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RESUMO

E de conhecimento geral o papel imperativo que as Organizacdes Sociais possuem no novo
panorama vivido em Portugal, devido as constantes alteragdes tecnoldgicas, ambientais, sociais,
politicas, climatéricas, econdmico-financeiras e organizacionais. Os colaboradores destas
organizagdes lidam didria e constantemente com emocdes e sentimentos, e nesse sentido é
crucial que se retenham recursos humanos com valor, que sejam capazes de se adaptar a
mudanca e consigam gerir corretamente as suas emocoes, garantindo o seu bem-estar, assim
como o sucesso, estabilidade e sustentabilidade das instituicdes e dos seus clientes. Neste
contexto, a Inteligéncia Emocional surge como um pilar essencial para qualquer organizagao,
permitindo que estas cumpram, da melhor forma possivel, a missdo e visdo estipuladas,
desenvolvendo uma boa vantagem competitiva. Dada a relevancia e pertinéncia deste tema, o
objetivo primordial deste trabalho consubstancia-se na andlise da importancia da Inteligéncia
Emocional nas Organiza¢Ges do Terceiro Setor, bem como no impacto e influéncia que este
conceito detém na gestdo das mesmas. Sendo esta pesquisa um estudo de caso, para essa
analise foi adotada uma metodologia qualitativa, tendo como técnicas de recolha de dados a
administracdo de uma entrevista a Dire¢cdo da Fundacdo Luis Vicente e a aplicacdo de um
questionario aos colaboradores da mesma. Como principais conclusdes deste estudo podemos
ressaltar o facto de que as emocgdes dos colaboradores devem ser trabalhadas em seu proveito,
bem como da Instituicdo, de forma a manté-los satisfeitos e motivados, pois pessoas detentoras
de Inteligéncia Emocional possuem todas as caracteristicas necessarias para contribuirem para
0 sucesso das instituicdes.

Palavras-chave: Terceiro Setor; Organizacdes Sociais; Economia Social; IPSS; Inteligéncia

Emocional.



ABSTRACT

It is common knowledge that Social Organizations play an imperative role in the new scenario
experienced in Portugal, due to the constant technological, environmental, social, climatic,
economic-financial and organizational changes. The employees of these organizations deal daily
and constantly with emotions and feelings, and in this sense it is crucial to retain valuable human
resources who are able to adapt to change and manage their emotions correctly, guaranteeing
their weel-being, as well as the success, stability and sustainability of the institutions and their
clients. In this context, Emotional Intelligence has emerged as a pillar for organizations, enabling
them to fulfill their mission and vision in the best possible way and develop a competitive
advantage. Given the relevance and pertinence of this topic, the primary objective of this work
is to analyze the importance of Emotional Intelligence in Third Sector Organizations, as well as
the impact and influence that this concept has on their management. As this research is a case
study, a qualitative methodology was adopted for this analysis, and data collection techniques
included an interview with the management of the Luis Vicente Foundation ant the application
of a questionnaire to it's employees. The main conclusions of this study are the employees’
emotions should be worked on to their advantage, as well as the institution’s, in order to keep
them satisfied and motivates, because people with Emotional Intelligence have all the necessary
characteristics to contribute to the success of institutions.

Keywords: Third Sector; Social Organizations; Social Economy; IPSS; Emotional Intelligence.
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INTRODUCAO

O presente estudo foi realizado para a obtencdo do grau de Mestre do curso de Mestrado em
Gestdo de OrganizagOes Sociais, pela Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Lamego, do
Politécnico de Viseu.

Na década de 90, comecaram a sentir-se intensas e complexas mudangas, quer a nivel das
tecnologias, da aceleragao dos processos de trabalho, das rigorosas tomadas de decisdo e ainda
a nivel dos conhecimentos e objetivos do mercado que é cada vez mais exigente.

Tudo isto fruto da incessante globalizacdo, o que acarreta especificas condicdes por parte das
organizacdes, tais como a flexibilidade, resiliéncia, criatividade, inovacdo, aceitacdo da
mudanca, foco nos resultados, e por fim, destacamos o foco nas pessoas, ja que o “capital

humano” é imprescindivel para a procura de uma vantagem competitiva em relacdo a
concorréncia (Neves & Costa, 2012).

Atualmente, cada vez mais se pensa nas pessoas nas organizagoes, pois deve-se ter em conta
gue estas é que as constituem, e por isso é crucial ter a no¢ao de que os seus colaboradores sao
a sua principal fonte competitiva e por esse motivo devem ser ouvidos, compreendidos e
respeitados.

E precisamente neste aspeto que surge a Inteligéncia Emocional, sendo um constructo bastante
complexo, inovador, atual, relevante e alvo de constantes pesquisas e discussdes por parte de
varios autores, visto ser um tema que suscita uma enorme atencao em diversos campos da vida
politica, econémica, social, financeira e organizacional e ainda em contextos profissionais como
na educagdo, medicina, engenharia e gestao (Cunha et al., 2007).

O conceito desta tematica foi e continua a ser definido por vdrios entendedores da matéria,
muitas vezes sem consenso entre eles, no entanto existe sempre um ponto em comum nas suas
defini¢cdes, ou seja, a Inteligéncia Emocional trata-se de um conjunto de varias capacidades
psicoldgicas, que engloba também a capacidade de se adaptar a novas circunstancias e a
capacidade para agir intencionalmente (Mayer & Salovey, 1990). Este conceito tem tendéncia a
modificar-se a medida que vao sendo realizados novos estudos com novas conclusdes, pois
muitas das vezes da-se conta de uma relacdo com outras questdes organizacionais, como a
lideranca, satisfacdo, desempenho, motivagdo, produtividade, entre outras (Ferrari & Ghedine,
2021).

Durante muito tempo, as emog¢des eram de certa forma rejeitadas a nivel laboral, onde se
costumava impor aos colaboradores que separassem assuntos pessoais dos profissionais.
Contudo, a ciéncia moderna veio refutar esta ideia, visto que as emocdes dos colaboradores sdo
essenciais para o seu bom desempenho e se forem bem geridas, ird notar-se um aumento da
produtividade, defendendo assim que ndo é apenas a componente cognitiva que assegura as
melhores decisdes, pois a Inteligéncia Emocional conduz ao desenvolvimento pessoal,
organizacional e até académico, gerando uma performance laboral mais dindmica, lucrativa e
bem-sucedida (Sawaf & Cooper, 1997).

Portanto, a Inteligéncia Emocional trata-se da capacidade que as pessoas tém para raciocinar
sobre as emocgdes e de gerarem pensamentos, o que abrange também a habilidade de perceber
e gerar emogoes para favorecer o raciocinio, compreender e regular as ditas emogdes de forma
a promover o crescimento intelectual e emocional (Mayer et al., 2004).



Deste modo, como ja fora elencado, as emog¢des sdo cruciais em ambiente de trabalho e, por
isso, dada a sua importéancia, o objetivo deste trabalho incide principalmente na forma como os
colaboradores das Organizaces do Terceiro Setor lidam diariamente com as emocdes (as suas
proprias emocdes, bem como das emocgbes dos seus colegas de trabalho, superiores
hierarquicos, utentes e respetivas familias).

Este estudo pretende analisar a forma como a Inteligéncia Emocional influéncia a gestao das
Organizag0es Sociais e a questdo de partida que foi estabelecida indaga sobre isso mesmo, ou
seja, “Qual a importancia da Inteligéncia Emocional nas OrganizacGes do Terceiro Setor,
principalmente na Fundagdo Luis Vicente?”. Tendo em consideragao a linha orientadora deste
estudo, foram definidos os seguintes objetivos: compreender a importancia do Terceiro Setor,
em Portugal; entender a importancia e o impacto da Inteligéncia Emocional na gestdo da
Fundacdo Luis Vicente; e conhecer a realidade organizacional da Fundacdao Luis Vicente,
compreendendo de que forma o uso da Inteligéncia Emocional influéncia o seu desenvolvimento
e funcionamento.

Esta Instituicdo foi escolhida principalmente pelo facto de ser préxima da nossa area de
residéncia e pela possibilidade de a contactar presencialmente. Hd também interesse em
conhecer um pouco o trabalho que esta Instituicdo desempenha perante a comunidade local e
obviamente temos como intuito melhorar os niveis de motivacao e satisfacao dos colaboradores
da mesma, utilizando a Inteligéncia Emocional.

O primeiro capitulo aponta os fundamentos tedricos da pesquisa, onde sdo apresentados,
definidos e caracterizados os principais constructos teéricos da mesma, sendo realizada uma
retrospetiva historica e conceptual das abordagens e conceitos elencados, indicando os
principais autores e modelos tedricos, o que torna este capitulo indispensavel, na medida em
que serve de fundamento para o conhecimento sobre o objeto de estudo, servindo também de
alicerce a parte pratica.

Posteriormente, surge a contribuicdo pratica do trabalho, ou seja, o segundo capitulo que visa
apresentar o desenho metodolégico. Tal como o préprio nome indica, este capitulo pretende
dar a conhecer a metodologia que ird ser utilizada, qual o método escolhido, a populagdo
definida, indicar ainda as técnicas de recolha de dados, bem como as técnicas de analise de
dados. Ainda neste capitulo é realizada a caracterizagdo da Fundagao Luis Vicente, onde é
explicada a sua histdria, visdo, missdo, valores, politica de qualidade, organograma, érgaos
sociais, respostas sociais e enquadramento geografico da mesma.

Seguir-se-a a interpretacdo dos resultados, onde constam os resultados obtidos e a sua respetiva
analise, triangulagdo e discussdo, tendo por base a teoria desenvolvida nos capitulos anteriores.
Neste serdo reportadas também as respostas, de carater qualitativo, adquiridas pelos
instrumentos de recolha de dados, dados estes que serdo tratados através de ferramentas de
anadlise estatistica e apresentados através de graficos.

Por fim, o trabalho é concluido com a apresentacgdo de algumas consideragdes finais que foram
consideradas pertinentes ao longo da realizacdo do mesmo, ird proceder-se a verificagao dos
objetivos da dissertacdo, se foram concluidos e de que maneira, onde serdo indicadas também
as limitagOes da pesquisa e algumas sugestdes e recomendag¢bes para investigacdes futuras,
para um maior e melhor aprofundamento do tema.
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1. FUNDAMENTOS TEORICOS DA PESQUISA
1.1 Terceiro Setor

Terceiro Setor deriva do termo inglés “Third Sector”, que por sua vez, é bastante utilizado nos
EUA, pela academia, meios de comunicacao, decisores politicos e pela comunidade, para que
seja possivel definir as diversas organizacées que ndao possuem vinculos diretos nem com o
Estado nem com o Mercado, ou seja, Primeiro e Segundo Setor, respetivamente (Sacilotto,
2015). Praticamente, trata-se de um resumo do primeiro e segundo setores, que foi criado com
o intuito de auxiliar as comunidades nas suas necessidades pessoais, no entanto, ndo pertence
ao Estado (Sacilotto, 2015).

Na economia portuguesa, existem trés tipos diferentes de setores: o Primeiro Setor que esta
associado ao setor privado, aquele que engloba as entidades com fins lucrativos, que procuram
a obtencdo de lucros e satisfagdo das necessidades privadas; o Segundo Setor esta ligado ao
setor publico que abarca as entidades sem fins lucrativos, e a atividade parte de decisdes
governamentais ligadas a processos burocraticos; e o Terceiro Setor que ndo esta associado ao
lucro, mas sim a prestacao de servigos e promogado do bem-estar social, pretendendo colmatar
os problemas cometidos pelo primeiro e segundo setores (Alves, 2005).

O termo “Terceiro Setor”, comegou a ser utilizado nos anos 70, tendo como finalidade identificar
um determinado setor da sociedade em que as organiza¢des sem fins lucrativos atuam, estando
estas focadas na producdo e distribuicdo de bens e servigos publicos (Alves, 2005).

Atualmente, ainda ndo é possivel atribuir um conceito concreto ao Terceiro Setor, por nado
existir, entre os autores que o estudam, uma ideia unanime sobre ele, pois neste existem
diversas organizacOes que possuem caracteristicas muito especificas e diferentes, o que dificulta
a sua definicdo (Cabral, 2010). No entanto, alguns autores caracterizam-no como um conjunto
de organizacbes semelhantes de acordo com uma determinada tipologia, e esta faz com que |he
sejam atribuidas varias denominagdes, tais como: Organizagdes Socais, Organiza¢des Sem Fins
Lucrativos, OrganizacGes Ndo-governamentais, Organizacdes da Sociedade Civil, Setor Nao
Lucrativo, OrganizagGes Filantrépicas, Economia Alternativa e Economia Social (Cabral, 2010).

Hodiernamente, dada a conjuntura social, econdmica e financeira e independentemente das
suas limitagOes, o Terceiro Setor tem ganho um enorme destaque na sociedade e é de grande
importancia a nivel econdmico, financeiro e social, tratando-se de uma situagdo que deve ser
tida em consideracdo pela prépria sociedade e pelos seus decisores politicos (Andrade & Franco,
2007).

Segundo a linha de pensamento dos autores Rody et al. (2018), pode-se constatar que o Terceiro
Setor é visto como um conjunto de pessoas juridicas de cardter privado, que possuem fins
publicos, sem qualquer tipo de finalidade lucrativa, desempenhando apenas trabalho voluntario
de forma a ajudar o Estado a realizar atividades de conteudo social.

Pelas palavras de Santos (2008), o Terceiro Setor mesmo ndo tendo como objetivo obter “lucro”,
este adota a légica de produgdo, reciprocidade, redistribuicdo e mercado. Contudo, este
combina os seus recursos para alcancar os objetivos sociais ou ambientais, tais como: combater
a pobreza e exclusdo social, criar empregos, trabalhar em prol da sociedade, entre varios
(Santos, 2008).
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Sem mais, a presente temdtica pretende concretizar as suas fungGes e tarefas, tendo sempre
em consideracdo as praticas, experiéncias e preocupacdes sociais, realizando atividades sem
qualquer tipo de finalidade lucrativa, apenas procurando promover a producdo de produtos e
servicos publicos (Quintdo, 2011).

Tem-se conhecimento de que a terminologia Terceiro Setor foi utilizada por J. Delors e J. Gaudin
pela primeira vez, em 1979 no texto titulado “Pour la création d’un troisiéme secteur coexistant
avec celui de I’economie de marche el celui des administrations” (Quintdo, 2004).

No entanto, existindo duvidas acerca disso, torna-se muito dificil comprovar concretamente o
periodo histérico da origem desta temética, denotando-se apenas um grande crescimento no
final dos anos 80, devido ao aparecimento de instituicdes, devido a crise existente na altura
(Santana, 2018).

Em Portugal, este conceito teve uma evolucdo bastante marcante, pelo facto de estar associado
a lgreja Catdlica, ao controlo politico, a crescente delegacdo do Estado as Organizacdes Sociais,
e a mutualidade e autoajuda (Ferreira, 2009). No século XIX, a desresponsabiliza¢cdo do Estado
levou a existéncia de um crescimento abrupto do Terceiro Setor, relativamente aos apoios para
colmatar as necessidades da sociedade, surgindo assim o cooperativismo, o mutualismo e o
associativismo (Ferreira, 2009).

As cooperativas, as mutualidades, misericérdias, fundagbes e as associacdes sdo utilizadas para
referir o Terceiro Setor, que segundo Ferreira (2009), se encontra relacionado com o conjunto
de organizacdes, onde se incluem algumas iniciativas por parte da sociedade, que mesmo nao
pertencentes ao Estado, sdo capazes de produzir produtos, bens e/ou servigos.

Existe um estudo realizado por Valente (2018), que afirma que o termo Terceiro Setor ndo é
utilizado em todos os paises, por exemplo: na Europa Continental é Economia Social; na Itdlia,
Dinamarca, Finlandia, Poldnia, Grécia, Malta, Irlanda, Reino Unido, Chipre, Suécia, Letdnia,
Eslovénia, Hungria e Bulgaria é designado de setor sem fins lucrativos; na Republica Checa,
Austria, Malta, Lituania, Letdnia, Eslovdquia, Croacia, Paises Baixos e Esténia é considerado
como o setor do voluntariado; e por ultimo Portugal é um dos paises onde a Economia Social
possui uma grande importancia e consideracgao.

1.2 Economia Social

Valente (2018) afirma que foi na Carta de Principio de Economia Social, da Social Economy
Europe que surgiu o mais recente conceito de Economia Social, onde esta mencionado que esta
associagao representa a Economia Social ao nivel europeu. Foram estipulados alguns principios
da Economia Social, que vamos passar a enumerar: defesa e aplicagdo dos principios de
solidariedade e responsabilidade; ligacdo entre o interesse geral e dos afiliados; valorizacdo do
individuo e da comunidade sobre o capital; liberdade na gestdo e na criacdo de relagdes com os
poderes publicos; e autonomia de liberdade e decisdo para a adesdo (Valente, 2018).

Foi no século XX, mais concretamente no final dos anos 70, que surgiu a necessidade, devido a
crise que se fazia sentir nessa época, de se proceder a criacdo de iniciativas sociais e econdmicas,
qgue mais tarde (anos 90) foi preciso definir-se Economia Solidaria, para que esta ganhasse
destaque no contexto francéfono (CIRIEC, 2007).
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O conceito de Economia Social, em Portugal, foi caracterizado por uma grande influéncia da
Igreja Catdlica, o desenvolvimento do capitalismo e o periodo de poder tiranico, porém isso nao
aconteceu noutros paises e é por isso que, comparativamente com outros paises europeus,
como a Suécia e a Finlandia, a Economia Social é ainda muito pouco desenvolvida, existindo uma
maior consciéncia social neste paises que deveria ser adotada também por Portugal (OBESP,
2011).

Este conceito é bastante conhecido pelo facto de integrar um conjunto de organizag¢Ges, que
tém personalidade juridica diversa, democraticamente estabelecidas, que tendem a colmatar
necessidades e problemas de individuos que produzem servicos e/ou produtos sem qualquer
perspetiva lucrativa (Caeiro, 2008). Esta matéria é vista como um grupo de entidades privadas
gue por sua vez se encontram formalmente organizadas, com autonomia de decisdo (Carvalho,
2021).

De acordo com tudo o que foi mencionado ao longo deste subcapitulo, podemos constatar que
a Economia Social se caracteriza como um conjunto entidades que desenvolvem determinadas
atividades sociais e econdmicas, cuja finalidade é o interesse da comunidade, tendo estas que
agir autonomamente nos processos de decisdo e liberdade de filiagdo, para apoiar os seus
clientes, satisfazendo as suas necessidades (OBESP, 2011).

A Economia Social desempenha um papel fundamental na economia europeia, na medida em
que contribui para o reforco da coesao social, regional e econdmica, apoia o desenvolvimento
sustentdvel e a inovacdo quer a nivel social, ambiental ou tecnolégica, promove a solidariedade
e a cidadania ativa, cria diversos postos de emprego e ainda o mais importante, valoriza
constantemente todos os individuos (Quintdo, 2004).

Posto isto, foi criada a Lei de Bases da Economia Social, por forma a estabelecer as bases gerais
do regime juridico da Economia Social, em relagdo ao setor social e cooperativo (Meira, 2013).
Assim, para que fosse possivel delimitar e regulamentar todos os aspetos e situagdes referentes
a Economia Social, foi criada a Lei 30/2013, titulada de Lei de Bases da Economia Social (LBES),
tendo sido aprovada, de forma unanime, a 15 de marg¢o de 2013, na Assembleia da Republica.
Portugal tornou-se o segundo Estado Membro da Unido Europeia a aprovar esta legislagdo, logo
a seguir a Espanha (Meira, 2013).

De forma mais resumida, a Lei de Bases da Economia Social delimita o conceito de Economia
Social, enumera as organizacbes que fazem parte do setor e define os seus principios,
mecanismos de promogdo, o seu fomento, o estatuto fiscal, a legislagdo aplicavel, o
desenvolvimento legislativo e a sua entrada em vigor (Meira, 2013).

Tal como consta no art. 42 da LBES, esta é o conjunto das atividades econémico-sociais, levadas
a cabo, de forma livre, pelas seguintes entidades: Cooperativas, Fundacgbes, Associacoes
Mutualistas, Misericérdias, InstituicGes Particulares de Solidariedade Social, associagdes com
fins altruistas desportivas e culturais, entidades abrangidas pelos subsetores comunitario e
autogestionario, integrado nos termos da Constituicdo no setor social e cooperativo, e ainda
outras entidades dotadas de personalidade juridica, desde que respeitem os principios
orientadores da Economia Social e que também constem da base de dados da mesma (Meira,
2013).

Estas organizacOes, de acordo com o Conselho Nacional para a Economia Social, possuem varias
caracteristicas comuns, como por exemplo: ndo apresentam organizacdo formal; ndo sdo
publicas; a sua filiacdo é livre; a sua atividade econdmica visa satisfazer as necessidades dos seus
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filiados; a distribuicdo de excedentes entre os filiados ou usudrios é realizada em func¢do da sua
atividade em prol da organizacdo; possuem capacidade de decisdao; e o seu funcionamento
interno é regido por principios democraticos (OBESP, 2011).

Esta é um fator crucial para a economia de toda a Unido Europeia, pois possibilita uma
solidariedade com os valores democraticos que priorizam a necessidade humana acima de tudo
e uma cidadania ativa. Para além de apoiar a inovagao tecnoldgica, ambiental e social e um
desenvolvimento cada vez mais sustentavel, esta esta associada a solidariedade e a
rentabilidade, devido ao facto de gerar capital, pois cria muitos postos de emprego de elevada
qualidade e reforca a coesdo social e a economia (OBESP, 2011).

Pela razdo mencionada no paragrafo acima, a Economia Social aos olhos da Unido Europeia nao
é publica nem privada, é sim uma interveng¢do auténoma no mercado delineada por principios
e valores que integram o modelo de organizacdo especifico e se encontra voltado para a
obtencdo de lucro (Jacob et al., 2013).

