolvimento de RH no interior da or-
ganizacdo. Embora a avaliacéo geral tenha sido
positiva, detectou-se a insatisfagdo de um gru-
po especifico, propiciando uma informacao re-
levante para os individuos e/ou setores envol-
vidos na formulacédo e implementagéo das po-
liticas e acdes de desenvolvimento de RH na
organizacéao.

No Anexo é apresentado o quadro de corre-
lacBes entre o valor do indice e os valores obti-
dos pelos quesitos/perguntas utilizados na sua
construcédo. As correlagdes observadas de-
monstram haver consisténcia no conjunto de
quesitos/perguntas utilizados, assim como na
estrutura de elaboracgdo do indice. Os 12 quesi-
tos utilizados apresentam-se correlacionados
com o indice, oscilando entre 0,518 € 0,819 o
valor dessas correlagdes.

Figura 3

Calculo do valor do IPO
para cada dimenséo

A féormula para obtencéo dos valores do IPO re-
ferentes a cada uma das quatro dimensdes -
Infra-estrutura; Gestao; Clima Organizacional
e Cultura - é relativamente simples, em funcao
dos processos anteriores de reduc¢ao dos dados
e da opc¢ao por ndo atribuir pesos diferencia-
dos as variaveis que as compdem. O indice de
cada dimenséo é obtido por meio de média ari-
timética, com base nos valores do IPO das va-
ridveis organizacionais a ela correspondentes.

Em relacdo ao IPO-Gestédo deve-se destacar
que as variaveis remuneracao e autonomia fo-
ram excluidas do seu célculo. A remuneracao
foi excluida devido ao fato da politica salarial
da organizacgdo ser, fundamentalmente, reflexo
da politica salarial adotada pelo governo fede-
ral, entendendo-se assim que as percepcdes
sobre a remuneracgéo, nesse caso, nao consti-
tuem propriamente uma avaliagao referida a
organizacgéo. A variavel autonomia foi excluida
em func¢do da necessidade de se anular duas
perguntas cujo enunciado parece néo ter fica-
do suficientemente claro. Isso ocasionou um
desbalanceamento no seu conjunto de pergun-
tas, produzindo um viés negativo na mensura-
¢do. A reformulacdo do enunciado dessas per-
guntas permitird, em uma nova pesquisa, que
a variavel seja reincorporada & dimensé&o Ges-
tao (Tabela 3).

Valores do indice de Percepgdes Organizacionais de Recursos Humanos, segundo as categorias profissionais.

1,0

09 L

08 | 0,79

0,73 0,75

0,7
06 |
05 L
04 |
0,3
02 |

01 [

0,0 |

0,76
0,72

médicos e
pesquisadores

geral
de satde com
nivel superior

outros profissionais  outros profissionais

com nivel superior

outros técnicos
e auxiliares

técnicos auxiliares
de saude

Cad. Saude Publica, Rio de Janeiro, 19(6):1631-1643, nov-dez, 2003



Consideragdes finais

A metodologia apresentada relne pesquisa e
avaliagdo e foi pensada como uma ferramenta
para apoiar a gestdo. Numa perspectiva de cur-
to prazo e mais adequada aos gestores da orga-
nizagdo, permite monitorar processos em cur-
so no cotidiano organizacional e propor inter-
vencdes pontuais sobre os problemas identifi-
cados. Numa perspectiva de longo prazo, mais
adequada as necessidades de pesquisadores e
formuladores de politicas, possibilita acompa-
nhar mudancas e estabelecer relagbes entre
inovacdes na gestéo, cultura e desempenho. Po-
de contribuir também para a construgéo de in-
dicadores que integrem em seu instrumental
metodoldgico varidveis de cultura e clima, bem
como para a selecdo de varidveis a serem in-
cluidas em estudos comparativos em diferen-
tes organizagdes de saude .

Ao incorporar aspectos relacionados a cul-
tura e ao clima organizacional as dimensdes
tradicionalmente abordadas em metodologias
de afericdo do desempenho institucional e per-
mitir o acompanhamento da correlacdo entre
tais dimensdes, o instrumento apresentado nes-
te trabalho pode enriquecer as possibilidades
de se abordar o universo das praticas e valores
como elementos que se transformam, e nao
apenas como limites estruturais para inova-
¢des nas organizagdes publicas de saude.

