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A crescente onda de emugamentos, hs&s e aquisições tem marcado 

profundamente o cotidiano das empresas. De fato, os valores e normas universais 

enraizados pela famllia, religigo e as comunidades modelam o comportamento da vida 

orpizacional. Contudo, as transfomações têm esvaziado a vida organizacional e isolado 

os sentimentos, as aspjraçòes individuais e os comportamentos de gnipo. 

O MO de deterioriza@íu das empresas tem enfraquecido as instituiçks e 

solapado seus elos de ligqão. A emdo dos vdores &os, morais, da h i l i a ,  e outros, 

criou lacunas paradoxais com grande poder de desintegra@a das unidades corporativas, 

influenciando decisivamente na perda da razão, no que - se crê, na produtividade, na 

eficigncia, na competitividade, e nos lucros finais da organização. 

O desafio esth na busca de alternativas que modifiquem o "status quo" da 

administntção da CLDi MEI) - CIinica Multidisciplinar em Sahde. Isso significa vencer 

paradoxos de hierarquia, de relação de trabalho, de liderança, de comprometimento. Ao 

disseminar m a  filmofia e aaiadmer um conjunto de n m a s  e vdores compmt~lhados 

num planejamento ascendente junto a organizaçgo através de instrumentos de coleta e 

d i s e ,  identificar-se4 os diferentes processos da vida organizstciod, e permitirá 

personalimr os diferentes elos ao comportamento daqueles que representam o todo da 

orgmizaç%~ em seus diferentes niveis, ou seja, os indivíduos. 



Em suma, o potencial coletivo de uma organimgb com vida orgzuiizaciad, 

sua visão e missão, norteada por valores individuais e institucionais, e socialmente 

cumprometida é o enfoque que será abordado neste projeto, que permitirli a construção da 

organização CLlN MED numa vis50 holisflca e comprometida com valores e normas que 

transformem sua face e a fibra interna de seus atores, preparando-os para o futuro. 



A CLW MED, dinica mdtidisciplinar em saúde, teve sua fundação no dia 

13 de setembro de 1999, no bairro Humaitá, fruto dos ideais de seus fundadores, Gerson 

Luis Barth - Cirurgião Dentista - e Guilherme Thomé Kreutz - M6dico - em ampliar as 

perspectivas de uma atenção em saúde de forma multidiscipiinar, integrada, acessível, de 

vdorização profissional, e comprometida na esfera de suas ações. 

Sua primeira estrutura fisica contava com apenas um consultório 

odontológico e wn consultório médico, onde trabdhavam um grupo de quatro colegas (2 

dentistas e 2 mkdicos), todos ligados, em maior ou menor grau aos fundadores da 

or@zqão. 

T3o logo iniciado os trabalhos, constatou-se a necessidade em ampliar aç 

instalações e as ofertas por especialidades. Comqava, então, antes de completar 6 meses de 

atividade, a primeira obra civil visando estruhirar a clinica em sua estrutura ftsica. 

Ainda na sua filosofia de conquista de mercado, no inicio do ano de 2001, 

deu-se início a constniç2lo da segunda unidade da CLIN MED, sediada desta vez no bairro 

3 d h  Novo, tendo sua inauguxaç&o em 07 de abril de 2001. 



Hoje, ambas as unida&~ se caracterizam por possuir uma equipe de saúde 

que trabdha de forma: 

multidisciplinar, por contar com médicos de diferentes especialidades; cirurgiões 

dentistas; fisioterapêutasi psicólogos; nutncionistas; fonoaudiológos; psicopedagogos; 

alem de contar com serviços de ecografia; e de coleta de exames labratoriais; 

integrada no aspecto de construção & uma equipe interdisciglinar junto a cada unidade 

como na busca pela iriteração intenirridades; 

acessfvel, por aplicar uma tabela "social" de baixo custo; 

com política de valorização profissional tanto de seus empregados como dos 

profissionais da equipe de sairde, estes por serem selecionados por indicaçEo específica 

de um dos integrantes da equipe e por atributos técnicos e de valores. Ao mesmo tempo, 

são convidados a participar de um condominio de despesas com o objetivo especifico 

de diminuir os custos e ampliar os ganhos individuais (diretos ou indiretos); 

comprometida em atender as necessidades de seus pacientes no que tange a 

resolubiIidade com nos valores humanos e de responsabilidade social. 

M indicativos de um forte engajamento de seus fundadores diarite da 

retomada de valores individuais, de familia, sociais e instituciomis que transcendem suas 

histórias pessoais de ações e projetos para o novo cenko de parceria como idealizadores da 

CLTN MED. Vencida a prirneim etapa, o objetivo passa a ser consolidar os primeiros 

passos para uma gestão comprometida com valores c socialmente ~sponsbvel, que permita 

a constnição & sua vida organimcional caracterizada pela valorizqão da vida, do bem- 

estar do grupo, e da projeção de valores individuais e da familia. 

Em nossa anhlise, é dicot6mico falar em rels@o de trabalho ou nas 

diferentes formas de consoíidação, se os interesses, em geral fragmentados, não são 

comungados por todos os elementos de um grupo ou organização. Para tanto, os valores 

instihicionais são o grande filtro para o sucesso da missão oxgmizacionai, acertando e 

corrigindo rotas estratégicas que se identifiquem e legitimem tanto a imagem da empresa 

frente a sociedade, como quanto a percepção dos individuos em relaçilo ao comportamento 

e satisfaflo no trabalho. 



Os fundadores acreditam que os valores individuais como ktica, moral e de 

estrutura familiar, e os valores institucionais de comprometimento e gestão, numa visão 

compartilhada indicam: direçk a compreensão do que é importante e significativo tanto 

para o indivíduo, em suas necessidades inerentes, como para a organizago, em sua missiIo; 

do apreensões vaiorosas i personalidade do ser humano; &o principias norteadores de 

energia, motivação e inspiwo no que tange a ação das pessoas; são impulsos 

exhaordinários para conquistas intra e inkrpessoais; enfim, d o  oportunidade de não ater-se 

apenas ao meio de iogw êxito econômjco, mas sim, a uma sensibjlizaçâo de percep~so de 

que o f im é. vhlido em tenth-lo, e 4, p r  si s6, também, ferramenta para atender as 

emergências sociais de uma sociedade da qual se faz parte. 

Por isso, algunas atividades extra comiqueiras são propostas. Organiza-se, 

com certa dificuldade de engajamento dos demais membros da equipe, encontros periiidicos 

entre seus colaboradores para aberhrra de espaços de discussgo e compartilhamento de 

idbias e gestão e, outros, abertos h comunidade na busca pela inserção e Iegitimaçáo da 

dhica junto as mesmas. Prujetos corno: "Dia do Diabktico", "Surrja! Dia das Crianças"; ji 

fazem parte da agenda de eventos, outros como: "Dia do Hipertenso", 'Dia da Prevenção 

do Chcer de Mama", são posslveis trabalhos a integrar o calendário de eventos. 

Projetos de atividades multidisciglinares corno: Projeto Sembrar - projeto de 

educa@o em saúde para escolas; Projetos de Gnipo de Gestantes, Obesos, 3a idade, 

pretendem ampliar a intewão interdisciplinar da equipe de saúde da Clin Med, bem como, 

sedimentar um conceito diferencial & responsabilidade e atenção h saúde junto aos seus 

colabradores e A populaç30. I 

A estrutura organizaciona1 da Clin Md conta com dois sócios-diretores, 

parceiros de investimento na infra-estrutura fisica, um diretor clinica, uma coordenadora 

administrativa, corpo clinico e pessoal. de suporte ahinistrativo e limpeza Pelo advento do 

crescimento abrup#o, optou-se pela descentrdização da tomada de decisões (antes 

realizadas Bo somente pelos sócios-diretores), o que, para tanto, motivou a criação de um 



núc~eo/conselho gestor formado pelos dois diretores, pelo parceiro de investimento, pelo 

diretor cllnico e pela coordenadora administrativa, ainda em gestaçiio e sem xesuItados 

pritticos de maior flexibil izaçgo e agi1 izaçgo na gestão organizacional. 

Na busca em atender as necessidades das gopulaNes, estão em estudo a 

estruturaflo de novos serviços como: Diitgnbstico por Imagem, Pronto Atendimento 24 Hs, 

Serviço de arnbu1hia, "Home Care", Centro de Tmatologia, entre outras 

especididades. Na Area de convênios e f i d e l i q b  estão sendo negociados credenciamentos 

com as principais seguradoras, bem como, em fase de construção M c a  o Infomativo 

CLW MED com tiragem trimestral e o cart8o de afinidades CLTN MED. 

Ao alcançar o objetivo de estruturaçiio de uma clínica multidisciplinar novos 

desafios passam a ser imperiosos. Naturaimente, que ao trabalhar com uma equipe restrita, 

os obsthulos tendem a ser menores, porém, uma equipe de saúde de aproximadamente 30 

profissionais requer: em primeiro Iugar, um trabalho gerenciaii adminis trativo mais 

complexo; num segundo momento, que se mantenham mobilizados e motivados no foco de 

atenção da clínica; e por fim, em terceiro, que sigam uma filosofia iatituciona1 

comprometida e compartilhada, preservando os valores e a amplitude do trabal ko dentro de 

um contexto de atenção integral ao paciente, interdisciplinaridade, comprometimento com a 

resoluqáo dos problemas e de responsabilidade m i a I .  

1.1 Situqão Problema 

I I .  ' 

Vive-se em uma sociedade em franco curso de transformaç&s sociais que 

interferem no "modus vivendis" do individuq da família e das organizaç6es. As 

repercussks deste inevitável ciclo da evoluç$io humana deterioraram a unidade familiar e, 

por consqfi6ncia, corroeram as valores individuais e envenenaram as corporafles em seus 

princípios. 



KUCZMARSKI e K U C W S K I  (1.999, em seu trabalho, relatam que a 

despersonalização dos valores individuais e institucionais nas instituiçks levou a cabo a 

desintegração dos elos produtivos, e solapou com a competitividade estratégica para a 

sobrevivencia e crescimento. 

Conceber uma organizaçb de atengão i saúde que tenha um ambiente ideal 

& trabalho, com autonomia, identidade e compromisso, é o propósito de reflexso deste 

trabalho. Portanto, a questão básica objeto deste estuda é: "Como os valores individuais e 

institucionais afetam a construção de uma organizaçk, da h da saude, que quer ser 

comprometida socialmente?" 

I 
O antidodo, segundo KUCZMARSKT e KUCZMARSKL (19959, para as 

organizações disfuncionais, parte da premissa de desafiar novos conceitos na retomada das 

nomas e d o r e s  institucionais e desfiar os modelos germciais para o empowemzent dos 

empregados, proclamando-os agentes participtivos do "todo organizacioriai". 

TAMAYO (1998) relata que o pensamento coletivo em uma organização 

expressa a f m a  concreta como são representados a sua missão, as s w  normas e os seus 

objetivos. O conjunto de normas e valores, a vida organizacional, siio constituídos pelos 

significados intersubjjetivos cornp~*lhados, e é sobre esta identidade que se elabora e 

planeja um sistema de normas e valores que representem a rnlss30 rfa organk@o. 

Neste contexto, quais as prioridades que expressam o sentimento e os 

valores dos  membros da CLIN MED, e se s5o comuns e comprometidas com a mesma? 

Construir a representatividade compartdhada destes eventos, atrnves de wna d i s e  wm 

amostras que legitimem os significados intersubjetivos citado por TAMAYO (19981, criar 

instrumentos que viabilizem canais de comunicação entre os diferentes níveis da 

organização e implanbr um novo sistema de gestão que torne esta filosofia 

institucionalizada e enraizada na cultura organizacional, permite fazer uma leitura dos 

desafios e problemas que marcam a CLIN Y D  atualmente. 