1.3 Organizagées Sociais

Em concordancia com as palavras de Pereira (2004), percebe-se que as “organizacdes sdo
sistemas de pessoas, que se associam para realizar propdsitos, mediante estruturas e funcdes e
através de processos, no contexto humano, interorganizacional e social, e em continuidade
temporal” (p. 103).

As OrganizagOes Sociais tém como propdsito oferecer bens e/ou servicos para a resolucdo de
diversos problemas e colmatar necessidades primordiais da populagdo. Contudo, estas tentam
alcangar uma boa rentabilidade e sustentabilidade, estimulando a participagdo dos seus
stakeholders nas tomadas de decisdo, ndo esquecendo também os seus funciondrios e clientes,
sendo também uma parte fundamental para o processo e assim, com a opinido de todos estes
é possivel criar e adotar medidas para problemas ja existentes ou outros que possam vir a surgir
(OBESP, 2011).

Este tipo de organizag¢des, que compdem o Terceiro Setor, tém ganho uma grande relevancia na
sociedade, no entanto cabe ao Estado apoiar e fiscalizar o funcionamento e as atividades destas
instituicdes, bem como de outras de interesse publico sem carater lucrativo, por forma a cumprir
com os objetivos de solidariedade social, devendo ainda controlar e financiar o sistema de
seguranca social, para que este seja unificado e descentralizado, através da ajuda das
associagdes sindicais que representam os beneficidrios (Santana, 2018).

Segundo as palavras de Santana (2018), as organizag¢des do terceiro setor sdo semelhantes por
se constituirem em iniciativas da sociedade civil, que se organizam por forma a colmatar as
necessidades da sociedade, partilhando, de igual forma, o facto de incorporarem determinados
principios, ou seja, da democraticidade, voluntarismo, autonomia, ndo maximizagao do lucro e
da primazia das pessoas e do trabalho sobre o capital.

De referir que as existentes relagdes do Estado com as Organizagdes Sociais tém sido reguladas
por diplomas legislativos, sendo que por vezes sdo dispersos e contraditérios, mas hoje em dia,
esta relacao é regida pela Lei de Bases da Economia Social, no entanto, a superficialidade e a
falta de legislagao por parte desta lei apresenta algumas omissdes face ao desempenho deste
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tipo de organizag¢des, que por sua vez, sentem a necessidade de se autorregularem de forma a
serem mais estratégicas e competitivas (Namorado, 2017).

As Organizagdes Sociais, do ponto de vista de Jacob et al. (2013) ndo tém finalidade lucrativa,
tém carater privado e sdo geridas de forma auténoma para atuarem de forma a colmatar os
problemas dos seus clientes. No entanto, pretende-se que elas alcancem uma rentabilidade
social e econdmica, pois assim é possivel avalid-las através do seu desenvolvimento local
alcancado e pelo bem-estar oferecido as pessoas (Jacob et al., 2013).

Na base destas organizacdes encontram-se plasmados alguns valores a serem tidos em conta
por estas, como é o caso da inclusdo social, a filantropia, a solidariedade e a diversidade. No que
concerne a forma como os funcionarios destas organizacbes sdo vistos, estes sdao pouco
remunerados, detentores de baixas qualificacdes, estando, algumas das vezes, dependentes de
voluntdrios motivados que possuem niveis de qualificacdo mais altos. Ja no que respeita a fonte
de recursos (financeiros e materiais), estas encontram-se muito dependentes de apoios de
entidades externas, ou seja, através de doagdes, vendas de servicos, parcerias, patrocinios,
ajudas provenientes do Governo, financiamentos de agéncias de cooperagdo, bem como muitos
outros exemplos (Fischer & Bose, 2005).

Dada a conjuntura atual, as Organiza¢des de Economia Social sdo cruciais e possuem um papel
preponderante no desempenho das politicas nacionais, e por isso as suas opinides tém de ser
consideradas nos departamentos governamentais e também nas instancias de concertacao
social e econdmica, principalmente se o assunto estiver relacionado com a Economia Social
(Valente, 2018). Desta forma, foi criada, em 21 de junho de 2018, uma pessoa coletiva de direito
privado e natureza associativa, designada a Confederacdo da Economia Social Portuguesa
(CESP), que consagra as entidades representativas das diferentes familias da Economia Social
em Portugal, de maneira a que estas organizacdes sejam integradas e ndo discriminadas (CPES,
n.d.).

Concluindo, a funcdo das Organiza¢Ges Sem Fins Lucrativos ou Organizag¢Ges Sociais, ndo se
limita apenas ao fornecimento de servigos, bens e equipamentos sociais, pois contribuem para
a propagacado de valores de solidariedade, estimulando outros setores da sociedade a adotarem
os mesmos valores, fomentando a necessidade de uma distribuicdo mais equitativa dos recursos
(Fischer & Bose, 2005).

1.4 Instituicoes Particulares de Solidariedade Social (IPSS)

Em meados do século XIX, comecaram a despontar movimentos de associativismo, como o
sindicalismo, cooperativismo e mutualismo, que se encontravam vinculados a uma atitude mais
pro-ativa por parte das pessoas para solverem problemas sociais. Este movimento, manteve-se
até a Implantacdo da Republica e mesmo apds a Revolugdo do 25 de abril, ndo se constataram
muitas mudancgas no setor da Economia Social, pois as organiza¢des permaneciam muito
dependentes do Estado, por esse motivo, em 1983, foi criado o estatuto de InstituicGes Privadas
de Solidariedade Social (Fernandes, 2016).

Destarte, as Instituicdes Particulares de Solidariedade Social, foram criadas pelo facto de a
populagdo portuguesa comecar a sentir grandes dificuldades e ter necessidade de obter
informagdes e assisténcia social, conduzindo ao surgimento de bastantes iniciativas,
principalmente no dmbito local, associadas diretamente a igreja e também as ordens militares,
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pois é uma das principais a ter impacto quer na reconquista quer no reaproveitamento do
territdrio, assim, as confrarias de mestres e os municipios podem também contribuir para tal,
do mesmo modo que as institui¢des particulares (Jacob et al., 2013).

Manifestar e demonstrar solidariedade para com as pessoas é o principal propdsito da criacao
destas instituicOes, e principalmente a partir do século XVII, a solidariedade comecgou a sentir-
se na caridade religiosa, de maneira que o Estado e também a sociedade civil assumam como
um verdadeiro dever (Jacob et al., 2013).

Segundo a linha de pensamento de Vaz (2021) as IPSS, como entidades da Economia Social, tém
como principal missdao “promover o apoio econdmico e social aos seus membros, utilizadores e
beneficidrios, indo ao encontro das necessidades da comunidade em que estdo inseridas” (p.
17).

Com a definicdo desta missao, as IPSS beneficiam de apoios consideraveis, por parte do Estado
e entidades privadas, pelo facto de serem instituicdes complementares da acdo do Estado no
fornecimento de bens e na prestacdo de servigos na area da assisténcia social (Vaz, 2021). Mais
uma vez, é gracas a missdo, que as organizacdes conseguem garantir a execucdo dos seus
objetivos, que sdo exclusivamente do interesse social, e ainda a dependéncia de apoios externos
(publicos), que conduzem a um enquadramento juridico complexo, sendo possivel realizar um
controlo muito mais eficiente, célere e adequado as suas atividades (Vaz, 2021).

No que concerne a forma de funcionamento destas instituicdes, estas sdo auténomas e nao
distribuem lucro pelos seus membros, e é por esse motivo que sdo consideradas “sem fins
lucrativos”, no entanto precisam de elaborar acordos de cooperacao com o Estado e também
de obter subsidios para conseguirem sobreviver. Estas devem preocupar-se com a concretizacao
das atividades, a fim de obterem fundos para subsistirem, logo, os seus clientes e diversas
entidades financiadoras tornam-se stakeholders cruciais para estas (Vaz, 2021).

Por forma a cumprirem os objetivos previamente definidos, no ambito da Seguranca Social,
estas criam respostas de agdo social, em servicos e equipamentos, atendendo a projetos e
programas publicos, talqualmente através de acordos de cooperagdo com o Instituto de
Seguranca Social. Sendo assim, a celebragdo destes acordos, assegura a autorizacdo direta de
prestagdes de bens e/ou servicos a populagdo ou também os acordos de gestdo, que por sua
vez, transferem a gestdo de servigcos pertencentes ao Estado para estas instituicGes sociais
(Gomes & Pires, 2014).

Conforme Soares et al. (2012), as IPSS detém como objetivo primordial o facto de precaverem
casos de caréncia e/ou exclusdo social e providenciar a integracdo comunitaria de toda a
populagdo mais carenciada, e é por este motivo que desenvolvem a sua atividade nestas grandes
areas: salde, educagdo, habitacdo e Seguranca Social.

Portugal, tem vindo a tentar construir uma cultura de inovagao social que seja capaz de suprir
os problemas sociais mais criticos, com a ajuda de ideias inovadoras e produtoras de valor para
a prépria populagdo, para os trés grandes setores e ainda para os investidores. E importante
também mencionar que Portugal pretende o fomento de uma nova economia, apta para criar
respostas sustentaveis, inovadoras e claro, causadoras de emprego e riqueza, por forma a ajudar
o crescimento econdmico e da economia portuguesa (Fernandes, 2016).
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1.5 Inteligéncia Emocional

1.5.1 Abordagem Historica e Conceptual

E compreensivel que ainda exista alguma dificuldade na criacdo de uma definicdo universal de
Inteligéncia Emocional que seja aceite por todos, dada a grande diversidade de defini¢des na
literatura da especialidade, no entanto, sdo varios os autores que criaram a sua propria definicdo
com base nos seus estudos (Henriques, 2006).

Em 1920, Edward Thorndike, ao estudar o comportamento socialmente assertivo, propés uma
nova forma de inteligéncia, ou seja, a inteligéncia social detentora da capacidade de
compreender e gerir as pessoas. Para Thorndike, inteligéncia social é definida como a
capacidade de compreender e gerir, tanto homens e mulheres, como rapazes e raparigas,
atuando assim sabiamente nas relagdes humanas (Cunha et al., 2007).

Foi este novo tipo de inteligéncia que mais se aproximou e que serviu de base para a Inteligéncia
Emocional, que por sua vez comecou, nos anos 90, a ser alvo de muitos estudos, mesmo que
nessa época ainda ndo fosse designada como tal (Woyciekoski & Hutz, 2008).

Inimeros autores evidenciam a importancia da inteligéncia interpessoal e intrapessoal para a
criacdo do conceito de Inteligéncia Emocional. Um psicélogo cognitivo e educacional, professor
de psicologia na Universidade de Harvard, Howard Gardner possui uma teoria sobre as multiplas
inteligéncias, alegando assim que ndo existe apenas um tipo de inteligéncia, mas sim sete:
linguistica, ldgico — matemadtica, musical, cinestésica, musical, intrapessoal e interpessoal
(Gardner, 1993). Ao ver a sua teoria preconizada, Gardner, depois de muito refletir acerca da
ideia de Thorndike, considerou-a como um dos sete tipos de inteligéncia (Gardner, 1993).

Deste modo, a primeira definicdo mais formal, surgiu de um estudo realizado, em 1990, pelos
psicologos Jonh Mayer e Peter Salovey que defendem que a Inteligéncia Emocional se trata de
um subconjunto da inteligéncia social de Thorndike, sendo que engloba a capacidade de
monitorizar as emogdes e sentimentos da prdpria pessoa, bem como dos outros, utilizando-os
por forma a conduzir determinados pensamentos e a¢des (Mayer & Salovey, 1990).

Um dos pioneiros e principais investigadores do tema Inteligéncia Emocional, Reuven Bar-On,
criou o conceito inteligéncia emocional-social e defende a existéncia de diversas
particularidades emocionais, pessoais e sociais que possuem enorme influéncia na Inteligéncia
Emocional, organizando-as em cinco grandes grupos: capacidades intrapessoais, qualidades
interpessoais, adaptabilidade, gestdo do stress e fatores motivacionais do estado animico em
geral (Bar-On, 1997).

Apesar de todos os estudos realizados, e de o termo Inteligéncia Emocional ter sido cunhado
por Mayer e Salovey, foi, em 1996, devido a primeira edi¢do do livro “Emotional Intelligence” de
Daniel Goleman, autor, jornalista do The New York Times e psicélogo doutorado de Harvard,
onde foram desenvolvidas tematicas sobre o cérebro e ciéncias do comportamento, que este
vocabulo ganhou um maior destaque (Goleman, 2000).

Um livro ndo cientifico, de narrativa jornalistica e best-seller internacional, que apresenta uma
vasta revisao literaria sobre este paradigma, onde adiciona novas abordagens sobre diversos
temas, como as emogdes, comportamentos sociais e programas escolares, que tinham como
objetivo auxiliar as criancas por forma a desenvolverem as suas qualidades através das suas
capacidades emocionais e também sociais (Goleman, 1997).
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Tudo isto fez com que esta concepgdo se revolucionasse e expandisse, pois demonstrou o facto
de que este conceito é muito mais crucial para a vida de todas as pessoas do que a prépria
inteligéncia cognitiva, visto que nele foram inseridas caracteristicas que ndo eram tidas em
atencdo, como a personalidade das pessoas (Goleman, 2003). Assim, a nova definicdo de
Goleman apresenta a Inteligéncia Emocional como a capacidade que um individuo dispde para
se conseguir motivar a si proprio e persistir mesmo perante obstaculos; dominar os seus
impulsos adiando as gratificacdes; de sentir empatia e conseguir ter esperanca; controlar o seu
proprio estado de espirito, impedindo que pensamentos mais negativos prevalecam (Goleman,
2003).

Ainda no final dos anos 90, devido a expansdo deste conceito e de todo o destaque recebido,
Goleman publicou o livro “Trabalhar com a Inteligéncia Emocional”, em 1998, no qual redefiniu
esta matéria como a aptiddao e habilidade de cada pessoa reconhecer os seus sentimentos e
também os dos outros a sua volta, a capacidade de se conseguir motivar a ela prépria e ainda
conseguir gerir corretamente as suas emog¢des, bem como nas relagbes que estabelece
(Goleman, 2000).

1.5.2 Modelos da Inteligéncia Emocional

Na pesquisa realizada para a elaboracdo deste estudo, foram identificados alguns modelos, o de
Mayer & Salovey (1990), o de Goleman (1997) e o de Bar-On (2006), sendo que estes autores
produziram os estudos mais referidos na literatura da especialidade.

Atualmente, os modelos de Inteligéncia Emocional encontram-se divididos em duas grandes
correntes tedricas distintas entre si, dependendo da forma como sdo operacionalizadas. Numa
destas vertentes temos a Inteligéncia Emocional como um trago de personalidade, mensuravel
através de um relato onde as pessoas enumeram as capacidades que acreditam que possuem
(espirito de equipa, otimismo, motivagdo, resiliéncia, comunicagdo, entre outras) (Queirods,
2023). Esta concegdo é mais utilizada por Daniel Goleman e por Bar-on, que ndo consideram a
Inteligéncia Emocional como uma competéncia cognitiva, mas sim como um traco de
personalidade (Amaral, 2012).

Por outro lado, temos a Inteligéncia Emocional vista como uma capacidade ou aptiddo mental,
em que nos diz qual o verdadeiro desempenho de uma pessoa ao realizar certas fungdes ou ao
deparar-se com determinadas situagdes. Esta vertente é defendida por Salovey e Mayer, pois
consideram que se controlarmos as emogdes, as nossas agdes vao ser mais adequadas (Mayer
& Salovey, 1997).

Abordando os modelos dos investigadores ja mencionados, temos que o modelo de Salovey e
Mayer, que foi concebido e aperfeicoado posteriormente, com base em quatro dimensées, que
muito sucintamente sdo a identificacdo e uso das emocdes, para assegurar efectivamente os
pensamentos e a¢des e a compreensado e gestdo das emogdes (Mayer et al., 2001).

Bar-On (2006) defende um modelo misto e surgiu devido ao facto de que este pretendia
perceber porque é que existem pessoas que tém mais sucesso do que outras. O modelo de
Goleman também é um modelo misto, dividindo-se em cinco areas: autoconsciéncia emocional,
auto motivacdo, gerir relagdes humanas, gestdo emocional e identificacdo de emoc¢des nas
outras pessoas (Goleman, 1997).
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O modelo de Bar-On (1997), abrange os cinco seguintes dominios: auto-conhecimento (auto-
confianca e independéncia); capacidades interpessoais (empatia e relacGes interpessoais);
adaptabilidade (resolucdo de problemas e flexibilidade); gestdo do stress (tolerdncia ao stress e
controlo do impulso) e ainda a disposicdo geral (felicidade, otimismo, entre outros).

Tal como referido anteriormente e apenas divergindo um pouco do modelo de Bar-On, o modelo
de Goleman assenta em quatro areas, ou seja, a auto-motivacao, a consciéncia social, a gestao
de relacionamento de grupo e a auto-gestdo (Goleman et al., 2002).

Finalizando a revisao feita a estes modelos, temos que: o0 modelo de Salovey e Mayer retrata a
Inteligéncia Emocional como uma inteligéncia pura, sendo assim uma capacidade mais cognitiva.
O modelo de Bar-On enfatiza que a Inteligéncia Emocional é uma inteligéncia mista, pelo facto
de que a cognicao e a personalidade das pessoas influenciam o seu bem-estar. O modelo
proposto por Goleman também indica a Inteligéncia Emocional como uma inteligéncia mista, na
medida em que os aspetos cognitivos e fatores de personalidade influenciam e determinam o
sucesso organizacional (Goleman et al., 2002).

1.5.3 Emogoes

7

Por forma a ser mais compreensivel o conceito de Inteligéncia Emocional, é evidente a
importancia de compreender alguns dos seus componentes conceptuais como é o caso das
emocgoes.

O termo emocao deriva etimologicamente do latim emovere, ou seja, e+tmovere “(“e” de fora e
“movere” de movimento), que se refere a migracdo ou transferéncia de um lugar para o outro
e, também a estados de agitacdo ou perturbagao fossem eles de ordem fisica ou psicoldgica, ou
seja, “uma emogado é um impulso que nos convida a atuar” (Esquivel, 2003, p.19), ou melhor
dizendo, quando uma pessoa se emociona, transmite um determinado sentimento e
comportamento, que podem ser manifestados através do tom de voz e do corpo, utilizando as
expressoes faciais ou outro comportamento corporal (Damasio, 2010).

Posto isto, proceder-se-a a definicdo de emogdes, sendo que de acordo com Esquivel (2003),
apesar de que a sua definicdo ndo ser unanime, por vezes surgem algumas confusdes entre o
conceito de emog¢do com o conceito de sentimento, que apesar de ambos se relacionarem s3o
bastante distintos entre si, pois os sentimentos sdo as perce¢des do que ocorre no corpo e a
mente quando as pessoas sentem emogdes, ou seja, tudo o que sucedeu durante a emogao
(Damasio, 2010).

Neste sentido, as emogdes sao consideradas condi¢bes afetivas ou emotivas com uma enorme
intensidade e rdpida mudanca, sendo que existe sempre algo que o estimula ou desencadeia, o
que ird ter impacto nos comportamentos e processos cognitivos das pessoas (Goleman, 2003).
Pelas préprias palavras do autor, percebe-se que uma emocao refere-se “a um sentimento e aos
raciocinios dai derivados, estados psicologicos e bioldgicos, e o leque de propensdes para a
acdo” (Goleman, 2012, p. 302).

Podemos distinguir dois tipos de emocgGes: as negativas e as positivas. As negativas deixam-nos
tensos, obstruem o fluxo da energia, debilitam, perturbam o funcionamento dos 6rgdos, dificultam
a assimilacdo das ideias, interferem na transmissdo da informacdo de uma célula para outra. As
positivas, pelo contrario, relaxam-nos, libertam energia, reforcam o sistema imunoldgico,
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propiciam a transmissdo de informacao entre as células, permitem que a energia flua, deixam-nos
mais alerta e intensificam a nossa capacidade de aprendizagem (Esquivel, 2003, p. 60).

N’ O livro da consciéncia — A construcao do cérebro conscientes, Anténio Damadsio, alega que as
emocoes estdo ligadas a cognicdao, o que as torna vitais para as relacdes inter e intrapessoais e
nos processos de tomada de decisdo (Damasio, 2010).

Damasio (2012), apresenta trés niveis de emocdo: nivel primario (constituido pelas emogdes
mais basicas, como a raiva, tristeza, alegria, repugnancia e a surpresa); nivel secundario (onde
estdo presentes emocdes sociais, como o orgulho, culpa, ciime, timidez, entre outras); e o fundo
(aqui é incluido o bem-estar, mal-estar, tensdo ou a calma).

Goleman (2000) declara que as emocées sdo impulsos que ajudam a superar determinadas
situagdes, podendo ser moldadas pela cultura de uma pessoa, bem como pelas experiéncias que
esta vai tendo ao longo da sua vida.

Para Mayer & Salovey (1990), as emocGes estdo diretamente ligadas as respostas que uma
pessoa da diante de certos acontecimentos, acontecimentos estes que podem ter influéncia
positiva ou negativa perante esta pessoa.

As emocdes estando intrinsecamente aliadas a natureza humana, encontram-se também
presentes na sua vida laboral, sendo provenientes das situacdes vividas pelas pessoas (Pina e
Cunha et al., 2016). Durante varios anos, as emoc¢oes foram colocadas fora das organizagdes,
pois acreditava-se que ndo possuir emocoes era a melhor maneira de gerir as organizacdes
(McLaren, 2021).

Felizmente, na época atual, verificou-se que este argumento é absolutamente err6neo, na
medida em que as pessoas, mesmo que parcialmente, conseguem controlar as suas emogdes, e
as organizagdes também o conseguem fazer, criando formas de motivagdao, fomentando a
expressao das suas emocgoes (Pina e Cunha et al., 2016).

No contexto atual, as emog¢des sdo cada vez mais indispensaveis a nivel organizacional, no
entanto é necessdrio que os aspetos psicolégicos dos trabalhadores sejam tidos em
consideracao, pois é inevitavel que as emocgdes interfiram na forma como as pessoas tomam as
suas decisOes e, consequentemente, nas tarefas que realizam ao longo do dia (Goleman, 2000).

