' , Politécnico
de Viseu

Tecnologia
e Gestdo Lamego

A IMPORTANCIA DA GESTAO DOS RECURSOS HUMANOS, DO COMPROMETIMENTO E
DA DINAMICA ORGANIZACIONAL, PARA A SUSTENTABILIDADE DE UMA
ORGANIZAGAO: ESTUDO DE CASOS NOS CONCELHOS DE MOIMENTA DA BEIRA E
LAMEGO

Ana Rita Ferreira Sim&o
Mestrado em Gestao de Organizagdes Sociais

Trabalho efectuado sob a orientacéo de:
Orientador: Professor Doutor Pedro Duarte

Co-orientardor: Professor Doutor Luis Ambrésio

Lamego, 2022



DEDICATORIA

A minha Tia Helena Patricia Sim4o Bernardino, que partiu bem antes do meu ingresso
no Ensino Superior, com 20 anos. Onde quer que ela esteja, eu sei 0 quanto ela esta
feliz por me ver concluir mais uma etapa da minha vida, pois sei que o atingir da
mesma, tera sido uma meta conjunta.



RESUMO

As OrganizacOes Sem Fins Lucrativos (OSFL) assumem nos dias de hoje um papel de
muito destaque na sociedade e na economia nacional. A importancia atribuida a estas
entidades é fruto das mesmas assumirem uma funcdo de prestarem servigos,
maioritariamente ligadas a area social, tal como se assumirem como as maiores
entidades empregadoras, em varias regides. Contudo, na atualidade, existem novas
condigdes e requisitos que sdo pedidas a estas organizagdes, levando a que as mesmas
sofram uma reestruturacdo quanto a sua gestdo de recursos humanos, para que estes
consigam fazer face aos obstaculos que a organizacdo encontre, contribuindo para a sua
rentabilidade e sustentabilidade. Tendo em conta, todas as especificidades e
carateristicas destas entidades, nomeadamente, 0s recursos humanos que as mesmas
detém, constituem-se como o elemento mais importante para estas estarem em
funcionamento e conseguirem prestar os servigcos que oferecem. Esta dissertacdo tem
como objetivo geral estudar a importancia da gestdo dos recursos humanos (GRH), do
comprometimento e da dinamica organizacional, para a sustentabilidade de uma
organizacdo. O estudo realizou-se em seis entidades, trés no concelho de Lamego
(Camara Municipal de Lamego; Santa Casa da Misericordia de Lamego: Centro de
Acolhimento Temporéario e Centro de Acolhimento Residencial) e trés no Concelho de
Moimenta da Beira (Camara Municipal de Moimenta da Beira; Centro de Bem-Estar e
Repouso da Paroquia de Sever; Centro Comunitario de Alvite). Para a prossecucdo do
objetivo proposto foi utilizada uma entrevista semiestruturada e um inquérito por
questionario para se proceder a uma analise da eventual aplicacdo destas praticas nas
seis entidades, anteriormente referidas, recorrendo para tal a um método de estudo de
caso. Responderam assim, trés colaboradores e um membro pertencente a direcdo de
cada entidade. A investigacdo desenvolvida debrugou-se também, em duas dimensoes,
sendo elas: a familiar e a laboral, com o proposito, de se perceber se 0 ambiente laboral
condiciona o ambiente familiar e vice-versa, tal como se os colaboradores se encontram
motivados e comprometidos no local onde exercem funcdo laboral e se com isto, as
entidades conseguem ser sustentaveis. As conclusdes baseiam-se na analise destes seis
estudo de casos, principalmente nas respostas retiradas das entrevistas e inquéritos por
questionario efetuados, pelo que, dada a reduzida dimensdo da amostra, a generalizacdo
das conclusGes devera ser ponderada, uma vez que as mesmas ndo podem ser
consideradas representativas.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional; Dinamica Organizacional,
Gestdo de Recursos Humanos; Familia; Organizacbes Sem Fins Lucrativos;
Sustentabilidade Organizacional; Trabalho.



ABSTRACT

The Non-Profit Organizations (OSFL) nowadays assume a very prominent role in
society and in the national economy. The importance attributed to these entities is the
result of them assuming a function of providing services, mostly linked to the social
area, as well as assuming themselves as the largest employing entities, in several
regions. However, nowadays, there are new conditions and requirements that are asked
of these organizations, leading them to undergo a restructuring in terms of their human
resources management, so that they are able to face the obstacles that the organization
encounters, contributing to its profitability. and sustainability. Taking into account, all
the specificities and characteristics of these entities, namely, the human resources they
hold, are the most important element for them to be functioning and to be able to
provide the services they offer, taking into account, all the specificities and
characteristics of these entities, namely, the human resources they hold, are the most
important element for them to be functioning and to be able to provide the services they
offer. The study was carried out in six entities, three in the municipality of Lamego
(Lamego City Council; Santa Casa da Misericérdia de Lamego: Temporary Reception
Center and Residential Reception Center) and three in the Moimenta da Beira
Municipality (Moimenta da Beira City Council; Sever Parish Welfare and Rest Center;
Alvite Community Center). To achieve the proposed objective, a semi-structured
interview and a questionnaire survey were used to analyze the possible application of
these practices in the six entities mentioned above, using a case study method. In this
way, three employees and one member belonging to the management of each entity
responded. The research developed has also focused on two dimensions, namely: family
and work, with the purpose of understanding whether the work environment conditions
the family environment and viceversa, as if the employees are motivated and committed
in the place where they work and if with this, the entities are able to be sustainable. The
conclusions are based on the analysis of these six case studies, mainly on the answers
taken from the interviews and questionnaire surveys carried out, so, given the small
sample size, the generalization of the conclusions should be considered, since they
cannot considered representative.

Key-words: Organizational Commitment; Organizational Dynamics; Human resource
Management; Family; Nonprofit Organizations; Organizational Sustainability; Work.
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SAAS- Servico de Atendimento e Acompanhamento Social
SAD- Servico de Apoio Domiciliério

SAP-Servico de Atendimento Permanente

SCML- Santa Casa da Misericordia de Lamego
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INTRODUCAO
Nos dias que correm, e como resultado do agravar da crise financeira que afeta muitos
paises, a atencdo tem sido virada para um aglomerado de organiza¢des, nomeadamente

de caréacter associativo, que sdo integradas num dito Terceiro Setor.

Em Portugal, o Terceiro Setor é constituido maioritariamente por organizacfes
institui¢des denominadas por IPSS’S (Institui¢des Particulares de Solidariedade Social),
que sdo elementos fundamentais nestas sociedades modernas, pelo papel que
desempenham, seja ele de protecio social ou econdmico. A semelhanca do que ocorre
em muitos paises, e Portugal ndao sendo excecdo, o pais vé-se confrontado com o
crescimento deste setor social e por consequéncia existe 0 aumento de emprego neste

campo (Ferreira, 2004 citado por Fernandes, 2011).

Como é visivel nos dias de correm, 0 mundo muda constantemente e sdo VArios 0s
factores que contribuem para isso, econémicos, tecnologicos, culturais, politicos,
demograficos, ecoldgicos, sociais e legais. Estes atuam de uma forma sistémica e
conjugada numa “dimensdo de for¢as” que conseguem resultar em fendmenos
inimaginaveis e imprevisiveis, gerando incerteza para as organizacGes anteriormente

mencionadas (Souza, Junior & Magalhaes, 2015).

As organizacdes ao serem rodeadas por todas estas mudancas, vém-se obrigadas a
mudar, a adaptar ou a reajustar as suas estratégias e a forma como visionam o mercado,
fazendo que no meio disto tudo, os recursos humanos de cada entidade seja o diferencial
competitivo que mantem e promove 0 seu sucesso (Souza, Junior & Magalhdes, 2015).

No entanto, para que cada organizacdo obtenha resultados e eles sejam considerados
positivos, € necessario que oS membros que a integram se sintam inseridos num
ambiente considerado “positivo” e favoravel para a realizacdo de tarefas laborais. O

ambiente laboral caracteriza-se por condicdes fisicas, materiais, psicologicas e sociais.

No que diz respeito aos elementos ambientais, estes podem afetar o bem-estar fisico dos
individuos, a saude e a sua integridade fisica, tal como afetar o bem-estar psicolégico e

intelectual, a sade mental e a integridade moral dos mesmos (Chiavenato, 2010).

Desta forma, segundo Chiavenato (2010):
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um ambiente de trabalho agradavel facilita o relacionamento interpessoal e melhora a
produtividade bem como reduz acidentes, doencas, absentismo e rotatividade de
pessoal.

Assim, tornar o ambiente organizacional um local agradavel, é fundamental para que as
entidades sejam bem-sucedidas a todos os niveis. Contudo, € crucial que cada
organizagao tenha conhecimento do ambiente interno, ou seja, do clima experimentado
pelos colaboradores na entidade, bem como os fatores que nele influenciam (Souza,
Junior & Magalhaes, 2015).

Portanto, este estudo tem também como foco a analise dos fatores que influenciam a
dindmica organizacional, que podem ou ndo conduzir a resultados positivos para as
entidades e quais o0s aspetos-chave para a busca de motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores.

As Organizacbes sem Fins Lucrativos responsabilizam-se pelo prestar de servigos de
protecdo social as populacdes mais excluidas, desfavorecidas e carenciadas. Esta fungédo
é-lhes delegada pelo Estado, que € quem as financia. Contudo, as orienta¢cdes politicas
atuais direcionam para as préprias entidades, a responsabilidade pelo seu financiamento
e sustentabilidade (Fernandes, 2011).

Existe entdo, uma necessidade permanente das entidades se adaptarem as condi¢es do
mercado, e se possivel, anteciparem-se a estas situacGes. Estas sdo obrigadas a
desenvolver modelos e praticas de gestdo que lhe irdo permitir a reducdo da
dependéncia dos seus financiamentos publicos, para que assim possa fazer garantir a sua

independéncia e sustentabilidades futuras (Fernandes, 2011).

Muitos autores consideram que as pessoas sao 0 “recurso mais precioso” de qualquer
organizacéo, tenha ela ou nédo, finalidade lucrativa. No caso das OSFL, a importancia de
cada membro integrador das mesmas é acrescida, uma vez que, pelo facto de se estar a

prestar um servico com um elevado grau de complexidade e imprevisibilidade.

No que tange a gestdo dos recursos humanos, mais propriamente dita, “gerir pessoas”,

segundo Sousa et al. (2006) citado por Macedo (2018):
ndo passa pelo simples fato de controlar as suas funcgbes, mas sim analisar o
envolvimento de todos os elementos da organizacdo, através da aprendizagem

organizacional, através da motivacdo, criatividade e inovacdo, para que assim se possam
diferenciar trabalhadores.
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Tendencialmente, nos dias que correm as entidades fazem transparecer uma visao muito
abrangente e global da funcdo dos individuos, uma vez que estas deixam de ser
encaradas como simples e meros recursos com determinadas competéncias para a
execucdo das tarefas e para o alcance das metas da organizacdo. Passam a ser
consideradas como ser humanos na verdadeira ace¢do da palavra “pessoa” com valores,
atitudes, conhecimentos, crencas, aspiracdes e objetivos individuais. As pessoas séo
sem sombra de divida, uma componente essencial para o desempenho dos servigos

prestados pelas entidades (Macedo, 2018).

Posta a importancia, que os colaboradores tém perante o funcionamento e o0 sucesso das
organizacg0es, sendo vistos como o0s seus alicerces, pretende-se perceber e estudar, qual
a importancia do clima e da dindmica organizacional que estes experimentam no sitio
onde exercem a sua funcgéo, tal como se 0s mesmos conseguem conciliar a dimenséo
laboral, com a dimenséo pessoal/familiar e dai o seu comprometimento. Sem esquecer
qual o valor atribuido as préaticas de gestdo de recursos humanos, com destino a
sustentabilidade da organizagéo.

A presente Dissertagdo tem como objetivo analisar a forma de como a gestdo dos
recursos humanos é aplicada e desenvolvida nas OSFL, no sentido de percepcionar o
envolvimento dessa mesma gestdo na estratégia global das entidades como garantia de
sucesso e sustentabilidade. Mais propriamente entender, qual a importancia da gestdo
dos recursos humanos, do comprometimento e da dindmica organizacional, para a

sustentabilidade de uma organizacdo, nos concelhos de Moimenta da beira e Lamego.

Neste prosseguir, interessa perceber como as seis entidades escolhidas, situadas no
interior do nosso pais, pertencendo as regides Douro (Concelho de Moimenta da Beira)
e Centro (Concelho de Lamego), se caracterizam ao nivel das GRH humanos e avaliar o
impacto que esta fungdo tem no funcionamento e sustentabilidade das mesmas, tal como
a interferéncia causada nas dimensdes de vida dos seus colaboradores (familiar e

profissional).

De seguida, é apresentada a estrutura da presente Dissertacdo de Mestrado. Optou-se

por dividir o trabalho em seis Capitulos Centrais.

No Capitulo I, é apresentada a estrutura da dissertacéo, a relevancia e pertinéncia desta
pesquisa, tal como a sua questdo de partida, hipoteses, variaveis, objetivos gerias e

especificos.
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No Capitulo 11, é exibido o enquadramento teorico acerca do Terceiro Setor, onde séo
nomeados alguns conceitos relacionados com as organizagdes sem fins lucrativos.
Seguidamente, sdo apresentados alguns temas que foram tidos em conta como
imprescindiveis e interessantes no abordar neste estudo, tais como: a responsabilidade
social das organizagdes; a gestdo; o comprometimento organizacional; a dindmica

organizacional; a sustentabilidade das organiza¢es sem fins lucrativos e a familia.

O Capitulo Il refere-se a metodologia e métodos utilizados nesta investigacdo, onde
também é apresentada populacdo em estudo. Sem esquecer, que sdo aqui mencionadas

as técnicas de recolha e analise de dados usadas no estudo.

No Capitulo IV sdo apresentadas as seis OrganizacBes Sem Fins Lucrativos escolhidas
como a amostra para esta investigaco. E feita uma breve apresentacdo das mesmas, da

sua historia, dos seus objetivos, visdo, missdo, organogramas e metas.

No Capitulo V, procede-se a apresentacdo e interpretacdo dos dados obtidos nesta
pesquisa, onde sdo avaliadas as respostas obtidas através das preenchimento de
Inquéritos por Questionarios e Entrevistas Semiestruturadas com o intuito de identificar
como a Gestdo de Recursos Humanos é aplicada e percepcionada por cada um dos

inquiridos e entrevistados.

O Capitulo VI trata da apresentacdo de uma proposta, tal como um plano de formacéo,
incluindo sugestbes de melhoria para as entidades estudadas, com o proposito de todas
elas melhorarem as suas préaticas, politicas e estratégicas, poderem marcar pela
diferenca sendo mais sustentaveis, num futuro préximo. Todas as sugestdes
apresentadas tiveram como ponto de partida as respostas obtidas através do preencher

dos inquéritos e entrevistas.