A partir da compreensão de que eis organizaçües são, na sua essência, 

estruturas de realidades sociais, e que estas descansam nas mentes dos indivíduos que a 

constituem (TAMAYO, 1998), entende-se ser este trabalho um ponto de teflexão que possa 

contribuir para a construç50 de uma organização de atenção A saúde de princípios 

ascendentes, comprometida com seus resultados e socialmente respo&vel, e que acima de 

tudo, transcenda os valores individuais de modo que tanto os processos de trabalho wmo os 

resultados sejam reflexo de aqões compartilhadas entre indivíduos e empresa. 

1.2 Objetivo Geral 

Analisar como os valores individuais e instihrcioriais afetam a conçbxgão 

de uma organizaçiío comprometida socialmente. 

1.2.1 Objetivos Específicos 

Investigar os valores individuais e coletivos que norteiam o cotidieuio da 

Clínica; 

r Estabelecer uma visão organizaciona1 que represente uma filosofia 

institucional baseda em valores; 

Avaliar a influência dos valores institucionais para a adoção de uma 

politica de respondilidade social. 

1.3. Justificativa 

Os caminhos da evolução humana sFto norteados por um contínuo repensar. 

Ao imaginar nossa prbpria sombra percebe-se o fen8meno desta transformação ao longo do 

tempo. Imagiomos agora o peculiar ambiente de uma organiZa@o de atetqb B saúde - 

CLIN MED - sob a ótica de gesião de pessoas e de estratdgia empresariai. Como @r um 



ambiente de trabalho cada vez mais controverso e baseado em convenigncia, quando 

confiança e comprometimento e&ío corroídos pelos valores individuais e instihmcionais? 

Ou, como administrar a complexidade e as contradiçks para potencialiaar o equilíbrio, 

aumentar o enfoque na a@o e dbigir o desempenho da oxganiztçiio num modelo de 

responsabilidade social? Em resumo, como os valores organizacionais e individuais afktam 

a constmçgo de uma organimção de atenção em saúde que quer ser comprometida 

socialmente? 

O cenhrio atuat mostra uma profunda reflexão do nosso ser. A necessidade 

das organimç&s crescerem num ambiente de extxema competttividade e os movimentos 

contdithrios que caracterizam as trruisforniaçks no mundo do trabalho desafiam a 

wnqqiio de que, embora cada vez mais distantes, cenados, impessoais, e sem 

perspectivas, o bdividuo "homem" é peça chave para se alcançar resultados de interesse 

para as or&mq&. 

Diante deste desdio, discorremos sobre o moderno paradoxo das 

orgsuiimçks, recheado de conflitos e tensões e de uma agoniada fdta de identidade. 

Permitir que cada indivíduo maximize seu potencial sem esquecer de manter o foco de 

atençfio, prece requerer mais do que habilidades gerenciais, trata-se de resgatar a imagem 

e os valores da integralidade do Uidividuo , para então, capitalizar e alavanca a capacidade 

das pssoas nas organizações. 

Entender e epfrentar este d&o é a chave para construir a legitimqão dos 

valores institucionais, pois a verdadeira estabilidade oxganizacional passa por quem 

efetivamente molda a d ta ra  de uma empresa: os Lndivíctuos. Ao analisar a diversidade da 

foqa de h b a b  presente na CLDJ MED, encontra-se um ambiente de limites tenues, pois 

um grupo cie trabalho seletivo e dionisico requer necessidades pwaduxais, e para tal, 

requerimentos de valores do '?todo institucionai" S o  fundamentais para que os f&am 

sentir-se atendidos e incentivados em seus propiisitos. 
I 



Assim, ao manifestar e hplementar políticas orgmizacionais qw abram os 

canais de comunicação e fortaleçam os vínculos dos porquês do trabalhador para com os 

porqu2s da instituição, permite avançar para uma relação mais cognitiva, abstrata e 

verdadeira, demandando comportamentos, quanto ao comprometimento, extremamente 

fiéis a cultura e aos valores individuais e institucioliais. Ao mesmo tempo, oferscer dareza 

e direção fomentados pela identidade e valores da organização, ptencialim o desempenho 

e os desafios, tanto individuais como coletivos, para alcançar resultados superiores. 

Por fim, esta prbpria filosofia amplia suas singularidades à complexa e cada 

vez mais carente sociedade em que vivemos, e, o que vemos, 6 a estnzhUqão cada vez mais 

imponente do terceiro setor na economia e da própria insergo de outros segmentos, entre 

eles as otganizqões e seus trabalhadores - entre as quais, a CLTN MED quer estar engajada 

-, ao movirnen to de responsabjlidade social, 

Ecologia, cidadania, respeito, ktica, saúde, política e economia, embora a 

, exisencia de iim rnacro-ambiente, qualquer pequena ação ou atitude resulta na 

interdepend2ncii-i das diferentes pegas. Portanto, pensar do todo para a parte e da parte para 

o i d o  6 um exercício salutar para quem quer exercer responsabilidade social. Contribuir 

para a autonomia da sociedade é dar um passo considerável para o equilíbrio das 

desigualdades sociais. 

Portanto, ao se trabalhar com uma equipe multidisciplinar comprometida 

com valores, com um efetivo eixo interdiscipljnar na Arca da saúde ,e com uma cultura 

orgariizacional socialmente responshvel, parece ser uma situa@o espia1 refletir sobre o 

momento atual da organiz~ção CLIN MED. Com efeito, abre-se urna oportunidade de, 

frente as peculiaridades especificas de cada área e dos individuos que a constituem, 

consimk uma orgarijzaqiio sdida em seus principias, competente em suas aç6es fins, e 

comiente de sua parcela de contribwção, frente ao todo que a cerca, ao marcar presença 

com políticas de responsabilidade socid. 



Neste qitulo s d  apresentado uma sintese bibliogrhfica dos temas 

relevantes, como se relacionam e qual a influencia para o objeto desse estudo. 

2.1 Valor 

Valor, segundo dicionsrio FERREIRA (1977), expressa adjetivo de 

sentimento de coragem e valentia; de qualidade estimhvei; de legitimidade ou validade; ou 

uma unidade representativa manetiiria 

Segundo TAMAYU (1998), a palavra valor representa emitir m referencid 

de o@@ entre o principal e o secundário, o essenciai e o acidental, o desejhve1 e o 

indesejhvel, o significante e o insignificante. Circunstanciahente, aplica-se wn vaior para 

julgamento de prefacia entre coisas, fatos e fenhmos, o que, na visão do autor, 

qwtidimente 6 o comportamento mais comum do ser humano. 

Para S C O n  et al. (19981, os valores individuais são representa@ dos 

prlncfpios, padr6es e aç&s que as pessoas emitem para distinguir o certo do emdo. Os 



valores são considemdos nahiralment; vslidos e de máxima importancia p o 

relaciomento interpessd, enúe grupos e dentro das organimções. 

No campo da gestão, a &firii@o relatada por SCOTT et al. ( 1998; p.9) é a 

de que d o r  significa 'km p d r h  de qdidade de princípios considerados em si vhlidos ou 

desejáveis. Atestam @er de força para agir contra ou a favor de mudanças." Alkm deste 

enfoque, os mesmos autores ponderam que a discussão de valores passa pelo discernimento 

entre as esferas interdependentes dos valores individuais e organhcionais, para então 

emitir julgamentos do que C aceitável ou desejhvel e o que n k  é. 

2.1.2 Valores Organhcimis 

TAMAYO (1998) descreve vdor organizacima1 como os valores percebidos 

pelos empregados como sendo efetivamente os mcterísticos da organizaçao. São escolhas 

feitas atravks da histbria da empresa, comportamentos preferenciais, estratégias de 

gerenciamento, entre outras, que modelam a cultura organizaciond. 

Com base no mesmo trabalho de TAMAYO (19981, os vdores 

organizacionais fornecem um senso de di-O comum, pois constituem o nUcIeo da cdtura 

or@zacionaI e permitem a estnitwçilo da identidade coletiva e a personalidade da 

empresa. Por conseguinte, os diferentes padrões de comportamento que caracterizam as 

ktihriçães são distinguidos quanto suas prioridade axiológicas, bem wmo, criam um 

ambiente, segundo o autor, relativamente est8ivel e de aceitação h naturem das crenças, dos 

princípios dominantes e do tipo motivaciod que caracterimn as organizações. 

TAMAYO e WNDIM 1996) descrevem os valores organizacioriais em tr2s 

dimensões: cognitiva, motivaciond e esimtmmte. A dunensão cognitiva t essencial por 

emitir um juizo de crença em relaçk ao que é e o que d o  é desejável. No que se refere ao 

aspecto motivaciod, &miam que os valores podem motivar o indivfduo a agir, dirigindo 

sua ação quanto a dire@ío e intensidade emocional. Quanta h dirnensk estsuturante, os 

I 
I 
I 
I 



I 
valores h um papel de orientar a vida organjzacional e guiar o comprtamenta de seus 

membros. 

No que tange identificar os valores As relaçíks interpessoeis, tanto de 

hierarquia como demo de um mesmo nivel da orgmkação, estas, são meihor percebidas 

pelos diferentes membros quando se compartilha modelos m a i s  semelhantes, e, desta 

anhlise, as divergencias passam a ter nuânces de busca por resoluç6es conciliat6rias. Estes 

valores c o m ~ ~ h a d o s  infiuenciam decisivamente no planejamento, funcionamento e no 

desempenho frente a missão da empresa, como serve de base para o planejamento de 

mudanças no clirna e na cultura organizacionais (TAMAYO, 1998) 

2.2 Planejamento Organizacid 

2.2.1 Misção 1 Objetivo Geral 

Segundo SCOTT et al. (19981, a missão é a represenhçgo resumi& em um 

enunciado claro, conciso e encorajador do propósito central de um indivíduo, grupo ou 

organização. Deve atrair a atenção para o objetivo singular de cada membro e apontar uma 

direção clara para os objetivos da empresa. 

Conforme o mesmo autor, a missão ngo se restsinge a uma meta 

organizacional por excelencia, ela também responde a uma pergunta existwiai do ser 

humano: '7311 estou aqui p h o que?". Tmh-se de dar propbsto p o qual se existe e 

impulsionar emocionalmente o indivíduo em buscas de suas metas. 



2.2.2 Visão / Metas e Objetivos Especificas 

SCOTT et al. (1998), descrevem que, no planejamento orgnizaciona1, visão 

6 estabelecer um c e M o  futuro praticável que impulsione tanto indivíduos, como grupos ou 

organhçties para a3 hipóteses que possam ampliar a capacidade de compreensão das 

alternativas e r i m s  da empresa, e, ao mesmo tapo,  focdiztir o processo estrategicamente 

no sucesso. Para os autores, a criaç%o da visão é a chave para a adoçito do planejamento 

estratégico. 

Segundo o mesmo trabalho, a visão compartilhada entre os diferentes atores 

de uma organim@o dá inicio a um processo de eriaçgo de novas fornas de pensar ou agir. 

Este processo conduz a uma fidise organkacional que ampIifica o significado do 

I 
prop6sito do trabalho, djreçk, llidemça e estratdgia. Com isto, permite que as gessoas 

i tenhsm mais poder em relação aos resuitados da argmbç30 e, ao mesmo tempo, fiquem 

mais engajadas si eles. 

2.2.3 Comprometimento e os Vdares Orgrtnizacionais 

O ccmp-ornehmento tm por natureza multiplos gsiedógiws que se 

enqmirm em diferentes dimensões de acordo com a base de desenvolvimento que esteja 

vinculada. A seguir pelos tr&a&os de TAMAYO e GODIM (1 9%) e TAMAYO ( i  9981, 

estas bases & desenvolvimento estariam vincdadas a tipologias de comprometimento num 

modelo tn'dlmensional, qual seja: afetivo, de ctintinua@io e nomativo. 

De acordo com os mesmos WaIhos, o comprometimento afetivo envolve 

um caráter de liga* forte com a orgstnizaçiio, um vinculo cam sentimento de "'@mcerY7 

e "sentir-se bem" h o r g e l ~ ã o .  Jh o curnptomethenio & coritiriua@o tem c o n o ~  de 

"estar" por "sentir-se preso7' A organização, uma vez que altos seriam os custos para 

abandoná-la. Por fim, o comprometimento normativo envolve padrões de "obrigação de 



retribui? e de "Ieddade" $ organização, pelo que ela representa no passado, faz no 

presente, e alavanca para o WO. 