Numa perspetiva organizacional, torna-se determinante as pessoas conhecerem e saberem lidar
com as suas emocdes, por forma a conseguirem ter uma maior sensibilizacdo e aptidao para o
uso das suas capacidades, aproveitando assim todo o potencial do capital humano (Damasio,
2010). Estas capacidades possuem uma grande influéncia no desempenho laboral, nos
processos de lideranca e tomada de decisdo, assim a utilizacdo destas capacidades advém das
emogdes das pessoas, pois estas conduzem ao sucesso ou ao fracasso das organizagdes
(Goleman et al., 2002).

Portanto, se organizagGes pretendem que os seus trabalhadores contribuam mentalmente e
emocionalmente, tém de saber aceitar que as emogdes sdo essenciais para os novos modelos
de gestdo, pelo que estes devem possuir determinadas potencialidades para também ajudarem
os seus colaboradores, compreendendo as suas emocgdes, porque estas influenciam os seus
comportamentos e pensamentos (Pina et al., 2016).
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1.5.4 Inteligéncia Emocional no Terceiro Setor

Conforme nos diz Van Rooy (2004), a Inteligéncia Emocional trata-se de um tema gradualmente
mais urgente, na medida que se encontra presente como que nunca esteve, quer em termos
académicos e cientificos, mas também a nivel organizacional, tornando-se cada vez mais
indispensavel no que toca aos sentimentos das pessoas e também porque existe uma parte do
funcionamento em contexto educacional e organizacional por explicar.

Apesar da pesquisa sobre a posicao da Inteligéncia Emocional ser maioritariamente apontada
para estudos baseados na educacado e desenvolvimento no campo da terapia (como por exemplo
o livro, ja referido, de Daniel Goleman que viabiliza evidéncias relativamente a esfera
educacional), o contexto organizacional a nivel social tem sido alvo de um grande interesse no

que diz respeito a eficacia da Inteligéncia Emocional (Dulewicz & Higgs, 2000).

Em 2006, num estudo realizado pela psicéloga Claudia Cobéro, salienta-se que existem
evidéncias suficientes para a Inteligéncia Emocional possa ser encarada como um tipo de
inteligéncia isolada, visto que é extremamente relevante para o ambiente organizacional, onde
sdo identificadas diversas vantagens em utilizar este tipo de inteligéncia em contextos de
lideranca, na gestdo de desempenho dos funciondrios e também no trabalho de equipa,
principalmente estando perante um setor tdo vulneravel como o setor social (Ashkanasy & Daus,
2002).

Alguns dos estudos referidos por Moreira (2019), demonstram que a Inteligéncia Emocional
estd, em muito, relacionada com uma melhor performance no trabalho, na saide mental das
pessoas, proporcionando melhores resultados quando nos referimos ao trabalho de equipa e
em situacGes de lideranga. Resumindo, conduz a um maior sucesso organizacional, o que é
extremamente importante para as organizaces sociais, pelo que se trata diretamente de
pessoas e de como estas se sentem, quer os colaboradores, quer superiores hierarquicos, bem
como os proprios clientes (Mount, 2005).

Uma pessoa emocionalmente inteligente tem uma capacidade de resposta mais eficaz no seu
trabalho, mesmo perante situagdes complicadas, por exemplo de grande ansiedade e stress,
este tipo de pessoa ird também conseguir compreender, encaixar-se e identificar as emogdes
dos seus colegas, sendo este um dos motivos por que se alega que a IE é crucial para as pessoas
gue lidam constantemente com uma diversidade de emog¢des (Moreira, 2019).

Perceber que a Inteligéncia Emocional é crucial a nivel individual, ndo é um aspeto recente, mas,
por sua vez, compreender que se torna decisiva no sucesso das organiza¢gdes sociais ja é
bastante atual. Posto isto, este conceito revela-se decisivo no que diz respeito ao nivel pessoal,
tal como no comportamento que as pessoas adotam no local de trabalho, visto que ndo é
suficiente ser tecnicamente bom ou ser dotado de inteligéncia cognitiva, é essencial incrementar
diversas competéncias tais como a proatividade, a flexibilidade, a resiliéncia, a assertividade e o
saber estar em qualquer lugar, estando estas caracteristicas alusivas a Inteligéncia Emocional
(Walton, 2022).

Daniel Goleman é outro defensor da premissa de que a Inteligéncia Emocional possui um papel
fulcral no que diz respeito ao sucesso, quer a nivel pessoal como laboral. Sendo o Terceiro Setor,
um setor tdo fragil no que toca a Inteligéncia Emocional, este terd de ter em conta que a
Inteligéncia Emocional influencia o sucesso das pessoas dentro das organiza¢des (Cherniss &
Goleman, 2001), afetando a sua performance e produtividade, tal como a sua eficicia e
eficiéncia (Lam & Kirby, 2002), pois tal como noutro tipo de organizacGes, mas principalmente
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nas organizagdes de Economia Social, os trabalhadores estdo sujeitos as consequéncias das suas
emocoes intrinsecas a natureza humana, ndo se conseguindo distanciar das relacdes laborais
(Chiavenato, 2020).

Quando os colaboradores apresentam um alto nivel de Inteligéncia Emocional, isso é bastante
benéfico para as organiza¢Ges, tal como para os proéprios funcionarios, principalmente em
relacdo ao trabalho de equipa (Dulewicz & Higgs, 2000). Diminuicdo do stress, maior progressao
profissional, maior comprometimento organizacional, maior motivagao e satisfacdo no trabalho
e ainda o aumento da criatividade, inovacdo e dinamismo sdo algumas das vantagens da
Inteligéncia Emocional no ambito organizacional (Lam & Kirby, 2002).

Além disso, estes beneficios proporcionam resultados muito mais favordveis para o
funcionamento, eficacia e produtividade de qualquer tipo de instituicdo social (Tesluk et al.,
1999). O que nos leva a concluir que devem ser contratadas pessoas emocionalmente
inteligentes pelos diversos motivos que ja foram sendo enumerados e é essencial que tenham
formacao especifica nesta drea (Prati et al., 2003).

7

Nas organizagOes, a Inteligéncia Emocional, segundo Johnson & Indvik (1999), é muito
valorizada, tendo um grande impacto no desempenho individual, quer organizacional, nas
relagdes, comportamentos e interacdes das pessoas na organizacdo, quer perante os seus
colegas, superiores ou clientes, o que se traduz numa grande influéncia na qualidade dos
servicos prestados.

A presenca da Inteligéncia Emocional nas Organizagdes do Terceiro Setor, contribui para uma
maior eficacia dos processos e para um aumento da produtividade, no sentido em que
colaboradores motivados tém tendéncia para trabalhar mais e melhor, tendo um melhor
desempenho, e para que estes se sintam bem e motivados é crucial um apoio por parte da sua
organizacdo, mas sobretudo precisam de controlar as suas emocdes (Gil, 2014).

Mediante as informacGes retiradas do estudo dos autores Shimazu et al. (2004), é possivel
verificar que pessoas com um alto nivel de Inteligéncia Emocional tém tendéncia para utilizar as
suas competéncias de forma a promover relagdes mais positivas, porque sao capazes de gerir e
avaliar as emogGes com mais destreza, o que é conveniente para cada uma destas pessoas, para
os grupos de trabalho e principalmente para os seus utentes, no caso das Organizagdes Sociais,
pois irdo estar num ambiente mais tranquilo, harmonioso, com mais humor, menos solidao, boa
comunicacdo, ou seja, bons relacionamentos o que ira contribuir para o bem-estar geral.

1.5.5 Relacao da Inteligéncia Emocional com outros conceitos

A lideranga, a motivagao, a inovagdo e criatividade, o trabalho de equipa, o desempenho, as
relacdes laborais, as constantes mudancas, a comunicacdo e as tomadas de decisdao sao dos
elementos fundamentais que marcam a diferenca no sucesso das organizagbes quando
relacionados com a Inteligéncia Emocional (Sawaf & Cooper, 1997).

Numa atualidade cada vez mais competitiva em que as organiza¢des tém mais dificuldades,
torna-se fundamental que os capitais humanos destas organizagdes evoluam em consonancia
com as alteragGes e a0 mesmo ritmo, para tal a lideranga é primordial, pois sem uma elevada
Inteligéncia Emocional as pessoas ndo se sentem motivadas no exercicio das suas fung¢des (Bar-
On, 2006).
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Mesmo que ndo exista um consenso sobre o conceito de liderancga, esta pode ser caracterizada
como a capacidade que as pessoas tém de influenciar as outras num determinado caminho, e
este é um conceito muito utilizado, atualmente, no ambito organizacional (Alves, 2005).

Por outras palavras, com base na literatura, a lideranca centra-se na terminologia da “arte de
comandar”, podendo ser percebida como a faculdade que uma determinada pessoa deve
possuir, para assim ter a capacidade de alcancar o sucesso para a sua organizacdo, podendo
utilizar processos de influéncia, entendendo-se que o panorama pretendido é fomentar e
potencializar todos os esforgos tencionando concretizar os objetivos estipulados pela
organizacdo (Chiavenato, 2014).

Portanto, um lider deve estar em sintonia com os sentimentos dos outros, para assim conseguir
acalmar os seus receios, suavizar conflitos e partilhar boa disposicao, sendo importante também
compreenderem as suas préprias visoes e valores para bem gerir as relagdes interpessoais dos
seus colaboradores, pois um lider é muito influenciado, quer pelo nivel de Inteligéncia
Emocional que possui, quer pela sua personalidade e competéncias (Brown, 2014).

Os lideres devem ser capazes de compreender os sentimentos dos seus seguidores e fazer com
gue estes entendam que as suas emocgdes sdo encaradas como uma estratégia e ndo como algo
errado para a organizacao. Estas emocdes tém um grande impacto na qualidade do trabalho
realizado pelos trabalhadores das entidades, sendo que é interessante e determinante que estes
consigam reconhecer os seus sentimentos, pois vdao ganhando mais experiéncia, o que podera
provocar um impacto positivo a nivel organizacional (Altindag & Kosedagi, 2015).

Varias pesquisas apontam que a Inteligéncia Emocional constitui a base para uma lideranga mais
eficaz, sendo que os designados lideres, se forem emocionalmente inteligentes, conseguem
envolver os seus seguidores na descoberta da verdade sobre si préprios, reconhecendo a
verdade sobre o que realmente sucede, podendo ajudar as pessoas a identificar o que esta mal,
apoiando-se nas forc¢as da organizacdo (Goleman et al., 2002).

De salientar que a forma como um lider se comporta tem grande influéncia e impacto na
organizagao, sendo decisivo na capacidade de inovar que a organizagao tem, sendo exigido ao
lider que possua uma capacidade de estimulacdo a abertura e a criatividade, tendo sempre em
conta o desempenho e rigor (Woyciekoski & Hutz, 2008).

A fungdo bdsica dos lideres consiste em criar organizagdes que sejam emocionalmente
inteligentes. E fungdo de cada lider ajudar a respetiva organizagdo a identificar a sua prépria
realidade - incluindo as normas culturais negativas -, para depois explorar a visdo ideal do que
poderia ser e ajudar os membros da organizagao a descobrirem os papéis que devem desempenhar
nessa visdo. E é ainda ao lider que compete sintonizar as pessoas com a visdo e tomar a iniciativa
das a¢des de mudanga (Goleman et al., 2002, p. 243).

Deste modo, a Inteligéncia Emocional conduz a uma lideranca mais eficaz, na medida em que
destaca determinados aspetos, tais como o desenvolvimento de metas, objetivos, confianca,
cooperacdo entre as pessoas e uma maior flexibilidade nos processos de tomada de decisdo e
de mudanca (Goleman, 2003).

E fundamental saber utilizar a Inteligéncia Emocional para alcangar um bom desempenho, visto
qgue o quociente emocional influéncia o comportamento, a motivacdo, a capacidade de
comunicar e a gestdo do tempo, desenvolvendo a criatividade e a inovagdo nas pessoas,
melhorando o seu desempenho individual (Chiavenato, 2020).
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Se se incluir a Inteligéncia Emocional na gestdao de recursos humanos de qualquer entidade, esta
ird aumentar a produtividade, porque contribui para uma melhor cooperacao entre os colegas
de trabalho, o que ird traduzir-se num aumento da sua motivacdo e, consecutivamente, da
produtividade (Johnson & Indvik, 1999).

O ambiente organizacional influéncia e muito a motivacao de qualquer funcionario, no entanto
as suas emocdes tém um grande impacto no seu nivel motivacional, sendo que tém surgido
varias teorias psicolégicas que afirmam que o efeito positivo emocional proporciona a
amplificacdo a cognicdo, o que promove a resolugdo criativa de problemas e melhora a
flexibilidade cognitiva (Fredrickson, 2001).

As nossas motivacdes sao diferenciadas das nossas emocgdes, visto que estdo associadas ao
conceito de acdo e também a um determinado objetivo, por isso as acdes de aspeto
motivacional que sdo tomadas por pessoas podem ser vistas como um comportamento, mas
este tem de estar parcial ou totalmente associados a um objetivo, ou seja, uma conduta
orientada para a execugao de objetivos (Roseman, 2008).

A inovacao e a criatividade possuem vantagens a nivel organizacional, na medida que ajuda ao
desenvolvimento da Inteligéncia Emocional, o que fard aumentar o potencial criativo,
proporcionando as organizacdes a capacidade de definir com mais rigor os perfis de selecdo para
a integracdo de novos colaboradores, bem como para manutencdo dos mesmos (Amabile,
1988). Assim, perceber que a Inteligéncia Emocional é um elemento preditor da criatividade, é
imprescindivel para as organizacdes pois assim, poder-se-a ter impacto no potencial criativo dos
colaboradores (Amabile, 1988).

Deste modo, pode-se constatar que as emoc¢ées tém um peso consideravel na motivagao, quer
seja de carater coletivo ou carater individual, podendo-se assim concluir, com base no que fora
sendo mencionado ao longo desta revisdo bibliografica, que a Inteligéncia Emocional é uma
como uma “dang¢a” entre a parte racional e a parte emocional das pessoas.
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2. DESENHO METODOLOGICO
2.1 Metodologia e Métodos utilizados

Perante a informacdo disponibilizada por Ramos & Naranjo (2014), a metodologia é uma
explicacdo sistémica, exata, detalhada e rigorosa que ajuda a prossecucao de algo em concreto,
isto, é, trata-se de um meio para que se consiga atingir um fim especifico, acabando por ser
bastante abrangente precisamente por englobar e estudar os métodos, técnicas, estatisticas ou
processos, onde todas estas ferramentas permitem alcancar os objetivos que sdo pretendidos.

Posto isto, e segundo as palavras dos anteriores autores referidos, Ramos & Naranjo (2014), a
metodologia acaba por ser uma “ciéncia que habilita o investigador com uma série de conceitos,
principios, métodos e leis que |he permitem canalizar o estudo verdadeiramente cientifico do
objeto da ciéncia dum modo diferente e tendente para a exceléncia” (p. 14).

A metodologia é compreendida como uma disciplina que consiste em estudar, compreender e
avaliar os vdrios métodos disponiveis para a realizacdo de uma pesquisa académica. Num nivel
aplicado, examina, descreve e avalia métodos e técnicas de pesquisa que possibilitam a coleta e
o processamento de informagdes, visando ao encaminhamento e a resolugdo de problemas
e/ou questdes de investigacdo. E assim, a aplicagdo de procedimentos e técnicas que devem ser
observados para construcdao do conhecimento, com o propdsito de comprovar sua validade e
utilidade nos diversos ambitos da sociedade (Prodanov & Freitas, 2013, p. 14).

Portanto, para a correta realizacdo desta dissertacdo sera necessdrio estabelecer um conjunto
de técnicas e métodos de recolha, interpretacdo e andlise de dados, em que é obrigatério ser
utilizada e definida uma metodologia prépria e ideal (Pocinho, 2012).

Para além de ser um conceito multidimensional, tornando dificil a sua concetualizagdo, pode
dizer-se que a metodologia é o estudo dos meios que mais de adequam na escolha da realizacdo
de uma determinada investigacao, podendo ser métodos, processos, procedimentos ou até
técnicas de analise da informacdo (Deshaies, 1992).

Existem dois grandes dominios na metodologia, ou seja, a metodologia qualitativa e a
metodologia quantitativa. A metodologia qualitativa também pode ser designada de
metodologia humanistico-interpretativa, naturalista ou construtivista, e entende a realidade
circundante de forma pessoal e flexivel, relacionando-se com os sujeitos, evidenciando
experiéncias e sentimentos, isto é, através deste dominio contempla-se 0 mundo subjetivo da
experiéncia humana recorrendo as suas inten¢des (Lejeune, 2019).

Neste caso, o investigador pretende colocar-se no interior do individuo para o conseguir
compreender melhor, sendo que esta perspetiva se encontra muito focada nas pessoas,
ocorrendo no meio natural destas, utilizando assim um caminho mais indutivo. Pode apontar-
se a credibilidade, a dependéncia, a confiabilidade e a transparéncia como sendo os principais
critérios de qualidade associados a este tipo de metodologia (Lejeune, 2019).

Por outro lado, temos a metodologia quantitativa que pode ser denominada de metodologia
empirico-analitica, cientifica, positivista ou racionalista, e a mesma adota métodos das ciéncias
naturais, pretendendo analisar, explicar e controlar o que se tenciona estudar. Este dominio é
muito objetivo, estando inerente o processo hipotético-dedutivo, procurando a generalizagao
dos resultados através das amostras que representam a populacdo (Frémontier-Murphy &
Rosental, 2003). Esta perspetiva esta virada para os fenémenos observaveis que, por sua vez,
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possam ser medidos, analisados e controlados experimentalmente, onde se pode também
destacar o papel crucial da evidéncia empirica, que faz com que o estudo seja orientado pela
verificacdo através da observacdo (Frémontier-Murphy & Rosental, 2003).

Sendo esta perspetiva objetiva, entdo todos os procedimentos devem ser publicos, replicaveis
e independentes do investigador, na medida que fornece dados quantitativos que para serem
analisados devem utilizar-se modelos estatisticos, visando assim um diagndstico objetivo da
realidade mediante a ordenacgdo e classificagcdo de todos os dados. Os critérios de qualidade
estabelecidos para este dominio metodolégico sdo a objetividade, a validade e a fiabilidade
(Coutinho, 2013).

Desta forma, depois de alinhados os objetivos do estudo com os resultados que pretendemos
obter, a metodologia que ird ser utilizada é a perspetiva qualitativa, pois esta possibilita a
compreensdo das pessoas, ou seja, permite perceber como estas vivenciam, criam, alteram,
sentem, vivem e interpretam a sua realidade, esperando assim que seja realizada uma profunda
andlise em relagdo a determinados conhecimentos que se encontram em estudo (Lejeune,
2019).

Este tipo de metodologia foi também escolhido devido as suas principais caracteristicas, ou seja,
é descritiva, pois a elaboracdo desta dissertacdo tem como intuito obter uma descricdo
detalhada e rigorosa acerca dos fendmenos em causa; é heuristica, visto que possibilita uma
melhor compreensdo dos fendmenos, quer para o proprio investigador quer para os eventuais
leitores, o que contribui para a obtencdo de novos e considerdveis resultados; por fim, é
particularista, na medida em que o estudo estd focado em acontecimentos, situacdes e
fendmenos particulares, pressupondo que os resultados obtidos e o que traduzem sdo de uma
grande importancia para os objetivos que foram propostos (Coutinho, 2013).

Assim explicada a metodologia a ser utilizada, deve-se igualmente definir e explicar o método
que pretendemos usar na investigacao. Antes disso torna-se pertinente compreender o que se
entende pelo mesmo.

Sendo assim, de acordo com o estudo de Rauen (2018), o método é o conjunto de atividades
racionais e sistematicas que planeia atingir os objetivos tragados, através de conhecimentos
simples e verdadeiros. Pode esta informag¢do ser complementada com a opinido de Deshaies
(1992), que nos transmite a ideia de que o método é uma atividade suportada na capacidade de
raciocinio, onde se avaliam todas as praticas e procedimentos da investiga¢do, querendo isto
dizer que o método deve encontrar-se inscrito numa abertura mais intelectual por parte do
investigador a experiéncia.

Os métodos estabelecem a forma como se alcanga o conhecimento cientifico, visto que dispde
e edificam os instrumentos que permitem cumprir os objetivos da analise, englobando um vasto
conjunto de técnicas gerais que integram uma parte de um numero significativo de ciéncias
sociais (Coutinho, 2015).

Portanto, nesta investigacdo, o método que se ira utilizar é o estudo de caso, uma vez que se
pretende proceder a perce¢do da importancia da Inteligéncia Emocional nas Organiza¢des do
Terceiro Setor e também porque como método de pesquisa, o estudo de caso é utilizado em
varios tipos de situagdes, contribuindo para o conhecimento dos fendmenos individuais,
coletivos, organizacionais, sociais e politicos (Yin, 2015).
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O estudo de caso é descritivo, heuristico, indutivo e particular, e possui como objetivo descrever
e analisar situacdes Unicas, completar dados de outros estudos ja realizados e adquirir
conhecimentos (Serra & Ferreira, 2009). Mediante Yin (2015), este método permite-nos a nds
investigadores, adquirir um foco muito maior num caso e permite também que seja possivel
reter uma visdao holistica do mundo real. A utilizacdo de estudos de caso facilita uma
aprendizagem mais pormenorizada dos fendmenos em estudo, cedendo informag&es cruciais
das atividades concretas e diarias de uma determinada organizagao (Tellis, 1997).

Em forma de conclusdo, este estudo, quanto aos objetivos, assumird uma vertente exploratéria,
na medida em que ira permitir recolher diversas informacdes pertinentes a investigacao, por
forma também a conhecer melhor a populacao definida, recorrendo a pesquisa bibliografica, a
observacdo, a entrevista e ao inquérito por questionario (Yin, 2015).