E importante ressaltar, contudo, que como
todo procedimento que busca mensurar e sinte-
tizar relagdes sociais, este também apresenta li-
mites, seja no que se refere a existéncia de aspec-
tos e dimensdes ndo investigados, ou ainda, na

Tabela 4

{NDICE DE PERCEPGOES ORGANIZACIONAIS

Tabela 3

Valores do indice de Percepgdes Organizacionais, segundo as dimensdes.

Dimenséao Valor Classificagado
Infra-estrutura 0,62 Regular
Gestao 0,71 Bom

Clima organizacional 0,75 Bom

Cultura 0,65 Regular

capacidade de explicar a producéo de determi-
nados fendmenos observados. Como toda sinte-
se, os indices atribuem, sob uma forma simples,
numeérica, uma realidade complexa e em perma-
nente transformacéo. Outras dimensdes da rea-
lidade podem ser definidas para a investigagao
e, certamente, em cada contexto organizacional
particular, outros aspectos considerados impor-
tantes podem ser incluidos no instrumento de
coleta de dados, o que é facilitado pela sua estru-
turacdo modular. A metodologia é antes de tudo,
um modelo, que incorpora aspectos culturais,
relativos a valores das crencas e percepgdes, a
um instrumento de apoio a gestao.

Finalmente, uma vez que a metodologia de
construgdo do IPO foi concebida como uma
ferramenta de gestéo, saber a opinido dos tra-
balhadores, seus valores e expectativas, se es-
tao satisfeitos ou ndo e porqué, so se justifica
por sua utilizacdo, ou seja, como uma etapa em
uma pesquisa aplicada voltada para melhorar
as condic8es de funcionamento e o desempe-
nho da organizacao (Tabelas 4 e 5).

Matriz de correlagdes, indice de Percepgées Organizacionais—Recursos Humanos.

IPO-RH 3a 3b 3c 4a 4b 4d 4e 4f 19a 19b 19d
3a ,819

3b , 708 ,669

3c ,657 ,682 ,607

4a ,685 ,542 ,303 ,338

4b ,623 AT1 ,396 416 490

4d ,518 ,268 ,253 ,067 227 ,216

4e ,543 244 226 ,166 ,230 ,143 671

af ,595 ,252 ,293 214 ,287 273 ,367 ,511

19a ,678 337 ,308 ,310 419 ,330 ,151 ,201 ,162

19b ,591 324 277 ,360 ,302 ,630 ,141 124 117 ,468

19d ,546 ,160 ,039 ,151 ,192 ,301 ,363 481 444 ,351 ,191

19e ,614 ,269 ,168 379 232 ,307 ,218 432 ,609 424 ,316 ,695

Com excecdo dos valores em negrito, todos apresentam significancia ao nivel de 0.01 ou 0,05.
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Tabela 5

Valores obtidos pelo indice de Percepgdes Organizacionais, segundo as variaveis e categorias profissionais.

Variaveis Categorias profissionais

Geral Médicos e Qutros Qutros Técnicos Qutros

Pesquisadores profissionais profissionais auxiliares técnicos
de saude com com nivel de saude e auxiliares
nivel superior superior

Equipamentos 0,64 0,59 0,65 0,50 0,71 0,55
Materiais 0,72 0,61 0,77 0,52 0,78 0,65
Instalagdes 0,61 0,58 0,68 0,59 0,65 0,57
Desenvolvimento 0,73 0,79 0,75 0,54 0,76 0,72
de Recursos Humanos
Qualidade da gestédo 0,77 0,69 0,74 0,70 0,84 0,72
Meritocracia 0,71 0,71 0,60 0,65 0,73 0,58
Comunicagéo 0,63 0,70 0,63 0,69 0,62 0,56
Participagdo 0,81 0,80 0,83 0,81 0,78 0,61
Satisfagdo dos funcionérios 0,85 0,83 0,85 0,84 0,90 0,78
Cooperacéo e integragdo 0,70 0,72 0,68 0,66 0,75 0,65
Preocupagédo dos usuarios 0,76 0,74 0,72 0,70 0,77 0,75
Universalismo 0,58 0,58 0,52 0,50 0,60 0,36
Carga de Trabalho 0,59 0,47 0,56 0,51 0,66 0,67
Remuneracéo 0,26 0,01 0,19 0,28 0,33 0,25
Seguranga 0,50 0,41 0,46 0,22 0,54 0,28
Autonomia 0,25 0,40 0,25 0,24 0,15 0,21
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