Por fim, apresentam-se as principais conclusGes deste trabalho e as suas limitacGes

vividas.
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CAPITULO I- APRESENTACAO E ESTRUTURA DA DISSERTACAO

I.1- Identificacéo e justificacdo da escolha do estudo

A designacdo da presente dissertacdo de mestrado em Gestdo de Organizacdes Sociais
¢é: “A importancia da gestdo dos recursos humanos, do comprometimento e da dinamica
organizacional, para a sustentabilidade de uma organizagdo: estudo de casos nos

concelhos de Moimenta da Beira e Lamego”.

O objetivo desta investigacdo passa pelo estudo das Organizacdes Sem Fins Lucrativos,
nomeadamente de IPSS’s (Instituicbes Particulares de Solidariedade Social) e duas
autarquias, possibilitando a aquisicéo de informac6es de dois meios distintos, acerca da
gestdo dos recursos humanos feita pelas mesmas, tal como a analise do
ambiente/comportamento organizacional, experimentado por todos os colaboradores
destas entidades. Quer-se perceber também, a importancia da familia e do ambiente
familiar que acaba por ser transportado, para 0 comprometimento de cada individuo,
para com a sua funcdo e profissdo. Com isto, pretende-se perceber de que forma é que, o
processo de gestdo dos recursos humanos é feito nestas instituicGes, e qual o valor

atribuido ao mesmo, com destino a sustentabilidade da organizagéo.

1.2- Delimitacédo do ambito de estudo

O tema escolhido ird englobar 3 niveis: o nivel concetual, geografico e a
amostra/universo. No nivel concetual ird debater-se alguns temas, como: a economia
social, o terceiro setor, as organizagOes da economia social, as organizagdes sem fins
lucrativos, a sustentabilidade das organizagdes sociais, a gestdo (definindo o que é a
gestdo estratégica e a gestdo dos recursos humanos), a dinamica e 0 comprometimento
organizacional, tal como o papel da familia neste contexto.

No nivel geografico, ira ser apresentada uma breve caracterizacdo dos concelhos de
Moimenta da Beira e Lamego, pois 0 estudo ira recair em organizac¢des sociais e duas
autarquias dos mesmos, para que assim se fique a conhecer um pouco melhor de cada
um e das entidades escolhidas.

Por fim, quanto ao nivel da amostra/universo, o estudo ird abranger, algumas
OrganizacGes de Economia Social e duas autarquias, sendo que as entidades/institui¢es
em estudo terdo sido escolhidas pela aluna, onde esta ja estagiou ou possui algum tipo

de contacto, sendo elas: o Centro Comunitario de Alvite, Centro de Bem- Estar e
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Repouso da Pardquia de Sever e a Camara Municipal de Moimenta da Beira, no
concelho de Moimenta da Beira; a Santa Casa da Misericordia de Lamego (a resposta
social do Centro de Acolhimento Temporario e Casa de Acolhimento Residencial), a

Camara Municipal de Lamego, no concelho de Lamego.

1.3- Relevéancia e pertinéncia do estudo

Esta investigacdo ird apresentar duas etapas, a primeira sera a parte teorica e a segunda,
a parte pratica. Contudo, serd essencial dar importancia ao incentivo e a motivagédo
pessoal, que por vezes tem como consequéncia ou resultado, o caminho que ndo se
pretende.

A preferéncia por este tema e a razdo pela sua escolha tem como base o interesse nestas
areas, assim como nos locais de estudo, uma vez que estes a nivel pessoal sdo mais
acessiveis. Nos dias de hoje, é evidente o elevado grau de importancia de se desenvolver
a area da Gestdo dos Recursos Humanos, sendo que o presente estudo ird retratar a
questdo dos membros de uma organizacdo, muitas das vezes, serem vistos como meios,
para se atingirem fins, ou seja, serem somente valorizados pela tarefa que executam,
uma vez que sem a qual a entidade pode nédo atingir os seus objetivos. Os colaboradores
devem ter o seu valor, ndo sé pelo que foi referido, mas também pelo facto de serem
“seres humanos”, 0S sentimentos que tém e as suas competéncias individuais, que
muitas vezes se desconhecem. Quer entender-se entdo, as préaticas de gestdo de Recursos
Humanos utilizadas, nas entidades em estudo, uma vez que o Terceiro Setor se encontra
em constante crescimento e como consequéncia, tornar-se-a cada vez mais competitivo,
sendo imprescindivel a distin¢do destas organizacdes das demais, para se obter um nivel

de preferéncia e sustentabilidade superior.

1.4- Questdo de partida, hipoteses e variaveis
Quanto a formulagéo de uma boa pergunta de partida, Quivy (2016) afirma que:

esta obriga o investigador a uma clarificacdo, frequentemente muito util, das suas
intencGes e perspectivas espontaneas. Faz com que se ponha em pratica uma das
dimensdes essenciais do processo cientifico: a ruptura com os preconceitos e as nocoes
prévias. Esta deve poder ser tratada e trabalhada eficazmente e, em particular, deve ser
possivel fornecer elementos para ser respondida.
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Uma questdo de partida, para ser tida como boa, é preciso ter na sua origem algumas
qualidades, tais como: a clareza, a exequibilidade, a pertinéncia. Esta ndo deve procurar
julgar, mas sim compreender (Quivy, 2016).

A principal finalidade da pergunta de partida de um estudo deve ser o do conhecimento
e ndo o da demonstracdo. Deve ser encarado a priori, a variedade de respostas, ndo
existindo certeza de uma resposta preconcebida. Esta deve abordar o estudo do que
existe ou existiu e ndo do que ndo existiu. Nao deve prever o futuro, mas sim captar
uma dimensdo de possibilidades ou constrangimentos, tal como os desafios que essa
area define. Com isto, deve ter como intencdo, um melhor conhecimento dos fenémenos
estudados e ndo apenas ter em conta a sua descri¢do (Quivy, 2016).

A questdo de partida, para a presente dissertacdo, tem como objetivo, ser um fio
condutor claro, para que se possa construir uma investigacdo e um estudo coerente,
ainda que possam surgir hesitacdes, desvios e incertezas, sendo ela a seguinte: “Qual a
importancia da pratica da gestdo de recursos humanos nas Organizacbes Sem Fins
Lucrativos, nos concelhos de Moimenta da Beira e Lamego, para que haja a
experimentacao de uma boa dindmica organizacional e um comprometimento com a sua
funcéo, por parte dos seus colaboradores®?”.

Assim, apds a construcdo da questdo de partida, somos levamos a uma outra etapa que
que ¢é intitulada de problematica, que se trata da abordagem que se vai adotar para tratar
o problema formulado pela questdo de partida, ou seja, deve responder a pergunta
seguinte: “Como vou abordar este facto? (Quivi, 2016).

Esta etapa poderéa ser dividida em dois momentos, num primeiro momento vai explorar-
se as probleméticas possiveis através de leituras, dos inquéritos por questionério,
entrevistas preenchidas e elaborar um balanco. Num segundo momento ira construir-se
a problemaética, baseada no confronto critico das diferentes perspetivas, que se tém
como possibilidades. Assim, construir a problematica, diz respeito, ao levantamento dos
pontos teoricos principais da investigacdo: a pergunta que ira estruturar o estudo, as
nog¢des fundamentais e as ideias globais que irdo inspirar a anélise (Quivy, 2016).

No estudo que se pretende realizar, o foco vai para a analise dos fundamentos da
centralidade do trabalho, para se compreender a atual importancia de se conciliar esta
dimensdo, com a dimensdo familiar, dai a recorrer-se a sociologia e a autores que a
trabalham e defendem as suas teorias, com base na mesma. As areas da sociologia que
se consideram como as mais indicadas, para se abordar na presente investigacdo, sdo a

sociologia do trabalho e da familia, uma vez que estas ciéncias sociais abarcam um
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vasto leque de premissas heuristicas a cerca da dimensdo laboral e familiar,
demonstrando que a sua pluralidade epistemoldgica, deve ser levada em conta, para

abarcar a complexidade do mundo em que vivemos.

1.5- Objetivos gerais e objetivos especificos

A investigacdo em estudo serd detentora de objetivos gerais e especificos. Os objetivos
gerais serdo trés, sendo que cada um destes serd constituido por mais trés objetivos
especificos. Estes objetivos foram construidos, a fim de se conceber e de p6r em prética
a metodologia, para uma explicacdo o mais aproximada possivel, da realidade (Quivy,
2016).

1°0bjetivo geral- Perceber quais as organizacdes em estudo, que utilizam os

instrumentos de gestdo estratégica, descrevendo as probleméticas da Gestdo dos
Recursos Humanos nas Organizagdes Sem Fins Lucrativos.
1.1.Constatar e identificar os instrumentos de gestdo estratégica a utilizar, tendo
em vista o desenvolvimento sustentavel de uma organizacéo;
1.2.Descrever as principais praticas de gestdo de recursos humanos, bem como o
impacto que a sua realizagdo tem na sustentabilidade;
1.3.Perceber e compreender 0s conceitos de gestdo, comprometimento

organizacional, dinamica organizacional e familia;

2°0bjetivo geral- Perceber qual as préticas relativas, a gestdo dos recursos humanos
usadas nas organizacbes em estudo e o que elas implicam na vida dos seus
colaboradores, nos concelhos de Moimenta da Beira e Lamego.

2.1. Caracterizar o universo da investigacdo a nivel organizacional, histérico e
geogréfico;

2.2. Recolher informagdes e dados pertinentes, que possibilitem a caraterizacao
da realidade vivida nestas OrganizacGes Sem Fins Lucrativos, no que diz respeito, a
pratica da gestdo dos recursos humanos, tal como entender a importancia da familia e do
ambiente familiar que acaba por ser transportado, para 0 comprometimento de cada
individuo com a sua funcao e profissao.

2.3. Desenvolver uma reflexdo e andlise critica, mediante os dados recolhidos.
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3%bjetivo geral- Apresentar uma resposta de melhoria, em relagdo a utilizacdo das

praticas de gestdo de recursos humanos, para a sustentabilidade das organiza¢Ges
escolhidas, no concelho de Moimenta da Beira e Lamego.

3.1.Reconhecer os principais problemas vividos em cada entidade, ao nivel da
gestdo dos recursos humanos;

3.2. Sugerir um plano de formacdo a cada entidade estudada, com o intuito de se
melhorar o modo de, como a gestao dos recursos humanos é aplicada;

3.3. Delinear e projectar uma sugestdo de melhoria de implementacéo de praticas
sustentaveis de gestdo de recursos humanos, que proporcionem a experimentacdo de um
bom clima organizacional'® e, desta forma, que se obtenha o comprometimento desejado

por parte de cada colaborador, sendo adaptada as especificidades de cada entidade.
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CAPITULO II- ENQUADRAMENTO TEORICO

11.1- A Economia Social e o Terceiro Setor

A economia social desempenha, nos dias de hoje, um papel fulcral na sociedade e o0 seu
desenvolvimento e crescimento, parecem fazer parte integrante dos objetivos atuais,
para se estabelecer a coeséo social. As diversas organizacbes que constituem a
economia social véem-se confrontadas com o desafio de incluirem nas suas praticas,
processos que sejam eficientes e eficazes, com o proposito do bem-estar social. Para tal,
0s atores/ agentes da economia social, devem ser motivados, no sentido de se criar
estratégias, para que se possa responder as exigéncias do mercado, que cada vez mais
sdo concorrenciais e que lhes possibilitem fortificar a sua missdo de reconhecimento do
bem-estar dos seus membros, de resposta as necessidades de todos, em geral, e de

reforco da coeséo social (Toia, 2009).

Para Suspiro (2016), o conceito de Economia Social, é uma tautologia, uma vez que as
nogdes de “economia” e “social” se reforcam mutuamente. Existe um vasto leque de
nomes associados a Economia social, tal como uma auséncia de clareza quanto ao seu
verdadeiro significado e defini¢do. Os termos para se intitular a mesma realidade séo:
Terceiro Setor; Setor ndo lucrativo; Setor Solidario, entre outros.

As denominacdes desta realidade variam de pais para pais, estando estas longe de serem
simplesmente terminoldgicas, descrevendo historias e contextos sociopoliticos
diferenciados. Nos paises anglo-saxonicos intitula-se de Setor Voluntario, Terceiro
Setor e de Organizacfes N&do Lucrativas. Nos paises do Terceiro Mundo a designacdo
utilizada é de Organizacbes Nao-Governamentais, enquanto que na Franca usa-se a

denominacdo tradicional de Economia Social (Filho, 2002).

A Economia Social ndo se destina, nem se define em funcdo de ramos de atividades
especificos, sendo que inclui qualquer atividade econémica, sob a condicdo, de que
esteja sujeita as formas organizativas de cooperativa, mutualidade, associa¢ao e aos seus
principios. As suas interpelacbes possuem um cardcter mais qualitativo do que
quantitativo (Ferreira, 2000). O que se torna uma realidade, uma vez que a esfera da
Economia Social, estdo sempre associados 0 cooperativismo, 0 mutualismo e o

associativismo, como formas de organizagdo da atividade produtiva (REAPN, 2009).
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Quanto a definicao literal do seu conceito, no artigo 2° da Lei de Bases da Economia
Social, percebe-se como Economia Social, o aglomerado de atividades econdmico-

sociais que:

tém por finalidade prosseguir o interesse geral da sociedade, quer directamente quer
atraves da processugdo dos interesses dos seus membros, utilizadores e beneficiarios,
quando socialmente relevantes (Lei n°30/2013 de 8 de Maio, artigo n°2).

Este conceito é muitas vezes, denominado de Economia Solidaria, acabando por se
confundir estes dois termos. A economia solidaria surgiu com o objetivo de recuperar a

nogdo de Economia Social, estando ligada a luta contra a pobreza e excluséao social.
Pode definir-se, como economia solidaria:

...uma atividade econémica, que abrange um conjunto de atividades produtivas, cria
postos de trabalho, gera rendimentos, satisfaz necessidades. E promotora de coes&o
social, contribui para o combate de desemprego, a luta contra a pobreza e a excluséo
social, promove a igualdade de oportunidades, respeita e valoriza a diversidade cultural
(Filho, 2002).

Segundo o que consta, no artigo 82° da Constituicdo da Republica Portuguesa (2005),
sdo trés os niveis de propriedade dos meios de producéo, sendo, o setor privado, o setor
publico e o setor cooperativo, este Ultimo pode também ser conhecido por Terceiro

Setor.
Deste modo, o Terceiro Setor:

consiste no conjunto de atividades de organizagfes da sociedade civil, criadas pela
iniciativa de cidaddos que tém como objetivo prestar servi¢os publicos, seja na salde,
na educacdo, na cultura, nos direitos humanos, na habitacdo, na protecdo do ambiente,
no desenvolvimento local, ou no desenvolvimento pessoal (Campos, 2013).

Nos altimos anos, este setor tem sido alvo de muita discussdo, afirmando-se como um
setor estratégico na dinamizacdo da economia nacional ou de qualquer economia que se
reveja a escala mundial. Isto resulta, do facto da presente conjuntura econémica ser
tendente ao agravamento dos riscos sociais, pelo que as organizagdes deste setor tém um
papel fulcral assumindo uma fungdo imprescindivel na manutencdo da coeséo social
(Pereira, 2013).