2.2 Delimitagcao do Universo/Populagcdao e Amostra

Conforme o verificado, podemos entender que o universo, também designado de populagao,
trata-se de um conjunto de vérios elementos, elementos estes que detém varias caracteristicas
especificas (Gil, 2008). Também pelas palavras de Vilelas (2009), pode-se verificar que o universo
é o0 “conjunto de todos os individuos nos quais se desejam investigar algumas prioridades”, com
algumas caracteristicas idénticas, “num espaco ou territério conhecido” (p. 245).

Por sua vez, a amostra é entendida como “um conjunto de sujeitos retirados de uma populacao”
(Freixo, 2011, p. 182). Pelas palavras de Gil (2008), a amostra é um “subconjunto do universo ou
da populagdo, por meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse universo
ou populacdo” (p. 90). As caracteristicas do universo devem ser fidedignas para que a amostra
seja significativa, o que pressupde que exista um numero suficiente de casos (Gil, 2008).

A amostragem trata-se de um “procedimento pelo qual um grupo de pessoas ou subconjunto
de uma populagdo é escolhido com vista a obter informagdes relacionadas com um fenémeno”
(Fortin, 1999, p. 15). No presente estudo utilizar-se-a o método da amostragem ndo
probabilistica, visto que os elementos que compdem a amostra terem sido escolhidos de forma
deliberada e intencional. Este tipo de amostragem consiste numa amostra pensada, na medida
em que é o investigador que escolhe e seleciona os elementos que pretende que facam parte
da amostra (Haro et al., 2016).

Atendendo aos objetivos e caracteristicas desta dissertacao, o universo ou populacdo em estudo
trata-se da Fundagdo Luis Vicente, que se encontra sediada no concelho de Santa Marta de
Penaguido, distrito de Vila Real. Posto isto, torna-se também importante referir que a populagdo
universo sera finita, visto que o estudo abrange apenas uma instituicdo.

Foi definida uma amostra acessivel, por forma a ser possivel realizar o estudo em contexto
organizacional, configurando assim um estudo de caso, esta serd entdo constituida pelos
colaboradores de acdo direta que desempenham fungées na IPSS supramencionada, bem como
a Direcdo da Institui¢do, perfazendo um total de 45 pessoas.

Estas pessoas foram selecionadas, para a concretizagdo desta pesquisa, de maneira a ser
possivel analisar mais detalhadamente a influéncia que a Inteligéncia Emocional possui em toda
a instituicdo e ainda porque se pretende verificar qual a perspetiva destas mesmas pessoas em
relacdo a mesma tematica.
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Tém-se assim como objetivo a aplicacdo de um questionario a todos os colaboradores e a
realizagdo de uma entrevista a restante amostra, tendo como finalidade percecionar qual o tipo
de conhecimento que estas pessoas possuem sobre a Inteligéncia Emocional, qual a sua
importancia, o impacto que esta tem na gestao da organizacao, podendo leva-la ao sucesso.

2.2.1 Caso de Estudo: Fundacgao Luis Vicente

2.2.1.1 Historia da Fundagao Luis Vicente

A Fundacao Luis Vicente (FLV) surgiu no século passado, mas nessa altura com o nome de Luis
Vicente, pois tinha sido deixada por heranca ao senhor Luiz Vicente Gomes de Souza, o qual
trabalhava nas terras de um casal bastante abastado, sendo este casal proprietario dos imdveis
gue nos dias de hoje pertencem a Instituicdo (Fundacgdo Luis Vicente, 2022c).

Segundo a histdria, esse casal de proprietdrios, pertencentes a classe média alta, tinham apenas
uma filha, que viria a apaixonar-se por um rapaz de classe social inferior, filho de um dos seus
caseiros, ndo tendo esta paixao, sido aceite pelos donos das terras. Perante a intransigéncia dos
pais, o casal de enamorados acabara por fugir, sendo a filha deserdada de todos os bens. Nesse
seguimento e ndo tendo mais herdeiros, os donos das terras doaram todos os seus bens, ao
senhor Luis Vicente Gomes de Souza, que também ele, por sua vez, vivia sozinho e nao tinha
nenhum familiar. Ainda em vida, Luis Vicente, tera tomado a decisdo de deixar em testamento
para a freguesia, todos os seus bens, na condicdo dos mesmos serem utilizados para apoiar os
mais carenciados e empobrecidos da freguesia, em especial os idosos e criangas (Fundacgao Luis
Vicente, 2022c).

Em suma, com o objetivo de verem cumpridos os desejos do benemérito Luis Vicente, foi criada
a Fundagdao com o seu nome. Esta histéria deriva de relatos e histérias antigas, que foram sendo
passados de gera¢do em geragao, bem como do testemunho deixado por Luiz Vicente Gomes
de Sousa (Fundacdo Luis Vicente, 2022c).

Para além desta Instituicdo ser reconhecida como tal desde o século passado, sé em 1986 é que
passou a ser identificada como Instituicdo Particular de Solidariedade Social (IPSS), sendo que
se encontra em S. Jodo de Lobrigos ha mais de 100 anos (Fundagdo Luis Vicente, 2022d).

Desde esse tempo, esta fundagdo “tem realizado diversas intervengdes, no sentido de
remodelar/melhorar os espacos existentes, tudo em prol dos idosos” (Fundagdo Luis Vicente,
2022d). Em 2003, foram realizadas varias intervengdes, como obras de remodelacdo e
ampliacdo das infraestruturas da Instituicdo, o que proporcionou um aumento da capacidade
da principal resposta social — ERPI (Fundacdo Luis Vicente, 2022d).

Na FLV estdo sempre presentes constantes projetos e candidaturas, com inten¢do de garantir
as melhores e maiores condi¢cdes para os seus utentes tal como para os funcionarios e
comunidade em geral (Fundacdo Luis Vicente, 2022d). Atualmente, a Instituicdo aguarda “o
inicio de obras de remodelagdo, as quais apds candidatura a um projecto 8 CIMDOURO, o qual
foi aprovado no ano corrente” (Fundacao Luis Vicente, 2022d).

A Instituicdo em estudo possui a forma juridica de fundacgao e esta registada na Conservatdria
do Registo Comercial com numero 501 688 048, sendo o seu Numero de Identificacdo Fiscal
(NIF) o mesmo que o NIPC, e no que tange a Classificagdo Portuguesa das Atividades Econdémicas
(CAE), a fundacdo apresenta o seguinte: 87301 — Pessoas idosas (Racius, 2017).
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2.2.1.2 Visao, missao, valores e politica de qualidade

Como a missdo é, de certa forma, a razdo pela qual as organizacdes sao criadas, a Fundacao Luis
Vicente apresenta a seguinte missao:

= “Prestar um servico de apoio a Terceira Idade que prime pela qualidade, garantindo na
prestacdo de Cuidados Basicos, o respeito e a dignidade pelo idoso, reconhecendo-lhe
o direito a plena cidadania, a independéncia e privacidade, proporcionando condi¢des
gue potenciam a sua inclusdo social” (Fundagao Luis Vicente, 2022b).

Por sua vez, a visdo pretende transmitir onde esta Instituicdo almeja chegar, portanto a visdao
desta Fundacao é:

= “Prestar um servigo cada vez mais qualificado e certificado nas Respostas Sociais que
desenvolve, tendo sempre em vista a satisfacdo das necessidades dos idosos e familias,
tendo como base o cumprimento da legislacdo em vigor” (Fundagdo Luis Vicente,
2022b).

A Fundagdo conta com alguns principios éticos ou valores para reger a sua atividade, os quais
devem ser sempre cumpridos por todos e na integra, de modo a ser possivel cumprir com a visao
e missdo estipuladas pela organizacdo. Por conseguinte, de acordo com a pagina web da FLV,
note-se que:

= “Tendo presente a premissa da instituicdo “Apoio a Terceira Idade com qualidade”, a
qual realca a importancia do bem-estar, a satisfacdo e a qualidade de vida dos nossos
clientes, trabalhamos diariamente uma pandplia de problemas sociais, como: o
combate ao isolamento e o envelhecimento ativo; a melhoria das condi¢des de vida e
de acesso aos cuidados de saude primaria; o incentivo 4 pratica desportiva e de terapias
ocupacionais/reabilitacdo que visem a promocdo da sua autonomia” (Fundacgdo Luis
Vicente, 2022b).

Concluindo, no que diz respeito a sua politica de qualidade, esta IPSS, aponta os seguintes
aspetos:

= Envolver todos os agentes locais com base na promogao social, cultural e religiosa de
forma a diminuir as caréncias da comunidade envolvente;

= Estabelecer parcerias com novas entidades publicas ou privadas;

= Melhoramento continuo das infraestruturas;

= Cumprir e adequar a instituicao a legislagdo em vigor;

=  Gerir eficazmente o Sistema de Gestdao da Qualidade para a melhoria continua;

= Melhoria da eficacia nos servigos oferecidos;

=  Flexibilidade a mudancga para que se possa acompanhar as mudancgas;

=  Promover a maior qualificagdo dos colaboradores (Fundagdo Luis Vicente, 2022b).

2.2.1.3 Organograma e orgaos sociais

Entende-se por organograma um instrumento grafico que permite identificar os o6rgdos
competentes de determinada organizacdo, e também indicar os niveis hierdrquicos que se
dividem estas organizag¢des (Mintzberg, 2005). Por esse motivo, um organograma bem definido
constitui-se um elemento essencial para qualquer instituicao, na medida em que se trata de uma
forma de identificar as possiveis falhas organizacionais (Mintzberg, 2005).
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O organograma que representa e estrutura hierdrquica da Fundagdo Luis Vicente esta dividido
conforme podemos verificar na seguinte imagem:

Figural

Organograma Fundagdo Luis Vicente
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Nota. Adaptado de Fundagdo Luis Vicente, 2022b

Como é notdrio através da Figura 1, a Direcdo Administrativa é composta pelo Presidente, 19
Secretario e pelo 22 Secretario, a Direcdo Executiva, por sua vez, é constituida pelo Presidente,
Vice-Presidente e pela Diretora, num nivel hierdrquico um pouco inferior temos ainda a Diretora
de Servicos Gerais, por ultimos temos a Diregdo Técnica, formada pela ERPI, SAD e CD (Fundagdo
Luis Vicente, 2022e).

Respeitante aos 6rgdos sociais da Instituicdo, temos o Conselho de Administra¢dao, o Conselho
Executivo, o Conselho Fiscal e a Liga de Amigos (Fundacdo Luis Vicente, 2022f). O Conselho de
Administragcdo é organizado pelo Presidente (Sr. Anténio Osorio), pelo Secretario (Sr. Adilio
Novais) e pelo Tesoureiro (Sra. Aurora Gouveia). O Conselho Executivo é formado pelo
Presidente (Sr. Fernando Moreira), Vice-Presidente (Enf. Margarida Borges) e a Diretora (Dra.
Diana Camilo). O Conselho Fiscal é abrangido pelo Presidente (Sr. Alvaro Fernandes) e por dois
vogais (Sr. Rui Martins e Sr. Francisco Cardoso). Para terminar, a Liga de Amigos é composta por
um Presidente (Sr. Antdnio Sousa) e 2 Secretarios (Sr. Ricardo Peixoto e Sr. José Cardoso,
respetivamente) (Fundagao Luis Vicente, 2022f).

2.2.1.4 Respostas Sociais

Torna-se importante apresentar as diversas respostas sociais presentes na FLV. Esta Instituicdo
integra as respostas sociais de Estrutura Residencial para Pessoas Idosas (ERPI), Centro de Dia,
Servico de Apoio Domicilidario (SAD) e Programa Operacional de Apoio as Pessoas mais
Carenciadas (POAPC). Esta Fundagdo dispde de respostas sociais mais direcionadas para a
populacdo idosa, sendo as trés primeiras respostas sociais indicadas, contudo, tendo como
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objetivo auxiliar a comunidade, esta presta um outro tipo de ajuda fundamental, o POAPC, para
melhorar a qualidade de vida dos seus destinatarios (Fundagdo Luis Vicente, 2022a).

Posto isto, a Estrutura Residencial para Pessoas ldosas é uma resposta social que “presta
cuidados a pessoas com 65 anos, que por razdes familiares, dependéncia, isolamento, solidao
ou inseguranca, ndo podem permanecer na sua residéncia” e ainda “a pessoas adultas de idade
inferir a 65 anos, em situacdo de excecdo devidamente justificada” (Fundagdo Luis Vicente,
2022a).

Esta resposta social, tem como intuito dar resposta aos seguintes objetivos:

= Proporcionar aos seus clientes servicos permanentes e adequados as necessidades
biopsicossociais das pessoas idosas;

= Assegurar um atendimento individual e personalizado em funcdo das necessidades
especificas de cada pessoa;

= Contribuir para a estimula¢do de um processo de envelhecimento ativo;

= Promover estratégias de manutencdo e reforco da funcionalidade, autonomia e
independéncia, do autocuidado e da autoestima e oportunidades para a mobilidade e
atividades regular, tendo em atencdo o estado de saude e recomenda¢Ges médicas de
cada pessoa (Fundacdo Luis Vicente, 2022a).

No que concerne ao Centro de Dia este tem inten¢do de apoiar pessoas idosas que necessitam
de constantes servicos e cuidados, durante o periodo diurnal, sendo estes prestados fora do seu
domicilio, e que promovem a sua qualidade de vida e bem-estar, assegurando os cuidados e
servigos com:

= Atividades socioculturais, lidico-recreativas, de motricidade e de estimulacdo cognitiva;
= Administracdo de fdrmacos quando prescritos;

= Articulagdo com os servicos locais de saude, assim que necessario;

= Nutri¢do e alimentagdo (Fundagdo Luis Vicente, 2022a).

A finalidade do Servico de Apoio Comunitario, tal como o préprio nome indica, é auxiliar
individuos indo ao seu domicilio. Individuos estes que se encontrem “em situagdo de
dependéncia fisica e ou psiquica e que ndo possam assegurar, temporaria ou permanentemente,
a satisfacdo das suas necessidades basicas e ou a realizagdo das atividades instrumentais da vida
diaria, nem disponham de apoio familiar para o efeito” (Fundacgdo Luis Vicente, 2022a).

A SAD desta Instituicdo tem como propdsito “retardar ou evitar a institucionalizagdo dos
individuos, podendo assim, manterem-se no seu Lar e ambiente Social o maior tempo possivel”
(Fundagdo Luis Vicente, 2022a).

Por forma a colmatar a pobreza bem como a exclusdo social em Portugal, e mais
especificamente nos arredores do concelho de Santa Marta de Penaguido, a FLV criou o
Programa Operacional de Apoio as Pessoas mais Carenciadas. Devido ao panorama atual que
agrava todos estes problemas, a FLV visa apoiar a nivel alimentar, assegurando também outros
bens de consumo basico, por forma a promover a inclusdo destas pessoas, desenvolvendo ainda
medidas que capacitem as pessoas mais carenciadas a varios niveis (Fundagdo Luis Vicente,
2022a).

Em suma, o “Programa visa, com a sua atividade, diminuir as situacdes de vulnerabilidade que
colocam em risco a integracdo das pessoas e dos agregados familiares mais frageis, reforcando
as respostas das politicas publicas existentes” (Fundacgdo Luis Vicente, 2022a).
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Segundo as informagdes recolhidas no website “Mapa Social”, e com base nas Uultimas
atualizagOes 1a referidas (31 de janeiro de 2023 as trés primeiras respostas sociais e a 19 de
janeiro de 2023 a ultima resposta social a ser referida): a ERPI, possui uma capacidade de 50
utentes, estando todas estas vagas completas, e disponibiliza os seus servicos 24 horas por dia,
todos os dias da semana; a SAD tem capacidade para 42 pessoas, estando também todas
ocupadas, e os funciondarios que nesta Instituicdo desempenham fun¢Ges desde as 9 horas da
manhd até as 18 horas da tarde; a Ajuda Alimentar a Carenciados (POAPC) pode abranger 39
utentes, no entanto apoia 40, desde as 9 horas da manha até as 18 horas da tarde; e por fim, o
Centro de dia possui 20 vagas, estando apenas 8 vagas completas, sendo o horario desta valéncia
das 8 horas da manha até as 20 horas da noite (Mapa Social, 2023).

Alimentacdo, animacdo sociocultural, assisténcia médica e enfermagem, alojamento com
carater permanente (lar), apoio psicossocial, assisténcia religiosa, limpeza e higiene pessoal,
limpeza e manutencdo didria de espacos comuns, cabeleireiro e barbeiro, servico funerario,
atividades fisicas e tratamento de roupas sdo todos os servicos assegurados pela Fundacdo aos
seus utentes (Laresdeidosos, n. d.).

2.2.1.5 Enquadramento geografico

A Fundacdo Luis Vicente (FLV) encontra-se situada na Freguesia de Sdo Jodo de Lobrigos, no
concelho de Santa Marta de Penaguido, distrito de Vila Real, provincia de Tras-os-Montes e Alto
Douro. O concelho de Santa Marta de Penaguido, encontra-se integrado na Regido Demarcada
do Douro, estando assim inserido na area florestal Norte compreendida pelo nucleo Florestal do
Douro, onde se pode apreciar a cultura da producgdo vinicola, de azeite e de variadas frutas, e
ainda a criacdo de gado e a producdo de castanhas e mel na Serra do Mardo (Municipio de Santa
Marta de Penaguido, n. d.).

Este encontra-se a 226 metros de altitude e possui cerca de 6,649 habitantes, divididos por 6.925
hectares (69.25km2 de superficie), repartidos em sete freguesias, nomeadamente: Alva¢des do
Corgo (4,32 km2), Cumieira (11,04 km2), Fontes (15,66 km2), Sever, Medrdes, Unido de
Freguesias de Louredo e Fornelos e por fim, Unido das Freguesias de Lobrigos (Sdo Miguel e Sdo
Jodo Baptista) e Sanhoane (Municipio de Santa Marta de Penaguido, n. d.).

O concelho em questdo enfrenta, como muitos outros em Portugal, inimeros problemas que
afetam o desempenho da Instituicdo em causa, como por exemplo a baixa densidade
populacional e a baixa percentagem de populagdo ativa (59,1% no ano de 2021), de notar ainda
que 32% da populagdo corresponde a pessoas idosas (65 anos ou mais), sendo que apenas 8,9%
sdo jovens (menos de 15 anos) (PORDATA, 2021a). Portanto, todos estes fatores prejudicam de
varias formas o funcionamento e o desenvolvimento da Funda¢do, mesmo que esta se destine
a suprir as necessidades dos mais idosos, a taxa de mortalidade tem aumentado
exponencialmente durante os Ultimos anos, sendo o Covid-19 um dos principais causadores
desse aumento.

Com base na pesquisa realizada conclui-se que a Fundagdo Luis Vicente, tal como muitas outras
IPSS, é muito afetada pela constante instabilidade politica e econdmico-financeira que Portugal
enfrenta, instabilidade esta que deriva de decisbes politicas. O crescimento do PIB, as taxas de
cambio, as taxas de desemprego, entre outras também sao varidveis que influenciam “as trocas
de bens e servigos, dinheiro e informagdes na sociedade” e, consecutivamente também
interferem no funcionamento desta instituicdo (Santos, 2021, p. 17).
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O poder de compra deste municipio, em 2019, rondava os 58,6%, (PORDATA, 2019), sendo que
a taxa de desemprego é também uma preocupacdo, mesmo que neste municipio ndo se
verifique com tanta intensidade.

A IPSS em estudo é também deveras afetada por diversas varidveis demograficas, como é o caso
do nivel de escolaridade, estado civil, género, idade, taxa de natalidade, entre muitas outras.

Em 2021, a populagdo residente neste concelho rondava os 6.100 habitantes, sendo 2.898 do
sexo masculino e 3.202 do sexo feminino (PORDATA, 2021a). Em 2022, em Santa Marta de
Penaguido existiam 550 pessoas entre a faixa etaria de 0 aos 14 anos de idade; 3.529 pessoas
com idades compreendidas entre os 15 e 64 anos; e 1.936 pessoas com 65 ou mais anos de idade
(PORDATA, 2022b). Quanto ao indice de envelhecimento, este em 2001 era de 145,1% e em
2022 subiu para 352%, sendo uma subida exponencial (PORDATA, 2022b).

Em relacdo a taxa bruta de natalidade, esta desceu drasticamente entre 1981 e 2022, sendo esta
descida de 10%, pois em 1981 era de 14,2% e em 2022 verificou-se que era de 4,2%, constituindo
assim mais uma preocupac¢do a ter em conta (PORDATA, 2022c). Relativamente a taxa de
mortalidade, neste concelho, esta também teve um crescimento acentuado, sendo que em 1960
era de 10,7% e passou para 16%, em 2022 (PORDATA, 2022d).

Em relacdo ao nivel de escolaridade, no ano 2021, 745 ndo tinham qualquer tipo de
escolaridade, 2027 tinham o 129 ciclo, 501 pessoas tinham o 22 ciclo, 756 pessoas tinham o 32
ciclo, 964 acabaram o secundario, 30 terminaram o ensino médio e 533 pessoas concluiram o
ensino superior (PORDATA, 2021c).

As “inovaces tecnoldgicas, inovacdes de processo, leis de protecdo de patentes, programas de
incentivo a investigacdo, niveis de utilizacdo das TIC, adesdo das organizacdes a economia 4.0,
etc.”, sdo fatores que também possuem um grande impacto no desempenho laboral da
Fundacdo Luis Vicente (Santos, 2021, p. 17).

2.3 Técnicas de recolha de dados

O processo de recolha de dados numa investigacdo trata-se do levantamento de todas as
informagdes junto dos participantes, atendendo aos instrumentos que s3o escolhidos pelo
proprio investigador (Freixo, 1999). Assim, o investigador tem a possibilidade de selecionar os
dados de diversas formas, tendo de escolher qual serd o método mais apropriado para o objeto
do seu estudo (Fortin, 1999).

As técnicas possuem um carater mais pratico e operativo do que propriamente os métodos, na
medida em que se caracterizam como procedimentos rigorosos, definidos e adaptados ao
problema em questdo e ao principal objetivo do estudo (Sousa & Baptista, 2011).