De acordo com T M Y O  (1998), as diferentes situstções orgaaizacionais 

são percebidas e definidas pelos indivíduos de acordo com os vdores organizacionais. 

Entre as problemáticas organizacionais diretamente influenciadas, o autor destaca: a 

percepqão dos problemas organkacionais e as formas de solucionh-10; a identificago w m  

o grupo, os mecanismos e o conteúdo da socidizqão dos membros da organi-; e o 

comprometimento do indivíduo com o trabalho. 

Neste mesmo trabalho, o autor correIaciona os valores orgmimcionais e o 

comp'ometimento afetivo, destacando em suas conclu&s que o individuo se identifica 

com os propbsitos & organtzaçb qraando os valores organizacionais se relacionam de 

forma compartilhada. 

Com efeito, SCOTT et d. (1998) propõem que os dores organizacionais 

são atestados de prd-julgamento que esao profundamente arraigados como crenças em 

nossas vidas, A dirnensãio da moral, das respostas interpessoais, da comprom&imento, d a s  

metas pessoais e orgmizacionais, esth intimamente relaciomda ao filtro de valores que dá 

&qBo e serve de referência para o comprometimento inhvidual e corporativo na seu dia- 

a-dia. 
i ia  !'h h.;. 
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Os autores salientam ainda que a chave para a eficácia corporativa, formada 

pelo comprtamento coletivo de p e s w ,  passa por uma estreita ligação entre os valores 

pessoais e organiwiomis, çoastniEdos atravks da visão e missih institucionais. 

Consolidam-se concretamente quando c o m ~ a d o s  com congruê.ncja por todos os atores 

dos diferentes niveis da or@mç&o. 

Elaborar em prt>cesst> cognitivo para compartilhar e compatibilh a 

percepç%o dos empregados frente a xepresentaç% filosbfica da empresa, permite criar um 



modelo guia para o comportamento organizacional, e de leitura Ibgica para com a gestão e 

m t h  das instituições (TAMAYO, 1996). 

Portanto, as diretrizes de uma empresa não devem negligenciar o individuo, 

maior ptmn6nio da m@qfio,  pois t para ele que se deve voltar os valores 

orgmimionais q*, uma vez legitimados e compreendidos, são propulsores de 

comportamentos comprometidos com os objetivos e metas da empresa. Sem esta intemgo 

do índividuo seria impossível desenvolver e cultivar nomas e dores nas equipes capazes 

de guiar as aspiraçh individuais e os comportamentos de grupos para a idéia do todo 

organizacional. 

2.3 Respo&ilid& Social. 

Conceitualmente, responsabilidade social 6 a inserção ativa & uma empresa 

em programas sociais. Suas a e s  são identificadas pela criação & mttodos, planos e 

incentivos que, intenia ou extammente, se voltem para o bem estar da comunidade na qual 

ests inserida e na sociedade em geral (INSTITUTO FOCUS SOCIAL, 2001). 

Para o INSTITWO ETHOS (2001) uma empresa com dirmizes ci&d% tem 

por principias: observar a .i...em todos seus asptos;  ~speitar os w1,ores individuais e 

sociais, wiar e pqmrcionar um, ambiente de trabalho produtivo e participativo ao seu 

quadro de funcionhios; inspirar e ser exemplo em iniciativas que desenvoivam ferramentas 

que busquem compmefer os individuos de forma a integmr o trabalho social a cultura ... , % ..' . 
organizacional. 

.I I I 

De acordo com o mesmo instituto, a responsabilidade social. é 

estrategicamente vital para uma empresa, uma vez que comparblhar valores inm e extra- 

organizacionais est8 se tomando um apelo junto a todos os extratos da populsçiio. O 

interesse social cada vez maior pelo tema faz legitimar e fidelizar os consumidores àquelas 



empresas com a@es de cidadania, resultando como conseqtiência natural o marketing 

sociai. 

Enfim, o NSTiTWO FOCCIIS SOCIAL (2001) relata que a nova postura da 

empresa cidadã 6 baseada no resgate dos princípios dtiws e morais. Esta imagem passa a 

ter natureza estratdgica por ser representativa na busca pelo bem estar social atrelado a 

valori~~ção do homem, do meio ambiente e da cultura. Ao c&r seu papel institucional e 

social, a empresa investe na sociedade, atrai novos clientes e amplia suas perspectivas 

futuras. 

Segundo PASCUAL (2001), a empresa que não mostrar para seus 

funcionhios, para seus fornecedores e clientes, e para o Estado, que t responshveI não vai 

atrair os melhores talentos nem o respeito da sociedade. N5o dá para fazer um trabalho 

social s6 por uma estratégia de marketing. A estrat&gia precisa contemplar uma causa, e 

esta causa uma ação continuada de serviço A sociedade. 

Investir em cidadania, segue o mesmo autor, atravCs do incentivo a formação 

de líderes sociais e lideranças empresariais, não representa um voluntariado por "doaflo", 

mas sim por participação. Esta pactuação de valores permite legitimar novos agentes da 

sociedade, interlocutores sociais, que avançam num protagonismo de inserção social 

fomentada pela ascendo dos valores comparhlhados. 



3.1 Delineamento da Pesquisa 

Por se tratar de um estudo que analisa um knameno contemprfinw, sem 

um esquema conceitd rigido, o trabdho - Vulores orgunizacionuis e iPtdividnrais m m u  

organizaç~o de saúde do sebr prcvudo: bases para construçüo de uma argunizaçGo 

compromeri& socialmente - te14 uma ahrdagem qualitativa, com estrattgia de estudo de 

caso e um delineamento explorat6rio descritivo. 

Segundo Yin, 2001, o estudo de caso como estratkgia de pesquisa 

compreende um rnbtodo que abrange desde o planejamento quanto a 16gica e 

hplemenEaçSlo, passando p j a  coleta de dados ate a analise dos dados. Portanto, e um 

instrumento de investigaçk emptrico, onde hIi pouco controle sobre os eventos, que tem o 

prop6sito de investigar um feri6rneno contempoheo denbo de um contexto da vida d, 

especidmente quando não há definiçãa ou entendimento entre os limites entre o fenameno 

e o contexto nele apresentado. 

Para tanto, presta-se a mdisar profunda e exaustivamente determinado(s) 

fenbmenc(s), a fm de permitir conhecimento amplo e detalhado do mesmo. Sob esta Cltica, 

o delineamento se fundamenta em compreender a generalidade de um universo a partir de 

I..,. 
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suas unidades ou, pelo menos, propor bases para uma investigq30 posterior, mais 

sistemhtica e precisa (GIL, 1994). 

t 
I O estudo de caso, conforme Yin (2001), pode apresentar como estratkgia de 

pesquisa evidências qualitativas. O delineamento qualitativo, na presença de um esquema 

conceitual: fraco, pmnite u m  consímçb forrnativa quando se propõe avaliar, propor novas 

condutas t melhorar efetividade dentro do contexto do problema apresentado na pesquisa. 

Desta fma,  considera-se que a interaçgo dos modos qualitativos são formas 

complementares de enfoque, pois possibilitãm que suas caracterfsticas fomtivas e de 

remitados orientem o pesquisador em sua d i s e  ao longo de seu estudo, coibindo Whas 

pela falta de um esquema conceihial rlgido que j m A e  a um eshido de caso. 

No que tange ao nivel de pesquisa, as pesquisas expIoratbnas em por 

eet ivo  proporcionar uma visão gemi, com característica aproximativa acerca de 

determinado fen8meiio. Apresenta menor rigidez no planejamento, uma vez que busca 

desenvolver, esclarecer ou aperfeiçoar um tema pouco ou nada explorado, permitindo 

delimitki-Io oi ponto de formular hipbteses mais precisas e que sejam operacionaIizáveis 

(GIL ,1994). 

Jh o ccintexto descritivo da pesquisa permite orientar os estudos que tem por 

objetivo primordial a descriggo das caracterf sticas de deteminada populqão ou fenômeno 

ou o estabelecimento de r e ~ ~  entre as variáveis. Salientam-se neste nível. de pesquisa, 

para GIL (1994), as que buscam estudar características de um grupo (idade, sexo, 

procedência, escolaridade, condições & trsbdlio, nivd & atendimento), que levantam 

opiniões, atitudes e crenqas, ou que descubram a existência de associaqito entre as 

diferentes variáveis. 



3.2 Definieo da População Alvo 

A população alvo foi definida por uma amostra de 07 membros de um total 

de 29 da orgmi-o CLIN MED. Três deles, inicialmente, testaram o instrumento de 

pesquisa - entrevista semiestniturada - para posterimente, ser apIicado nos quatro 

demais componentes da mostra o questionamento proposto. 

Esta amostra encontra-se estrati ficada da maneira como segue: * grupo teste: 

01 medico, 01 cirurgião cientista, 01 nirtricionista; * grupo de pesquisa: 02 médicos, 01. 

fisioterap&ta, 0 1 nutricionista Destes, enquadram-se nas faixas &rias entre 25 e 35 mos, 

de condigo civil: solteiros 58%, divorciados 28% e casados 14%. 

,ri"' ;' 
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3.4 Plano de Coleta de Dados 

O local il ar u t i ~ ~ d u  para as coletas foram as unidades da CLIN M@D, a 

primeira secbiada no baim HumaitA e a segunda em BeIkm Novo. As coletas ocorreram no 

período de Fevereiro a Março de 2002, divididas em etapas de acordo com os instrumentos 

de pesquisa: observação mcipante, airevista semi-estrumada grupo teste, entrevista 

semi-estmtwada amostra de pesquisa e entrevista Focw group. 

" I ! , .  ', 



3.5 Instnimento de Coleta de Dados 

Para a d m q ã o  das coletas serão utilizados os instnrmmtos: observa* 

prkicipante , entrevistas individuais semi-estniturada e Focu,s group. 

A o b m q ã o  participante , segundo ROESCH (1 9991, pode ser redizada de 

forma encoberta, sem conhecimento de todos membros da organização, ou aberta, quando 4 

dado ao pesquisador o consentimento para que realize seu imbatho. O modelo aberto foi 

aplicado neste estudo pla .  receptivida.de, confiança e pelo acesso do pesquisadar, uma vez 

que jl fazia parte da equipe de trahako. 

Conforme YIN (2001) a observaçgo participante 6 uma tknicrt que permite 

ao observador assumir uma variedade de h ç & s  dentro da pesquisa, t corn isso, participar 

ativamente dos eventos estridados, apontando dados quaiitativos. Presta-se, principalmente, 

para estudos ligados ao dia-adia de ambientes. Nestes casos, amplia-se o detalliamento de 

grupos dou eventos pela acessr'úiiidade, pais permite a rnanipuiaç30 & suas especificiciades 

menos importantes, e oporhmim a possibilidade de se perceber o ponto de vista das pessoas 

de "dentro" do estudo, gerando um retrato mais acupado de todo o knameno em estudo. 

Para o mesmo autor, as entrevistas sgo ferramentas chave para o 

conhecimento das pemp@es e interpretações dos indivíduos, tanto para o apontamento de 

dados qualitativos como quantitativos. Con~buem para combom com evidências o 

estudo em questão, especialmente nas questões aberta, atravbs de indagações como em 

opinih sobre deteminado evento. 

Neste imhmerito, optou-se pela realização de entrevistas focalizadas ou 

smi-estnituradaç, que segundo GiI (1995), permitem uma liberdade de expres- do 

entrevistado "vigiada" gelo entrevistador, com o objetivo de evitar fuga  do tema principl, 

possibilitando uma exploração mais apxofwidada do problema 



Nosso trabalho aprese& em virtude de seu &lineamento exploratório- 

descritivo e sua abordagem qualitativa, entrevistas com questionamentos mistos de 

perguntas abertas e fkhadas focalizando os temas do estudo. 