11.2. As Organizac6es da Economia Social
O Terceiro Setor caracteriza-se pela sua funcdo social, sendo constituido por
organizagOes nao-governamentais, associacdes, fundagdes, entidades assistenciais e

filantropicas, com o intuito de responder as necessidades dos mais desfavorecidos sem
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finalidade de obter lucro®.O Terceiro Setor no ambito da sua atuacdo, desempenha
accdes em variadas areas, como a saude, educacdo, cidadania, lazer, emprego,
preservagdo do meio ambiente, geragdo da renda, exclusdo social e pobreza,

contribuindo assim, para a diminuicao das vulnerabilidades sociais (Costa, 1998).

Assim, Pereira (2013) destaca nas suas investigacoes a “emergéncia do Terceiro Setor”,
das organizacbes sem fins lucrativos e do servico publico, afirmando que as
organizagbes sdo viveiros, onde existe independéncia e diversidade, guardides de

valores e uma fonte de onde brota a cidadania da sociedade civil.

Segundo Marques (2021), entende-se por uma organizacdo, um grupo de pessoas, que
trabalnam em conjunto, visando a prossecu¢do de objetivos comuns, que seriam

inatingiveis caso os mesmo trabalhassem individualmente.

As organizacdes sem fins lucrativos (OSFL), constituem-se como parte fundamental do
Terceiro Setor, sendo organizacdes privadas, ndo distribuidoras de lucros, que se
autogovernam e de caracter voluntario. Estas organiza¢des enfrentam muitos desafios
actualmente, no que diz respeito, aos contextos de mercado e de concorréncia, tendo por
sinal, clientes com elevada exigéncia. Destarte, as organizacdes sem fins lucrativos sdo
obrigadas a competir entre si, pela obtencdo de fundos, em busca de financiamento para
as suas proprias atividades. Assim, é fundamental que as organizagdes se organizem, e
tenham em mente novas praticas de gestdo, a utilizacdo de novas tecnologias e formas

de comunicacdo, para assim serem eficazes e eficientes (Lopes, 2012).

O terceiro setor em Portugal, para Quintdo (2004), compde-se por instituicdes que
aparecem para corrigir algumas lacunas dos servicos do Estado, em varias areas, como:

a social, a da educacao e salde, entre outras, que surgem das necessidades da sociedade.

Na realidade portuguesa verifica-se 0s seguintes tipos de organizacbes, segundo
Andrade e Franco (2007), cit. por Lopes, 2012:

! Lucro- “o termo lucro refere-se a rentabilidade que uma entidade possui apds o cumprimento do seu
processo de adicionar valor. Com a tentativa de conseguir algum tipo de beneficio ou lucro, as entidades
oferecem servicos e bens ao mercado onde se inserem, regulados pela oferta e demanda. O resultado final
deve ter associado um valor econdmico tido como superior, ao conjunto de valor utilizado ou apostado,
sendo a diferenga obtida, ao que se intitula de lucro.” (Ribeiro, 2018)
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Associacoes

Um conjunto de pessoas para alcangar um

fim;

AssociacOes Mutualistas

Sao IPSS’s com um limite de associados
sem duragdo definida, com préaticas de

apoio mutuo para associados e familias;

Cooperativas

de

econdmica

OrganizacOes adesdo, gestdo e

de

voluntaria com interesse pela comunidade,

participacao forma
procuram a satisfacdo dos seus membros a
nivel das diferentes necessidades (sociais,

econdmicas e culturais);

Fundacoes

IPSS e

pequenas

Apresentam um estatuto de
apresentam maioritariamente,

dimensoes, com diversificadas areas;

Instituices Particulares de Solidariedade

Social

Aparecem por iniciativa de particulares,
sem fins lucrativos, visam apoiar um
elevado ndmero de pessoas das mais
diversas areas, como a saude, protecéo,
formacdo, educacdo, as diversas faixas
etarias, visando a integracdo e minoracao

dos problemas;

Misericordias

Estdo ligadas as obras de misericordia,
sendo das mais antigas no nosso pais e tém
cariz religioso. Existem mais de 400 em

Portugal;

Organizac6es de Desenvolvimento Local

Sdo entidades publicas e privadas, sem
fins lucrativos. Estas apoiam programas de

desenvolvimento rurais e outros;

OrganizacGes Nao-Governamentais para

o desenvolvimento

Auxiliam o desenvolvimento da educacao,

da ajuda humanitaria e de emergéncia;
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Federacoes/ Unides/ Confederagoes Assemelham-se as associagfes, passando
deste termo a federacbes e unides,

posteriormente a confederacgdes.

Tabela 1-Tipos de organizacdes Sociais

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

Neste seguimento, todas estas tipologias de organizagdes, definem objetivos e uma
estratégia para os alcangarem, nunca perdendo o foco da visdo que as mesmas tém, tal

como as missdes para as quais foram criadas (Fernandes, 2011).

As organizacBes sem fins lucrativos encontram os mesmos entraves e desafios que as
organizacOes de cariz lucrativo, sendo que se torna essencial, que as organizagoes
sociais adquiram competéncias e praticas de gestdo estratégica (planear, controlar,
organizar, dirigir, supervisionar). Dai o papel da gestdo das organizacbes sociais se

afirmar como extremamente importante (Santos, 2011).

A tarefa de gerir consiste na interpretacdo dos objetivos propostos para a organizacao,
transformando-os em acdes, através de um planeamento, de organizagdo, de direcdo e

controlo de todos 0s recursos existentes (Marques, 2021).

De outro ponto de vista, Nicolau, Simaens, Duarte, Lages & Pernas (2008), afirmam
que as organizagGes sociais proporcionam o0 desenvolvimento local direta e
indirectamente, devido a gerarem rendimentos e garantirem a satisfacdo das

necessidades da comunidade.

Assim, as organizagdes sociais evidenciam-se, quando a sua atuacdo integra servicos de
solidariedade social junto da populagcdo mais fragilizada, como criancas desfavorecidas,
idosos e pessoas com necessidades especificas (portadoras de deficiéncia e estando em
posicao de luta com a pobreza) (Santos, 2011).

Independentemente das organizagdes terem ou ndo como finalidade o lucro, todas elas
deverdo definir e adotar algumas praticas de gestdo que sejam eficazes e eficientes,
utilizando novas formas de tecnologia e comunicacao, para que consigam atingir as suas
metas (Marques, 2021).

As OrganizagOes Sociais ou da Economia Social que irdo ser alvo deste estudo serdo: o
Centro Comunitario de Alvite (CCA), o Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de

Sever (CBERPS), a Santa Casa da Misericdrdia de Lamego (SCML), mais propriamente
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as respostas do Centro de Acolhimento Temporario (CAT) e o Centro de Acolhimento
Residencial (CAR).

11.3. As Organizacgdes Sem Fins Lucrativos

As Organizagbes Sem Fins Lucrativos (OSFL), como ja foi dito anteriormente,
diferenciam-se pelo facto de nao terem o objetivo de gerar lucro, mas também pela
satisfacdo das necessidades dos seus clientes. Este tipo de entidades trata de garantir
acOes e atividades onde estejam contidos os temas: assisténcia e salde do idoso,

assisténcia aos mais fragilizados, educacéo, artes, cultura, ambiente, entre outros.

As atividades em questdo, na maioria das vezes sdo assumidas e desempenhadas pelo
Estado, integrando-se no grupo de bens e servicos publicos. Contudo, o Estado ndo
consegue atender a todos os pedidos das organizacdes e entidades, e desta forma, ele
passa a responsabilidade a instituicGes deste tipo para fazerem face a essas respostas,
contribuindo monetariamente, através do Instituto da Seguranca Social, para que as
mesmas nédo deixem de ter viabilidade e consigam sobreviver (Teixeira, 2017).

As OrganizagOes Sem Fins Lucrativos sdo organizagdes que se constituem como parte
do Terceiro Setor, pelo que sdo organizacdes formais que elaboram e produzem as suas
préprias atividades com o intuito de mostrar apoio a causas, individuos e grupos e nao
obter qualquer tipo de lucro em prol de si mesmas. As mesmas possuem beneficios
fiscais em reconhecimento pelos servicos que prestam a determinada comunidade
(Teixeira, 2017).

Salamon e Anheier (1997), para caracterizarem este tipo de organizacGes, nomeiam
cinco aspectos operacionais e estruturais, que as fazem diferenciar-se de outro tipo de

organizacao do terceiro setor, sendo eles:

1. Iniciativa privada: sdo entidades privadas, na medida em que ndo apresentam
uma estrutura basica governamental, ndo estando assim ligadas ao governo;

2. Autogoverno: dizem-se responsaveis pela sua préopria gestdo, ndo existindo
controlo vindo do exterior;

3. A ndo distribuicdo de proveitos: como estas entidades ndo tém fins lucrativos,
0 lucro que é obtido é reintegrado na propria instituicdo e desta forma, ndo €
possivel a distribuicdo do lucro pela direcéo;
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4. Formalismo: € importante que exista formalismo no interior destas
organizacOes, na medida em que o mesmo resulte no bom funcionamento, tal
como procedimentos e regras, para que esse funcionamento seja possivel, com o
intuito de se assegurar a qualidade dos servicos que a entidade presta.

5. Voluntariado: algo que significa bastante para a entidade, ¢ a mao-de-obra
voluntaria, uma vez que nao existe renumeragdo. Também se pode referir, que é
benéfico ainda quando é facilitado o uso de equipamentos ou espagos para a
pratica de atividades, como é o caso de atividades desportivas, onde € cedido um
espaco a nenhum custo monetario (Salamon e Anheier, 1997 cit. por Teixeira,
2017).

Existem ainda outros aspetos diferenciais, que permitem diferenciar as OrganizacGes

Sem Fins Lucrativos das demais, como podemos verificar a partir da seguinte tabela:

Aspectos Organizacionais

Entidades do Terceiro

Setor

Entidades de outros

setores

Estrutura Organizacional

-uma estrutura concisa:
normalmente, as entidades de
pequeno tamanho, tanto em
termos financeiros como no que
diz respeito, ao seu nimero de
colaboradores, contam com
disponibilidade de recursos para
além do ideal.

-nestas entidades/empresas, a
estrutura tende a variar mais, em
funcdo da sua atividade e onde
se posiciona 0 seu negocio;

-em instituicGes publicas, existe
uma inclinacdo para uma
estrutura mais rigida e
burocratica.

Fonte de recursos

-as suas fontes de recurso sdo de
origem bem variada, tais como:
doac0es de terceiros; vendas de
Servigos; parcerias; recursos do
governo; financiamento de
agéncias, cooperacdo, ONGS
internacionais, organismos
multilaterais; entre outros.

-no setor publico (governo):
arrecadacdo tributaria;

-no setor privado: venda de
servicos e produtos (com o

objetivo de obter lucro).

Figura do Lider- Fungdo

dos Gestores

-0s lideres, geralmente séo
participativos e carismaticos,
necessitando de desenvolver
uma orientacdo gerencial
multipla;

-exercem um papel fulcral de
sensibilizacdo para que haja a
captura de recursos e 0 mobilizar
de colaboradores.

-0s lideres, dizem-se mais
autocraticos, orientando as suas
competéncias e habilidades do
campo da gestdo, para o objetivo
do “gerar” lucro.

Configuracao da forca de

trabalho

-profissionais renumerados:
normalmente sdo poucos 0s
profissionais com qualificaces
suficientes para o0 campo e
atividades relacionadas com a
gestéo;

-voluntérios: variados niveis de
qualificagdo e diversificados
perfis de pessoal.

-existe méo-de-obra assalariada,
fazendo com que exista um
elevado nivel de exigéncia na
selecdo de trabalhadores e dai
uma forca de trabalho, muito
apta e capaz na realizacdo de
funcdes e tarefas.
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-associativismo: no qual, -padr@es culturais proprios, mas

assentam os padroes culturais, | mais independentes da meta final
existindo um alto grau de da entidade;

" . partilha de valores defendidos -0s valores destas entidades
Padroes culturais- pela entidade, e;standod vém-se completamente atrelados
. inteiramente relacionados com a incipios de individualidade
Objetivos e valores da o : a principios de individuatidade,

J Missdo da mesma; _ racionalidade e competitividade;
entidade -\_/alor(_es principais defe,ndldos: a | -as praticas de gestio s3o mais
diversidade, a filantropia, a organizadas, principalmente no
inclusdo social e a solidariedade; | que tange a necessidade de
-objetivos: coletivos e/ou controlo e medigéo de
sociais; resultados/desempenho;
-informalidade: um aspeto que -objetivos: econémicos.

permeia toda a organizagao.

Tabela 2 -Aspetos diferenciais das Organizacfes Sem Fins Lucrativos

Fonte: Costa, 2005
Para além das Organizacbes da Economia Social anteriormente referidas, as
Organizagbes Sem Fins Lucrativos que irdo ser alvo deste estudo serdo mais duas
autarquias de dois concelhos diferentes: a Camara Municipal de Moimenta da Beira e a

Camara Municipal de Lamego.

11.4. A Responsabilidade Social das organizacdes

Desde o inicio do século XX até a atualidade, a responsabilidade social das
organizagdes tem vindo a ganhar uma maior dimens&o, devido ao surgimento de muitos
problemas associados ao crescimento econdémico, a poluicdo ambiental, industrial e a
um elevado numero da taxa de desemprego, 0 que posteriormente, vai originar num
maior envolvimento por parte das organizacOes, relativamente a questdes de caracter
industrial, ambiental, social, de salde e seguranca no trabalho, ao nivel da legislacdo do
trabalhno ou mesmo, ao nivel do bem- estar dos recursos humanos das entidades
(Carroll,1999 cit. por Silva, 2017).

A responsabilidade social pode ser percebida de varias maneiras, mas geralmente é
entendida como uma prética voluntéria, adotada pelas entidades, com vista a colaborar
para uma sociedade mais equilibrada e mais responsavel e que vai para além do cumprir
da lei (Silva, 2017). Mas segundo Rego et all. (2007), a nocdo de responsabilidade

social das organizacdes, pode ser dividida segundo quatro perspetivas:
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Perspetiva 1

“Obtencao de

lucro”

Perspetiva 2

“Maximizacao de

lucro”

Perspetiva 3
“Minimizagao de

efeitos negativos”

Perspetiva 4

“A visdo nos

Stakeholders?”

Quando o principal
objetivo das
organizacdes é a
obtencéo de lucro,
pelo que apenas as
atividades sociais que
acrescentam valor a
entidade, séo
consideradas éticas e
aceitaveis.

Quando o principal
objetivo das
organizacdes é a
maximizagéo de lucro,
cumprindo
determinados padrdes
éticos e morais, estando
sujeitas ao
cumprimento de
determinados cédigos
morais (embora, muitas

Quando a organizacgéo
age em forma de
prevencao, indo para
além de evitar um
impacto negativo. Fa-lo
através do
desenvolvimento de
atividades, servigos ou
produtos, com vista a
minimizacéo de efeitos
negativos.