A recolha dos dados refere-se a um mecanismo légico da investigacdo empirica, pressupondo a
escolha de técnicas de recolha de dados e tratamento das informacGes apropriadas, e ainda o
controlo da sua utilizagdo para os fins determinados (Coutinho, 2013). Portanto, segundo a linha
de pensamento de Yin (2015), as técnicas tratam-se de procedimentos muito bem definidos,
que pretendem chegar a certos resultados, tal como na recolha, como no tratamento da
informacado requerida pela atividade de pesquisa.
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No estado da arte do presente trabalho utiliza-se como técnica de recolha de dados a analise
documental ou também pesquisa bibliografica, a pesquisa exploratéria, e ainda a observacao de
alguns aspetos que se verifiguem relevantes ao estudo. No que diz respeito a parte empirica,
optamos pela escolha do inquérito por questionario e da entrevista, para podermos obter
respostas diretas dos elementos que constituem a amostra (Coutinho, 2015).

A fim de adquirir conhecimentos a cerca da matéria em estudo, a analise documental foi
realizada tendo por base livros, artigos cientificos, dissertacdes de mestrado, teses de
doutoramento, legislacdo, regulamentos e ainda alguns documentos institucionais. Neste
sentido, a utilizacdo da pesquisa bibliografica tem como objetivo recolher e analisar informacdes
sobre o que ja foi estudado sobre o tema, tendo por base os recursos ja enumerados. Este tipo
de pesquisa tem como intuito acrescentar valor e conhecimento cientifico ao documento, a fim
de se atingirem os objetivos tracados e contribuir para a melhoria de futuros trabalhos na area
(Sousa & Baptista, 2011).

Na primeira fase da elaboracdo desta dissertacdo, procedeu-se a recolha de dados através dos
instrumentos ja mencionados, pois permitem a concetualizagdo dos principais temas do estudo,
ou seja, o Terceiro Setor, a Economia Social, as Instituicdes Particulares de Solidariedade Social,
a Inteligéncia Emocional, bem como outros pertinentes. Tornou-se também essencial a pesquisa
e analise de documentos institucionais especificos, o que pressupds uma autorizacdo da Direcdo
da Fundacao Luis Vicente.

A observacdo é definida como o “uso sistematico dos nossos sentidos orientados para a
captacdo da realidade que queremos estudar” (Vilelas, 2009, p. 267). Posto isto, pretende-se
utilizar também a observacdo como meio de apurar informagdes necessarias para a conclusdo
do estudo.

De acordo com Pocinho (2012), a observacdo pode ser classificada segundo a natureza do objeto
(observagdo sobre factos, observagdo sobre representagdes, observagdo narrativa e observagdo
atributiva), o papel do observador (observacao participante ou observacdo nao-participante), o
numero de observagdes (observagdo individual e observagdo em equipa), o lugar da observagdo
(observagdo na vida real ou observacdo em laboratério) e os meios utilizados (observagdo
assistematica e observacdo sistematica).

Neste caso, quanto a natureza do objeto, esta sera sobre representagdes, pois pretende-se
recolher opiniGes e percecdes sobre determinado assunto; segundo o papel do observador, esta
serd ndo-participante, na medida em que terd contacto com as pessoas, mas ndo existira
interacdo no seu trabalho, permanecendo de fora; por fim em relacido ao nimero de
observagdes, esta sera individual, porque serd conduzida apenas por um individuo.

Por vezes, existe uma comparacdo entre o questionario e a entrevista, sendo muitas vezes
confundidos, devido a forma como sdo aplicados, no entanto a forma como s3o elaborados
também gera alguma confusdo, porque a entrevista é caracterizada por ter perguntas abertas,
onde os entrevistados detém liberdade para darem as suas prdprias respostas, o que ndo
acontece no questionario, onde as perguntas sdo fechadas e os participantes apenas escolhem,
de entre varias respostas, a op¢do que acham correta (Gil, 2008).

Ainda uma grande diferencga entre o questiondrio e a entrevista é que a utiliza¢cdo desta ultima
permite uma interagdo entre o investigador e o entrevistado, o que é fulcral para a obtencédo de
dados, o que nunca sera possivel com a aplicagdo do questionario (Coutinho, 2015).
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2.3.1Inquérito por questionario

Os inquéritos por questiondrio apresentam vantagens e desvantagens, comec¢ando assim pelas
vantagens, note-se: grande e satisfeita exigéncia da representatividade do conjunto dos
participantes, mesmo ndo sendo absoluta, pois encontra-se sempre limitada por uma margem
de erro o que so6 fard sentido em algum tipo de questdes; e o facto de ser possivel quantificar
uma diversidade de dados e de proceder a multiplas andlises de correlagdo (Quivy &
Campenhoudt, 2008). Ja no que as desvantagens diz respeito, entenda-se: a superficialidade das
respostas ndao permite a analise de determinados processos; o carater fragil no que se refere a
credibilidade do dispositivo; a individualizacdo dos inquiridos; e por vezes possui custos
demasiado elevados (Quivy & Campenhoudt, 2008).

Abordando a forma como as questGes devem ser realizadas, estas devem: ser claras e concretas;
proporcionar apenas uma interpretacdo; ndo devem dar a sugestdo de respostas; ter em
atencdo o sistema de referenciacdo do participante, bem como o seu nivel de conhecimento; e
apenas referir-se a uma ideia de cada vez, todas estas particularidades influenciam a resposta
do destinatario (Gil, 2008). Para a obtencdo de dados fidedignos é aconselhada a realizacdo de
um pré-tese do questionario, depois de elaborado o questiondrio, este deve ser submetido a
uma prova preliminar, para salientar as eventuais falhas na redacdo do mesmo (Gil, 2008).

O inquérito por questiondario concede o direito ao anonimato, o que é crucial para a obtencdo
de respostas fidedignas, permitindo também uma maior flexibilidade aos elementos, visto que
nao necessita de ser respondido aquando da sua rece¢do, podendo ser realizado num momento
mais oportuno (Pardal & Lopes, 2011).

O questionario, quanto ao tipo de perguntas pode ser caracterizado como perguntas sobre
factos, perguntas sobre opiniGes, atitudes e/ou preferéncias, perguntas abertas e perguntas
fechadas. Posto isto, nesta investigagdo é utilizado, na sua maioria perguntas fechadas, ou seja,
os inquiridos escolhem entre duas ou mais op¢Ges de resposta, o que permite uma maior
facilidade na hora do tratamento e analise dos dados obtidos (Batista et al., 2021).

Sdo varios os tipos de respostas fechadas nos questionarios, isto é: perguntas de resposta Unica,
onde a pessoa escolhe apenas uma resposta; perguntas de resposta multipla, em que a pessoa
pode escolher vérias opgdes (opg¢des limitadas ou ndo); perguntas multiplas de estimacdo ou
avaliacdo, neste caso pretende-se captar varios graus de intensidade, e oferece-se um conjunto
de respostas quantitativas (Alves, 2012). O questiondario para a concretiza¢do desta dissertagdo
serd composto por um pouco destes tipos de perguntas fechadas.

O questiondrio realizado, inicia com uma breve introdugdo, desenvolvida com uma linguagem
simples e concisa, onde se encontra especificado o tema e os objetivos da mesma, garantindo
também o anonimato das pessoas.

Posteriormente, seguem-se as questdes propriamente ditas (total de 38 questbes), que se
dividem por duas sec¢bes, onde na primeira (6 questées), os inquiridos irdo ser indagados sobre
a sua caracterizagdo (idade, estado civil, habilitagdes literdrias, cargo que possui na IPSS e ha
guantos anos, entre outras) e na secg¢do seguinte irdo transmitir a sua opinido e a forma como
se sentem em relagdo ao que lhes é questionado. Esta Ultima secg¢do é igualmente dividia, sendo
qgue as 32 questdes restantes se encontram separadas por 4 partes, tal divisdo é percetivel
através do Anexo B.
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A Fundacgdo Luis Vicente foi convidada a participar neste estudo através de um texto
formalmente redigido, enviado por endereco eletrénico para a mesma, onde também se
encontravam mencionados os objetivos da investigacdo, o que se pretende com a participacao
no estudo e a quem é destinado.

Adotando as ideias de Quivy & Campenhoudt (2008), este serd de administracdo direta,
guerendo isto dizer que é o préprio inquirido a dar resposta as questdes colocadas. Assim sendo,
para efeito de obtencdo de informagdes, foi enviado um link da plataforma digital Google Formes,
para o endereco eletrénico da Instituicdo, o qual dd acesso ao questionario que os
colaboradores preencheram. O link (https://forms.qle/FqqT8DNYXjhWohCs6) foi enviado no dia
20 de outubro de 2023, sendo que a ultima resposta obtida foi recolhida no dia 17 de novembro
de 2023, sendo o periodo temporal de aproximadamente um més.

Para finalizar, o inquérito por questionario que foi enviado para a Instituicdo trata-se de uma
adaptacao suportada em dois questiondrios ja validados, retirados das seguintes dissertacoes
de mestrado: “Gestdao Emocional nas Organizaces Sociais”, da “Escola Superior de Tecnologia
e Gestdo de Lamego”, por Marques (2021) e “Inteligéncia Emocional e Percep¢do da
Performance”, do “Instituto Universitario de Lisboa”, por Amaral (2012).

2.3.2 Inquérito por entrevista

A entrevista é utilizada na area das ciéncias sociais e humanas, por psicélogos, socidlogos,
pedagogos, entre outros, tendo como objetivo fornecer ao investigador as informacdes
detalhadas de que ele necessita em relacdo a um determinado dado. Esta consiste, num método
gue se encontra “associado a estudos de carater interpretativo e a planos de investigacdo de
natureza qualitativa na recolha e andlise de dados ou informacgdes, dado o carater descritivo e
pormenorizado dos mesmos” (Batista et al., 2021).

Como método e técnica de recolha de informagdes, a entrevista denota uma grande atenc¢do do
investigador no que diz respeito a comunicacdo ndo-verbal e as palavras do entrevistado, como
por exemplo, as entoagdes, alteragdes de ritmo, hesitagdes e feicdes, devendo reparar em tudo
o que este |lhe transmite, sendo fundamental para a andlise das informacgdes (Albarello et al.,
1997).

Contudo, ao utilizar a entrevista deve ter-se em consideracdo que esta apresenta varias
potencialidades, mas também alguns desafios. No que concerne as suas potencialidades, esta é:
flexivel e versatil quanto ao tempo de duragao; reversivel, ou seja, o investigador pode corrigir
eventuais erros e solicitar informacGes adicionais; extensiva, na medida em que as pessoas estdo
presentes, permitindo a recolha de informac¢des mais Uteis; profunda, pois permite observar o
entrevistado, percecionando a sua comunicacdo verbal e ndo-verbal (Batista et al., 2021). No
gue tange aos desafios da entrevista, esta é: um procedimento moroso, que implica processos
de registo, transcricdo e confirmagdo; o seu carater interpretativo, ou seja, indutivo, faz com
gue ndo seja tdo Util para generalizagGes; a falta de motivacdo e colaborag¢do dos entrevistados;
e por fim, esta requer muita preparagdo por parte do entrevistador para evitar enviesamentos
(Batista et al., 2021).

Importante ainda referir que existem varios tipos de entrevista, entre os quais: entrevistas por
pautas, entrevistas focalizadas, entrevistas informais e entrevistas estruturadas. No presente
documento, realizou-se uma entrevista estruturada, porquanto é composta por um conjunto de
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perguntas fixas pré-determinadas, em que a sua ordem nao se altera, devido a realizagdo do
guido de entrevista que poderd ser aberto ou fechado, dependendo do tipo de questdes
colocadas (Batista et al., 2021).

Uma das varias vantagens deste tipo de entrevista é a sua rapidez e também porque nao exige
uma preparagdo exaustiva por parte dos pesquisadores, implicando custos relativamente
baixos. Porém, impossibilita uma andlise mais profunda dos factos, na medida em que os dados
sdo obtidos através de uma lista prefixada de perguntas (Batista et al., 2021).

A entrevista realizada para a prossecucado da presente dissertacdo e administrada aos membros
da Direcdo da Fundagdo Luis Vicente é constituida por 16 perguntas, onde as duas primeiras se
destinam a saber ha quantos anos exercem fung¢des na Organizacao e que cargo é que ocupam
atualmente, de seguida, as restantes, concedem-nos informacao sobre como 0s nossos
entrevistados vém a tematica da Inteligéncia Emocional, se tinham conhecimento sobre, se
conseguem compreender as suas emocoes, bem como os dos seus colaboradores, saber se
acreditam ser importante trabalhar esta matéria na Fundacdo em causa, entre outras questoes
pertinentes.

2.4 Técnicas de analise de dados

Terminada a etapa da recolha de dados, segue-se a andlise dos mesmos e respetiva
interpretacdo, sendo que para tal é necessario recorrer a algumas técnicas que permitem
aumentar a compreensdo das informacgdes obtidas (Lima, 2013).

Apds a recolha de dados por parte do questionario, estes dados serdo analisados com recurso a
um software especifico, designadamente, o Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) for
Windows, versdao 28, para assim ser possivel apurar todas as informacOes recolhidas para se
proceder a analise destes dados, realizando assim os graficos que se encontram no capitulo
seguinte.

No que concerne aos dados retiradas através da administracdo das entrevistas, sera realizada
uma analise de conteldo, a qual é caracterizada pelo facto de procurar compreender, explicar
e identificar caracteristicas implicitas num determinado discurso, sendo permitido a realizagcdo
de algumas interferéncias (Bardin, 2016).

Em primeiro lugar, as respostas dos entrevistados foram transcritas e lidas com bastante
atengdo, tendo como objetivo tirar o melhor partido destas realgando pontos de interesse, como
aspetos em que os entrevistados discordam, ou quando estdo de acordo, ou entdo quando ficam
mais reticentes em responder as questdes, entre outros. Posteriormente, foi realizada a analise
das respostas, que poderemos averiguar no capitulo que se segue.
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3. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Este capitulo destina-se a apresentacdo de todos os dados recolhidos através dos instrumentos
de recolha de dados escolhidos, que neste caso foi utilizada a entrevista realizada ao Conselho
Executivo da Fundacgdo Luis Vicente e o inquérito por questionario aplicado aos colaboradores
da mesma. Posteriormente, os resultados obtidos dos questiondrios e das entrevistas serao
analisados, comparados e discutidos, por forma a dar resposta a questdao de partida e aos
objetivos estabelecidos no inicio do estudo.

3.1. Inquérito por questionario

No que concerne ao inquérito por questionario, de um total de 45 colaboradores, foi possivel
obter o retorno de 42 respostas, o que diz respeito a uma taxa de resposta de aproximadamente
93%, sendo que apenas 7% dos colaboradores nao respondeu, cifrando-se em 3 funcionarios.

Para que ndo fosse posto em causa o normal funcionamento da Organiza¢do e porque muitos
colaboradores trabalham por turnos, o questionario foi distribuido pela secretaria da Instituicao.
E possivel verificarem-se todas as questdes colocadas aos inquiridos através do Anexo B.

De forma a serem devidamente apresentados, os dados obtidos, irdo ser exibidos em graficos,
os quais serdo seguidos da sua respetiva analise e interpretacao.

Figura 2
Sexo dos inquiridos
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Neste primeiro grafico (Figura 2), pode-se verificar que 95,2% dos inquiridos sdo do sexo
feminino e apenas 4,8% sao do sexo masculino, isto é, a exercer fun¢des na Fundagao existem
40 mulheres e 2 homens. Estes resultados ndo foram surpreendentes, visto que existe uma
tendéncia maior de o sexo feminino trabalhar nesta drea e neste tipo de organizagdes, devido a
sensibilidade e protecdo que as mulheres tém para com as pessoas, principalmente quando
estamos perante pessoas idosas e debilitadas, que precisam de mais atencao, cuidado e carinho.
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Figura 3

Idade dos inquiridos
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No que concerne as idades (Figura 3), 4,8% (2 inquiridos) tém idades compreendidas entre 18 e
25 anos, 9,5% (4 inquiridos) entre 26 e 35 anos, 23,8% (10 inquiridos) entre 36 e 45 anos, 28,6%
(12 inquiridos) entre 46 e 55 anos e, por fim, 33,3% (14 inquiridos) estdo inseridos numa faixa
etaria de mais de 55 anos. Com esta analise conclui-se que estamos perante pessoas com idades
muito distintas, mas que grande parte se trata de populagdo adulta, sendo que 85,7% dos
inquiridos tém mais de 36 anos.

Figura 4

Estado civil dos inquiridos
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O gréfico supra (Figura 4) representa o estado civil dos inquiridos. Deste modo, observa-se que
5(11,9%) dos individuos estdo solteiros, 1 pessoa esta divorciada (2,4%), 2 encontram-se viluvas
(4,8%) e 34 pessoas (81%) afirmam ser casados ou a viver em unido de facto.
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Figura 5

Habilitagbes literdrias dos inquiridos
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Da analise realizada as habilitagGes literdrias (Figura 5), podemos ressaltar que 38,1% possuem
0 ensino basico (16 pessoas), apenas 9,5% sdo detentores de uma licenciatura e a maioria das
pessoas, ou seja, 22 inquiridos (52,4%) possui o ensino secundario. Com esta informacdo
compreende-se que os colaboradores da Fundacdo Luis Vicente tém relativamente poucas
gualificacdes, mesmo que nenhum deles tenha menos do que o ensino basico, apenas 4
individuos sdo detentores de licenciatura (ensino superior), sendo assim necessdario por parte
da Instituicdo promover mais formacgGes, proporcionando e capacitando os seus funcionarios a
investirem nos seus estudos, visto que profissionais mais qualificados e certificados sdo uma
mais-valia para a prdpria organizacdo, sendo que irdo ter mais capacidades para executarem
melhor e mais eficazmente o seu trabalho, melhorando a performance da mesma.

Figura 6
Antiguidade profissional
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Apds a andlise do grafico referente aos anos que as pessoas exercem fungdes na organizagao
(Figura 6), os resultados foram o ja esperado, constatando-se que uma grande parte das
pessoas, isto é, 33 pessoas, que corresponde a 78,6%, trabalham ha mais de 6 anos na
instituicdo, 4 pessoas (9,5%) entre 1 e 3 anos e, finalmente, 5 pessoas (11,9%) trabalham nesta
Instituicdo entre 4 ou 6 anos. Estes dados permitem-nos afirmar, devido a facto de a maior parte
das pessoas trabalharem na organizagdo hd mais de 6 anos, que podera existir uma maior
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estabilidade e segurancga, pelo que as pessoas conhecem perfeitamente as praticas e os
restantes colaboradores da Organizacdo, tornam-se mais especializados no seu trabalho, sendo
mais facil para eles ascenderem na carreira, motivando-os.

Figura 7

Categoria profissional dos inquiridos

40,0%
30,0%

20 0%

Porcentagem

10,0%

_h
:
H
-
-
H
.
:
B
-
:
B

0%

BjOLE}BII8S [
B/0JIBYUIZOD
ByUIZOD &p aepnly
IS 1I0J0
|BINYNI0120S BAOPELW LY
|BI30S 8]USISISSY [}
NI =1E
ol ®P ElaNI 0BDY 8p sjepnly
sietal sodines sp Je XNy
B21U28 ] oBdand|s
5lelag) S031M8S BlI0IRIIA |

No que tange a funcdo que cada pessoa possui na organizacgdo (Figura 7), note-se que existem
as seguintes fungGes e o respetivo nimero de pessoas a executar tarefas: 1 secretario/a (2,4%),
2 cozinheiros/as (4,8%), 2 ajudantes de cozinha (4,8%), 2 motoristas (4,8%), 2 animadores/as
socioculturais (4,8%), 1 assistente social (2,4%), 1 enfermeiro/a (2,4%), 16 ajudantes de acdo
direta de 12 (38,1%), 13 auxiliares de servigos gerais (31%), 1 pessoa que faz parte da Direg¢do
Técnica (2,4%) e 1 Diretor/a de Servigos Gerais. Com estes dados, denota-se que existem os
cargos necessarios para que a Organiza¢do cumpra na integra as suas funcGes e preste os seus
melhores servigos e cuidados aos seus clientes.

Terminada a analise dos dados correspondentes a caracterizagdo dos inquiridos, iremos
proceder a discussdo dos dados obtidos referente as suas emocées e a forma como se sentem
no local de trabalho, entre outros aspetos relevantes que foram questionados.

Figura 8
Reconhecimento das emogdes
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Ao observar as respostas da questao da Figura 8, percebe-se que quase a totalidade das pessoas
inquiridas consegue reconhecer facilmente as suas emocdes quando as vivencia, ou seja, 17
pessoas concordam (40,5%) e 22 pessoas concordam totalmente (52,4%), sendo que 2 pessoas
(4,8%) discordam desta afirmacdo e 1 pessoa (2,4%) ndo concorda nem discorda. Foram
respostas positivas, pelo que as pessoas tém consciéncia das suas emocdes, o que é crucial no
tipo de organizacao onde exercem.

Conseguir reconhecer emocgdes é uma das principais caracteristicas de uma pessoa
emocionalmente inteligente, pois permite criar melhores interagdes com outras pessoas, sendo
um promotor de empatia e os funcionarios da FLV tém este tipo de habilidade, o que é bastante
benéfico, tanto para eles e principalmente para os seus utentes e para a organizagao, pois as
pessoas vao ser bem tratadas e compreendidas, o que ira aumentar reputacao da Instituicao.

Figura 9

Controlo sobre as emocgées
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Em relagdo ao controlo que as pessoas tém sobre as suas emogdes (Figura 9), temos que: 1
pessoa discorda totalmente (2,4%), 3 pessoas discordam (7,2%), ou seja estas 4 pessoas ndo tém
controlo sobre as suas emogdes; 5 pessoas (11,9%) ndao sabem se tém controlo sobre elas,
portanto ndo concordam nem discordam; 9,5%, ou seja, 4 individuos concordam totalmente e
29 individuos (69%) concordam com esta afirmagdo, o que, mais uma vez, é favoravel quer para
estas pessoas, como também para a organiza¢do, na medida em que tém noc¢do do que sentem
e conseguem controld-lo mais facilmente em comparagdo com quem nao tem este tipo de
nog¢ao.