3 -6 Plano de AnsJise dos Dados 

Os dados serão analisados pela técnica de análise de conteúdo. 

No instrumento da obsewação participante, o regislm dos dados e 

percepções foram tomados a partir da observação e adlise direta nos eventos sociais em 

que a Clhca parbcipoy e que foram alvo do estudo proposto. Da mesma forma, foram 

apontados as características do ambiente cotidiano da Clinica atravks de um &&o de 

observ@es. F m  extraidos dados como: apresentação de conceitos bhicos de princípios 

e valores, descriçZio flsica e social da Clínica, relaçiks de autoridade intw pessoais, 

caractensticas do grupo de M h o ,  horários , tarefas, relaçiio de trabalho. 

A partir da observação participante, montou-se o xcabouço da entrevista 

sd-estnrturada. A málise dos dados seguiu, inicialmente, uma rotina que averiguou os 

dados coletados nas entrevistas, como: número de entrevistados, total de horas gravadas, 

Immscriç40, sd@o cuidadosa para montagem de sinopses, anáiise do conteúdo dos 

diferentes temas propostos dividindo-os em categorias para posterior codificação. Em 

seguida, relacionar os dados identificando temas e tenencias, cnizar estes dados na busca 

por hipbteses t agrupamentos conceituais, e montagem de um arcabougo explicativo 

conclusivo. 

I 
O instrumento de pesquisa, na forma de ent~evistas individuais s a i -  

estruturada, objetivou desenvolver as temliticrts centrais de analisar wmo os vdores 

individuais e institucionais afetam a construção de uma organbção comprometida 

socialmente, investigando os valores individuais e cdetivos que norteiam o cotjdiano da 



Clínica. Com isto, estabelecer uma reflexão para o estatielecimento de uma ruissiia e visão 

mganizacional que representem uma Nosofia baseada em valores e, por fim, avaliar a 

idluência dos valores institucionais na adoçiSo de uma política de responsabilidade social. 

O roteiro contemplou cinco blocos de perguntas. O primeiro bloco tratou dos 

valores e impressões individuais que circunscrevem o terna proposto; o segundo, ocupou-se 

das impressões e vdores institucionais; o terceiro, p'opOS o relacionamento entre os valores 

individuais e institucionais que se apresentam no cotidiano da Clm Med; o quarto, versou 

sobre a montagem da visf[o e mjsdio da instituiç3o sob a 6tica dos mseios individuais dos 

entrevistados; e o quinto b l m ,  discorreu sobre os elementos e a constniç50 de uma política 

de comprometimento socid. 

Inicialmente, o roteiro foi avaliado através de 3 (118s) entrevistas-teste com 

membros da equipe da Clin Med Em seguida, o roteiro foi aplicado em outros 4 (quatro) 

componentes da equipe, estrategicamente escolhidos por representarem os diferentes nichos 

formadores de da institui*, assim identificados na sqtihcia do trabalho: 

entrevistado "A": mBdico sócio-diretor ; enirevistado "B": mt5dico locador e responsável 

técnico da CIinica; entrevistado "C": fisiotmpêuta parceiro estrzzttgicsi em investimentos; e 

entrevistado "D": nutricionista coordenador da equipe e responsável pelo setor de recursos 

humanos. 

A partir desta d i s e ,  partiu-se para a discussão em grupo - focus group - 

curn o intuito de ad i a r  as entrevistas individuais e consolidar as posições ~n~ 

junto ao grupo. Com isso, corrgboramos o instrumento e enriquecemos a argumentação 

frente aos questionameatus apresentados na fase anterior. 

- ! ,  , i i.. l r 



0N ANALISE DA OBSEIIVA~AO PARTICIPANTE 

Atravds do instnimento de pesquisa observaçgo parbcipmfe fizemos o 

registro do ambiente gmd da Clinica e de duãs atividades sociais que a equipe participou. 

Em linhas gerais, o ambiente da CIÍnica mostrou-se acolhedor, de sinergia de 

sentimentos, e de confiança no projeto d o r  de consolidaçZIo do trabalho. As relações de 

autwidade, num ambiente de camckrísticas dionisicas, mostraram-se transparentes e com a 

preocupa@o de envolver todos, ou a maioria, nos processos de tomada & decisilo. 

O t m h h o  profissional 6 mamado por um contato de maiw intimidade com 

o paciente, que se exemplifica nas atitudes de busca do paciente na sala de espera, no aplo 

pessoal na conduta ciinica, e no encamid~h-lo pesdmente m salda da consulta. 

Os profissionais dividem os esjqoslconçul.tórios em diferentes horários e 

participam de um rateio das despesas (dugud, funcionários, material de consumo e 

escritório, marketing ...) através de uma divisão que leva em consideração a relação do 

tempo de locaç%o da d a  e sua demanda/retomo financeiro, comparada com a fkç& das 

p k s  dos demais p'ofissionais. Crieria hth pstra promover um maior equilibrio e 

justem no condomlnio de despesas. 



Os constdtbrios são providos de instalaçúes totalmente refomados, 

adaptados aos padrões exigidos pela vigilhcia Wthria, que garantem conforto e qualidade 

aos proEssionais e clientes. 

No que tange aos trabalhos sociais, des&cmmos o que foi observado nos 

61timos eventos em que a CLIN MED participou. O primeiro, projeto a n d  da própria 

comunidade intitullado "SEMEANDO A PAZ", e o segundo, atividade da Clínica para o dia 

das crimçs: "SORRIA!! DIA DAS CRIANÇAS'- 

No primeiro projeto - "SEMEANDO A PAZ" - partiu & um convite 

especifico da coordenação da projeto (encabeçado pela mmknedora religiosa de um das 

escolas do bairro) peua que a Clínica provesse o evento de atividades na área da sahde. Foi 

montado um gnip tarefk, coordenado por um membro da equipe da Clínica, que 

fomdizou um convirte a t&s os demais profrssioriais. 

Inseridos numa atividade maior, que envolvia outros segmentos da 

mmunidcide, optaram pela montagem de uma teda da saúde, onde dividiram tarefas num 

fluxograma de eventos que wntempiavm o trabalho educativo, através de foIders e contato 

direto com o público, e o trabaiho preventivo, atravks de exames de glicemia e tomada de 

pssiío arterial com as devidas orientações e encaminhametitos. 

A segunda atividade - "SOWUA!! DIA DAS C W Ç A S "  - surgiu como 

efeito rebote da primeira. O pr6prio gmpo motivou-se a realizar um evento com a meixca dri 

Ciííca. Para ial, equacionarm o espqo fisico B frente da Clinica junto h EPTC (Empresa 

PUblica de Tmspow e Circula@o), contaram com a c ~ - ~ c i p a F g o  das pr&esm1as e 

escolas do bairro, das empresas locais que doaram brindes e alimentos, e da Secretaria de 

Saúde do Estado que doou material ducidativo, flúor e escovas dentais. 

Como no primeiro evento, renovou-se o convite aos demais colegas da 
equipe e montou-se um fluxograma de atividades. Ficou marcante a presença da grande 

maioria da equipe, em número maior do que no primeiro evento e, inclusive, com a 



participaçb de familiares. Os integrantes revezaram-se nas atividades de entretenimento 

das crianças, distribuiçb de brindes e de prevenpo a saúde, através da orientaqao de 

higiene, distrrbuiqão de escovas dentais e buckecho de flúor. 



Segue interpretaç%o dos entrevistados para os cinco Mocos de perguntas. 

5.1 VALORES INDIVIDUAIS 

A primeira questão deste primeiro bloco procurou conhecer os dores  que 

expressam e norteiam o h-a-dia do entrevistada um modo gerai, os vdores: respeito, 

confiança e relacionamento foram os mais citados, embra ao lmgo da entrevista tenham 

sido lembrados valores como: empatia, dignidade, cooperaçb, ser prestativo, humildade, 

honestidade, sinceridade, profissiondismo, dizaqáo pessoh1 e profissional, e qualidade de 

vida. Valores que dimensionam e sindizam sua vidas no particular e guiam seu trabalho e 

conduta profissional, como justifica o entrevistado "C": 

"Com estes valores envolvemos as pessoas e mantemos um 
reiac.iunarnento sincero, profissional e 
afetuosu".(dqmirnento do entrevistado C )  

Em seguida, procurou-se avdiar qual a dirneasão ética e moral para se 

classificar bons valores. As respostas pautaram o relacionamento humano, como: atender 

integralmente as necessidades dos pacientes, sentir-se realizado tanto no atendimento 

público como no privada, relacionar-se com uma conduta ética de abertura na postura 



profissional com colegas e pacientes, e agir com responsabilichde sem violar limites, 

Citação mammíe e que sintetiza esta questão foi apresentada pelo entrevistado "£3: 

"...fazer uso destes princípios morais e &os como 
ferramentas meio para se atingir o jim maior de nossa 
profissão: ajudar as pessoas". (depoimento de entrevistado 
B) 

Conhecer os grincLpios e crenps dos entrevistados foi o ponto ck partida da 

pr6xima questão. A busca pela tmnsparência, pela continuidade em aprender, pela 

dimicidade de suas atividades, representadas na ampliação de horizontes profissionais 

com mschento q&trttivo e quaIiMvo identificou que seus interesses não peissam 

somente pelo "fim", mas que ris "meios" são construidos por valores kticos e morais. O 

que, p &I, ser ético 6 reconhecer que existem limites, com urna conduta morsbi em que 

&o faganos ao outro Q que n?io queremos que nos façam. Mas palavras do entrevistado 

"A": 

"Somos operários da saúde, temos m a  "miss30 
sacerdotal", para tanto, devemos estar a disposiq?to para 
atender as complexidades das necessidades humanas." 
(depoimento do enrnvistado A) 

A p r ú r  dos temas levantados, sugeriu-se relacionar suas conclus&s com 

dgurna origem de apeio afktivo.. O que se constatou t que a família é o dicerce, o cerne 

desta doutrina de princípios, e que alem de representação dela, somos agentes da 

consbuçh de ambientes marcados p r  afinidades comuns, de apatia, de r w t o  e 

tmmjwência. Ainda assim, a pwrlir desta base familiar sblida, deve se respeitar as 

pdiaridades de outros fatores irn- corno os ambientais, os genéticos, e os 

individuais, que particuhimn tis individualidades. 

Conhecida a qgmenta@o e j B  hiiiarizados mais pnifundamenk com o 

tema, perguntou-se se estes valores serviam de refergncia para o seu comprometimento no 

trabalho e seus porqub. Todos respondem positivamente, destacando que os valores são 

referemias intrinseas que mode:Iam o comportamento e servem de k s e  para o trabalho e, 

uma vez interligados, servem de ponto de parbda para um comportamento pautado por 

&cri, a m a e  e apatia tanto com o gnipofequipe como com os pacientes. Isto permite 



referendar a constmç30 de alarnativas 'de atendimento compartilhados por diferentes 

profissionais e wm um grau de envolvimento dos pacientes com maior comprumeümento. 
I 

Conforme o entrevistado "D": 1 
. 

'"Trábalha; comprometido, de forma compartilhada, com 
'bons valores e principios, impulsiona e motiva para 
$conquista de objetivos e metas. Comprometer-se 6 buscar 
por resdtados positivos comuns." (depoimento 
' entrevistado D) 

, . 
+ I. 