Quando as
organizacGes devem ter
em mente, todos 0s
seus interessados,
aquando o realizar das
suas decisdes, como
também no
desenvolvimento da
sua atividade.

das vezes, ajam
eticamente e isso nao
esta descrito na lei).

Tabela 3- As quatro perspetivas da responsabilidade social

Fonte: Rego et all. 2007, cit. por Silva, 2017

Deduz-se, entdo, que a responsabilidade social deve ser tida como parte integrante e
basilar da propria gestdo da organizagdo, através de comportamentos éticos visiveis na
transparéncia da entidade, onde as finalidades da mesma vao de encontro a um
crescimento sustentavel e impulsionador, com vista a diminui¢do das desigualdades
existentes na sociedade (Rodrigues & Duarte, 2012 cit. por Guedes e Santos, s.d).

Em contexto empresarial/organizacional, o conceito de responsabilidade social deve
estar mais presente que nunca e deve abranger uma forma de gestdo, definindo-se por
uma relacdo de ética e transparéncia com:

todos os publicos com os quais se relaciona e pelo estabelecimento de metas
empresariais que impulsionem o desenvolvimento sustentavel da sociedade,
preservando recursos ambientais e culturais para as geracOes futuras, respeitando a
diversidade e promovendo a redugdo das desigualdades sociais (Leal et. all., 2011, p.32
cit. por Guedes e Santos, s.d).

Assim o objetivo primordial da responsabilidade social ¢ a contribuicdo para o bem da

2 Stakeholders- “Pessoas, grupos ou organizacdes que afetam ou sdo afectados pelas atividades e produtos
de uma organizacdo. Para além de accionistas, as partes interessadas sdo de tipo interno (por exemplo, 0s
trabalhadores) e de tipo externo (por exemplo, clientes, fornecedores e subcontratados, comunidade local,
entidades reguladoras e associacdes patronais, sindicais, profissionais e organiza¢@es representantes do
ambiente e das geragdes futuras). Por assim dizer, sdo todas as entidades que estdo proximas e associadas
com os objetivos e operagdes da entidade”. (Harrison et. all., 2010 cit. por Meneses, 2013).

33



comunidade em geral, ainda que se sobreponham interesses e metas perspetivadas em
termos organizacionais. Neste contexto Valor (2005) afirma que, a sociedade pode fazer
escolha por produtos ou servigos de organizagdes que respeitem os valores associados a
sustentabilidade economica, cultural e ambiental. E, por isto, o “fazer bem” deve
acrescentar, de alguma forma, a importancia de se construir um mundo melhor (Valor,
2005 cit. por Guedes e Santos, s.d).

Neste contexto, podemos definir o conceito de ética, como um aglomerado de
perspetivas de conduta, sendo indispensavel para a organizacdo o comportamento e as
acoes de qualquer grupo social. As organizagdes direcionam o seu percurso com base
em codigos de conduta ética, conquistando, desta forma, a confianga das outras
entidades com quem trabalha, desde colaboradores, parceiros, comunidade onde se
insere e a sociedade em geral, tendo por base principios éticos, a razdo de sobrevivéncia
da organizagdo, numa visdo a longo prazo (Rocha, 2010 cit. por Guedes e Santos, s.d).
A relagdo existente, entre a ética e a responsabilidade social, ¢ bastante recente, mas
tanto a sua conceptualizagdo teodrica, como a sua aplicabilidade, tém tido um rapido
crescimento. O conceito de responsabilidade social, tem vindo a ser bastante discutido,
sendo que nao existe uma defini¢do concreta e redutora do mesmo. Este incorpora
outras dimensdes, mas ¢ visto com o mesmo pressuposto, por varios investigadores,
sendo ele o da utilizacdo dos recursos alicercados numa componente ética, que
pressupdem como finalidade, uma melhor qualidade de vida para todos os seres
humanos (Rocha, 2010 cit. por Guedes e Santos, s.d). Com isto, pode definir-se
responsabilidade social como:

uma pratica voluntaria, adotada pelas entidades, com vista a colaborar para uma
sociedade mais equilibrada e mais responsavel e que vai para além do “cumprir da lei”
(Silva, 2017).

Neste sentido, uma das praticas que contribuem, de certo modo, para uma sociedade
mais equilibrada, justa e sobretudo solidaria ¢ o voluntariado exercido neste tipo de

entidades (Sacilotto, 2015).

O conceito de voluntariado ¢ caracterizado com uma forte fluidez, por um vasto
contexto espacio-temporal e configuracao histérica, sendo que cada pais lhe atribui uma
definicao diferente (Amador, 2013 cit. por Sacilotto, 2015).

No meio de tantas interpretacdes destaca-se uma nocao de voluntariado assumida pela

Organizagao das Nacoes Unidas (ONU), remetendo para todo o tipo de agdo realizada
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em beneficio da sociedade vista como um todo, de uma forma voluntaria e ndo tendo em
vista uma recompensa monetaria. Em concordancia com a ONU, a Comissdo Europeia,
dita que o volutariado ¢:

todas as formas de atividade voluntéria, formal ou informal. Os voluntérios agem de sua
livre vontade, segundo as suas proprias escolhas e motivagdes, ndo procurando obter
qualquer ganho financeiro. O voluntariado ¢ uma viagem de solidariedade e uma forma
de os individuos e as associagdes identificarem necessidades e problemas humanos,
sociais ou ambientais e lhes fornecerem uma resposta (Comissao Europeia, 2011, p.3).

De acordo com o artigo n°2 da Lei n°71/98, de 3 de Novembro, o conceito de
voluntariado em Portugal, diz que:

¢ um conjunto de agdes de interesse social e comunitario, realizadas de forma
desinteressada por pessoas, no ambito de projetos, programas e outras formas de
intervencdo ao servigos dos individuos, das familias e da comunidade, desenvolvidos
sem fins lucrativos por entidades publicas ou privadas.

No artigo n°3, da lei anteriormente referida, um voluntario diz ser:

o individuo que de forma livre, desinteressada e responsavel se compromete, de acordo
com as suas proprias competéncias e no seu tempo livre, a realizacdo de agdes de
volutariado, no ambito de uma organiza¢ao promotora.

Segundo Costa (2012), a funcdo de um voluntirio vai muito mais além, do que o
desempenhar umas quantas tarefas, afirmando-se como um meio que permite refletir,
desenvolver e intervir socialmente, que implementa variadas acdes e que estabelece um
compromisso com outros colaboradores e com a entidade (Costa, 2012 cit. por
Sacilotto, 2015).

Neste sentido, as Organiza¢des Sem Fins Lucrativos, devem retirar um maior proveito e
satisfagdo das suas necessidades, como também contribuir de uma forma mais
significativa, uma vez que ndo recebem qualquer valor monetario. Assim, a graduada
tranformacao de um voluntario “Amador bem intencionado”, num membro da entidade
competente, profissional, ndo renumerado, pode contribuir para o desenvolvimento
significativo do terceiro setor (Drucker, 1993).

Como se pode verificar sdo varios os tipos de voluntariado, sendo que o que mais se
realiza nas instituicdes do terceiro setor, mais propriamente dito na &rea da

solidariedade social, é o voluntariado formal (Delicado, 2002).

Segundo o Estudo Europeu dos Valores em 1999 (Santos, 1993, citado por Delicado,
2002), a taxa de voluntariado em Portugal era baixa, incidindo numa percentagem de
19%. Mais tarde, esta taxa ainda veio a descer mais um pouco, atingindo os 16% e

levando a que Portugal visse a ocupar a ultima posicao da tabela, referente ao conjunto
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dos paises europeus que praticam voluntariado, ndo s6 em instituicdes mas sim, um

voluntariado global.

Assim, a autora defende que a baixa taxa de voluntariado apresentada se deve a um
aglomerado de fatores, que s&o 0s seguintes:

1. ademocracia tardia e a proibigéo de formas de associativismo;
2. apersisténcia de uma cultura civica embrionaria, a abstencao eleitoral e a
indiferenca politica;
3. os fatores sociodemograficos e os baixos niveis de escolaridade;
4. as caracteristicas do mercado laboral (elevada taxa de emprego feminina/
escassez de emprego/ horérios longos de trabalho);
5. a adocdo de praticas de voluntariado, tendo em conta a socializacdo
familiar e as mudancas causadas nessa dimensao;
6. o persistir num voluntariado informal,
7. aestruturacdo do terceiro setor em Portugal (Delicado, 2002).
Segundo varios estudos realizados, as entidades que recorrem a mao-de-obra voluntaria
sdo aquelas que dispdem de um orcamento anual mais baixo e aquelas a quem o Estado

presta pouco ou nenhum apoio (Delicado, 2002).

Existem também entidades que ao longo dos tempos, deixaram de acolher voluntarios,
devido a variados motivos. Alguns desses motivos, passam por: problemas com a
disponibilidade de quem se voluntaria, como também a insatisfacdo com o trabalho

exercido pelos mesmos (Delicado, 2002).

Tem-se vindo a deparar que, muitas das organizacdes também ndo se preocupa em
recrutar “mao voluntaria”, nem muito menos investir na sua formagao/capacita¢do, no

seu pagamento de despesas e a realizacdo de um seguro (Delicado, 2002).

Nas entidades portuguesas, mediante alguma investigacdo, a caracterizacao
sociodemografica que se pode realizar, consta que o voluntariado tanto é executado na
direcdo, como em funcgBes de execucdo. Pelo que se verifica também, que nas

organizag¢Bes 0 maior nimero dos voluntarios é do sexo feminino (Delicado, 2002).

Pode verificar-se que tanto em tempos passados, como atualmente existem alguns

esteredtipos nesta dimensdo do voluntariado. Este, por vezes, é associado a “individuos
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que ndo possuem compromissos familiares” ou que, s6 o pratica quem ¢ dotado de

determinadas competéncias (Delicado, 2002).

Para a realizacdo do ato voluntéario, segundo Delicado (2002), a condi¢éo de trabalhador
pode influenciar a participacdo do individuo nesse mesmo ato, tal como as suas
motivacdes ou objetivos com o exercer desta funcdo. Deste modo, a autora mediante
varios estudos apresenta algumas razGes que levam as pessoas a voluntariarem-se, que

passam a Sser:

1. a socializacdo familiar para o voluntariado- realizarem voluntariado por
influéncia de algum familiar que ja o praticou;

2. a participagdo associativa- os individuos podem pertencer ou ter pertencido a
associacOes: desportivas, recreativas ou de cariz religioso;

3. a pratica de voluntario informal- quando a pessoa ja praticava o voluntariado,
mas de uma forma informal, servindo de base regular, ao seu pai, mée ou ente-
querido;

4. o tipo de profissdo exercida- profissdo marcada pelo cuidado ao outro: médico,
enfermeiro, psicélogo;

5. uma personalidade marcada pela iniciativa e lideranca- individuos que sdo

3

marcados com ‘““vocagdo para a lideranga” e de espirito de iniciativa, no que
respeita, ao servir o outro;

6. as praticas e crencas religiosas- voluntariado associado a grupos de jovens ou
diretamente filiados a igreja;

7. uma experiencia de sofrimento- quando o voluntério assume a posi¢do que
ocupou, numa crise pessoal anterior, como a morte de um familiar préximo ou o
desemprego;

8. uma reforma antecipada- quando o individuo menciona o facto de procurar
uma atividade ocupacional, fazendo com que o mesmo se ache Util e necessario
na sociedade, aplicando as suas capacidades e competéncias, uma vez que, lhe
foi atribuida a reforma antecipadamente;

9. a afirmacio e desejo de “Ajudar o outro”- quando a decisdo do voluntario se
prende com o desejo de servir e ajudar o proximo, sem querer nada em forma de
recompensa (Delicado, 2002).

Contudo, um individuo ao praticar o ato voluntario, pode adquirir alguns beneficios, tais

como:
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1. Satisfacdo e felicidade com origem no ato de ajudar os
necessitados;

2. A promocdo da propria satde (fisica, psicoldgica e espiritual);

3. O convivio social estabelecido;

4. A criacdo de relacGes de amizade (que vao atenuar a soliddo e por
vezes, 0 isolamento);

5. A ocupacéo de tempos livres (mais no caso de pessoas estudantes,

reformados, domésticas, desempregados);

O apreender de novos conhecimentos;

A aquisicgdo de formagdo e novas competéncias;

A obtencdo de prestigio e um “status” no meio onde se insere;

© © N o

Reconhecimento e valorizagdo da funcdo exercida (Delicado,
2002).
Desta forma, mediante os estudos realizados, nomeadamente pela autora, Delicado
(2002), é a cada entidade que deve recair a responsabilidade de conhecer os seus
voluntarios, proporcionar-lhes determinados estimulos, para que 0s mesmos se sintam
motivados e satisfeitos na realizacdo da sua funcdo, para que 0S mesmos possam
permanecer no estabelecimento e que estes possam vir a encorajar novas geragoes a
participar nesta dimensao.
Com isto, o impacto que o voluntariado pode causar numa determinada entidade, ndo
diz respeito apenas a realizagdo de uma tarefa concreta, mas constitui-se como um lugar
que possibilita a reflexdo, identificagdo de causas, implementagdo de agdes e o
sentimento de pertenga a um grupo ou equipa de trabalho. Embora o voluntariado, possa
ter uma fungdo bastante dindmica e ativa, no que diz respeito a criacdo de respostas,
incrementagdo de solucdes e um forte contributo para a melhoria da qualidade dos
servicos das OSFL, trata de ser uma forma onde se exerce cidadania, através do qual os
individuos fazem notar o seu compromisso com o bem-estar coletivo e uma
oportunidade de reforgo na participagdo democratica (Sacilotto, 2015).
Rematando, a Comissao Europeia (2011), citado por Sacilotto (2015), avista o seguinte:
e O voluntariado integra uma importante fonte de capital social e humano, uma
via para a inclusdo e emprego, tal como um elemento essencial de melhoria da
coesdo social. Trata-se de uma expressao bem visivel da cidadania europeia,
uma vez que os voluntarios contribuem para modelar e auxiliar a sociedade, tal

como as populacdes mais fragilizadas.
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e Os voluntarios sao um recurso demasiado importante, na economia € na
sociedade, pelo que ndo devem ser considerados como uma mera alternativa a
uma forca de trabalho regular. Dai a que o seu potencial, pudesse vir a ser mais
aproveitado e explorado, principalmente no que toca a estratégia Europa 2020,
para o seu crescimento e desenvolvimento.

Este tipo de organizacdes, ao incluirem este tipo de pratica nas suas instalagoes,
digamos que estdo “um passo a frente”, uma vez que se estdo a afirmar como ser
humanos que agem em fun¢ao da responsabilidade social, pensando no outro, dando-lhe
uma oportunidade de se integrar numa equipa de trabalho, fazendo-o experimentar um
pouco do que ¢ o “mercado de trabalho”, sem nunca deixar de parte o que o levou até ali
“fazer e servir o outro, sem querer nada em troca”. Posto isto, tanto os voluntarios,
como a organizagdes podem atingir as suas missdes ¢ objetivos, ao satisfazerem as
necessidades do cliente, sendo vantajoso para ambos os lados, sendo que no mesmo
decorrer de tempo estdo a contribuir para um mundo melhor, solidario e onde existe

entreajuda (Sacilotto, 2015).