Figura 10
Identificagdo das causas das emogdes
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Observa-se, através da Figura 10, que 59,5% dos inquiridos (25 pessoas) conseguem identificar
as causas das suas emogdes e por isso concordam totalmente com o questionado, 33,3% (14
pessoas) também conseguem identificar quais as causas que levaram a origem de determinadas
emocodes, mas ndo tdo facilmente e por isso apenas concordam. Em relagdo aos 2,4% (1 pessoa),
estes tém dificuldades em conseguir identificar a origem das suas emocdes, sendo que
discordam com a afirmacdo e os restantes 4,8% (2 pessoas) ndo conseguem dizer se identificam
ou ndo as causas das suas emocoes e por esse motivo selecionaram a op¢ao “ndo concordo nem
discordo”.

Figura 11
Compreensdo de sentimentos e emogdes
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Mais uma vez, conforme a Figura 11, a maioria das pessoas concordam com a afirmagao (26,2%
que corresponde a 11 inquiridos) e também concordam totalmente (57,1% que corresponde a
24 inquiridos), isto quer dizer que estas pessoas conseguem compreender e tém nog¢do das suas
emocoOes e do que sentem em determinado momento. Apenas 2 pessoas (4,8%) discordam
sobre este topico e 5 pessoas (11,9%), ndo possuem opinido sobre esta questdo e por isso ndo
concordam nem discordam.

Sendo o nosso propdsito perceber o nivel de Inteligéncia Emocional dos questionados, esta
guestdo, remete-nos para a capacidade de compreender emogdes e sentimentos e, mais uma
vez, os resultados foram bastante pertinentes, na medida em que conseguem, na sua maioria,
deter essa habilidade, o que mais uma vez, ird aumentar a empatia e melhorar a comunicacgdo e
as relagGes existentes no local de trabalho e para com os utentes da FLV.

Figura 12

Tom de voz
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Conseguir perceber como uma pessoa se sente através do seu tom de voz é muito importante,
pois o tom de voz é uma das principais fontes de informacdo emocional que uma pessoa podera
ter e por esse motivo, segundo a Figura 12, é muito bom que 24 pessoas (57,1%) consigam
compreender e ainda 16 pessoas (38,1%) compreendem na totalidade e conseguem perceber
como as pessoas que estdo a ouvir se sentem, através do seu tom de voz. Apesar de 40 pessoas
estarem praticamente a vontade nesta area, 2 pessoas hdo conseguem interpretar o tom de voz
das pessoas, e por isso, 1 pessoa discorda (2,4%) e ainda 1 outra pessoa (2,4%) discorda
totalmente.

Os dados obtidos da Figura 12, sdo compativeis com uma boa Inteligéncia Emocional por parte
dos elementos questionados, visto que uma das principais caracteristicas desta tematica é a
escuta ativa, onde se pode incluir a capacidade de compreender os sentimentos das outras
pessoas tomando em atencdo o seu tom de voz e mesmo que até involuntariamente, os
inquiridos ndo soubessem desta capacidade, quase a sua totalidade é portadora dela.

Figura 13
Expressdes faciais de outras pessoas
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Algumas pessoas ao identificar as expressdes faciais das outras pessoas, conseguem reconhecer
as emogles que elas estdo a sentir no momento, por exemplo, numa conversa entre duas
pessoas, se uma delas conseguir perceber, através das expressdes faciais que algo a estd a
incomodar a outra pessoa ou se ndo estad confortavel com o assunto, entdo esta pessoa tem
mais facilidade em contornar a situacdo e fazer com que a pessoa volte a sentir-se tranquila,
bem como noutro tipo de situacgdes.

Esta é uma das competéncias apropriadas para a gestdo de conflitos, o que numa organizagao
social é muito frequente devido ao desgaste didrio. Felizmente, no caso dos colaboradores da
FLV, isso também acontece porque praticamente todos conseguem identificar o que outro
individuo estd a sentir, analisando as suas expressdes faciais, ou seja, através da Figura 13
verifica-se que 25 pessoas (59,5%) concordam e 15 pessoas (35,7%) que concordam totalmente,
ja 1 pessoa (2,4%) discorda, ou seja, ndo consegue reconhecer as emogdes que estdo os outros
a sentir através das suas expressoes faciais, e ainda 1 pessoa (2,4%) ndo sabe e por isso ndo
concorda nem discorda.
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Figura 14
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Em relacdo a dificuldade que as pessoas sentem em compreender as mensagens nao verbais das
outras pessoas (Figura 14), temos que 3 pessoas (7,1%) discordam totalmente que lhes é dificil
compreender o referido, 10 pessoas (23,8%) discordam, 7 pessoas ndo tém uma opinido
formada sobre o assunto (16,7%), 17 inquiridos (40,5%) concordam que lhes é dificil perceber
as mensagens ndo verbais dos outros e 5 pessoas (11,9%) concordam totalmente com o que lhes
fora questionado. As respostas destas 22 ultimas pessoas dao-nos informacao de que estas ndo
tém muito a vontade nem tém capacidade para entender as outras pessoas sem que elas
utilizem palavras, sendo um aspeto a ter em conta pela prépria organizagdo e pelos préprios
colaboradores, pois existem diversas formas de contornar este tipo de situacdes, sendo que a
mais facil para ambas seria a execu¢do de uma formacao referente a isso.

Figura 15
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Ja no que diz respeito ao que as préprias pessoas ddo a entender as outras (Figura 15), nota-se
que: 1 pessoa (2,4%) ndo tem qualquer no¢do do que transmite as pessoas em termos de
mensagens ndo verbais, 3 pessoas (7,1%) discordam, o mesmo valor (7,1%) ndo concorda nem
discorda, 45,2%, ou seja, 19 dos 42 inquiridos concordam, isto é, compreendem as mensagens
ndo verbais que enviam as outras pessoas e ainda os restantes 16 inquiridos (38,1%), concordam
totalmente, o que é muito positivo, visto que 35 dos colaboradores tém plena nog¢do do que
conseguem transmitir aos outros.

Mais uma vez, podera este fator ser também benéfico para as rela¢des interpessoais, pois assim
evitam-se mal-entendidos, ficando todos a ganhar, isto é, os colaboradores ndo criam tantos
conflitos e acabem por se entender melhor, os clientes, porque sdo bem atendidos e o servigo
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é bem prestado e a Instituicdo, pois o que esta pretende é precisamente o ja indicado, que os
seus funcionarios estejam bem e que os seus utentes sejam bem tratados.

Figura 16

Compreensdo de emogdes através da escuta
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No que concerne a questao “procuro compreender os sentimentos e emocgdes da pessoa que
estou a ouvir”, da Figura 16, estamos perante dados muito favoraveis, pelo que 14 pessoas
(33,3%), mais 26 pessoas (61,9%) concordam e concordam totalmente, respetivamente, que
compreendem as emocgoes e apenas 2 (4,8%) pessoas ndo concordam nem discordam sobre se
compreendem os sentimentos, bem como as emocoes das pessoas que estdo a escutar. Empatia
é a palavra indicada e que melhor resume esta questao, pelo simples motivo que se trata da
capacidade de uma pessoa conseguir compreender de forma emocional o que outras pessoas
estdo a sentir, e satisfatoriamente, os inquiridos surpreenderam-nos com os resultados
apresentados, ou seja, estamos perante pessoas com alta capacidade empatica, o que,
reiteradamente, é benéfico pelos diversos motivos que ja foram sendo elencados ao longo da
analise dos graficos.

Figura 17
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Com respostas muitos semelhantes e sendo a prépria questdo um pouco idéntica a da Figura
16, a pergunta da Figura 17, “tento compreender sempre o ponto de vista das outras pessoas”,
forneceu-nos as seguintes informagdes: 41 pessoas (20 - 47,6%; 21 - 50%) empenham-se em
assimilar o ponto de vista dos outros, sendo que apenas 1 pessoa (2,4%) selecionou a opgdo
“nao concordo nem discordo”, em relagdo a compreender o ponto de vista das outras pessoas.

46



Novamente estamos diante de um caso de empatia, compreensao, interesse e respeito pelos
outros e pelo que eles sentem, as informacdes obtidas foram promissoras, pois os colaboradores
da FLV para além de compreenderem as outras pessoas, tém também a capacidade de se
colocarem no lugar delas e perceberem o seu ponto de vista em relacdo a determinados
assuntos.

Figura 18
Exprimir emog¢bes em palavras
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Conseguir exprimir determinadas emocdes por palavras é, em alguns casos, terapéutico,
principalmente em momentos de stress ou quando é necessario desabafar sobre alguns
problemas, ajudando ainda as pessoas noutras areas, como é o caso do ambito profissional.
Portanto, em termos dos colaboradores da Fundacdo Luis Vicente, também se verifica que
alguns sentem mais dificuldades neste aspeto e outros que ndo demonstram grandes problemas
em exprimir as suas emogdes em palavras.

Pelo que a Figura 18 nos transmite, podemos retirar que: 1 inquirido (2,4%) discorda totalmente
que ndo tem problema em exprimir as suas emogdes, 7 inquiridos (16,7%) discordam, o que
quer dizer que tém certos problemas em exprimir as suas proprias emogdes, 6 inquiridos (14,3%)
nao concordam nem discordam e finalmente, 14 pessoas (33,3%) concordam e igualmente 14
pessoas (33,3%) concordam totalmente, ou seja, estas 28 pessoas tém uma certa a vontade em
expressar o que sente através das suas palavras.

Figura 19

Interferéncia de sentimentos no local de trabalho
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A ultima pergunta deste grupo de questdes (Figura 19), refere-se ao facto de as pessoas nao
deixarem que o que estdo a sentir interfira com o seu trabalho. Por isso, pode observar-se que
quase a totalidade dos colaboradores da Instituicdo tém esse mesmo cuidado, mesmo sendo
uns melhores que outros (52,4% - 22 pessoas concordam totalmente e 38,1% - 16 pessoas
concordam), existem ainda 4 pessoas (9,5%) que ndo tém bem esse cuidado, ou entdo nunca
tinham refletido nisso e, portanto, ndo concordam nem discordam.

Os funcionarios da Instituicdo ao terem a capacidade de separar a vida pessoal da vida
profissional e fazer com que os seus sentimentos nao interfiram no seu trabalho, estdo a ser
pessoas extremamente inteligentes a nivel emocional, ajudando assim a estabelecer um
equilibrio emocional entre todas as pessoas. E positivo que apenas 4 pessoas ndo consigam
desenvolver tdo bem esta capacidade, mas mesmo para que este fator seja melhorado e
mantido, é crucial a adocdo de medidas por parte da Organizacdo, como por exemplo, uma
melhor gestdo das tarefas, um maior planeamento, melhor comunicagdo e também reservar um
pouco do tempo de cada colaborador para ele mesmo.

Figura 20

Compreender como as pessoas se sentem

60,0%

400%

Porcentagem

20,0%

Sim Nao MNao seifN&o se aplica

A primeira pergunta, no segundo grupo de questdes que se segue, procura perceber se os
inquiridos conseguem perceber o porqué de outras pessoas se sentirem de determinada forma.
Cerca de 26 pessoas (61,9%) afirmam que ndo lhes é dificil compreender, mas 14 pessoas
(33,3%) sentem essa dificuldade, o que por um lado é compreensivel porque as emogdes ainda
ndo sdo encaradas com a consideracdo que merecem, mas por outro lado, porque as pessoas
nao tém esse tipo de nogdo nem nunca tdao pouco pensaram sobre isso. As 2 restantes pessoas
(4,8%), responderam que nao sabem ou entdo nao se aplica.
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Figura 21

Saber quando falar dos problemas com outras pessoas
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Pela Figura 21, percebe-se que a maioria dos individuos (81% que corresponde a 34 inquiridos)
sabe quando falar dos seus problemas com outras pessoas, no entanto 3 pessoas (7,1%) ndo
sabe e 5 pessoas (11,9%) selecionaram a op¢do “ndo sei/ndo se aplica”. Se todas as pessoas
fossem capazes de falar dos seus problemas, estas conseguiam estimular melhores relagGes
interpessoais, dando origem a relacionamentos mais sauddveis, a uma comunicagdo mais eficaz
e a um maior sucesso pessoal e profissional, e pelos dados retirados do grafico supra, percebe-
se que isto ndo acontece da melhor forma com os funciondrios da FLV, o que devera ser assunto
a ser tratado quer por parte das prdprias pessoas, quer pela Instituicao.

Figura 22
Partilhar emogbes com outras pessoas
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Partilhar as emogGes com outras pessoas pode ser considerado um sinal de coragem por
algumas pessoas e por outras pode ser fragueza. Posto isto, segundo a Figura 22, 22
colaboradores da Fundagdo (52,4%) gostam e estdo a vontade para partilhar as suas emogoes,
ja 16 outros colaboradores (38,1%) ndo gostam de compartilhar o que sentem, e ainda os
restantes 9,5% (4 colaboradores), ndo refletiram o tempo suficiente nesta questdo. Nestes dois
ultimos casos, podemos estar perante pessoas que tém dificuldade em exprimir-se e em criar
lagos emocionais com outros, ou pessoas que tém medo de se sentirem julgadas quando
partilham o que estdo a sentir, ou entdao poderdo ser pessoas mais introvertidas, que nao gostam
simplesmente de o fazer, o que podera ter a ver com a sua forma de ser.
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Figura 23

Relevdncia dada as emogdes dos recursos humanos
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No que concerne a relevancia que é dada as emocdes dos colaboradores da Fundacdo Luis
Vicente (Figura 23), a maioria deles (69% reflete a resposta de 29 funcionarios) respondeu que
nesta mesma Organizacdo é dada efetivamente relevancia as suas emoc¢des. No entanto 11
inquiridos (26,2%) tém outra perspetiva em relagdo a este assunto e por esse motivo
responderam “ndo”, isto podera ser visto como um problema pessoal do préprio inquirido ou
entdo vendo de outro prisma, poderda ser uma questao profissional e ai ja tera de ser a Instituicdo
a tomar medidas para melhorar este fator e fazer com que todos os seus colaboradores se
sintam bem e compreendidos no seu local de trabalho. Apenas 2 pessoas (2,4%) registaram a
alternativa “ndo sei/n3o se aplica”.

Figura 24

Motivagdo dos colaboradores
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Em relacdo a motivacdo dos colaboradores de qualquer organizacdo (Figura 24), a questdo
“Concorda que colaboradores motivados obtém melhores resultados tanto a nivel pessoal como
organizacional?”, a Unica alternativa selecionada pelo total dos inquiridos foi “Sim”. Pessoas
motivadas irdo sentir-se melhor, irdo sentir-se Uteis e assim produzir mais, conseguir evitar
problemas, os relacionamentos entre colegas e com os clientes/utentes irdo ser muito melhores,
o servico prestado ira ser muito mais célere e eficaz. No entanto, para as organizagdes é um
pouco complicado manter os seus funcionarios sempre motivados e dai ser necessario que os
seus gestores dediquem mais atencdo, investindo e adotando medidas mais favoraveis,
conduzindo ao bem-estar dos seus recursos humanos e, consequentemente, dos seus clientes.
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Figura 25

Interferéncia das necessidades pessoais no ambiente organizacional
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Existem algumas situa¢Ges que é quase inevitdvel as pessoas ndo lidarem com os seus problemas
pessoais no seu local de trabalho, e isso vai refletir-se numa quebra de produtividade e
motiva¢do, mais cansaco, indisposicdo e falta de atencdo ao realizar o seu trabalho. As respostas
dadas pelos inquiridos a questdo da Figura 25 foram um pouco surpreendentes, pois a maioria
deles (52,4% - 22 pessoas) respondem que “sim”, as necessidades pessoais vao interferir com o
ambiente de trabalho, mas 19 inquiridos (45,2%), responderam que nao interferem e ainda 1
pessoa ndo sabe (2,4%).

Daqui podemos retirar que ou as pessoas conseguem gerir muito bem as suas emocgdes e por
isso conseguem ter a certeza de que os seus problemas ndo vao afetar o seu desempenho
laboral, ou entdo estdo mesmo convictas que isso simplesmente ndo acontece e, por vezes, nem
se apercebem disso, pois estdo tdo absortos nos seus problemas que pensam que estd tudo igual
ao que costuma estar, mas ndo esta. E, eventualmente, um pouco dificil saber e conseguir
separar a vida pessoal da profissional, mas tal como tudo, isso requer um esforco dessas pessoas
e até da propria Organizagao, pois podera adotar estratégias para ajudar os seus colaboradores
a melhorarem neste aspeto, melhorando também o funcionamento da mesma.

Figura 26
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Ao trabalhar em equipa as pessoas podem sentir-se mais apoiadas nas suas tarefas, nao tendo
de as realizar individualmente, nem se sentindo sozinhas e com algum receio de errar, pois ao
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trabalhar em grupo compartilham-se ideias, receios e conhecimentos, o que aumenta a
produtividade do mesmo. Contudo, para se saber trabalhar em equipa é necessario possuir
algumas capacidades, como por exemplo: habilidades sociais, aceitar mudancas e diversidade,
cooperacdo, empatia, planeamento e uma boa comunicacgao.

Como podemos verificar através da Figura 26, a grande maioria dos inquiridos (92,4% que
coincide com 39 elementos) sente-se confortavel em trabalhar em equipa, o que é bastante
auspicioso, pois trabalhar em equipa é fundamental para o sucesso pessoal e profissional, bem
como das organizacGes, tornando-se mais facil atingir os objetivos a que se propéem,
melhorando ainda o clima organizacional. Posto isto, apenas 1 pessoa (2,4%) ndo gosta de o
fazer e ainda 2 pessoas (4,8%) selecionaram a opgdo “ndo sei/ndo se aplica”.

Figura 27
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Da analise deste grafico (Figura 27), podemos retirar que 32 inquiridos (76,2%) estdo de acordo
que liderar pessoas ndo é apenas atribuir-lhe tarefas e fungdes, mas sim que é necessario outro
tipo de capacidades e competéncias. Ja outras 9 pessoas (21,4%) afirmam que liderar é
exatamente isso “definir funcGes e atribuir tarefas”, e os restantes 2,4% (1 individuo) ndo sabem.
E promissor que grande parte destas pessoas considere que liderar pessoas n3o é sé definir
tarefas, pois verifica-se uma certa preocupac¢ao e cuidado para com as pessoas, como estas se
sentem e ndo apenas nos resultados que estas possam atingir.

Figura 28

Forma como o trabalho influéncia os resultados organizacionais
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E 6bvia a forma como o trabalho de qualquer pessoa pode influenciar, positiva e negativamente,
os resultados e o desempenho de determinada organizacao, e a par disso temos, conforme a
Figura 28, as 40 respostas positivas (95,2%) dos funciondrios da IPSS em estudo, sendo que
praticamente a totalidade dos elementos concorda efetivamente com a questdo, onde apenas
2 pessoas responderam que ndo ou entdo que ndo sabem ou ndo se aplica (2,4% - “ndo” e 2,4%
- “ndo sei/ndo se aplica). Para a Instituicdo é quase perfeito que os seus colaboradores tenham
a nocao de que o seu trabalho pode influenciar, tanto para o bem como para o mal, a
performance da mesma, e neste caso os 40 colaboradores pensam exatamente dessa forma,
nao sendo assim necessario referir-lhes isso mesmo, pois ja tém essa consciéncia.

Na ultima parte do questionario estamos perante dois grupos de questdes, constituidos por
algumas alineas, que iremos passar a analisar e interpretar.

Figura 29
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Nesta sec¢do do questiondrio, procura-se entender qual a tendéncia que as pessoas tém para
agir ou sentir-se de determinada forma, posto isto a primeira questdo é sobre as mudancas de
humor que a pessoas costumam ter (Figura 29). A alternativa “nunca ou quase nunca” foi
selecionada por 10 pessoas (23,8%), “muito raramente” por 11 pessoas (26,2%) e “raramente”
por mais 10 pessoas (23,8%), o que é bom, visto que estes pessoas praticamente ndo tém
grandes varia¢gdes de humor, podendo ser pessoas menos stressadas, com menos desgaste fisico
e emocional ou saberem gerir as suas emogdes, o que é muito proveitoso. Por outro lado, temos
6 pessoas (14,3%) que selecionaram a opg¢do “com alguma frequéncia”, 4 pessoas (9,5%)
escolheram “muito frequentemente” e 1 pessoa (2,4%) “sempre ou quase sempre”, aspeto este
qgue deve ser melhorado.

Encontramo-nos diante varios tipos de perspetivas, pois todas as opg¢des foram selecionadas,
pelo menos uma vez e isso quer dizer que as pessoas tém maneiras diferentes de lidar com as
situagdes, o que é perfeitamente compreensivel, no entanto, ter diversas mudangas de humor
nao é muito benéfico, mesmo que sejam poucas as pessoas que o sentem ou com alguma
frequéncia, muito frequentemente ou entdo sempre ou quase sempre, isto é motivo de
preocupagao, precisamente pelas razGes enumeradas no paragrafo anterior.
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Figura 30
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Em relagdo a consciéncia que as pessoas tém do que se passa a sua volta (Figura 30), temos que
1 pessoa (2,4%) raramente tem tendéncia para perceber o que se esta a passar, 3 pessoas (7,1%)
conseguem compreender o que se passa com alguma frequéncia, 15 inquiridos (35,7%) muito
frequentemente se apercebem do que estd a ocorrer e por fim, 23 inquiridos (54,8%)
praticamente conseguem sempre constatar o que se passa ao seu redor. Ter consciéncia e
conhecimento do que se esta a passar ou poderd vir a passar na nossa vida ou no nosso local de
trabalho é uma capacidade emocional basilar, no sentido em que as pessoas tendem a agir
conscientemente, o que é um sinal de Inteligéncia Emocional.