Abordados sobre o que 4 ser ético, os entrevistados, de uma fuma geral, 

) apresentaram a relação empatia e bem comum como norteadores áe suas respostas. Para 

i tanto, ter uma posiçio tanto com o cdega como com o paciente de f m  transparente, 
' sincera e honesta, colocando-se na posição do outro na busca em ser um profissional mais 

wmpleto possivel, sem apresentar-se com isenção total, passa a ser representativo para se 

conhecer e se relacionar com o outro de forma mais intima, real e priixima de suas 

necessidades . Embora a ética n15o seja um assunto que as pessoas gostem de faiar, segundo 

o entrevistado "V: 

Ser transparente e agir w m  respnsabi1idade e o caminho 
mim1 e ético para a conc&@o das etapas da vida. 
(depoimento entrevistado D) 

Finalmente indagados sobre como é o ambiente geral da clinica frente aos 

questionamentos apresentados, suas percepções indicaram para um clima saudável, 

paimilhado por personalidades dinâmicas, de propiisitos h definidos, aberto, jovem e 

desafiador. Como salienta o entrevistado "C": 

"É wn ambiente gostoso, amigavel, de bom 
rela&nmanto, profissional, e de confiança nas 
competências". (depoimento entrevistado C) 

L- 1,: 

O discemimento cios pressupostos individuais levantados neste primeiro 

bloco, revelaram que os valores são a essência fundamental da vida e d a s  relaçks humanas. 

O b a g o  desta energia esta entrado na M l i a .  h cerne familiar concentram-se valores 

que comprometem as pessoas e são ponto de partida para a constmgão de ambientes com 

afiaidades e de atendimento humano. Respeito, codlança e a busca pelo relacionamento 

são alguns dos valores e principios que guiam e norteiam o homem. Para tal, revelar-se em 



sua atividade reconhecendo o "fim" pelas cornpethcias e, acima de hido, vdidat os 

''meios" pela banqxdncia das a ç k s  e atitudes, agindo com abertura, responsabilidade e 

reconhecendo limites, k o caminho natural que aiicerp o crescimento interna e profissional. 

5.2 VALORES ORGAMZACIONAIS 

Neste bloco de perguntas aprofundou-se os temas Zevan&dos no primeiro 

bloco com o objetivo de conhecer as penxpç6es para os valores institucionais da e m p m  

A primeira pergunta teve por orienta@o conhecer se os pensamentos 

individuais dos enbevistadm eram comprtd.hados, comuns na sua forma de pensar, dentro 

da o r p +  pelo grupo e pela aáministiaçb. Para todos os entrevistados a resposta foi 

positiva Segundo sua r a p t a s  a apatia no trabalho, a f m a  de atençiio que é prestada 

no atendimento e a gestão administmtiva s3o referência de como agir com tmm@ncia. 

&ta &atura enumtda no ambiente favorece a conquista das etapas com maior solidez e 

estrutura interna e, pejo fato da equipe ser compsia, na sua. maioria, p r  um grupo jovem, 

o ímpeto e o interesse de ''mosinu a que se veio" e mostrar o seu valor 6 um facilitador para 

o trabalho interdisciplii. Conforme opinião do entrevistado "A": 

" A Clin Med é uma aposta de um gnrpo que tem uma 
esshcia semel.hrrte ou que passa a acreditar nessa 
filosofia com o tempo. Sabemos que somos instrumentos 
desta e de outras transformações, portanto, m lmbdho 
individual ou coletivo que prospere, dentro deste 
pensamento, me tmmmite um grande grau de atisfaçk". 
(depoimento entrevistado A) 

Frente ao questionamento da questão anterior, perguntou-se se existem 

espaços para a discussão destes temas dentm da Clin Med As respostas posiíivas 

apresentadas enfatizavm o processo de fom@o da equipe, da composição heterogkea de 

sua formação, de suas diferentes atividades t da ampliação dos espaços para a troca de 

idéias. O bom relacionamento, a ampla autonomia e liberdade, e os espaças otimizados para 

a canstni@o dos objetivos p i a  administraqão, estão marcados de forma muito intensa e 

particularmente de envolvimento reciproco, pois o comprometimento, o pensamento 



progressista calcado em dores resultam em um progresso de desempenho contuiuo 

pessoal e instihicional. Este pensamento, na visão do entrevistado "A", transcende a 

orgmkaçgo na sua prbpria filosofia & reIacionamento social, e o desafiador é transformar 

esta consciência, inerente de seus fundadores, em uma preocupção ou política pâra tada a 

0 ~ 0 .  

Em seguida instigou-se os entrevistados com uma questão do que é aceitável 

e desejPsve1, segundo o enfoque que estava sendo trabalhado, para que houvesse um 

comprometimento com o trabalho de wn gmpo ou de uma organizaggo wmo a Clin Med. 

Suas respostas pautaram os dores respeito e confjíqa. Neste pmessu, dizem ser 

fundamerita1 que se t a  gemicam.ente, o mesma pensamento e objetivo do grande gnipo 

e que as vontades e prioridades individks n5o venham a colidir com as vontades e 

objetivos maiores tomadas pela equipe. Para tai, passa a ser necesssrrio procurar ~ O I  

profissionais que tmhlhrn dentro destes princípios e que ampliem o bom relrtci~i~mento, 

a wnciliaflo, a harmonia, a trruis@ncia e a btica, num sentimento de igualdade entre os 

colegas, vontade e espirito de trabalhar e a busca pelo entendimento sempre. Na opinião 

dos entrevistados "E' e "C", a mpiii@o dos espaços para discusslio, a divjsiia das tarefas 

administrativas, compartilhar desejos e ansiedades, devem crescer disseminados nesta 

filosofia respeitando as iridiviWdnides e fazendo valer a coistqão da equipe, sem 

antagonismos ou conboivalom fundamentais. 

Na sqilência, prop6s-se relacionar o que é aceithvei e desejhvel frente a 

d i h n t e s  temas e qual sua importância. O primeiro terna versou sobre o trabalho 

iriterdisciplinar. Houve consenso pela necessidade de haver predisposig~o e disponibilidade 

da equipe oeste trabalho. No entanto, foram apontadas &fera tes opiniões que atendessem 

para sua efichcia e efickk. A imprtância de se trabalhar dentro de unza mesma fitosofia, 

aperfeiçoar o processo de encaminhamento, especiaimente os canais de camunicaç%o torna- 

se imperioso para m efetivo trabaIho, nas opiniões dos entrevistados "C" e "D". A visão 

do todo, para o entrevistado "B", é sempre maior t melhor do que a da especialidade e 

i quanto maior as opiniks sobre um paciente, maiores as fomss de interaçáo e condutas 

sobre ele, e segue lembrando um velho jargão: 



"ser especialista é saber quase tudo sobre quase nada, 
enquanto que o todo (gamalista) fica para W. 
(depoimento entrevistado B) 

E para o entrevistado "A", este processo demanda uma necessidade de 

weihç30 e úe cria* de espaças pairr que os colegas desenvo1vm e cresçam no seu 

t n h h o .  Neste interim, t importante ser solidário, abrir m%o de espaps e ter a consciência 

de que o ganho 4 indireto, uma vez que, tanto paciente terá uma melhor resohqão para seus 

prob3emas, como pissionzalmente esbri se criando caminhos que facilitem e ampliem o 

encaminhamento de outros pacientes. Lembra a seguir: 

"4 importante que dividamos respnsabi1idades na busca 
pela igual& e que esta implique num sentimento de 
comprometer-se por ser "dono" de uxn espaço dentro de 
um sistema maio?. (depoimento entrevistado A) 

A segunda proposição tratou da resolubilidade no atendimerrto e- qual sua 

importância. Destaque maior foi dado para as competencias, as habilidades, a prdncia e o 
recmheeimento pelos limites. Além da necessidade de exivo~vimerito com o paciente 

atmves de empatia e amizade gerando resoluçk e conseqüentemente, re~rrios finmxiros e 

gratifiwo psoai.  Segundo os entrevistados, hB uma necessidade de se adotar uma 

conduta ética desde ri porta de entrada, pautada pio respeito, consideração, tolerbia, e 

que efeti'vamente tenha por objetivo ajudar o pacjente dentro dos limites de cada 

compethcia. 
I 

I 
I 
1 -  

No tema sepinte, levantou-se a q u e m  da atençb integral ao paciente e 

sua importância. De uma forma geral, acreditam que as trm de infomaqões, as 

indicações I encminhamentos somam rias condutiis para resoluçiio dos problemas. Esbs 

medidas s& fet~:ilitadas peh estratégia de loca@o de diferentes profissionais nun mesmo 

l d .  Para o entrevistado "D": 

"tratar o ser humano em todos os seus aspectos k uma 
relaqão unissista, onde frente ao universo a parte faz parte 
do todo". (depoimento entrevistado D) 

No mesmo pensamento segue o entrevistado "C", a busca pela integra* 

h diferentes áreas facilita o encontro daç respostas, e estas podem estar desde o 



atendimento da secrema na recepção, passando pela aten@o mdti-profissional, como 

tendo seu desfecho e rqmcussão na atenq%o pós-tratamento. 

Questionados quanta ao processo decisirrio - tomadas de decisZlo - da Clin 

Med e sua importhcia e ImpIicaqões, o grupo concordou que o conhecimento e a 

participa@o nas decisks tornam toda equipe mais integrada, compmetidrt e 

responsabilizada pelos atos t o d o s .  Ao quebrar-se o "estigma de dono da Cliniica", na 

opinib do entrevistado "e', a democracia personalizada em cada membro pemite que as 

decisões sejam respeitadas. Na avaIia@ do entrevistado "D", a contnbw@o coletiva 

permite que tudo que seja decidido vauia por legítimo para todos os membros da equipe na 

busca @us nossos objetivos. Ou wmo contextualizou o entrevistado "A: 

"Integrar e contemplar todos 4 um processo de dernwmcia 
que não t restrito ao eixo dos prqriethrios. Por não ser wi 

processo tradicional "de cima para baixo" @te que o 
grupo crie decis6es e, estas, o comprometem em seu 
trabalho e em sua identidade dentro da CIinica". 
(depoimento entrevistado A) 

Indagados a refletir sobre gesso compartilhada e sua importhcia as 

entrevistados apresentaram m cumemo de que modernamente não bá como I& 

compartilhar a gestão. O cunjur~to ao tomar decisües e compartilhar responsabiIidades na 

gestão legitima as decisões e assume na foma de co-gestm as metas e riscos de f m a  

compartilhada. É uma forma de r d ~ m i a r  os desejos k anseios de forna coletiva, 

democr&tica, de inclusão esponthea, que provoca res@es positivas em todos e gera 

crescimento. Nas palavras do entrevistado "W: 

"O que não 6 compartiIIiado não t bem esclarecido I. ..) 
esclarecer 6 envolver as pessoas e respeitar o interesse de 
todos, mantendo um vinculo de afinidades, e não deimar ck 
lado nossos valores maiores que nos aproximam." 
(depoimento entrevistado D) 

Finalmente, ao serem questionados sobre o engajamento em tpabsillios 

sociais e sua importância, destacaram que a prbpria filosofia da C l í c a  correiaciona-se com 

a integracão social. Consideram que esta 6 uma conduta que carregam em seus valores, e 

que &o há como afd-Io do trabalho & atenção a saúde. O compromisso de dedicar 



espaços para o trabalho social amplia um relacionamento mais Intimo com a comunidade, 

gerando uma mobiiiza@o e cunscientização social que permite ganhos sociedade como 

um ganho secundário no retorno destes pacientes. O bom relacionamento, a ligação com a 

comunidade mehora a acessibiiidade parsi ambos os parceiros e wnfome o entrevistado 

"C": "ter "feeling*' para saber nas conversas do dia-a-dia o que a comunidade deseja ou 

necessita é fundamenM para que ambos se sintam bem, hmdo parte e sendo uma 

extens30 ativa de m i a  f8miiiri". O trabbo social na opinião do entrevistado "V: '* um eixu efetivo de relacionamento para fazemos parte 
do corpo existente na comunidade, e com isso, 
c o f i s ~ o s  uma estrutura mais furte, digna de respeito e 
que valorize nosso trabalho pelo que somos, com confianqa 
e sem que se questione ou se tenha dúvidas sobre nossos 
métodos de trabalho. Estar sempre atento a novos meios de 
prticipa@o nos permite existir para a comunidade e não 
semim apenas uma figura de psagem em suas vidas." 
(depoimerrto entrevistado D) 

Para finalizar o segundo bloco, perguntou-se como 6 a política de 

envolvimento e trYdWo social da Clin Med, o que existe de fato no dia-adia do 

profissional e da equip. De f m a  &me iembmam os W h o s  de integra* jB 

desenvolvidos ou em desenvolvimento como as atividades "Dia das Crianças", “Dia do 

Diabético", 'Dia do Npertq", "Dia do Câncer de Mama", projetos culturais, trabalhos 

em escolas e creches e outros eventos da comunidade. Repercutiu também o trabalho de 

mvolvimento social dentro da CIinica, camcterido por 'um atendimento digno, não 

assistencialista, de bom relacionamento com o sistema de sai& phbblico e brgãos de saúde 

comptmtes. TmMn a relação de reciprocidade dos pacientes para com a Clínica, urna 

; vez que, ela tornou-se extensão de sua casa e que, por s e r  uma instituiçiio aberta, pode 

semir de instrumento ou kmmenta pm ações extras na comunidade na forma de 

semeadores de pquenos focos para tramfomçib de idkiars em atitudes, num efeito cascata 

de desenvolvimento e mscimento compartilhado e continuo. Ainda mais, hSi uma 

repeicussão favorAvel na demanda da Clinica, na forma de retorno secundário, pis, o 

morador da comunidade gosta e privilegia "seus" profissionais do baixo aprofundando este 

relacionamento. 