Neste seguimento, a ética ¢ entendida como um estudo de valores, de uma forma
universal e mediante principios éticos, deve ser efetivada na gestdo das organizagdes,
sociais ou ndo, a fim que de que a entidade possa vir a ser entendida como uma pessoa
coletiva de bem, assumindo as suas responsabilidades perante a comunidade e a
sociedade (Guedes e Santos, s.d).

Pode entdo dizer-se que, ser socialmente responsavel, vai muito para além do
cumprimento de obrigacdes legais, devendo existir um investimento no capital humano
e no ambiente, mas também nas relagdes que se mantém ou se pretende estabelecer com
a comunidade local. Quando se fala em responsabilidade social, remete-nos logo para
um rosto, que se trata das pessoas que integram um ambiente organizacional, que
praticam determinadas agdes ou intengdes, em prol de outros. Por isto, o vinculo
denominado por compromisso ético, estabelecido entre os colaboradores, voluntarios e
os dirigentes ou outros patamares hierarquicos de uma entidade, ¢ efetivado através de
uma relacdo, onde existe motivagdo e que poderd levar a satisfacdo dos recursos
humanos, dessa entidade (Guedes e Santos, s.d).

A motivagdo sera conseguida de variadas formas, como através de garantias de
melhores condi¢des de trabalho e, portanto, de vida, aliada a capacitagdo /formagdo

continua dos individuos, revelando assim uma aposta, por parte da entidade, na
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valorizacdo dos seus colaboradores, tanto numa perspetiva qualitativa como
quantitativa, nunca deixando de lado a conciliagdo entre a dimensdo laboral e a
dimensdo familiar dos mesmos (Rodrigues & Duarte, 2012 cit. por Guedes e Santos,
s.d).

Destarte, a intervencao de uma organizac¢ao, numa perspetiva de valores éticos, eleva-se
da legitimidade de fazer o bem comum, incidindo no bem-estar das pessoas, através de
um conjunto de premissas, estando estas relacionadas com as condi¢des de vida em
comunidade e sociedade.

A conciliacdo entre as dimensdes familiar e laboral pode ser percebida como uma
questdo de responsabilidade social por parte das organizagdes sociais, mas por vezes,
encontra-se uma lacuna entre a teoria e a pratica. Quanto a retdrica organizacional, ao
nivel da conciliacdo destes dois campos, descreve-se geralmente por uma linguagem
direccionada para o bem-estar do colaborador e para o0 seu contentamento, mas ao
mesmo tempo, este pode experienciar um ambiente de pressdo, por parte de pares,
colegas, chefias para trabalhar e fazer com que a funcdo faca render mais, resultando no
comprometimento ndo s6 da sua qualidade de vida, como também da sua vida fora do
ambiente laboral, ou ainda casos de emprego precério, chegando também a influenciar o
bem-estar financeiro e emocional da pessoa (Lisita, 2016 cit. por Silva, 2017).
Relativamente & questdo da conciliagdo entre a vida familiar e profissional, num pais
como Portugal, onde se denota a elevada taxa de atividade feminina (principalmente
com um ndmero muito grande de mulheres-mdes), o que se constitui como um aspeto
crucial do quotidiano ou bem-estar familiar, conjugal e uma alavanca decisiva na
garantia da igualdade de oportunidades entre géneros. Neste decurso, podemos afirmar
que o facto de a mulher assumir um novo papel no mercado de trabalho e nao ser
somente vista como ‘“dona de casa”, podera ser um aspeto que pode gerar tensoes e
atritos entre os membros dos casais. De acordo com o EEV, a maioria dos portugueses,
considera muito importante para a felicidade conjugal, a existéncia da partilha de tarefas

domésticas (Freire et all., 2003).

Assim sendo, muitas das Organiza¢des Sem Fins Lucrativos aceitam individuos que
pretendem praticar este tipo de agdes, para conseguir satifazer as necessidades dos seus
utentes e clientes, que pertencem ao ambiente externo da entidade. Contudo, também
recorrem a esta forga de trabalho substancial para conseguirem alcancar as suas metas e

objetivos. Desta forma, o voluntariado assume um papel determinante no debate sobre a
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sustentabilidade organizacional nas sociedades comtemporaneas (Sacilotto, 2015).

11.4.1. As dimensdes da Responsabilidade Social
O conceito de Responsabilidade Social assume duas dimensdes, sendo elas: a dimensao
interna e a dimensao externa.

11.4.1.1. Dimensé&o Interna

A primeira dimensdo mencionada, ou seja, a interna, ¢ onde decorre o investimento no
capital humano, a promocao da saide e seguranga no trabalho, tal como a gestdo
estratégica dos recursos, ao longo do processo de produgcdo de uma organizagdo
(Rodrigues & Duarte, 2012 cit. por Guedes e Santos, s.d.).
A dimens3o interna ou chamada também de humana, integra praticas consideradas
socialmente responsaveis, aquelas que envolvem os colaboradores, incidem sobre as
matérias referidas e também no que concerne, a gestdo da mudanca, tal como as praticas
associadas ao ambiente e a gestdo dos recursos naturais explorados, aquando o processo
de produgdo (Guedes e Santos, s.d.).
Relativamente, as praticas consideradas socialmente responsaveis, da-se énfase a gestao
estratégica e racional dos recursos humanos, através da implementacdo de medidas
consideradas como pertinentes, que tém por finalidade a atragdo de colaboradores
qualificados, como a aprendizagem ao longo da sua vida; a sua capacitagdo ¢ formagao;
as praticas de recrutamento, responsaveis € nao discriminatdrias, contribuindo desta
forma, para o combate do desemprego e na luta contra a pobreza e exclusao social; igual
renumeracao entre colaboradores do sexo feminino e masculino; e, por fim, as politicas
de apoio, a fim da conciliagdo entre o mundo laboral e familiar dos recursos humanos
(Guedes e Santos, s.d.).
Todos os instrumentos a ser utilizados na pratica por estas entidades, devem ser
aplicados de forma permamente, quer pelos membros que constituem a sua diregdo,
quer pelos elementos que integram as chefias intermédias, sabendo utilizd-los e
implementa-los de forma adequeada, mas no mesmo decorrer de tempo, participarem na
sua contrucdo, implementagdo e monotorizacdo, de forma responsavel (Marques, 2021).
Os colaboradores destas entidades, deverdao também conhecer ao pormenor todos os
objetivos e metas tracadas pela entidade, tal como a sua missdo e visdo, sem esquecer o
que se espera de cada um na sua func¢do, de forma a poderem contribuir para alcangar
tudo o que € planificado (Marques, 2021).
O envolvimento de cada colaborador, a clarificacdo das suas fungdes e os objetivos

concretos irdo resultar numa facil gestdo por parte das chefias, bem como na
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monotoriza¢io da prossecu¢do das iniciativas e metas. E necessario, que a tomada de
decisdes acarrete corregdes, para ndo se colocar em causa os objetivos a médio e longo
prazo, como também a responsabilidade que a mesma pretende exercer (Marques,
2021).
Quanto a area da saude e seguranga no trabalho, embora uma organizacao tenha que se
guiar por medidas legislativas que devem ser aplicadas na mesma, as organizacdes
possuem medidas complementares de promocdo. Geralmente, sdo programas de
certificacdo de sistemas de gestdo e subcontratagdo centralizadas nas areas da saude e
seguranca no trabalho. Neste contexto, refere-se o termo de gestdo ou adaptacdo a
mudanga, uma vez que, estas entidades pretendem atender as necessidades e interesses
de todas as partes interessadas, ou seja, aos seus stakeholders, no sentido de se
estabelecer um certo equilibrio em situagdes de mudangas ou tomadas de decisdes, indo
em busca da implementagdo de medidas de reestruturagdo socialmente responsaveis
(Guedes e Santos, s.d.).
Mediante, o que foi referido, ¢ fundamental que se promova a participacao de todos os
elementos constituintes de uma organizagdo, através do fornecimento de informacdo e
consultas abertas, para que se reduza a necessidade de despedimentos; a capacitagao
continua para todos os colaboradores, a fim de estes estarem aptos para as necessidades
futuras da entidade; a aquisicdo de novas praticas de produgdo, captacao de
investimentos e a cria¢do de parcerias (Rocha, 2010 cit. por Guedes e Santos, s.d.).
A respeito das praticas do ambiente, consideradas como responsaveis, ¢ de destacar a
gestdo dos recursos naturais, sendo que as medidas incidem sobre a redugdo da
exploracdo de recursos, de residuos e da polui¢do (Rocha 2010, cit. por Guedes e
Santos, s.d.).

11.4.1.2. Dimenséo Externa
Quanto a dimensao externa da responsabilidade social, esta resume-se na interagao entre
a organizagdo ¢ a comunidade onde se insere, com os stakeholders, ou seja, as suas
partes interessadas, como os clientes, fornecedores, parceiros comerciais, investidores,
autoridades publicas ou outras organiza¢des (Rocha 2010, cit. por Guedes e Santos,
s.d.).
Na comunidade local, a responsabilidade social ¢ revelada quando hd a integracao
adequada das organizagdes na envolvente onde esta inserida, contribuindo para a
criagio de postos de trabalho e renumeracdes, por exemplo. E, de facto importante

referir que a interagdo das entidades com o meio fisico local, evidencia a sensibilidade
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com questdes associadas ao ambiente. Deste modo, o sentido de responsabilidade social
das organizacdes ¢ visivel na forma de como estas se envolvem com as causas locais
(Rocha 2010, cit. por Guedes e Santos, s.d.).

No que concerne, as partes interessadas numa organizagdo, ou seja, os seus clientes,
fornecedores, parceiros comerciais, investidores, autoridades publicas ou outras
organizagdes, o cumprimento da responsabilidade social realiza-se no trabalho
“estreito” da organizacdo com as suas parcerias, tal como no promover de um espirito
organizacional e no investir em capitais que possam conter alguns riscos (Rocha 2010,
cit. por Guedes e Santos, s.d.).

Rematando, a dimensdo externa da responsabilidade social, também se dirige a
obediéncia dos direitos humanos e cuidados com o ambiente na sua globalidade,
nomeadamente na promog¢ao de um desenvolvimento sustentavel (Rocha 2010, cit. por

Guedes e Santos, s.d.).
Assim, para que exista sustentabilidade organizacional, terd que se ter “uma triologia”

como base, que engloba o desenvolvimento social, econémico e ambiental, segundo

Lordelo (2017), como se pode verificar, na figura seguinte:
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AMBIENTAL

SOCIAL

Conservacdo Ambiental

Bem- estar

Impacto

Educacdo Ambiental Postura ética

Socioambiental

Positivo

Viséo Holistica Transparéncia

Dignidade Humana

Ecoeficiéncia e Inovacao

Metodologia Participativa

Tecnologia sustentavel

Envolvimento Comunitario

Gestdo de Residuos

Conduta dos Trabalhadores

Gestdo de Riscos

ECONOMICO

SUSTENTABILIDADE

ORGANIZACIONAL Prosperidade

Resultados Econdmicos

Respeito aos Fornecedores

Pertencimento Organizacional

Competitividade de Mercado

llustracdo 1- Triologia da Sustentabilidade Organizacional
Fonte: Lordelo, 2017, cit. por Sacilotto, 2015

Mediante o balan¢o que se pode retirar da visualizacdo desta ilustracdo, a anélise do
ambiente de tarefas das organizacfes deve ser executada pontualmente, uma vez que
este ambiente traduz o segmento circundante geral mais préximo da entidade, que
influencia e interage diretamente com ela. Os principais elementos que incorporam o
ambiente de tarefa sdo: os clientes, os concorrentes, os fornecedores e a comunidade
(Marques, 2021).

44



11.5. A Gestdo

Uma gestio® profissional é a base fundamental para fazer frente aos desafios que se
colocam as organizagfes, que assim desejam cumprir com a sua missao eficaz e
eficientemente. Desta forma, as organizacbes, tal como 0s seus gestores vém-se
enfrentados constantemente com mudangas nos seus negocios. Os dirigentes e
colaboradores, nem sempre estdo prontos para responder da melhor forma as mudancas
da sociedade, pois estamos cada vez mais, perante um mundo mais competitivo e
incerto, perante os estilos de gestdo e visao de negdcios ultrapassados (Coutinho, 2018).
Essa gestdo foi evoluindo ao longo dos tempos, levando a construgdo de uma nova
perspectiva mais contemporanea, sendo que levou a substituicdo do termo de gestdo por

gestdo estratégica.

A gestdo tem portanto algumas fungdes, que podem ser sistematizadas mediante a

seguinte tabela:

Funcdes da Gestéo Detalhamento
-Processo através do qual se determina
Planeamento antecipadamente o que deve ser feito e como fazer.

-Consiste no estabelecimento de relagfes formais
Organizagéo entre as pessoas e entre estas e 0S recursos para
atingir os objetivos propostos.

-Processo para determinar (ou influenciar) o
comportamento dos outros. Este processo pode
abranger:

e MOTIVACAO: procura da convergéncia
entre os objetivos individuais das pessoas
que fazem parte de uma organziagdo e 0s

Direcao objetivos globais da prépria entidade;

e LIDERANCA: capacidade de conseguir
que os outros facam, aquilo que o lider
pretende que eles facam;

e COMUNICACAO: Processo de
transferéncia de informagdes, ideias e
conceitos entre as pesssoas de uma
organizacao.

-Processo de comparagdo sistematica entre o
Controlo desempenho atual da organizagdo com o
desempenho previsto/planeado, apontando
igualmente eventuais medidas correctivas.

Tabela 4- Func@es da Gestdo

3Gestdo: “é o processo de se conseguir obter resultados, bens ou servigos, com o esfor¢o dos outros,
estando implicito, o desenvolvimento continuo e sistematico de atividades a fim de se alcancar os
objetivos organizacionais” (Carvalho, 2016 cit. por Ribeiro, 2018).
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Fonte: Marques, 2021

Estas quatro funcdes ndo devem ser vistas de forma isolada, mas sim associadas aos
niveis de gestdo, de modo a que toda a organizacdo esteja integrada neste processo.
Assim, todas as entidades sdo divididas em trés niveis de gestdo, como podemos
verificar a seguir:

Funcdes da Gestao Detalhamento

Institucional -Associado a direcdo/administracdo da
organizacao;

-Forte componente estratégica (envolvimento da
totalidade dos recursos da organizacao);
-Formulacdo de politicas gerais e acdes com
implicacdes a médio e a longo prazo;

Intermédio -Este nivel tem uma componente tética e as agdes
definidas tém implicacdes no curto prazo;
-Elaboracdo de planos e programas especificos,
relacionados com a &rea ou fungdo do respectivo
gestor (exemplo: Diretor Financeiro);

Operacional -Componente técnica;

-Acbes Rotineiras, relacionadas com o dia-a-dia;
-Execucdo de rotinas e procedimentos (exemplo:
chefe de se¢éo).