Figura 31
Aspetos positivos na vida
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Quando falamos de pessoas que encararam os aspetos positivos na vida, estamos a falar de
pessoas otimistas, confiantes, esperancosas e animadas, o que no ambito organizacional é
auspicioso, na medida em que este tipo de pessoas conseguem criar um ambiente mais
harmonioso e positivo, traduzindo-se em resultados mais eficazes e numa melhor convivéncia
para todos. Portanto, as respostas obtidas da Figura 31, foram as seguintes: 2 inquiridos (4,8%)
responderam “raramente”, 4 inquiridos (9,5%) responderam “com alguma frequéncia”, 13
inquirido (31%) selecionaram “muito frequentemente” e 23 inquiridos (54,8%) selecionaram
“sempre ou quase sempre”, pelo que estamos perante pessoas com caracteristicas otimistas.
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Figura 32
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Ao contrario da questdo anterior (Figura 31), esta abrange os pensamentos mais pessimistas
gue as pessoas tém predisposicdo para sentir (Figura 32). Estar perto de pessoas pessimistas
pode ser um pouco desgastante pelo facto de que estas podem muitas vezes reclamar sobre o
trabalho, colegas, superiores hierarquicos e utentes, tornando o clima um pouco “pesado”,
prejudicando a motivacdo e produtividade dos demais. Até para a prépria pessoa que encara
sempre os aspetos da vida negativamente pode ser excessivo, pois tém mais dificuldade em
adaptar-se as circunstancias, estdo mais focados nas falhas e nas fraquezas, o que em casos mais
graves pode produzir doencas e afetar a sua saude mental.

Portanto, neste caso, as respostas foram de certa forma positivas, ndo havendo muitos
colaboradores da Fundagdo nesta situacdo, pois 16 deles (38,1%) responderam que “nunca ou
quase nunca”, 8 (19%) responderam que “muito raramente”, 7 (16,7%) selecionaram a opgao
“raramente”, e por outro lado, temos 6 pessoas que selecionaram “com alguma frequéncia” e
“sempre ou quase sempre” (7,1% cada) e os ultimos 5 inquiridos (11,9%) selecionaram “muito
frequentemente” o que deve servir de aviso, pois basta até haver uma pessoa numa situagdo
mais grave para prejudicar o seu desempenho, bem como o da Institui¢do.

Figura 33
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Estando a sociedade repleta de mudancas e transformacbes, é necessdrio que as pessoas
tenham a habilidade de se saberem adaptar a essas alteragdes. Como estamos a analisar esta
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variavel em contexto de trabalho, torna-se importante as pessoas terem esta capacidade, sendo
um fator de diferenciacao, tornado as organizacdes onde laboram mais competitivas

Assim, os resultados da Figura 33, sdo bastante promissores, pois quase a totalidade dos
inquiridos tem tendéncia para se adaptar com facilidade as novas realidades, porque 1 pessoa
(2,4%) escolheu a opgao “com alguma frequéncia”, 19 pessoas (45,2%) responderam que “muito
frequentemente” e 20 pessoas (47,6%) selecionaram “sempre ou quase sempre”, sendo que
apenas 2 elementos (4,8%) responderam que “raramente” conseguem adaptar-se a certas
alteracoes.

Figura 34
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Em relacdo ao entusiasmo sentido pelos colaboradores (Figura 34), apuraram-se as seguintes
respostas: 2,4% - muito raramente (1 pessoa); 14,3% - raramente (6 pessoas); 52,4% - com
alguma frequéncia (22 pessoas); 23,8% - muito frequentemente (10 pessoas); e 7,1% - sempre
ou quase sempre (3 pessoas). Para além de os resultados terem sido positivos, deve continuar a
haver a preocupacdo de se reter funciondrios entusiasmados, desse modo a Instituicdo podera
adotar algumas providéncias em relagdo a isso, como por exemplo, criar workshops de
valorizacdo pessoal, proporcionar a empatia, solidariedade e cooperacdo.

Figura 35
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O sentimento averiguado nesta Figura 35 é, em muito, semelhante com o da Figura 34, porque
para além do entusiasmo ser um sentimento com origem no interior da pessoa e da motivacdo
ser uma sensagao que advém de algo exterior que modifica o interior do individuo, sendo um
estado emocional, estes dois sentimentos sdo muito idénticos na forma como fazem as pessoas
sentirem-se, estando estes dois interligados pois o entusiasmo muitas das vezes gera motivagao.
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No que concerne ao grafico da motivagao (Figura 35), entenda-se o seguinte: 4,8% - raramente
(2 pessoas); 59,5% - com alguma frequéncia (25 pessoas); 23,8% - muito frequentemente (10
pessoas); e 11,9% - sempre ou quase sempre (5 pessoas). Foram resultados um pouco
surpreendentes, mas ao mesmo tempo promissores, visto que as pessoas quer a Instituicao,
encaminham-se para um bom sentido.

Figura 36
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No que tange a sentimentos mais negativos, tais como a frustracdo, conforme indica a Figura
36, estes a nivel organizacional e também pessoal, sdo um pouco mais complexos, na medida
em que podem gerar ansiedade, stress, tristeza e mal-estar. A frustracdo acaba por ser um
sentimento de insatisfacdo que podera estar associado a carreira profissional ou entdo algo
derivado da vida pessoal, sendo que pode manifestar-se de varias formas, e as mais comuns sao
a estagnacdo profissional, inseguranca, comunicacdo ineficiente, queda de produtividade, falta
de reconhecimento gerando um grande desequilibrio entre a vida pessoal da pessoa e o seu
trabalho, prejudicando as suas relagdes interpessoais e laborais.

Tendo como base o elencado e analisando o grafico referente a frustracdo, retiramos as
seguintes conclusdes: 3 inquiridos (7,1%) selecionaram a opg¢do “nunca ou quase nunca”; 4
inquiridos (9,5%) selecionaram “muito raramente”; 16 inquiridos (38,1%) selecionaram
“raramente”; 9 pessoas (21,4%) escolheram a opg¢do “com alguma frequéncia”; 9 pessoas
(21,4%) optaram pela opgdo “muito frequentemente”; e apenas 1 pessoa (2,4%) optaram por
escolher “sempre ou quase sempre”.

Figura 37
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Tal como a frustragdo (Figura 36), também a raiva e/ou furia, da Figura 37, desencadeiam
problemas a nivel profissional, pelo que os gestores podem e devem adotar e criar melhores
condicOes de trabalho, sendo que também os seus colaboradores, podem tentar abstrair-se e
contornar situagcdes mais complexas, ou entdo em casos mais extremos, ser acompanhados por
profissionais de saide mental, por forma a melhorar os niveis de ansiedade e stress que estes
sentimentos ddo origem.

Quanto a informacdo referente a raiva e flria, apuramos o seguinte: a op¢ao “nunca ou quase
nunca” foi selecionada por 17 pessoas (40,5%); a opcao “muito raramente” foi selecionada por
8 inquiridos (19%); a opgdo “raramente” foi selecionada por 10 inquiridos (23,8%); a opgdo “com
alguma frequéncia” foi selecionada por 3 colaboradores (7,1%); e a opg¢do “muito
frequentemente” acabou por ser selecionada por 4 colaboradores (9,5%). Resumindo, as
respostas dadas aos dois graficos foram positivas e encorajadoras.

Figura 38
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Sdo varios os fatores que podem fazer com que os colaboradores das instituicdes estejam felizes
no seu local de trabalho, para isso é necessdrio criar equipas motivadas, terem uma boa
remuneragao financeira, ser acompanhado por um lider que saiba reconhecer as emogdes da
pessoa, saber lidar com elas e ter boas condigdes de trabalho. Tal como podemos observar pelo
grafico da Figura 38, os colaboradores no geral sentem-se muitas vezes alegres, o que é
altamente importante visto que ja apuramos que a forma como os colaboradores se sentem
influencia o seu desempenho.

Em relagdo a Fundacdo Luis Vicente e aos dados recolhidos junto dos seus colaboradores, os
dados obtidos, foram bastante otimistas, pois com respeito ao grafico da alegria, temos: 4,9%
(2 pessoas) — muito raramente; 4,9% (2 pessoas) — raramente; 48,8% (21 pessoas) — com alguma
frequéncia; 24,4% (10 pessoas) — muito frequentemente; 17,1% (7 pessoas) — sempre ou quase
sempre.
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Figura 39
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Existem algumas estratégias que ajudam as pessoas a sentirem-se bem e ajudar a colmatar a
tristeza e o desanimo. Uma destas estratégias surgiu relativamente ha pouco tempo, que é o
home office, ou seja, trabalho remoto a partir de casa, estabelecer boas relacdes e boa
comunicacdo com todas as pessoas que constituem a organizacdo, desde superiores
hierarquicos, colegas de trabalho, concorrentes e os prdprios clientes, e é também importante
premiar os funciondrios pelo seu desempenho.

No que respeita ao grafico referente a tristeza/desanimo (Figura 39), as informacgdes retiradas
foram: 2,4% (1 inquirido) — nunca ou quase nunca; 19% (8 inquiridos) — muito raramente; 42,9%
(18 inquiridos) — raramente; 19% (8 inquiridos) — com alguma frequéncia; 14,3% (6 inquiridos) —
muito frequentemente; 2,4% (1 inquirido) — sempre ou quase sempre. Portanto, com base
nestas informagdes, constata-se que mesmo que “raramente” tenha sido a opgdo mais vezes
escolhida pelos questionados, ndo significa que os restantes elementos que escolheram opc¢ao
menos positivas ndo sejam preocupantes, pelos inimeros motivos que foram sendo
mencionados ao longo desta analise.

3.2. Inquérito por entrevista

De seguida irdo ser analisadas as respostas das trés entrevistas, sendo que todas as questées
gue as constituem se encontram percetiveis através do Anexo A. Posto isto, as pessoas que
aceitaram responder as entrevistas foram: Dra. Diana Camilo, Sr. Fernando Borges e Enf.
Margarida Peixoto. E importante referir que o Sr. Fernando e a Enf. Margarida realizaram a
entrevista conjuntamente, devido a questdes profissionais, pelo que a questdo era colocada e o
Sr. Fernando respondia primeiramente, seguindo-se, posteriormente, da Enf. Margarida.

Portanto, decorrente da andlise as entrevistas, e com base nas duas primeiras questdes (“Ha
guantos anos exerce funcdes nesta organizacdo?” e “Que cargo ocupa atualmente nesta
instituicdo?”), ficamos a perceber que a Diretora, Dra. Diana Camilo, que também faz parte do
Orgdo Executivo da Instituicdo, exerce fun¢des ha quase seis anos, o Presidente do Conselho
Executivo, Sr. Fernando Moreira, desempenha este cargo ha 5 anos, e por fim, a Enf. Margarida
Peixoto, Vice-Presidente do Conselho Executivo, trabalha na Fundagdo Luis Vicente ha 13 anos.

A questdo “J4 ouviu falar do termo Inteligéncia Emocional? Se sim, onde?”, as respostas foram
o esperado, todos os entrevistados ja ouviram efetivamente falar sobre esta tematica, no
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entanto apenas em formacdes, pois felizmente, cada vez mais vdo surgindo neste ambito, ou
entdo ndo souberam dizer onde, como foi o caso do Sr. Fernando.

Relativamente a questdao “O que entende por Inteligéncia Emocional?”, as respostas obtidas
foram um pouco desiguais, pelo que a Diretora conseguiu definir bastante bem a tematica, por
outro lado, a Vice-Presidente do Conselho Executivo, sé depois de lhe ter sido dito o que
realmente significa Inteligéncia Emocional é que ficou a conhecer efetivamente a sua definicao.
Quanto ao Presidente do Conselho Executivo, este ndo consegui definir.

Com base no que apurdmos com a quest3o, ”E capaz de perceber as suas emocdes e identificar
qual o motivo das mesmas?”, é-nos possivel afirmar que os trés participantes dizem-se capazes
de o fazer. No que tange a compreensao das emoc¢des e sentimentos dos seus colaboradores
(“Consegue compreender as emocgbes e sentimentos dos colaboradores da instituicdo?”),
também partilham a mesma opinido, ou seja, sdo pessoas capazes de captar as emogées que 0s
colaboradores da Fundacdo estdo a sentir, o que é uma caracteristica fundamental num bom
lider, e estes encontram-se num bom rumo.

Verificou-se com base na pergunta “Considera que dar atencdo as emocgdes dos seus
colaboradores é importante para o sucesso das organizacdao? Por que motivo?”, que os trés
entrevistados consideram realmente importante dar atencdo as emocdes e aos sentimentos dos
seus funcionarios, pois de acordo com as palavras da Vice-Presidente do Conselho Executivo,
“pessoas felizes, tranquilas, que andem de bem com a vida no fundo tém muito mais rendimento
e conseguem também tratar melhor os outros”, o que significa que se se tiver em conta as
necessidades e problemas dos funciondrios da Instituicdo, estes irdo sentir-se compreendidos e
mais motivados para realizarem devidamente as suas fungoes.

No que respeita a importancia de as pessoas conseguirem gerir as suas emocées, 0s
entrevistados realcam que é extremamente importante e até fundamental, que os
colaboradores desta Instituicdo consigam compreender e identificar as suas emogdes. E
percetivel, pelas respostas recolhidas, que saber gerir as emogdes é crucial nas Organizacbes
Sociais, pois lida-se diariamente com pessoas mais necessitadas, de idade e até pessoas
carenciadas, onde é necessario ter em especial atengao a forma como estas sdo tratadas.
Portanto os funciondrios das Organiza¢Ges do Terceiro Setor necessitam de cumprir alguns
requisitos para serem bons funcionarios e realizarem o seu trabalho com prestigio, ou seja,
devem ter empatia, paciéncia, responsabilidade, autonomia, gerir bem a ansiedade, teimosia,
desobediéncia em algumas situagdes, ou seja, saber gerir as suas emogoes, bem como as dos
outros que os rodeiam.

No que toca a questdo relacionada com o facto de as emogdes serem ainda vistas como sinal de
fraqueza (“Atualmente, mostrar certas emog¢Oes é ainda visto como um sinal de fraqueza.
Concorda com esta afirmacdo?”), denota-se a existéncia de trés distintas perspetivas, pois
estamos a falar de pessoas com formas de pensar igualmente diferentes. A Diretora da
Instituicdo considera que demonstrar emocdes ndo é de todo sinal de fraqueza, pelo contrario,
é visto como um sinal de sinceridade, mas mesmo assim temos de saber controla-las pois pode
influenciar o nosso dia-a-dia.

Ja o Presidente do Conselho Executivo julga que exprimir as suas emogGes é sim um sinal de
fraqueza. Temos ainda a opinido da Vice-Presidente do Conselho Executivo que ndo concorda a
100% com a afirmagdo, pois “para estarmos bem connosco préprio também temos que mostrar
um bocadinho de como estamos e de como somos, e sé demonstrando isso é que também
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conseguimos se estivermos com algum problema”, para além de ser dificil separar a vida pessoal
da vida profissional é essencial fazé-lo.

Quanto aimportancia de trabalhar a Inteligéncia Emocional nas Organizac¢des Sociais (“Julga que
é importante trabalhar a Inteligéncia Emocional nas OrganizagGes Sociais? Se sim, porqué?”), os
trés entrevistados afirmam que é efetivamente importante, pelo que, neste caso especifico,
estamos perante a terceira idade, sendo necessario bons colaboradores, sendo importante que
estes sejam possuidores das caracteristicas ja elencadas.

Em relagdo as qualificagdes dos recursos humanos que constituem a Fundagao Luis Vicente, as
pessoas entrevistadas declaram que sdo importantes, contudo, ndo o mais importante, podendo
realcar uma parte da resposta da Enf. Margarida que afirma que “para se trabalhar numa
Instituicdo destas precisa de se ter algumas formacdes, como é dbvio, mas ndo é sé, ou ndo serd
sozinho o mais importante, porque a parte da vertente humana, acho que é muito importante
nesta casa”. Constatou-se também que a totalidade dos funcionarios sdo detentores de todas
as formacgdes obrigatdrias, realizando outras que a Dire¢do da Instituicdo considera pertinente,
para um funcionamento favordvel e eficiente da mesma. A realizacdo de formacgGes, ndo sé
contribui para o bom desempenho da Organizacdo como também é uma mais-valia para os
proprios colaboradores, uma vez que lhes proporciona uma evolugdo pessoal e profissional.

E notdvel por parte dos participantes, na questdo “No dia-a-dia o seu foco na organizacdo sdo
as tarefas e os resultados ou as pessoas e as suas emogdes? Pode explicar a sua escolha?”, a
preocupacdo quer com as tarefas e os resultados como também com as pessoas e as emocoes,
o que é compreensivel, pois sem uma destas vertentes a outra ndo funciona corretamente, tal
como nos declararam as pessoas questionadas.

O foco da Diretora sdo as pessoas, tal como estas se sentem, o foco do Presidente do Conselho
Executivo, inclina-se um pouco mais para a parte financeira, sendo o ambito onde este esta
inserido, mesmo assim existe a preocupac¢do constante com as pessoas, também o foco da Vice-
Presidente do Conselho Executivo se predispoe mais para a vertente financeira. Esta ultima até
relaciona o facto de os resultados que a Instituicdo pretende é que as pessoas estejam bem, pois
“estas duas situagles as tarefas e os resultados e as pessoas e as emog¢des acho que jogam um
bocadinho” e, portanto, “se uma coisa estiver a funcionar muito bem a outra obrigatoriamente
vai funcionar”.

Em relagdo ao questionado na pergunta 13, ou seja, “Que emogdes é que costuma sentir na
organizagao e em que circunstancias?”, ndao foram bem explicitas as emogdes que estas trés
pessoas costumam sentir, o que é normal, pois é um assunto mais sensivel e por isso as respostas
também nao foram muito esclarecedores, apenas concluimos que os funcionarios da Fundagdo
tentam dar o seu maximo, desde os momentos mais desafiantes até aos momentos mais
animados, e para além de alguns “conflitos” ou situagcdes menos aliciantes, trata-se de um
ambiente agraddvel em que se tenta compreender tanto os recursos humanos como os clientes
da Instituicao.

No que a influéncia que a IE possui no funcionamento da Organizagdo diz respeito, ou melhor,
a questdo “A Inteligéncia Emocional dos colaboradores pode influenciar o funcionamento da
organizagao?”, os entrevistados encontram-se em concordancia, pois esta matéria
definitivamente possui influéncia no desempenho dos colaboradores e, consequentemente, na
Instituicdo propriamente dita, pois mais uma vez, se eles estiverem bem a organiza¢do também
estara e vice-versa.
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Prestes a concluir as entrevistas, a questdo “Considera-se emocionalmente inteligente”
despertou uma ligeira surpresa aos entrevistados, pois ndo se encontravam exatamente a
espera de refletir sobre isso e terem de se autoavaliar. Portanto do ponto de vista das trés
pessoas questionadas, nenhuma delas consegue ter a certeza e afirmar que é emocionalmente
inteligente, tentam dar o seu melhor, apoiam e ajudam os seus colaboradores, mas, no entanto,
tal como a Diretora afirma, uma pessoa autoavaliar-se é sempre um pouco mais complicado,

principalmente tendo em conta que é um conceito relativamente novo para eles.

Temos até o exemplo do Presidente do Conselho Executivo que afirma “eu ndo sou licenciado,
ndo tenho estudo para isso, mas procuro também ajudar um bocadinho”, o que ndo deixa de
ter razdo, pois a Inteligéncia Emocional é algo aprendivel, pode vir a ser compreendida com o
tempo e é porisso que trabalhar esta tematica é cada vez mais importante, pois estamos a lidar
com pessoas e 0s seus sentimentos, sendo algo fragil, que é merecedor de todo o cuidado e
compreensao.

Podemos observar pela resposta da Vice-Presidente do Conselho Executivo, que dos trés é a
pessoa que mais tempo passa “dentro da casa”, que com o tempo, mesmo sem ter bem a nogdo
de ser emocionalmente inteligente, tem vindo a melhorar e a gerir melhor as situacdes e as
constantes emogdes que se fazem sentir na organizacdo diariamente, tanto a nivel individual,
como também a nivel de equipas e grupos de trabalho.

Assim sendo, em relagdo a ultima questdo relativa a possibilidade de se poder trabalhar a
Inteligéncia Emocional futuramente na Fundagdo Luis Vicente (“Acredita que é possivel
trabalhar a Inteligéncia Emocional na Fundacdo Luis Vicente?”), obteve-se o aval dos trés
membros da Dire¢do/Conselho Executivo da mesma, o que é extremamente importante e
satisfatorio, pois demonstra interesse quanto a este assunto e também se nota que estas
pessoas estdo aptas para mudancas, o que é uma caracteristica essencial num bom lider.

Podemos até ressaltar o feedback, quer da Diretora como da Vice-Presidente do Conselho
Executivo, porque conseguiram identificar que tudo o que é para melhorar o desempenho dos
seus funcionarios é imprescindivel, e por isso mesmo pretendem que estes sejam instruidos da
melhor maneira, que sejam capazes de controlar e gerir bem as suas emogdes, para que, por
conseguinte, possam dar uma melhor resposta aos clientes/utentes da Instituicdo, ainda para
mais porque tém de lidar constantemente com pessoas debilitadas, tanto psicolégica como
fisicamente, o que podera de alguma maneira também desgastar os proprios colaboradores, e
portanto se estes estiverem a vontade com as suas emocgdes, irdo conseguir também
compreender melhor os outros.

Destarte, se esta Instituicdo comegar a tomar medidas e a adotar estratégias que estimulem a
Inteligéncia Emocional no local de trabalho, ndo sé os funcionarios irdo obter resultados muito
melhores e mais eficazes, como também ird ajudar nas suas vidas pessoais, e com algum treino
e formacgdes, posteriormente, irdo tornar-se pessoas muito mais equilibradas a nivel emocional,
motivadas, organizadas, autoconscientes, empdticas, menos stressadas e com uma
comunicag¢do mais eficaz, ou seja, todo o clima organizacional ird tornar-se ainda melhor.