O entenhento dos pressupostos institucionajs colhidos neste b l w  

denotam a empatia no mbdho, a f o m  de atriago dos profissionais e o tipo de geao 

administrativa com configurações que qualificam os valores, principalmente respeito e a 

confiaqa, como elementos chave para o comprometimento, responsabilidade e 

envolvimento recíproco dos atores. Os espaços instituciunsis, e pensamento crítico, a 

autonomia e a liberdade sinalizam para uma ótica de pensamentos c o m ~ i l h d o s ,  que 

refletem no trabalho interdisciplinar, na resolubilidxk, na atenç% integral A saúde, nas 

tomadas de decisão, ria gestão çomptdhada e no engajamento em traldhos sociais. 

Condutas marcadas por princípios que se we1am no cotidiano da ClInica e em suas 

atividades na comunidade. 

5.3 RELACIONANDO 

ORGANIZACIONAIS 

No terceiro b l m  de perguntas indagou-se os entrevistados a fim de avaliar 

quanto seus vdores se identificam com os da organização. 

Primeireimente, questionou-se se os valores da instituiçgo modelam e movem 

o seu comportamento frente as atividades cotidianas. Hwve um corisenso afirmativo, uma 

vez que diriristmente orientam-se & forma amistosa, apática, com decisões a k h s  e de 

d e r  dexaocdtico, com divisões de ta rek  e custos e na busca pelo equilibno dos ganhos 

econOmicos. Estas @es geram repercussões positivas na conviv8ncia interna entre os 

colegas e pacientes, como influencia na nossa relação com h comunidade. Nas pdavsas do 

entrwist&"IY': 

"Encoxrtrei espaços para deserivolver meu trabaiho. Houve 
urna projeção e uma absorção muito intensa destes valores, 
o que me fez resgatar alguns conceitos e me lançar para 
novos desafios. Sinto-me mais organizado, tranquilo, 
comprometido e M a d o  neste projeto. Existem espaços 
para reflexiío e busca por aitemativas, o que nos transporta 
para uma realidade de perspectivas reais e de irrte-o 
com a comunidade que & fica guardada em estantes." 
(depoimento entrevistado D) 



A segunda questão procurou enfocar ainda mais este t e m ,  onde se 

perguntou a relação dos seus ~ e r r t o s  e dores com os do grupo e da instituiqão Clin 

Med Houve uma discreta divisão & opiniões entre os entrevistados, embora as nuances de 

sua respostas levassem a um consentimento. Dois entrevistados citaram o processo em 

formação do grupo, suas ~ t e r í s t i c a s  heterogêneas e a necessidade de se trabalhar e 

afirmar ainda mais estes d o m .  Já para os demais, os sentimentos e valores são 

semelhantes, e possuem uma marca importante de identidade que facilita a incorpora* 

destes conceitos e amplia a convidncja interna Para os entrevistados, a afinidade e inter- 

relaflo entre os componentes da equipe está no vinculo h filosofia, a proposta de trabalho e 

a identidade de saem, na sua maioria, moradores ou terem um vincuio de longa data no 

bairro. Isto fica evidenciado na flexibilidade dos contratos e nas obrigações junto a 

instituição, no livre arbitno de aceitar ou não a fdosoh, e para ial, querer engajar-se 

espontaneamente no trabaiho. 

Em seguida, perguntou-se se os seus propósitos eram identificados de forma 

compartilhada com os da organização CIin Med. Neste questiommmto, apresentaram 

unanimidade afirmativa em suas respostas, slegando que existem espaps para dividir e 

wmpadhar desde a gerago de uma iddia, sua gestaflr, e sua aplicqiío. O 

amadurecimento da manifestaç3.o e opinigo de todos permite potencializar ainda mais o 

campo de atuago, e legitima o gnrpo em tomo de pmpostas homogheas. Conforme as 

@vras do entrevistado "8": 

"Hh um propbsito de crescimento individual e 
fmidanien&1mente de grupo, com ampliação de espaços, de 
crescimento organizado, permeado pelos vdores e 
consolidado pox atividades inbã e extra-Clinica focados em 
trabalhos sociais, com ressarcimento pecunihrio 
secun M o . "  (depoimento entrevistado B) 

Adiante, indagou-se como este pensamento apresentado nas últimas questões 

p o d k  influenciar no seu M h o  de comprometimento social. As respostas seguiram 

basicamente uma idéia geral de h a ç ã o  do propósito de üabdho com corngrornetime~~to 

social. Para o entrevistado "A", estes principias requerem ainda mais fornas de trabalho 



com a comunidade, atravks de rnobi~ização e engajamento no intuito de legitimar a imagem 

da Ciinica e caminhar com pretensões de crescimento. O enbevistado " R  avança dizendo 

que baseado nestes padrnetros morais e ktjcos, com inedidas efetivas e aç6es em saude, 

havwd uma alavancagem para o sucesso não só pessoal como social. Para "C", a l h  de 

almejar e alcançar algo responsavelmente é necessário engajar-se no exemplo, pois seriam 

estes os atributos a serem percomidos para um trabalho de bases sblidas. Jh "D", avalia que 

quanto mais se produz na Clínica, mais trabalho existir8 na comunidade, pois, se ampliam 

os laços como num fluxo de ida e vinda. 

Sob este enfoque, foi perguntado se o grupo se sentia desafiado nesta 

proposta e a conclus%o dos entrevistados foi positiva. Justificaram ser o grupo jovem, 

mwido por uma ansiedade de querer acertar, e de espirito aberto h soma de aprendizagens. 

Este espírito se perpetua no dia-adia e, segundo o entrevistado "B": 

"'O negbcio é ser utbpica. Almejar coisas que pareçam 
inalcanshveis. Os ideais movem nossos sonhos e projetos." 
(segue parafraseando Dom Helber Câmara) "Um sonho 
sonhado só i5 s6 um sonho. Um sonho sonhado junto e o 
começo da realidade. Esta célebre frase sintetiza o espírito 
Clin Med de apegar p m  sonhar juntos". (depoimento 
entrevistado B) 

Seguindo a exploração, questionou-se se as talentos são respeitados na Clin 

Med e se existem espaços para eles. Conforme as respostas, há uma concordância de que os 

talentos são respeitados e que se pulveriza ações para que desenvolvam suas habilidades 

sem cobranças e com o auxilio da organização. Caminhar somando talentos dentro da 

instituição 6 ,  na opinião do entrevistado W", o segredo para gestões de sucesso. Para o 

entrevistado "C", jh há provas de crescimento de tslentos tanto em trabalhos Individuais 

"'Nosso pensamento é chegar propondo idéias, comprar e 
investir nela, e trabalhar para cresces com ela." 
(depoimento entrevistado C) 

A orXentaç5o encontrada neste bloco aponta para uma identificação recíproca 

dos valores individuais e instihrcionais. Posto que vigora uma relação amistosa, empática, 

de decisões abertas, com divis%o de atributos, a constrilçiio dos valores institucionais é a 



somafização dos individuais. H& uma projeção e absorção destes principias de forma 

dinâmica e em duas vias, de modo a mover o comportamento de pessoas intrinsecamente 

dionísicas e heterogêneas atravks de afinidades e vínculos que a comprometam e a desafiam 

individualmente e pelo grupo. Esta marca de identidade gera propósitos semelhantes para o 

crescimento, gera um vínculo natural pela fiIosofia de trabalho e responsabiiidade social, e 

pu1venz.a id6ias que alavancam o desenvolvimento social. 

No quarto bloco de perguntas exploramos a idéia de conhecer e desenvolver 

a visão e rnissiío que representassem os anseios e desejos de toda organização Clin Med. 

Inicialmente, pmvocados pelo contexto até então abordado, perguntou-çe 

qual a missão (objetiva geral) para a orga~ização Clin Med. O destaque maior foi para o 

trabalho interdi scipl inas, mas outros tópicos formam çi tados, como: para o entrevistado 

"A": 
"...crescer numa linha multidiçciplinar mantendo os 
profissionais numa situação de igualdade dentro do 
contexto admrnistsativo e de acesso a tomada de decisões, 
criando parcerias cada vez mais fortes", (depoimento 
entrevistado A) 

Segundo o entrevistado "B": 

"...a CIin Med deve prezar pela saúde e bem-estar de toda 
comunidade envolvida por ela". (depoimento entrevistado 
B) 

Conforme e entrevistado "C": 

"...o desafio maior é o trabalho interdisçipiinar para 
pdermos concretamente damos uma atenção integral 
saúde'" (depoimento entrevistado C) 

E por fim, nas palavras do entrevistado "D": 



ÇC Atingir, objetivamente, o atendimento de todo e qualquer 
cidadão de foma que se contemple o todo, para que este 
paciente possa sair plenamente satisfeito e nas 
identificando como marca de atenção em satide." 
(depoimento entrevistado D) 

Frente a este questioriamento, sugeriu-se que representassem na forma de 

uma frase o objetivo da Cljn Med, e assim se pronunciaram: Entrevistado 'A"': "Ajudar as 

em todas as mas necessidades"; entrevistado "B": "A C L N  MEQ zela pela saúde e bem 

estar da wmunidade"; entrevistado "C": "Atender os pacientes da forma mais integraE 

possível"; entrevistado "D": "Prover a Clinica de recursos que atendam todas as suas 

necessidades". 

A seguir, nã teniativa de criaçk de um slogan, os entrevistados sugeriram: 

"A": não se manifestou; LLBy? :'"A CLIN MELI zela por sua saúde; "C": "Aqui você encontra 

o que precisa"; "D" '"A CLIN MED cuida da sua saúde". 

Em seguida, com a pergunta - Dentro de um cenário futuro possível, 

focalize um objetivo central e pense estrategicamente o que é importante para a Clin Med. - 

desenvolvemos a idbis de estabelecer uma visão pãra a organizaç3o. Os entrevistados 

dividiram-se em seus posicionamentos como segue: 

"Vincular cada vez mais a equipe e a comunidade na 
filosofia da Clin Me4 criarido canais de comunicação que 
permitam ampliar o espaço da marça no mercado." 
(depoimento do entrevistada A) 

"O objetivo 6 cresces tanto em especialidades como em 
unidades pequenas ( e~~u ta s ) ,  no intuito de deixar o sistema 
de saiide mais acolhedor, resotutivel e menos impessoal." 
(depoimento do entrevistado 0) 

Os enttevistados '"C" e "I>", concordaram em dotar a Clínica de maior 

estmtura tecnolbgica e com recursos humanos cada vez mais comprometidos na filosofia da 

oxganizaç50. 