Tabela 5- Nivéis de Gestdo
Fonte: Marques, 2021

Segundo Marques (2021), a importancia dada as funcGes da gestdo, varia consoante o
nivel de gestdo, como por exemplo, o planeamento devera ser mais importante no nivel
institucional do que nos outros niveis. No entanto, a direcdo e o controlo, devem ter
uma maior magnitude no nivel operacional dos que nos restantes patamares.

11.5.1. A Gestdo Estratégica
A gestdo estratégica, de acordo com Santos (2008):
é um processo continuo e dindmico de planeamento, organizacéo, lideranca e controlo
através do qual as organizagfes determinam onde estdo, para onde querem ir e como
vao la chegar, agindo em conformidade com o caminho tracado e ajustando-se

continuamente as alteracbes ocorridas no meio envolvente e as necessidades dos
clientes (Santos, 2008, p.327).

Ndo existe gestdo nas organizagdes, se ndo existir também uma boa politica de
orientagdo dos seus recursos humanos, pois sdo estes que fazem com que a organizacgao
se desenvolva, trabalhando e exercendo as suas fun¢bes de uma forma estratégica para

se alcancar a misséo e 0s objetivos, aos quais a organizacao se propde atingir.

11.5.1.1. Processos de Eficiéncia e Eficacia
A Gestdo Estratégica é uma técnica, que é constituida por uma base estruturada, pela

administracdo estratégica e o planeamento estratégico, conjugada também com uma

perspetiva de mudancga na organizacao (Estrada e Almeida, 2007).
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Nas ultimas décadas tem-se assistido a um aumento da velocidade de mudancas
economicas, cientificas e sociais, tanto a nivel nacional como internacional. Desta
forma, o mercado em geral, ou seja, 0 mercado consumidor e o mercado fornecedor,
tornam-se cada vez mais exigentes e competitivos. Como resultado, as organizacdes
com ou sem fins lucrativos, que pretendem permanecer no mercado atual ou crescer
nele, véem-se obrigadas a ter um esforgo extra, para se adaptarem ao mesmo (Estrada e
Almeida, 2007).

A partir dos anos 50, notou-se que a economia mundial contou com o aparecimento de
novas técnicas e métodos de administracdo, sendo que maioritariamente todas se
interligavam. Até a atualidade essas técnicas tém vindo a ser aperfeicoadas, sendo que
algumas dessas técnicas eram: Planeamento Orcamentério; Planeamento a Longo Prazo;
Planeamento Estratégico; Administracdo Estratégica e Gestdo Estratégica. Cada uma
destas técnicas e métodos serviram de suporte umas as outras, como é exemplo: a
Gestdo Estratégica serve de suporte ao Planeamento Estratégico e a Administracdo
Estratégica, a qual se junta, aquando a incrementacdo, algumas perspetivas
administrativas, como é o caso da mudanca na organizacdo, a gestdo de recursos

humanos, controle, eficiéncia e eficacia organizacional (Estrada e Almeida, 2007).

Relativamente ao conceito de administracdo, este relaciona-se com o alcancar dos
objetivos e metas a que uma entidade se propde atingir, mais propriamente como esta

usa 0s seus recursos, com eficiéncia e eficicia (Estrada e Almeida, 2007).

Estas Gltimas duas nocbes, a eficiéncia e a eficacia, podem induzir em erro quem
pretende conhecer o seu significado, sendo que as mesmas podem dar a entender que
tratam 0 mesmo assunto, mas que na realidade se constituem, como duas formas

distintas de falar o mesmo procedimento (Portal da Educacéo, 2020).

Desta forma, a eficiéncia diz respeito a tudo o que é executado no interior de uma
organizacao, ou seja, a acdo em si. A eficacia relaciona-se com tudo o que é alcangado
pela entidade, o resultado para o qual ela trabalha. A eficiéncia remete para o
significado de fazer bem, corretamente e aplicar da melhor maneira possivel os recursos
de que dispde. A eficacia remete para o simples atingir de propdsitos, objetivos e
resultados (Portal da Educacéo, 2020).
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Com isto, é possivel verificar que os processos de eficiéncia e eficacia estabelecem uma
relacdo com um nivel de forga intensiva, uma vez que os processos eficientes resultam
nos fins desejados, sendo que se pode fazer certas as coisas erradas, representando a

eficiéncia, mas ndo a eficacia (Portal da Educacéo, 2020).

A organizacdo formal esta inteiramente ligada com a definicdo de organizacéo, pois a
mesma incorpora todos os meios criados intencionalmente para uma entidade funcionar.
A organizacdo formal exige a autoridade do pessoal que exerce o controlo, estabelece a
forma de utilizaco, a divisdo do trabalho e as relagdes estabelecidas entre os membros

que a constituem (Portal da Educacéo, 2020).

Quando a finalidade passa por se perceber, qual a relacdo estabelecida entre as entidades
e 0 ambiente envolvente, a conclusdo que se pode retirar, € que as mesmas Sdo
consideradas como sistemas abertos, uma vez que estas sustentam uma dinamica
interactiva com o ambiente que as envolve, fazendo parte desse ambiente: clientes,
fornecedores, concorrentes, entidades sindicais, agentes externos ou 6rgdos pertencentes

ao governo (Portal da Educacéo, 2020).

Segundo Chiavenato (2014), uma organizacdo exerce um tipo de influéncia sobre o
ambiente e recebe também a sua influéncia. Assim, € possivel fazer a distingdo entre

dois tipos de ambientes organizacionais, sendo eles: 0 macroambiente e microambiente:

1- Macroambiente: contém elementos mais amplos que envolvem, afetam ou

influenciam a maior parte das entidades;

2- Microambiente: representa os sistemas que interagem de forma direta com a

entidade, considerando-se proximos dela (Chiavenato, 2014).
E de realcar, que segundo Marques (2021), faz também parte da gestdo estratégica:
a boa identificacdo dos stakeholders de uma organizacdo, tenha ela ou ndo fins
lucrativos, ou seja, para existir efetividade numa organizacéo, estas necessitam de ter

em atencdo as ligagdes que de certa forma, podem afetar a organizacdo ou serem
afetadas pelas atividades da mesma.
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11.5.2. A Gestao Estratégica dos Recursos Humanos
Como se pode constatar, as organizagdes na sua grande diversidade, os elementos e
recursos de uma organizacdo, podem ser reagrupados em trés categorias basicas, mas

contudo devem ser estudados de uma forma integrada:

1. Recursos Organizacionais: sistemas de gestdo, processos funcionais, controlo
de gestdo, entre outros;

2. Recursos Financeiros: situagdo econdmica ou financeira da entidade,
capacidade da organizagdo obter fundos, credibilidade fianceira junto dos seus
financiadores, entre outros;

3. Recursos Humanos: numero de colaboradores, qualificacbes dos
colaboradores, grau de motivacdo, satisfacdo e comprometimento, entre outros
(Marques, 2021).

Especificadamente quanto aos ultimos recursos mencionados, as organizacbes ja
comecam a ter em consideracdo que as pessoas que nelas trabalham, sdo dotadas de
valores, crencas, atitudes e objetivos individuais, abandonando a ideia de serem vistos
apenas como simples recursos para alcancar os fins da organizacdo (Sousa, Duarte,

Sanches & Gomes, 2006, p.7). Consequentemente:

gerir pessoas deve ser mais do que controlar e seguir procedimentos e rotinas; implica o
envolvimento de todos os membros da organizagdo, uma aposta na aprendizagem
organizacional, em mecanismos de motivacdo e um investimento na criatividade e
inovacdo, como fatores de diferenciagdo (Sousa, Duarte, Sanches & Gomes, 2006, p.7).

Segundo Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2006), a pratica da gestdo estratégica de
recursos humanos auxilia as organizacGes, melhorando a capacidade de atracdo e
mantendo os colaboradores dotados de competéncias técnicas e comportamentais que se
adequem de uma melhor forma aos objetivos da organizacdo, atraves de um sistema de
recompensas e desenvolvimento de competéncias aliciantes, por exemplo. A gestdo de
pessoas tem como objetivo alinhar e estimular comportamentos com os fins que a
organizacdo pretende atingir, através do desenvolvimento de competéncias e de planos
de carreira, tal como a adocdo de sistemas de renumeragdo, em concordancia com o
desenvolvimento de competéncias individuais, desempenho de equipas e da propria

organizacao.

Numa organizacdo, as praticas de Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, devem ter

em conta:
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-a planificacdo e administracdo do pessoal®;
-a atracdo de colaboradores, através do recrutamento;
-a seleccdo e contratagédo de trabalhadores;

-a formacgdo continua e desenvolvimento de competéncias individuais e

colectivas (gestdo de carreiras);

-avaliagdo de desempenho dos colaboradores;

-motivacao, retribuicdo e comprometimento;

-a criacdo de um clima organizacional positivo;
-progressividade na carreira;

-as fungdes a desempenhar devem ser descritas e analisadas;
-a diminuicdo de trabalhadores efetivos (Onofre, 2014).

No entanto, Rebelo (2013) define que a Gestdo Estratégica de Recursos Humanos deve
significar:
a introducdo de mudancas muitas vezes radicais, ndo apenas em momentos de crise, mas
preventivamente, antes de se instalarem as crises. A gestdo estratégica de recursos

humanos tem de ‘estar no futuro’ e na forma de colocar ao disp6r da organizacdo o
conjunto de competéncias necessarias ao sucesso desta (Rebelo, 2013, p.11).

A este conceito, Rebelo (2013) acrescenta que, existem quatro aspetos associados sendo
a valorizacdo de recursos; as decisGes estratégicas de GRH; as implicacdes
fundamentais da GRH no desempenho da entidade; a integracdo sistematica entre os
processos-chave da GRH (recrutamento, seleccdo, formacao e sistema de recompensa).

Quando nos referidos a gestdo estratégica de pessoas, referimo-nos também aos
mecanismos e ferramentas utilizadas pelas entidades, para que a mesma seja estratégica.
Para que essa gestdo tenha na sua base, alguma estratégia, 0 processo tem que ser
incutido aos colaboradores de forma lenta, permanente e continuada e ndo, imediatista.
Esse processo visa, 0 diagnostico de lacunas de competéncias; a integracdo do processo
e gestdo do desempenho; a implementacdo de ferramentas de desenvolvimento
profissional e o estabelecer de uma ligacdo entre os conceitos “mérito” e “evolucao” na

carreira (Estrada e Almeida, 2007).

4 Administragdo do Pessoal: “E cumprir com as seguintes tarefas: recrutar, empregar, pagar, controlar
faltas e gerir férias” (Machado, 2014 cit. por Ribeiro, 2018).
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Estes mecanismos e ferramentas, por sua vez, vao servir como base de orientacdo para o
planeamento da forca de trabalho das entidades, pelo que existira, segundo Estrada e
Almeida (2007):

a) Definicdo de estratégias e acOes para viabilizar o suprimento das necessidades
do pessoal, alinhados aos objetivos e metas organizacionais;

b) Construcdo do cenario futuro para a definicdo de perfis profissionais e
composicao quantitativa e qualitativa do quadro do pessoal;

c) ldentificacdo das lacunas de competéncias, por meio de avaliacdo de possiveis
mudancas no contexto organizacional interno e externo;

d) Processo continuo que propicia a adequacdo do dimensionamento da forca de

trabalho no setor puablico.

Para que uma entidade seja bem percebida e bem-sucedida, quem a gere deve ter a
nogdo de alguns principios basilares: a gestdo estd ligada aos seres humanos, com o
tornar os membros da entidade pessoas capazes de funcionarem em conjunto, nunca
deixando de lado a sua individualidade, como também salientar as suas forcas e atenuar
as suas fraquezas. A capacidade que os colaboradores/trabalhadores tém de contribuir e
exercer as suas fungdes depende da gestdo, da sua capacidade, dedicacdo, esforgo,
empenho e motivacdo. E ainda importante realcar que a gestdo deve ter em conta a
cultura organizacional e a prépria cultura abordada por cada colaborador, para que os
métodos de gestdo possam ser apreendidos da melhor forma pelos grupos de trabalho
(Drucker, 1998 cit. por Mercé, 2018).

Os objetivos das entidades devem ser o mais simples e claros possiveis, dando relevo a
sua visdo e missdo, desempenhando sempre a funcdo de gerir, pensar, fixar e
exemplificar os objetivos. Desta forma, ndo € possivel medir o desempenho da gestdo e
a sobrevivéncia de uma organizacgdo s6 pela produtividade e pelos recursos financeiros,
mas também pela posi¢do que ocupa no mercado, se esta é inovadora e potenciadora do
desenvolvimento de quem a integra, tal como se a mesma tem qualidade. Como
resultado de uma boa gestdo interna, espera verificar-se a satisfacdo dos clientes, sendo
essa a imagem que a entidade passa para o exterior (Drucker, 1998 cit. por Mercé,
2018).

O papel da gestdo tem também como propdsito proporcionar a todos 0s que se

constituem como parte da entidade, um espaco onde se possam desenvolver e a crescer.
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E por isto, é essencial que se estabeleca um boa relagéo interna entre todos os recursos

humanos que incorporam a entidade.

Como jé foi referido anteriormente, o gestor tem um papel fundamental, sendo que este
é muitas vezes, intitulado como lider nestas entidades, pelo que o seu papel é deveras

importante. Desta forma, Nascimento (2012) define lideranca como:

um fator imprescindivel em qualquer organizacdo humana.Contudo, a lideranca é um
processo de influéncia realizado no seio de um grupo, de forma a leva-lo a atingir
determinados objetivos. Este grupo é geralmente composto por um lider que é
protagonista dessa influéncia e que leva os outros a alcancar o0s objetivos propostos
(Nascimento, 2012, p.16).

Neste seguimento Lopes (2012) considera que a lideranca pode criar um espaco e um
ambiente para que a estratégia possa crescer, enquanto a entidade se reinventa para
mudar em prol dos seus objetivos, mas para isso é importante realcar 5 aspetos: todos
devem ter acesso a essa estratégica; deverdo ser criados novos processos e formas de
comunicacdo transversal, com o objetivo de se estabelecer um pensamento criativo; a
criacdo de um sentimento de paixdo pela mudanca, investindo na energia emocional; o
desenvolver de um espirito de reavaliacdo permanente, como forma de se promover a
reinvencdo da organizagéo e por fim, a potencializagdo de gerar novas experiéncias no
mercado (Lopes 2012, pp. 187, 188).

A lideranca deve ser tida e encarada como um tipo de inspiracdo e sentido de partilha de
visdo da entidade. Cada lider deve ser informado e capacitado, tendo por base a viséo
em que o0 projeto organizacional orienta a a¢do coletiva e em que toda a entidade se

alinhe com o lider (Lopes, 2012).