3.3 Discussao tedrica dos resultados

De acordo com os dados obtidos e acima apresentados, nesta fase pretendemos analisa-los,
tendo em atencgdo os objetivos a que nos propusemos. A Inteligéncia Emocional é considerada
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uma problematica atual, principalmente na area social e por este motivo pretende-se elaborar
uma breve reflexao sobre as informacgdes recolhidas.

Com a realizacdo dos questionarios, aplicados aos colaboradores da FLV, procurou-se perceber
se estes conseguem controlar e identificar as causas das suas emocdes, se tém a capacidade de
compreender o tom de voz, as expressGes faciais e emogdes da pessoa que estdo a ouvir, se
conseguem partilhar os seus problemas e emog¢des com terceiros, se sao pessoas que tém varias
mudancas de humor e se se adaptam facilmente a novas realidades.

Pretendeu-se também averiguar como estes se sentem no local de trabalho, pelo que Ihes foi
questionado se na Fundac¢do é dada importancia as suas emogdes, se concordam que pessoas
motivadas obtém melhores resultados, se os problemas pessoais tém ou nao interferéncia no
clima organizacional, bem como a forma como o seu trabalho influéncia os resultados da
organizagao. Por fim, tivemos como intuito interrogar sobre as emoc¢des que mais sentem ao
longo do dia no desempenho das suas funcdes.

Com a administracdo das trés entrevistas, tencionou-se perceber se os entrevistados ja tinham
conhecimento a cerca da tematica em estudo, se também sdo capazes de perceber as suas
emocodes e também as dos seus colaboradores e ainda, se acham importante conseguirem gerir
as emocoes, ou seja, serem emocionalmente inteligentes e trabalhar a IE na Instituicdo, pois sé
assim é que esta seguird num bom caminho, isto é, se forem todos bem entendidos,
compreendidos e ajudados.

Para além de escassas as investigacOes realizadas nesta drea, os resultados obtidos encontram-
se de acordo com estudos anteriores que associam a Inteligéncia Emocional a satisfacdo laboral,
a motivacdo, a produtividade e a gestao das organizacoes.

Os resultados referentes a IE dos trabalhadores da FLV, indicam-nos que estes mesmo sem
saberem ou terem a consciéncia do que se trata a area, tém resultados muito benéficos e
favoraveis, pelo que a grande parte deles consegue reconhecer as emog¢des quando as vivencia,
controlar as suas emogdes, identificar as causas das emogdes que estdo a sentir e compreendem
0s seus sentimentos.

A par destes resultados, temos as respostas as entrevistas, sendo que os entrevistados dizem-
se capazes de perceber as suas emoc0es, identificando qual o seu motivo e também afirmam
que, obviamente, tém a capacidade de compreender, as emoc¢oes dos seus colaboradores,
sendo que todos respondem que é extremamente importante dar atengao aos colaboradores e
as suas emogoes, pois é relevante que estes se sintam compreendidos e que as suas emogoes
sejam igualmente entendidas.

Outras questdes permitiram identificar que os trés entrevistados concordam que é muitissimo
importante que os colaboradores saibam gerir as suas emocgdes, visto que estamos perante uma
IPSS, onde se lida com pessoas idosas e debilitadas a varios niveis e isso podera desgastar os
colaboradores, a nivel emocional e psicolégico, pelo que estes deverdo ter algumas capacidades
fulcrais para ultrapassar estas dificuldades. Por isso torna-se importante trabalhar a Inteligéncia
Emocional na Fundagdo, pois esta podera ditar o caminho da mesma, e os proprios membros da
Dire¢do concordaram com esta afirmacao, pois, segundo eles, tudo o que seja para melhorar o
desempenho individual e organizacional é bem recebido.

Os funciondrios confirmam que colaboradores motivados irdo fazer com que a Organizagao
tenha resultados melhores, que as necessidades e os problemas pessoais tém impacto no clima
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organizacional e que a forma como desempenham o seu trabalho influéncia e muito os
resultados da Fundacdo. No que concerne ao facto de as emocdes dos colaboradores terem ou
nao influéncia no desempenho e no funcionamento da organizacdo, de acordo com os dados
obtidos, denota-se que efetivamente, interferem, no entanto, quase a totalidade dos
inquiridos/entrevistados tem o cuidado de ndo deixar que as suas emoc&es, quer positivas quer
negativas, tenham impacto e interfiram no desempenho das suas fungoes.

Para com os outros, os colaboradores desta Instituicdo também apresentaram resultados
adequados a uma boa Inteligéncia Emocional, pelo que é possivel constatar que estes:
conseguem perceber como alguém se sente ouvindo o seu tom de voz e também entender as
suas expressoes faciais, conseguem compreender totalmente as emogGes das outras pessoas,
bem como perceber o ponto de vista e as diferentes perspetivas dos outros, o que mais uma vez
demonstram ser sinais de Inteligéncia Emocional, estando num bom caminho.

Em relacdo as qualificagdes dos recursos humanos, é-nos possivel referir que, segundo os
entrevistados, sdo absolutamente indispensaveis, no entanto ndo se trata da parte mais
importante, pois é necessario ter em atencdo a parte “humana” e ndo apenas a parte
“financeira”, na medida em que se os colaboradores ndo estiverem nas suas melhores condicdes
psicoldgicas e emocionais, isso ird interferir nos resultados da Organizacdo e ndo irdo prestar os
servicos de forma mais célere, eficaz e eficiente, que é o pretendido.

Para finalizar, no que tange as emocdes sentidas pelos colaboradores apuramos resultados
muito promissores, uma vez que é costume sentirem sentimentos positivos mais vezes do que
0s mais negativos, ou seja, as opg¢des “com alguma frequéncia” e “muito frequentemente”
foram as mais selecionadas no que diz respeito ao entusiasmo, a motivacao e a alegria, ja em
relacdo a sentimentos ndo tdo proveitosos, como o caso da frustracdo, raiva/furia e da
tristeza/desanimo, as opc¢Bes mais selecionadas foram “raramente” e “muito raramente”. De
todos os graficos retiramos resultados otimistas e promissores, pois uma vez mais, é notdrio o
bom caminho que a Organizagdo e os seus colaboradores estdo a tragar a este nivel.

No entanto, as respostas obtidas junto da Dire¢do da Instituicdo, ndo foram tao esclarecedoras,
mas deram para reforgar as respostas dos colaborados, visto que os entrevistados alegam que
o ambiente, no geral é favoravel, e que para além de alguns conflitos e situacbes menos
agraddveis, estes conseguem resolver maioritariamente as situag¢des, ndo desencadeando
problemas maiores.

Destarte, com as conclusdes retiradas da analise dos questiondrios e entrevistas averiguamos
que a Inteligéncia Emocional é um excelente pressagio, para o bem-estar geral dos
colaboradores como para o desenvolvimento e crescimento da Instituicdo, tornando-se
“urgente” desenvolver e trabalhar este conteldo nas Organizagdes do Terceiro Setor, pois vimos
que melhora a satisfacdo laboral, empatia, motivacdo, cooperacdo, compreensao para com os
outros e a produtividade dos seus trabalhadores. Estas técnicas de recolha de dados também
nos permitiram perceber que os colaboradores sdo influenciados por fatores emocionais e que
isso tera impacto no seu desempenho laboral, portanto sugere-se que estes estejam aptos para
aprenderem a perceber, avaliar e controlar as suas emog¢des, pois desta forma estardo a crescer
intelectual e emocionalmente.
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CONCLUSOES

Neste ultimo capitulo é fundamental tecer e apresentar algumas ilacdes que se demonstraram
cruciais para a investigacdo, sintetizando a informacdo mais importante, isto é, importa dar
resposta aos objetivos delineados, identificar os principais resultados da parte empirica e as
conclusdes mais pertinentes, bem como expor as limitagdes encontradas ao longo do trabalho,
explanando, por fim, algumas recomendacgdes e propostas para trabalhos futuros.

Esta investigacdo, teve como principal intuito dar resposta a questdao de partida inicialmente
estabelecida, ou seja, “Qual a importancia da Inteligéncia Emocional nas Organiza¢bes do
Terceiro Setor, principalmente na Fundacdo Luis Vicente?“, e para isso foram estipulados os
seguintes objetivos: compreender a importancia do Terceiro Setor em Portugal; entender qual
aimportancia e o impacto que a Inteligéncia Emocional tem na gestdo da Fundacao Luis Vicente;
e por fim, conhecer um pouco a realidade organizacional desta IPSS, bem como compreender
de que forma o uso da IE interfere no seu desenvolvimento e funcionamento.

Pretendeu-se estudar e explorar a Inteligéncia Emocional no ambito social, visto ser uma area
onde tradicionalmente e atualmente poucos investigadores atuam, relacionando estas
tematicas, ou seja, a Inteligéncia Emocional e o Terceiro Setor. A escolha destes constructos
deveu-se ao facto de serem ambos bastante atuais, preocupantes e importantes para os
individuos e entidades. Portanto, relacionar a Inteligéncia Emocional com as OrganizagGes
Sociais torna-se fulcral, no sentido em que a IE tem um grande impacto nos indicadores de
motivacdo e produtividade dos trabalhadores destas instituicdes e um dos propdsitos do
presente documento é contribuir para um melhor desenvolvimento e qualidade dos servicos
prestados neste tipo de organizacdes.

Os resultados obtidos permitiram reiterar que pessoas com niveis de Inteligéncia Emocional
mais elevados sdao mais propicios a ter sucesso na sua vida, porque esta possui um papel
determinante no desempenho pessoal e profissional. Foi possivel verificar que os inquiridos
conseguem reconhecer e compreender as suas emogdes, bem como as dos outros, sendo esta
a definicdo mais usual de Inteligéncia Emocional, denota-se que sdo pessoas capazes de lidar
com 0s seus sentimentos e com as pessoas com que se relacionam quotidianamente. E
necessario que os colaboradores trabalhem, de forma oficial, a sua Inteligéncia Emocional, mas
ainda mais importante é trabalha-la com membros da Direc¢do, pois sdo estes que tomam as
decisdes e conseguem orientar e motivar os seus colaboradores, sé assim é que conseguirao
tornar-se mais competitivas.

Com base em todas as informagdes retiradas deste estudo, conseguimos confirmar
empiricamente a questdo de partida, conseguindo ainda cumprir com todos os objetivos
tracados. Ainda assim é extremamente crucial que todas as organiza¢des tenham consciéncia
do que é a Inteligéncia Emocional, para que possam integrar este conceito como fator
estratégico na gestdo das mesmas (Greenockle, 2012).

Como principais limitagdes importa destacar o facto de ter sido utilizada uma amostra de
conveniéncia e esta ser de pequena dimensdo, limitando os resultados obtidos e a
representatividade da mesma. Termos recolhido os dados na mesma Instituicdo estando todos
os colaboradores no mesmo meio organizacional e estarem sujeitos as mesmas medidas,
habitos e instalacGes, bem como o facto de os questionarios ndo terem sido aplicados
pessoalmente, pelo que podera ter existido algumas duvidas e desinteresse por parte dos
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inquiridos, sendo que estes também poderdo ter respondido as questdes em fungdo do que
desejariam ser verdade, logo, tudo isto se traduziu em desafios para o estudo.

Salientar ainda que a metodologia utilizada, por se basear em dados qualitativos, e o método de
estudo de caso, aplicado apenas a uma Instituicdo, constituiram-se barreiras a analise, pois
originaram mais dificuldades na obtencdo de conclusdes mais aprofundadas. Por fim, ndo
existirem muitos estudos que relacionem a Inteligéncia Emocional com o Terceiro Setor,
dificultando o acesso a informacdo para podermos comparar os dados recolhidos, representa
outra limitacdo sentida ao longo do estudo.

Como recomendacdes futuras, por forma a combater as dificuldades sentidas, seria relevante
gue a Fundacdo Luis Vicente, e todas as outras organizacdes sociais, e nao s, incluissem nas
suas formacgdes obrigatdérias uma formacao especifica sobre a Inteligéncia Emocional, devido a
sua importancia e pertinéncia e, por isso continuar a estudar a IE no Terceiro Setor é importante,
pois as OrganizacGes Sociais possuem um enorme peso emocional e é esperado que os seus
colaboradores sejam competentes, profissionais e eficientes.

Seria ainda conveniente alargar a amostra, ou seja, aplicar o estudo a mais Organizacdes Sociais,
a fim de melhorar a viabilidade dos dados recolhidos, aumentando as principais evidéncias.
Adotar uma metodologia mista, com métodos quantitativos e qualitativos, de modo a serem
obtidas mais respostas para a realizacdo de uma andlise mais aperfeicoada, também seria
conveniente. Ainda como contributo para futuras investiga¢des seria pertinente a recolha de
dados presencialmente, pois torna-se mais facil explicar as questdes e obtém-se respostas mais
fidedignas.
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APENDICE A

Termo de Consentimento Livre

Esta investigacdo decorre no ambito da realizacdo da dissertacdo de mestrado em Gestdo de Organiza¢Oes
Sociais, da Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Lamego, Politécnico de Viseu, onde se pretende validar o
estudo intitulado “A Inteligéncia Emocional nas Organizacdes do Terceiro Setor: Estudo de Caso na Fundacao
Luis Vicente”.

Este estudo de natureza académica, tem como principal finalidade analisar qual a importancia que a Inteligéncia
Emocional possui na gestdo das OrganizagGes Sociais, nomeadamente na Fundacgdo Luis Vicente, tal como
perceber o impacto e a influéncia que este conceito detém nesta mesma instituicdo.

Para tal, torna-se necessario a aplicagdo de um questionario aos colaboradores da IPSS supramencionada e
administracdo de uma entrevista a Direcdo da mesma, por forma a aprofundar o tema e tornar esta pesquisa
mais fidedigna e exequivel.

Assim, a entrevista podera ser gravada de forma a facilitar a recolha e tratamento de dados, dados estes que
serdo utilizados, exclusivamente, para fins académicos e estatisticos.

Declaro que me foram explicados os objetivos e procedimentos deste estudo, tendo sido informado/a que esta
participacdo sera voluntdria, podendo parar a entrevista quando quiser sem qualquer tipo de consequéncia. De
referir ainda que a participacdo neste estudo ndo acarreta qualquer tipo de custos ou deslocacGes para os
participantes.

Caso haja alguma duavida, a investigadora estard sempre disponivel através do seguinte e-mail:
estgl3956 @estgl.ipv.pt

Desta forma, atesto que aceito participar neste estudo.

Santa Marta de Penaguiao, de de 2023
Investigador/a Participante
(assinatura) (assinatura)
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ANEXO A

Guiao de entrevista

Eu, Inés Cosme Mesquita, encontro-me neste momento a elaborar um estudo de investigacdo subordinado ao
tema “A Inteligéncia Emocional nas Organizag¢Ges do Terceiro Setor — Estudo de Caso na Fundacdo Luis Vicente”,
gue se insere na componente pratica da minha dissertacdo de mestrado em Gestao de Organizagdes Sociais, da
Escola Superior de Tecnologia e Gestao de Lamego, Politécnico de Viseu.

Para a prossecucdo dos objetivos desta dissertacdao optou-se pela elaboracdao de uma entrevista, por forma a
perceber a importancia e a relevancia que é dada a Inteligéncia Emocional na gestdo desta organizacdo, bem
como compreender o nivel de conhecimento dos entrevistados a cerca do tema em estudo.

Deste modo, a sua participacdo é voluntaria, tendo a possibilidade de interromper a entrevista a qualquer
momento. A entrevista é individual e os dados gerais solicitados apenas serao utilizados para fins estatisticos e
académicos.

Solicito e agradeco a sua colaboracdo para a participacao nesta entrevista.

Santa Marta de Penaguido, de de 2023
Investigador/a: Participante:
(assinatura) (assinatura)
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1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

8)

9)

Ha quantos anos exerce fun¢des nesta organizagao?

Que cargo ocupa atualmente nesta instituicdo?

Ja ouviu falar do termo “Inteligéncia Emocional”? Se sim, onde?

O que entende por Inteligéncia Emocional?

E capaz de perceber as suas emogdes e identificar qual o motivo das mesmas?

Consegue compreender as emocoes e sentimentos dos colaboradores da instituicao?

Considera que dar atencdo as emocdes dos seus colaboradores é importante para o sucesso da
organizacao? Por que motivo?

Acha importante que as pessoas consigam gerir as suas emoc¢oes? Que vantagens é que isso traz para a
organizagao?

Atualmente, mostrar certas emocgdes é ainda visto como um sinal de fraqueza.

Concorda com esta afirmacdo?

10) Julga que é importante trabalhar a Inteligéncia Emocional nas Organizaces Sociais?

Se sim, porqué?

11) Sente que as qualificacGes dos recursos humanos sdo o mais importante?

12) No dia-a-dia o seu foco na organizagdo sdo as tarefas e os resultados ou as pessoas e as suas emocoes?

Pode explicar a sua escolha?

13) Que emogdes é que costuma sentir na organizagdo e em que circunstancias?

14) A Inteligéncia Emocional dos colaboradores pode influenciar o funcionamento da organizagdo?

15) Considera-se emocionalmente inteligente?

16) Acredita que é possivel trabalhar a Inteligéncia Emocional na Fundacgao Luis Vicente?

Obrigadal!
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ANEXOB

Inquérito por questionario

Eu, Inés Cosme Mesquita, encontro-me neste momento a elaborar um estudo de investigacao subordinado ao
tema “A Inteligéncia Emocional nas Organiza¢Ges do Terceiro Setor — Estudo de Caso”, que se insere na
componente pratica da minha dissertacdao de mestrado em Gestao de Organizagdes Sociais, da Escola Superior
de Tecnologia e Gestao de Lamego, Politécnico de Viseu.

Para a prossecucdo do objetivo desta dissertacdo optamos pela elabora¢do de um questionario, que aparece de
seguida.

O questiondrio é individual, anénimo e os dados gerais solicitados apenas serao utilizados para fins estatisticos
e académicos.

Solicito e agradeco a sua colaboracdo para o preenchimento do presente questiondrio, que terd a duragao
maxima de 10 minutos.

Grupo I.
Indique, por favor:
I.1. Idade:

18-25 anos
26-35 anos
36-45 anos
46-55 anos
Mais de 55 anos

N O B A

I.2. Sexo:

[1 Masculino
[1  Feminino

[0 Outro
I.3. Estado Civil:
[1 Solteiro/a
[1 Divorciado/a
[1  Viuvo/a

[1 Casado/a ou em unido de facto

I.4. HabilitacOes Literdarias:

Ensino Basico

Licenciatura

O
[1  Ensino Secundario
\
\ Mestrado
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[l Doutoramento

I.5. Ha quantos anos exerce fun¢des na organizagao?

Menos de 1 ano
Entre 1 e 3 anos
Entre 4 e 6 anos
Mais de 6 anos

O Oogoo

[.6. Qual a sua funcdo na organizagao?

Grupo 2.

Por favor, leia cada uma das questGes atentamente e assinale a op¢do que traduz o que considera ser verdade

para si em relacdo a cada afirmacdo.

2.1. Assinale com uma cruz (x) a resposta que melhor reflete a sua visdo sobre o assunto, utilizando a seguinte

escala:

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — N3do concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

1 — Facilmente reconhego as minhas emog¢des quando as vivencio.

2 — Tenho controlo sobre as minhas emogdes.

3 — Consigo identificar as causas das minhas emocgoes.

4 - Compreendo os meus sentimentos e as minhas emocoes.

5 — Consigo dizer como alguém se sente ouvindo o tom da sua voz.

6 — Olhando para as expressdes faciais de outra pessoa consigo reconhecer
que emogoes esta a sentir.

7 — E-me dificil compreender as mensagens ndo verbais das outras pessoas.

8 — Tenho nogdo das mensagens nao verbais que envio as outras pessoas.

9 — Procuro compreender os sentimentos e emog¢des da pessoa que estou
a ouvir.

10 — Tento compreender sempre o ponto de vista das outras pessoas.

11 — N3o tenho qualquer problema em exprimir as minhas emog¢des em
palavras.

12 —Tenho o cuidado de ndo deixar que os meus sentimentos interfiram no
local de trabalho.
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2.2. Assinale com uma cruz (x) a resposta que melhor reflete a sua visdo sobre o assunto, utilizando a seguinte

escala:
1-Sim
2 —Nao

3 — N&o sei/N&o se aplica (Ns/Na)

organizagao?

Sim | Ndo | Ns/Na

1- E dificil para si compreender porque é que as pessoas se sentem de
determinada forma?

2- Sabe quando falar dos seus problemas com outras pessoas?

3- Gosta de partilhar as suas emoges com outras pessoas?

4- Nesta organizacdo considera que é dada relevancia as emocoes de
todos os Recursos Humanos?

5- Concorda que colaboradores motivados obtém melhores resultados
tanto a nivel pessoal como organizacional?

6- As necessidades pessoais e problemas interferem com o ambiente
organizacional?

7- Gosta de trabalhar em equipa?

8- Concorda que liderar as pessoas passa apenas por definir funcées e
atribuir tarefas?

9- E clara a forma como o seu trabalho influencia os resultados da

2.3. Assinale com uma cruz (x) a resposta que melhor reflete a sua visdo sobre o assunto, utilizando a seguinte
escala:

1 - Nunca ou quase nunca

2 — Muito raramente

3 —Raramente

4 — Com alguma frequéncia
5 — Muito frequentemente

6 — Sempre ou quase sempre

1-

Tenho tendéncia para atuar como uma pessoa que: 1

a) Tem varias mudangas de humor;

b) E consciente do que se passa a sua volta;

c) Encara os aspetos positivos na vida;

d) N&o tem sorte na vida;

e) Se adapta facilmente a novas realidades.

2 — No seu local de trabalho, costuma sentir estas emog¢des com que
frequéncia:

a) Entusiasmo;

b) Motivagao;

c) Frustragdo;

d) Tristeza/desanimo;

e) Raiva/furia;

f) Alegria.

Grata pela sua colaboracao!
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