Na mesma linha de exploraçZio, perguntamos se esta sua visao era 

compartilhada pelo grupo como pela organização Clin Med. Para ZrEs entrevistados a 

resposta foi positiva, destacando que pelas próprias caracteristicas semelhantes do grupo, o 

desejo de criar, lançar e engajar-se em idéias 6 um processo .em consolidação e que, ao abrir 

estas janelas, reafirma o caráter desafiador de seus membros. Já o entrevistado '"A" 

considera que pelo fato do grupo ser heterogêneo em formações e não aiidar em bloco, o 

processo de corzstniç3o das propostas é marcado por diferentes pontos de reflexk, que 

servem, em rjltima instância, de referência para as tornadas de decisão da administração. 

Para reforgar ainda mais o tema, que~tionou-se se o entrevistado estava 

engajada nesta visão e de que forma. Todos concotdararn em seu engajamento justificando 

que ele se manifesta na amplia~ão dos canais de comunicqão para que todos, dentro do 

grupo, se identifiquem com esta proposta, compartilhando os trabalhos e respeitando as 

individualidades. 

Finalmente, o bloco foi encerrado com a idkia de conhecer a meta pessoal do 

enbevistado. Para dois entrevistados, "A" e "B", a meta é instalar novas unidades da CEin 

Med, o primeiro no seu baim de origem e atual domicílio e, para o segundo, a criaçfio de 

uma unidade especializada da s i ia  hrea de atuação. Enquanto que para os amos, "C" e "D", 

o objetivo é ampliar a demanda de pacientes da Clinfca. 

A compreensilo dos questionamentos sugaidos neste bloco colocam como 

objetivo central um trabalho interdisciplinar que atinja de forma integral todas as 

necessidades dos pacientes, tendo como visgo acolIier e zelar pela saude da comunidade 

envolvida pela Clinica. JB as proposições que delinearam a missão da organizagão, 

projetaram um crescimento da linha mdtidiscipfinar, a ampliação de espaços no mercado e 

o aumento dos recursos tecnolbgicos. 

As idéias apresentam-se num processo de consolidação, de reafirmação e de 

capacitaçgo da equipe. Requerem uma mpliaçllo dos canais de cornunicaç5o e um desafio 



de engajamento de um grupo que k heteroggneo em atividades, porkm, é homogheo em 

principioç e na vontade de vencer. 

5.5 RESFONSABILIDADE SOCIAL 

No Ultimo bloco, desenvoEvemos a discussão da temstica da 

responsabilidade social. 

Primeiramente, indagamos se os valores institucionais que a organização 

Clin Med apresenta justificam a adoção de uma agenda de comprometimento social, o 

porquê, e de que forma isto poderia ser construido. Todos concordaram na defesa da 

criaçfío de uma agenda de eventos que se volte e contemple tanto as atividades tradicionais 

da comunidade como em novos eventos que venham a ser desenvoividos. Segundo o 

entrevistado "D: 

"E importante construirmos esta relação em etapas, 
descotirindo nas diferentes fases os desejos, anseios e 
necessidades da comunidade e, com isso, pensar 
estrategicamente e saber com quais instrumentos 
trabal fiar". (depoimento entrevistado D) 

Classificam que mais que uma estratégia de inserção na comunidade, este 

tsabalho 4 uma forma de representação da própria maunidade, onde a organização é uma 

peça chave para a viabiEização deste e10 de exercício de cidadania. Trata-se de um papel a 

ser exercido dentro da comanidade, estabelecendo elos de Zigaçfio que possam contribuis 

tanto para o seu desenvolvimento e progresso social, como para o crescimento da 

organização. 

Ao responderem a segunda pergunta sobre o que entendiam por 

responsabilidade social, lembraram o comprometimento com a ética, com a formação na 

ána da çaUde que e inerentemente de absangsncia social, e com a responsabilidade de 

sermos agentes formadores de opinião, parte da elite pensante e gestora cios processos de 

desenvdvimento e transforrnaqão social do pai S. Como destacou o entrevistado "r: 



"O que se ganha da vida, pode-se oferecer em troca N'ilo é 
palpável querer consbuir algo sozinho, o homem não t 
uma i h .  Se a sociedade o abraça, dwe retribuir. É a 
construqão da cidadania através da rua, do bairro, da 
cidade, do estado.. ." (depoimento entrevistado D) 

Nesta linha, perguntou-se qual o grau de interesse em trabalhos sociais. 

Form unânimes em responder que G grande o interesse. Lembraram de projetos 

desenvolvidos desde o periodo de gradwção em instituições de assistencia, que marcaram e 

deram base para suas formaq6es. O ponto marante foi a qiniu do entrevistado "A", que 

ponderou com a afimago de que também existe consumo nas classes menos favorecidas, e 

que, por conta disto, pode-se viabdizar trabalhos de ¶&idade para um mercado pouco 

lembrado. 

A quarta questão quis saber a opinião sobre o que estes trabalhos de 

envolviniento social representariam p sua própria imagem. No geral, c u n c ~ ~  que o 

reconh.ecimento e retorno pessoal, tanto espiritualmente como profissionalmente, são os 

maiores reflexos destas atividades. Corno justifica o entrevistado "B": 

"A certeza de que es& contribuindo com inform@es e 
aqões em saúde que alamquem mudanças tanto 
cornportamen~s como em tratamentos ma& eficazes, nos 
faz pemear nossos trabalhos como nos faz viver melhor 
conosco mamos." (depoimento entrevistado B) 

, , .. 

Ma seqühcia, m t o u - s e  como estes trabalhos r e p r d r i a m  na imagem 

da Clin M d  Apontaram para a situa@o de "status'' dentro do bairro, da referência em 

saúde, do retomo, do trabalho legitimado e da conseqüente ampliação da credibilidade. 

Conforme a afirmativa do entrevistado "C": 

"Aparecer 6 ser lembrado. Oferecer um trabalho social 6 
qualificar-se e ser alternativa para receber algo em troca: 
reconhecimento, indicação ou captar clieriks como opção. " 
(depoimento mirevistado C )  

Para finalizar a entrevista, perguntou-se se o trabalho social influencia ou 

podaia auençiar nas atividades cotidianas da Clin Meú e como isto poderia ser 

compd1hada por toda a eq1;ipe. Acreditam que 8 uma prática que j B  influencia as 



atividades cotidianas por estar intrinseco e integrado no comportamento da equipe. P m  

compadhx, c e n m  suas opiniões no sentido de participar as informações, no pensar, 

enxergar com crítica e no engajar-se pelo exemplo na execução dos projetos. 

A conclusão embeIecida nas perguntas deste bloco destacam a necessidade 

da adqão de uma agenda de eventos. U m  constni@to em etapas, avaliaindo nas diferentes 

h e s  os desejos e anseios dos diferentes atores envolvidos. Desta forma, estmtum uma 

estratbgia funcional e eficaz de atuação que represente os interesses e a frfosofia drt 

organização e, ao mesmo tempo, que legitime seu ts#Mho junto à comunidade. 

Ao crescer conjuntamente com seu fiblico estabelece um vínculo de 

1 reconhecimento, credibilidade, referência e "stitus" como prestador de serviços, que 

marcam a imagem da Clínica e dos profissionais que nela trabalham. Os exemplos das 

atividades e s m  intrinsecas e integrada no compoxtamento cotidiano dos profissionais 

tanto inhq no manejo wm os pacientes, wmo nas atividades extra Clinica. 

O exercício de cidadania que a responsabilidade social impõe t um 

ingredtente transformador para a mstnrção de uma organia~ão comprometida 

socidmente. Agregar agentes formadores de opiniso que t e h  ei atividade socíaI 

intrinsecri em suas fomqões viabiliza o crescimento crítico da instituição e o 

desenvolvimento mcomitanfe da comunidade envolvida. L 



6. ANALISE "FUCUS GRO C/P" 

Neste instrumento de pesquisa objdvou-se contrapor as leituras individuais 

com a opiniib do grupo. 

Interpelados se os valores institucionais eram um reflexo dos valores 

individuais presentes na Clinica, concordaram que, na sua grande maioria, os valores estão 

iatesligdos. Por ser uma equipe que ainda esta em formação e com caracteristicas de 

atividades h&mg&neas, houve um consenso de que o pp twi "pontos de vista" comuns 

que permitem a conviv8ncia ~lum clima h o n i o s o  e de busca por objetivos maiores. 

Sondados sobre quais os valores que mais se destacam no ambiente, 

rdkmmm a posi* do caráter humano em relacionar-se com os pacientes, movido por 

ética profissional, respeito ao próximo, apatia, e de r e f h c i a  nos limites. Conc1ulram 

que um atendimento humano possibilita uma aten@o integral mais efetha e prbxba de 

bons resdtados, uma vez que estreitam-se os laços de detividade entre todos os envolvidos 

no processo de aten* A saúde. 

A iTiflhcia no cutidiano da Clínica dos valores coletivos gera um 

entrosmento mais saudável, de iniciativas positivas e de defesa do projeto "em torno do 

grupo". Esta característica fica evidenciada na solidariedade do grupo tanto para consigo 

.- , .. 
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como no envolvimento com os pacientes. 0 s  valores da Clínica &o h recebidos na 

comunidade e servem de referência, de espelho, em suas vidas. 

Centrados neste cenário de trabalho, foi instigado aos entrevistados que 

apresentassem a misdo, visão e um slogm para a organização. Contrapondo com os 

apontamentos das entrevistas individuais, o grupo construiu por consenso as seguintes 

proposims: MissiXo: Promoçao e proteção muitidi.~ctplimr da sadde; Visão: Abranger cllr 
1 ' necessidades de satide deforma integral visando a qualidade de vida; Slogan: "Aqui sua 

saMe tem mais asençfio". 
! 

O gnipa acenou para este contexto quando questionados da relação destes 

valores com o comprometimento social. Lembraram que a disposiçh em Wcipar, a 

referhcia da Clfnica no bbito social, e as competências naturais dos integrantes da 

Clfnica, revelaram-se para o trabalho social. E a comunidade, por sua vez, abrigou este 

movimento de modo a sempre ser, a Clínica, lembrada a compartdhar de seus eventos. 

A viabilidade de se adotar m a  agenda de eventos sociais foi defendida pelo 

grupo. A sugesEo de definir diferentes períodos do ano que fiquem identificados com o 

tipo de atividade a ser trabalhada (por exemplo, maio, m& da mulher, trabalho de 

conscientizaç2lo e prevenção ao c k r  de mama), é na opinião do grupo, o inicio da 

montagem da agenda de comprometimento sociai. 

O &ter preventivo e informativo, ilustrado nas palavras que sintetizõun 

suas idéias para o projeto social - ''Promoção e protqão A sahde" -, t reafirmado na 

proposta de trabalho que deve passar por um protocolo de intenções que objetive 

sensibilizar toda equipe da CLIN MED em função de sua motivação e peirticipqão dentro 

desta filosofia. 

Alkm disso, reunir toda a equipe da Clinica em reuniões temáiicas de 

inclusk dos membros nos processos de tomada de dmia,  facilita a integração de todos 

num sentimento de "sentir-se" parte ativa deste processo. Destacaram ainda a importância 



da infomalidade, dos "contatos de corredor", e do exemplo, para sensiblizar os demais 

profissionais da importância deste trabalho. 

Entendem ser uma oportunidade de mostrar o ser trabalho, de tma de ideks, 

de conhecer as pessoas e, por conseqaência, a comunidade em que estamos inseridos. 

Ainda, que é uma f o m  de gratifí@o e crescimento pessoal. que, indiretamente, gera 

retorno de demanda pelo afluxo de pacientes. 

O expchente de valorizar "as coisas" do bairro repercute num crescimetita 

reciproco da comunidade e de consolidação da marca da Clínica. Projetam que o 

"rnarketing social" é a mdhor estratégia de propaganda a ser adotada petas empresas, por 

haver uma nítida convergência de interesses que marcam, profundamente, a identidade de 

todos os atores envolvidos. 