O lider deve estabelecer um compromisso, através de uma boa relacdo com os
colaboradores, desafiando-os, inspirando-o0s e encorajando-o0s, para que eles se sintam
inteiramente a vontade para se mobilizarem em prol da entidade e dos seus objetivos
(Nascimento, 2012).

Por assim dizer, é neste trabalho duro e arduo que se vé um verdadeiro lider, em que se
molda perante as finalidades e metas que a organizacdo pretende atingir, tal com o0s
objetivos de cada membro, pois s6 assim podem surgir resultados positivos para todos
(clientes, colaboradores e organizacao), resultados esses obtidos através da avaliacdo do
desempenho, realizagdo, motivacdo e satisfacdo dos colaboradores. Existem assim,
diversas formas de estimular a energia e a motivagdo dos membros de uma entidade, tal

como diferentes estilos e formas de liderar, mas Nascimento (2012), sublinha que:
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a capacidade de gerar energia nos outros, induzindo-os simultaneamente a sentirem-se
motivados, entusiasmados, € a pedra basilar naquilo que é as competéncias de um lider
na atualidade. Um lider na atualidade deve ser alguém que segue um conjunto de seis
estilos de lideranga: estilo visionario, estilo coach, estilo relacional, estilo democratico,
estilo pressionador e estilo dirigista (Nascimento, 2012).

Neste sentido, o estilo de lideranca e o papel que o lider tem, tal como o que 0s
liderados sentem trata-se de um recurso estratégico, para que as entidades consigam

alcancar missdo a que se propde.

11.5.1.2. O sucesso da Gestéo Estratégica
Um factor com elevada relevancia, para que a gestdo estratégica tenha sucesso, é 0

processo de implementacdo de estratégias®. As estratégias que se pretendem
implementar devem estar baseadas num determinado planeamento, elaborado pela

equipa interna da entidade.

Assim sendo, segundo Marques (2021) para que qualquer organizacdo alcancar o
sucesso, esta necessita de respeitar um conjunto de passos, para conseguir atingir essa

meta, sendo eles:

1. Compreender o meio envolvente (geral e de tarefa);

2. Avaliar a organizagdo ao nivel interno;

3. Definir os objetivos, competéncias centrais e vantagens competitivas;

4. Definir, implementar e controlar uma estratégia (Marques, 2021).
Gray (1986) cit. por Estrada e Almeida (2007) afirma que o planeamento estratégico
nem sempre tem o0 sucesso esperado, existindo falhas e dificuldades na sua realizacao.
Para se solucionar estas falhas e dificuldades, existem certos estudos que orientam a
implementacao eficiente e eficaz de técnicas administrativas, pela gestdo das alteracfes

geradas por estas.

Assim a Gestdo Estratégica diz ser uma técnica que se baseia na Administracdo
Estratégica e no Planeamento Estratégico, sendo que na sua implementacdo conjugam-
se estes dois conceitos com um terceiro, 0 da Mudanca Organizacional (Estrada e
Almeida, 2007).

5 Estratégia- “E o conjunto de planos, estudos, premissas e avaliagdes que, considerados os valores, a
missdo, a visdo e o negdcio da organizacdo, objetivam atingir os resultados previstos originalmente
aquando da concepcdo tedrica definida pela direcdo corporativa” (Duarte, 2019).
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11.5.1.3. O Planeamento
Segundo Cunha (1996) cit. por Estrada e Almeida (2007) planear tem como significado:

criar um esquema para agir, tal como elaborar um esquema para alcancar algo que se
deseje, contrapondo-se a improvisagao que € ao acaso.

Na gestdo das organizacOes, o planeamento corresponde a uma toma de decisdes pré-
estabelecidas e interdependentes, no qual uma organizagdo procura atingir um futuro
desejado e onde se possa prever o sucesso. Para se elaborar um planeamento adequado,
é importante que se estabeleca objetivos especificos e mensuraveis, com prazos que
sejam alcancaveis e sobretudo, realistas. A definicdo de objetivos é realmente
importante, uma vez que é fundamental para a entidade que lhe proporcionem um
sentido de orientagcdo, onde devem focar os seus esforcos, quais 0s planos e as decisoes

por onde se devem guiar e a ajudar a avaliar o progresso (Estrada e Almeida, 2007).

Com o aprofundar das matérias por parte de quem planeia o futuro de uma organizacéo,
0s mesmos vao adquirindo alguma experiéncia, fazendo com que venha a surgir espaco
para a introducdo de novos métodos e técnicas de andlise, cada vez mais sofisticados,

como por exemplo: o Planeamento Estratégico.

A gestdo estratégica proporciona entdo, uma vantagem e um melhor posicionamento
competitivo para as entidades. No entanto, para que se possa planear estrategicamente, é
necessario recorrer a uma analise e reflexdo sobre todos os aspetos internos e externos
da organizacao, levando a que se realize uma diferenciacdo perante as demais, sendo

esta exclusiva (Marques, 2021).

11.5.1.4. O Planeamento Estratégico
De acordo com Rosa (2001) cit. por Estrada e Almeida (2007), o planeamento

estratégico é descrito como uma anélise racional de oportunidades disponibilizadas pelo
meio envolvente, dos pontos fracos e fortes da entidade e da escolha de um modo que
seja compativel, no que diz respeito a estratégia, entre os dois extremos. Esta forma de
compatibilizacdo deverad portanto, satisfazer da melhor forma possivel, os objetivos
estabelecidos pela entidade. Esta analise devera envolver decisGes acerca de metas e

estratégias, com uma vista a longo prazo para a entidade.

Assim, o planeamento estratégico tem como definicéo:

é uma metodologia de pensamento participativo, utlizada para determinar a direcao que
a organizacdo iré& seguir, por meio da descoberta de objetivos validos e ndo subjectivos.

54



E uma ferramenta que fornece o rumo e a direcdo geral dos esforgos e dos recursos da
entidade. O planeamento cria um compromisso de execucdo e da o instrumental para a
cobranca (Rosa, 2001 cit. por Estrada e Almeida, 2007).

Por assim dizer, o planeamento estratégico € uma técnica administrativa que tem como
finalidade colocar em ordem as ideias e pensamentos dos individuos, para que, se torne
possivel a criacdo de um percurso que deve ser seguido (estratégia) e, também,
estabelecer uma ordem de ac¢Ges que irdo ser executadas através do plano estratégico,

possibilitando o atingir da visao de futuro esperada (Estrada e Almeida, 2007).

Segundo Valadares (2002), o planeamento estratégico é uma ferramenta moderna que
auxilia a gestdo das organizacdes, fundamentando-se em atitudes e nocdes em que a
entidade acredita, tornando o ato de planear, numa forma inteligente de escolher o
desenrolar de préticas futuras para a organizacdo, na procura dos seus objetivos maiores
(\VValadares, 2002 cit. por Estrada e Almeida, 2007).

O principal objetivo do planeamento estratégico, ndo é adivinhar o futuro mas sim
construi-lo aos poucos, evitando ao maximo obstaculos e percalcos, sendo que no
processo de tomada de decisdo se deve racionalizar, garantindo que a entidade estara
precavida para algo que ndo corra tdo bem e que 0 sucesso serd garantido, num
ambiente futuro. Assim, 0 mesmo acaba por consistir na definicdo de uma viséo futura,
da andlise sistematica das oportunidades e ameacas do ambiente externo, tal como dos
pontos fracos e fortes da entidade, com o fim de estabelecer metas, caminhos a percorrer
e atividades que contribuam para o alcancar dessa visdo (Valadares, 2002 cit. por
Estrada e Almeida, 2007).

E de referir, que o Planeamento, sendo ele estratégico, apresenta varios modelos com
caracteristicas especificas, sendo alguns deles mais simples e outros mais complexos.
Sendo que, de acordo com Almeida (2003) citado por Estrada e Almeida (2007), todos
eles contam com trés premissas béasicas, para o desenvolver do processo de Planeamento

Estratégico:

1. Estabelecimento da misséo e vis&o;
2. Analise interna e externa, tendo em conta os pontos fracos e fortes das
entidades, tal como as suas ameacas e oportunidades;

3. Elaboragdo das estratégias, planos e implementacao.
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Apesar de alguns dos modelos de Planeamento Estratégico levantarem algumas
questBes e duvidas, o planeamento estratégico em si, contém uma visdo estética e
prescritiva, 0 que muitas das vezes ndo corresponde a realidade vivida (Estrada e
Almeida, 2007).

Mediante o que anteriormente foi referido, o Planeamento sofre com algumas criticas,

tal como a sua implementacéo, tais como:

1. O Planeamento Estratégico gera um sistema de rigidez, limitando as
entidades em metas e objetivos especificos, com prazos estabelecidos;

2. Nao oferece a possibilidade de planear a mudanca em ambientes versateis,
dindmicos e imprevisiveis. No entanto, as inquietacdes podem ser
transformadas em oportunidades para aqueles que se tornam flexiveis para as
aproveitarem, mas se a entidade se limitar ao estabelecido e a planos formais,
toda a mudanca se torna imprevisivel, acabando por se tornar num problema;

3. Concentra toda a sua atencdo na competicdo interior da estrutura da
industria, dos dias de hoje, do que na competicdo futura, levando a que os
administradores se tornem incapazes de prever formas de se reinventar no
mercado. Essa incapacidade resulta em custos dispendiosos e atrasos;

4. Leva as entidades bem-sucedidas a preocuparem-se demasiado com o0s
factores responsaveis pelo seu sucesso, gerando suposi¢cGes que podem
encaminha-las ao fracasso, pois as mesmas tendem a ganhar demasiada
confianca nas estratégias que planearam;

5. Negligencia os requisitos da organizagdo e da cultura (Estrada e Almeida,
2007).

Apesar das criticas mencionadas, os modelos de Planeamento Estratégico, mostram-se
em constante evolucgdo, tentando corrigir as suas lacunas, através de pesquisas e praticas
académicas, estando sempre interligadas com a Gestdo Estratégica. O Planeamento
Estratégico é entdo uma ferramenta muito utilizada pelas entidades sem fins lucrativos,
como também pelas entidades lucrativas, sendo elas pablicas ou ndo, mostrando-se
como um factor importante e fulcral para a gestao das organizagdes (Estrada e Almeida,
2007).
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Deste modo, a seguinte tabela, mostra-nos a evolucdo no que diz respeito ao Modelos

de Planeamento, ou seja, a eficiéncia e eficacia da gestdo estratégica, mais propriamente

do planeamento estratégico a mudanca organizacional.

Década 1950 1960 1970 1980 1990
Caracteristicas: | - Orcamento -Extrapolacdo | -Definicdo da | -Definicbes -Pensamento
Anual do Orcamento | direcdo da administrativas | Sistémico
-Quantitativo -Projecdo de entidade que orientam a -Estabelecimento
-Curto Prazo tendéncias -Anélise de estratégia de uma relacéo
-Longo Prazo | mudangas -Foco na andlise | entre o
ambientais e na Planeamento e 0
internas e implementa¢do | Controlo
externas -Longo Prazo -Aprendizagem
-Qualitativo Organizacional
-Longo Prazo -Procura de
eficiéncia e
eficacia nas
entidades
Deficiéncias: -Néo se -Néo realiza -Incapacidade | -Nao- -Falta de
compromete previsdes de e deficiéncia Desenvolviment | integracdo mais
com previsoes alteracGes no na o0 da abordagem | apurada,
de longo prazo ambiente que | implementacd | sistematica relativamente aos
a envolve 0 modelos de
Mudanca

Organizacional

Tabela 6- Modelos de Planeamento
Fonte: Estrada e Almeida, 2007

Posto isto, a Gestdo Estratégica, € um modelo que apresenta na sua base estruturante a
Administracdo Estratégica e o Planeamento Estratégico, sendo complementada com
algumas perspetivas administrativas, tais como: o Pensamento Sistémico, o Controlo
Integrado,

a Gestdo da Mudanga, a Aprendizagem Organizacional e a

Eficiéncia/Eficacia Organizacional (Estrada e Almeida, 2007).

Como é logico a administracdo estratégica, teve uma grande evolucdo desde o
surgimento do primeiro modelo de planeamento, ou seja, do planeamento de longo
prazo. Nos dias que correm, existem muitas e melhores técnicas de analise estratégica,
novas nocbes de formulacdo de estratégia e uma melhor compreensdo acerca dos
elementos comportamentais. Assim, Lobato (2003) defende que o planeamento e a
gestdo estratégica, atualmente deverdo apresentar as seguintes caracteristicas:

visdo estratégica, alinhamento com a missdo da empresa, adaptacdo a tendéncia de

globalizacdo, dominio da tecnologia da informacéo e compreensdo das mudangas como
fator de oportunidade (Lobato, 2003 citado por Estrada e Almeida, 2007).
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De acordo com os autores Estrada e Almeida (2007), o modelo de Gestdo Estratégica
que tem servido como modelo-padrdo atualmente, € 0 que se apresenta na seguinte

figura:

AVALIACAD
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QUESTOES
ESTRATEGIC AS

PLANO DE ACAD

-

CONTROLE
ESTRATEGICO

jeuajsezjiuebig eduepnjy
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llustracdo 2- Modelo de Gestéo Estratégica
Fonte: Estrada e Almeida, 2007

Desta forma as entidades, seguindo este modelo-padrdo de planeamento ou outro,
devem fazé-lo uma vez e revé-lo anualmente, incluindo sempre a participacao de todos
os colaboradores, de todas as areas funcionais, estando orientado para as exigéncias do
mercado, visando a sustentabilidade organizacional, sem esquecer a orientagdo dos

planos de atividades organizacionais (Marques, 2021).

11.5.1.5. Do Planeamento Estratégico a Mudanca
Organizacional
Os gestores das entidades, devem ser os responsaveis, de primeira linha, pelo elaborar e
“fazer executar” do plano estratégico, ainda que na maior parte das vezes, 0 mesmo nao
dependa deles e exija o envolvimento de todos os colaboradores da organizagédo
(Marques, 2021).
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A gestéo estratégica de qualquer entidade encontra-se entdo, intimamente ligada com:

as estratégicas definidas para implementar nessa organizacdo, sendo que uma
vantagem deriva do facto da prdpria organizacao se colocar numa certa posicao
ao enfrentar uma mudanga, pois as estratégias sdo pensadas, tendo em conta
objetivos futuros, ou seja, é definido um plano estratégico para a organizacao
que engloba, objetivos, metas, agdes e previsdo de resultados (Marques, 2021).

Quando se recorre a aplicacdo de uma gestdo que tem por base a estratégia, esta deve
focar 3 elementos muito importantes: a visdo da entidade, a sua misséo e objetivos

estratégicos (Marques, 2021).

Relativamente aos objetivos estratégicos, estes devem ser pensados e elaborados, tendo
em mente 0s seguintes aspetos: serem claros e quantificaveis; abranger todas as areas
importantes da entidade; possuir capacidade de mensuracdo; conter uma dimenséao
temporal para serem atingives; serem exequiveis, realistas, coerentes e passiveis de

acompanhamento, controlo e revisdo periddica (Marques, 2021).