A corrida desenfreada em encontrar soluções que estanquem os modismos 

habituais das gestaes frente a acirrada competitividade do mercado não parece ter um fim 

tão pr6ximo. O desafio de atudizaT e de pxomover modelos de gestão que atendam as 

necessidades das empresas têm provocado paradoxos institucionais e individuais 

importantes, que n%o podem ser ignorados numa refledo a cerca da vida orgmkaciond 

c o n t e m p o ~ ~ .  
I 

O cen8no atual 6 wnfuso e incongruente. Assistimos a uma massificagão de 

modelos de gesso que, definitivamente, n8o absorve as peculiaridades dos diferentes 

setores produtivos ou de serviços e, muito menos, respeita iis especificidades dos inheros 

ambientes sociais, que, arraigados por valores culturais específicos não apreendem os 
I 

ditames desta ordem mundial. I 

A onda difusionista das certificações de qualidade, embora tenham 

contribuído para wna melhoria conside&el nos produtos e serviços, sob a ótica da 

padronização mundial, não se prmupou em incorporar as diferenças cognitivas regionais 

daqueles, que ao seu exame, são a massa produtiva das empresas e que representam parcela 

vital para sua sobrevivência: os empregados. 



A compreensão dos reflexos desta dicotomia instituciond recheada de 

paradoxos e contra-valores, como apontam KWCZMARSKI e KUCZMARSKI, nos parece 

ser a prerrogativa primordial para si wmtqão de organizaqães comprometidas &o 

somente com o seu "fim", mas que respeitem e projetem as vicissitudes em funçIro dos 

valores individuais e insti twionais que modelam sua identidade. 

Nestes princfpios, representada por uma organização de atençh à saúde do 

setor privado, o trabaiho pesquisou: quais os valores que influenciavam o cotidiano 

empresa; relacionou os valores individuais e instihicionais, estabeleceu a missiio e viao 

oirganimcionai e; avaliou qual. a influência deste mecanismo institucional, baseado em 

dores, no trabalho de responsabilidade smid. Adiante, ao aprofundar o exame destes 

t m ,  permitiu apontar algumas diretrizes de como os valores institucionak e individuais 

afetam a construção de uma organizs~ção com fdosofia de comprometimento social. 

O ponto de -da da pesquisa analisou quais os valores que influenciavam 

o dia-adia da empresa. Revelou-se que, conforme SCOTT et al. (1998), os valores 

institucionais da organização e m  um espeiho dos valores individuais. Os valores pessoais 

mais lembrados como: respeito, confiança e reZaciomento estão intimamente ligados aos 

valores que destacsurim põira a organiza@o, como: empatia no trabalho, a foma de atuação 

profissional e a gestão admiiiistrativa comparhlhada, que exigem um d o  com 

caracteristicaç de confiança, respeito e responsabilidade 'com t&s os elementos que 

circunscrevem a organh@o. 

A necessidade de se reconhecer o "fim" das compet€ncias de todas os atores 

da Clfnica, segundo o trabalho, pmite a vaIidaç30 dos "meios" alicerçados p l a  

tmsptu5ncia, pia abrima e entendimento, pela divisão de atributos, e pela prudência de 

estabelecer os limites profissionais. A soma dos valores curnplirtihados cria espqos para o 

pensamento crítico - correção ou afim* de aq25es - que dinamizam todo o processo de 

prestam de serviços de uma equipe mdtidisciplinar, como o trabalho interdisciplinm, a 

resolubilidade no atendimento, a atenção integral ao paciente, as tomadas de deciao, a 

gestilo comptih& e o engajamento nos trabalhos sociais. 



A ess2ncia deste pensamento tem a enfoque nas re1açíks humanas, O resgate 

do núcleo familiar retoma valores que comprometem o indivíduo em suas atividades em 

furiçiio da refehcia desta célula. O discemirnento do wmplexo mundo corporativo passa 

pelo estreitamato das ~ l a e s ,  uma vez que, constitui-se numa extensão da casa de cada 

indivíduo, como tambkm, configura-se no enlace de uma nova estrutura familiar a ser 

comparhhda por todos dentro da empresa. 

Neste emaranhado contexto, como defende ELY (20021, o d e s ~ o  de 

implantar uma identidade cmprativa de pressupostos morais e dticos compartilhados, 

requer a busca pelo entendimento, a conquista de espaços e respo1~~~bilidades que 

comptibilizem os ideais e a cognicicidade de todos os atores em cada etapa do p'ocesso de 

pestaçb de serviços. Mecanismo que a pesquisa constatou ser condição fundamental para 

o comp~ometimento no trabalho. 

Conforme ELY (2002) a wndugão ética na gest3o dos negbcios é um 

caminho sem volta. Os dirigentes devem focar suas metas para este tema que ir& absorver 

boa parte da agenda de trabalho daqui para frente. Para tal, i n t emIh  esta prEttica jwto a 

todos atores corporativos através de atitudes e a ç k  diárias, é um diferenciai wmmtivo 

para o crescimento e a imagem do negbcio. 

A partir do exame que externou os vaiores que com- a identidade da Clinica, 

postulou-se o estabelecimento da missão e vis30 orpnizacional que representassem os 

pressupostos que espelham a instihiigo. 

O compromisso pelo relacionamento humano com empatia, 

responsabilidade, apreço em ajudar as pessoas, e com a visão do todo -integralidade- , foi 

reafirmado pela missão: "Prmoç%o e pratqk mdtidisciplinar da saiide". 



E a busca compartilhada pela ampliago de espaços, resulubilidade, novos 

recursos tecnol6giws, e compromisso sucizil, sublinhou a visão: "Abranger as necessidades 

de saúde de f o m  integral visando a qualidade de vidan. 

O caráter de eiivolvimento e parhcipaç5o ativa de toda equipe nos processos 

dri institui* sensibilizam os compnentes a comprometer-se na busca dos objetivos e 

metas pretendidos (TAMAYO, 1996). O entendimento das partes do processo e seus 

significados intersubjetivos, segundo a pesquisa, potencializa o crescimento do todo. Não 

obstante, manter os canais de comunicaçiio para refi exão, correção de m o s ,  e avaliação 

das q õ e s ,  também 6 wn pressuposto que compromete e mdva toda equipe em prol de 

resultados positivos. 

O caminho apregoado A instituição CLW klED, apontou que, em funçTro das 

características inerentes de seus fundadores e colaboradores, a adoção de uma politica de 

responsabilidwde socid, ai4111 de j B  estar presente em açks pessoais ou coletivas, intra ou 

extra Clfniw, 6 uma prerroga5va "'sine que non" de todo aquele profissional que deseja 

trabdh com a &a da saúde. 

Tratar com a natirrea humana, nas suas mais complexas necessidades, exige 

um requerimento cognitivo de tudo aquilo que a cerca. Para tanto, extrapolar o trabalho 

para dentro do seio da comunídnide em que a Clínica elib envolvida, significa somar 

conhschentos do cotidiano, das rehçks, e das condiçks de vida que, em última iristancia, 

podem contribuir decisivamente p a  o diagnbstico e para com a resolução & problemas 

especificas de seus momdores. 

Eskuturar esta política impõe um comprometimento natural dos que &sejam 

trabalhar com atividades sociais, como fundamenta CARRION (2000) ao destacar que o 
trabako social implica em abrir mão de in-O pecunihria. Ao mesmo tempo, o 

trabalho concluiu que a adoç%o de um agenda de responçddiúade social requer uma 

construção compartilhada por todos os atores envolvidas, onde se avaliam os desejos, 



anseios, as diferentes fases, planificando em etapas uma estratégia tanto funcional quanto 

eficaz. 

O trabalho reconhece que o trabalho junto h comunidade estabelece um 
I 

crescimento reciproco de todos os envolvidos. Amplia o mofiecimento, a c~dibiiidadc, o 

"status'' e a referhcia como prestador de serviços tanto do profissionai como da Clínica. 

Também é um exercicio de cidadania e inclush social, como observa CARRION (2(100), 

quando conceitua cidadania em sendo o acesso aos direitos e deveres h condição de 

consumidor da riqueza socialmente produzida O que contempla o desenvolvimento 

coletivo da populaç30 ao esbbeiecer focos formadores de opinião que transformam o 

comportsimento cultural da comunidade. 

Esta posição de responsabilidade é, para a pesquisa e no entendimento do 

autor, um comprmisso que toda empresa, representada por seus colabmad~es, e toda 

matriz social envolvida, devem selar independente das instituições governamentais. Tomar 

para si esta respon~bitidade, é uma vantagem cmpebtiva de identificar-se como 

instrumento das transformações e manter-se numna emnomia social dinhica através da 

gestão ou competbcia social, como pxopPPe CARREON (204)O). 



8 COMSDERAÇÕES FINAIS 

O recmdechento das reJações de trabalho sob a égide do mercado, 

repercutiu decisivamente com o comportamento tia sociedade. As relações paradoxais entre 

o empregador, que exige resultados com comprometimento, obstimqão, com total 

dedicação, contsapae ao retomo pecunihrio do empregado, as incefiem de manter-se com 

garantias no emprego, ao ambiente hostil e desagregador que a competitividade impõe. 

Posto que este micro-ambierite conf~gura-se num nicbo importante do macro-atnbiente, não 

é de se estrzinneu as ranhuras da sociedade atual. Quase como se fora imi reflexo, a 

instabilidade das relaçües humanas, a falta de tolerância, a exploração, a ruptura do eixo 

familiar e dos valores morais e dticos, desoxigenaram o m a c r m b i d e  da sociedade a 

ponto de volatizar o comportamento humano de seus pilares'de suçtentaçZio (amor, respeito, 

princípios..), num d g i n o s o  e p m c u p t e  apfundamento das dikrenqas e 

desigualdades sociais. 

O resgate dos j h s  sociais amparados pela inserção das diferentes matizes 

sociais ao complexo, porém, inevitável mundo globalizado, prece ser o caminho de quem 

esta quebrando o velho pmüigma mercado "versus" cliente. Ao adotar nwos padrks que 

respeitem a integralidade do empregado e ampliem o sentido de conb7buigão efetiva para a 

satisfação do clienkímemdo e da comrmidade envolvida por todos, a organização estar& 

dando o passo p a consofidaqb de uma nova cultura organizaciond e socid. 



A afirmação deste conceito de responsabilidade mial permite, sobretudo, 

~mwender as m h a s  da organiz~çilo e de seus clientes para wia esfera indubitavelmente 

fuudamental para a sobrevivência da sociedade e, comequentemente, de seu consumo. 

O futuro do consmo, seja ele em que nivel de relwo estiver, está 

d i e n t e  ligado h atitude ética de seus atores. O consumo mais esclaraido, e para 

todas as esferas do relacionamento humano a transpadncia, o respeito e a ética são alguns 

dos valores que irão as pessoas como indivíduos, corno clientedmmado, e como 

empresas. 

Ao assistirmos diariamente ações e atitudes nefastas que praticam empresas, 

governos e entidades, na& msis coerente do que provocar o ajuhnento do mercado - 

nossos clientes - frente a esta pMm danosa e qm?mista. Neste ínterim outros estudos 

p d e m  apresentar novas e importantes constatq2tes. 

O desafm de impiantu uma filosofia que contemple a mord e a ética 

corporativa combinada com um me.smo de responsabilidade social 6 a estratégia mais 

adequada na mnduçb dos riegbcios, por extrair uma vantagem competitiva ~ p o ~ ,  
I - estar conicubinada com os interesses dos colaboradares, e por apresenta flexibilidade frente 

as profundas ~ f o ~ s  gioboiis que acometem a saúde das organizaçbes. 

Acalorar a relação com a comunidade de modo a entender a evoJuçáo de 

suas necessidades e de seus direitos e deveres, ao mesmo tempo, hkragir com o f W m  

acesso jnforma@ío, requer transpdncia e correção permanentes, a h de se adequar 

e estratkgh que satisfapm este m o  padrão de comportamento. Do mrrtIh, a 

oqankmção que não acompanhar esta evolução com desenvoltura e dhmicidade, pode 

amqw rim e m  estraegico por estar a margem do processo, que a compromettk em sua. 

sobrevivencia a mkdio e longo prm. 
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