De uma forma mais generalizada, os autores alegam que o Modelo de Gestéo
Estratégica deve reger-se pelos seguintes tépicos: avaliacdo; poder; cultura; formulacao
da estratégia; visdo do futuro; ambiente externo; aspetos internos; questdes estratégicas;
implementacdo; plano de acdo; controle estratégico; mudanca estratégica; plano
orcamental; indicadores de desempenho e aprendizagem. Todo este Modelo de Gestédo
Estratégica deve ter como principal finalidade, a mudanga da organizagdo, “limando

arestas”, alinhando e orientando-a para o sucesso (Estrada e Almeida, 2007).

Assim, para se alcancar a mudanca organizacional deve seguir-se 7 passos com um

certo grau de importancia:

Formar a coalizacdo dominante;
Estabelecer a visao do futuro;

Comunicar o planeamento estratégico;
Promover a mobilizacdo e a participagao;

Planear as ac0es;

1.

2

3

4. Formar a equipa de implementacao;

5

6

7. Capacitar e desenvolver 0s recursos humanos;
8

Estabelecer os indicadores de desempenho (Estrada e Almeida, 2007).
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Posto isto, é importante salientar a forca que o Planeamento Estratégico exerce, como
um instrumento de mudanca organizacional, mas que para este obter eficacia nunca
pode esquecer dois tipos de vertentes: a técnica e a comportamental (Estrada e Almeida,
2007).

-Questdo _técnica: € o cumprimento do ciclo de passos apresentados e as

atividades com eles relacionados;

-Questdo_comportamental: sdo as pessoas responsaveis pelo implementar do

planeamento, sendo que se deve ter em especial atencdo, os recursos humanos da
entidade, uma vez que a mesma requer comprometimento com 0s passos que

estdo a seguir.

Estes dois tipos de questbes ao serem conjugadas, podem potenciar a mudanca na
organizacdo e selar lacunas, para que as metas estabelecidas pelas entidades sejam
alcancadas, como se pode verificar, em formato de resumo, na figura seguinte (Estrada e
Almeida, 2007).

llustracao 3- Conjugacao das Questdes Técnica e Comportamental, levando a Mudanca
Organizacional

Fonte: Estrada e Almeida, 2007

Rematando, os processos de Planeamento Estratégico e a Mudanga Organizacional,

devem estar em constante aperfeicoamento e melhoria, tanto em termos teéricos como
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de implementacdo nas organizagdes, pois sO assim estas conseguirdo diferenciar-se,
combatendo os obstaculos ou aproveitando as oportunidades que poderdo vir dai a
surgir (Estrada e Almeida, 2007).

11.6. O Comprometimento Organizacional

De acordo com Onofre (2014), um colaborador® de uma institui¢do, quando da entrada
numa organizacdo, deve-lhe ser fornecida toda a informacdo pertinente, como a
clarificacdo dos seus direitos e deveres, os valores, a cultura, a visdo e a missdo da
instituicdo, facilitando as suas relagdes interpessoais e fazer assim, com que este
estabeleca um vinculo’, se entregue e comprometa a sua funcéo, aos seus colegas e a
prépria organizacdo. Quantos aos colaboradores que permanecem ha mais tempo na
organizacdo, estes tém que ser constantemente motivados e capacitados. Todos 0s
colaboradores s&o detentores de competéncias individuais, estas terdo que ser
desenvolvidas para posteriormente, se desenvolverem capacidades colectivas/

organizacionais.

Uma das alternativas, para se desenvolver essas capacidades, é através da formacdo dos
colaboradores. A formacéo, trata-se de um procedimento que é planeado e sistematico,
tendo como objetivo desenvolver atitudes, competéncias e comportamentos, tanto em
contexto formal, como informal. Esta possui um cargo estratégico para a organizacao,
influenciando e desenvolvendo competéncias necessarias aos colaboradores, fazendo
aumentar os seus indices motivacionais no meio organizacional, tal como proporcionar

a aprendizagem de novos conhecimentos (Ramos, 2016).

A formacdo®, ao ser uma ferramenta de gestdo, deverd aumentar os niveis de
desempenho, quer dos colaboradores, quer da propria organizacdo. Esta assume-se,

como um estimulo de aumento da auto-estima dos colaboradores e do compromisso

6 Colaborador- “O colaborador é um termo utilizado pelas entidades para tratar os seus funcionérios e
trabalhadores, como parte importante, integrante e efetiva da relacdo de trabalho. Este termo é usado de
maneira a reconhecer a colaboracéo do trabalhador como parte fundamental da institui¢do, considerando
que o mesmo ndo trabalha apenas, mas que agrega um valor real ao negbcio, visto como um todo”
(Ribeiro, 2018).

7 Vinculo organizacional- “Estar vinculado a uma organizagao, é estar ligado, é o desejo de permanecer,
de continuar, a existéncia de um sentimento de orgulho por pertencer, a identificacdo, o apego, o
envolvimento com objetivos e valores; é 0 empowerment, o exercer esforco ou empenho em favor da
entidade” (Bastos, Branddo, & Pinho, 1997 cit. por Meneses, 2013).

8 Formacdo: “é um conjunto de atividades que visam a aquisi¢do de conhecimentos, capacidades, atitudes

e formas de comportamento exigidos para o exercicio das funcdes proprias de uma profissdo ou grupo de
profissdes em qualquer ramo de atividade econdmica” (Onofre, 2014).
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com a instituicdo, e consequentemente, existira o crescimento da rentabilidade, eficacia
e eficiéncia. Ao investir-se neste método, poderé dizer-se que esta pretende a mudanca
de comportamentos e atitudes, desenvolvendo competéncias interpessoais, ou seja, de
grupo (Onofre, 2014).

No que diz respeito, a0 comprometimento organizacional®, diante de varias teorias, este
tem vindo a ser entendido, como uma espécie de laco psicoldgico, que o individuo
estabelece com a organizagdo a qual pertence (Bastos, 1997). Para este autor,
estabelecer um compromisso, manifesta o sentimento de se estar vinculado a algo e ter o

desejo de perdurar naquele curso de accdo.

Para além do comprometimento organizacional, o comprometimento do colaborador
com a profissdo e com a carreira, também deve ser tido em conta, quando se fala da

identificacdo do individuo com a organizacgéo (Bastos, 1997).

Desta forma, o comprometimento com a carreira é definido como uma atitude de uma
pessoa com a sua profissdo ou vocagdo, envolvendo o progresso de objetivos de
carreira. O comprometimento pode ocorrer ao longo de varios empregos através da vida

profissional do individuo (Bastos, 1997).

Os colaboradores para estabelecerem um sentimento de comprometimento com a sua
funcdo, com a sua profissdo, carreira ou mesmo com a propria organizagdo, tém que
estar envolvidos num bom clima organizacional'®, que sera propicio para os bons

resultados e o atingir dos objetivos da mesma.

11.7. A Dindmica Organizacional
O ambiente que é experimentado no interior de uma organizacdo tem um papel
extremamente importante para um bom desenvolvimento interpessoal de uma

organizacdo. Deste modo, Matos, Matos e Almeida (2007) referem que:

®Comprometimento Organizacional: “Trata-se de uma forca relativa, de um individuo com a organizagio
e do seu envolvimento na mesma, dependendo de trés fatores: forte crenga nos objetivos e valores da
organizacdo; disponibilidade para exercer esforgos no sentido de garantir os interesses da organizagao;
forte desejo de continuar como membro da organizagdo. O comprometimento organizacional é um
processo continuo, onde se observa a preocupagdo pelo sucesso e bem-estar da organizagdo” (Lopes,
2012).

9 Bom Clima Organizacional: “ O clima de uma organizagdo é favoravel quando proporciona a satisfagdo
das necessidades pessoais dos individuos, produzindo a elevagcdo do moral interno e é desfavoravel
quando proporciona a frustracdo dessas mesmas necessidades” (Chiavenato, 1994 cit. por Souza, Junior
& Magalhées, 2015).
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0 ambiente organizacional é definido pela qualidade do ambiente psicoldgico de uma
organizacdo, em decorréncia do estado motivacional das pessoas. O ambiente
organizacional pode ser positivo e favordvel, quando é receptivo e agradavel, ou
negativo e desfavoravel, quando é frio e desagradavel (Matos, Matos e Almeida, 2007).

Desta forma, o clima'! e a dindmica organizacional®*? estio inteiramente ligados ao
comportamento organizacional, sendo que este Ultimo representa a area multidisciplinar
do conhecimento humano, que € extremamente sensivel a certas caracteristicas que
existem nas organizacOes e no seu ambiente. Assim, 0 comportamento organizacional
diz ser uma disciplina contingencial e situacional, dependendo fortemente da
mentalidade e da forma de como cada entidade enfrenta a sociedade. Depende também,
da estrutura organizacional adotada para a tomada de decisdes e operagdes, tal como das
especificidades do contexto ambiental do negdcio da entidade, dos seus processos
internos, o capital envolvido e das inUmeras variaveis importantes, mas nhomeadamente
das caracteristicas das pessoas com guem se estabelece contacto, sendo estas de outras
entidades (Chiavenato, 2014).

Com isto, Chiavenato (2004), refere que o ambiente organizacional detem algumas
propriedades que poderdo vir a motivar alguns comportamentos dos recursos humanos
de uma entidade, realcando algumas das dimensées do clima organizacional, sendo elas:
a estrutura organizacional, a responsabilidade, os riscos, as recompensas, 0 apoio € 0
conflito. Refere também alguns fatores que podem influenciar este mesmo
clima/dinamica vivida numa organizacdo, como a cultura organizacional, a qualidade de
vida no trabalho e a lideranca (Chiavenato, 2004 cit. por Souza, Junior & Magalhdes,
2015).

Deste jeito, Chiavenato (2014), defende que:

ndo existem duas organizacgdes iguais, todas sdo profundamente diferentes entre si. Ha
organizagdes de todos os tamanhos possiveis, desde as micro-organizagcdes, como
microempresas, pequenas e simples empresas individuais; enormes e complexas
organizagdes, multinacionais e globais que estendem a sua influéncia pelo mundo todo,
ultrapassando as fronteiras dos paises. Existem portanto, organiza¢cGes compostas de um
invejavel patrimonio fisico e recursos tangiveis, mas também organizacdes virtuais que
nédo requerem os tradicionais conceitos de espaco e tempo para funcionar. A diversidade
e heterogeneidade das organizagdes é uma realidade simplesmente impressionante.

11 Clima Organizacional: “ O clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é experimentada e percebida pelos membros de uma entidade, influenciando os seus
comportamentos (Chiavenato, 2004 cit. por Souza, Jinior & Magalhaes, 2015).

12 Dinamica Organizacional: “E a atmosfera, o estado, o clima vivido, onde se encontram inseridos 0s
colaboradores da organizacdo, com respeito ao local de trabalho, tanto fisico como psicol6gico”
(Pacheco, 2014 cit. por Souza, Junior & Magalhées, 2015).
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No entanto, as organizagdes constituem-se como parte de um mundo maior, sendo a
sociedade onde se vive. Elas ndo se encontram isoladas, nem sdo autossuficientes, néo
vivendo nem dependendo apenas delas proprias. As organizacGes encontram-se também
dependentes das parcerias que tém e de todas as suas partes interessadas, tal como dos
recursos humanos que dispde e que sdo o ponto fulcral, para a mesma se encontre em
funcionamento e possa dar resposta aos seus stakeholders, de uma forma eficaz e
eficiente (Chiavenato, 2014).

Assim, o comportamento organizacional é voltado para o estudo da dinamica e do
funcionamento das organizacbes, tendo como principal foco, perceber o modo de

funcionamento das entidades e como as mesmas se comportam (Chiavenato, 2014).

Como cada organizagdo € uma organizacdo, com elementos bastante distintos, o
comportamento organizacional, preocupa-se que cada uma delas consiga definir bases e
caracteristicas principais relativas ao seu funcionamento. As organizacfes sdo dotadas
de recursos materiais e financeiros, mas sobretudo de recursos humanos, como foram

anteriormente mencionados (Chiavenato, 2014).

As organizagfes sdo constituidas por individuos, a quem a organizacao deve capacitar
de habilidades, competéncias e conhecimentos. Como 0s recursos destas entidades sdo
inertes e estaticos, sdo as pessoas que lhe ddo o impulso, a inteligéncia e a dindmica
necessaria, para o seu funcionamento. De um modo geral, os individuos s&o reunidos
em grupos de trabalho ou equipas de cariz funcional ou multifuncional. Assim, cada
organizacdo dispGe de uma estrutura organizacional, intitulada de organizacéo interna,
que serve de base de plataforma basica para o seu desenho estrutural de funcionamento
(Chiavenato, 2014).

Porém, cada entidade tem também a sua propria cultura organizacional, ou seja, um
aglomerado de valores, crencas e comportamentos, que lhe ddo a dindmica essencial
para que a mesma funcione. De uma forma simples, conhecer o ambiente interno de

uma organizacao, é conhecer a forma como esta se comporta.

Dentro da visdo de Chiavenato (2014), no estudo do comportamento organizacional, é

necessario levar em conta, quatro diferentes componentes:

Pessoas Grupos ou Ambiente Interno | Ambiente Externo

64



Equipas

Participam na
organizacao das
diferentes tarefas e

niveis de atividade.

Compostas por
pessoas para
atividades complexas
que exigem trabalho

conjunto.

Envolve todo o
sistema
organizacional, de um
lado os aspectos
estruturais, -o desenho
organizacional — e, de
outro, 0s aspetos

vivenciais e

Envolve o ambiente
econdémico, social,
politico, tecnologico,
cultural, demografico
e ecologico que
circunda cada
organizagao e

influencia

dindmicos- cultura poderosamente o seu

organizacional. funcionamento.

Tabela 7- Componentes do Comportamento Organizacional
Fonte: Elaboragdo Propria, 2021

O comprometimento dos colaboradores, tal como a sua motivagdo?®, satisfagdo!*,
desempenho, accOes, decisdes e ideias advém, do ambiente que estes experimentam
dentro da organizacdo. Tudo isto deve provir de uma boa gestdo, que orientard a
organizagdo para 0 sucesso e para que esteja atinja os seus objetivos. Assim 0s recursos
humanos sdo um elemento fundamental, que faz a diferenca, no que diz respeito, a
competitividade. A sobrevivéncia e 0 sucesso de uma organizacdo prende-se a
habilidade dos gestores e dirigentes satisfazerem e motivarem os seus colaboradores
(Coutinho, 2018).

Desta forma, podemos deduzir que a eficacia nas organizacfes depende dos seus
recursos humanos mas também dos Inputs, do processo e dos Outputs, como podemos

verificar na seguinte tabela:

INPUTS PROCESSO OUTPUTS

-Dimensao;

-Caracteristicas dos membros;
-Papéis exercidos;

-Normas;

-Comportamentos;
-Estilo de lideranga;
-Comunicagéo;
-Participacdo;

-Produtividade;
-Satisfacdo dos membros;
-Sustentabilidade;
-Eficiéncia;

13 Motivagio: “E um conjunto de forgas energéticas que tém origem quer no individuo quer fora dele e
que ddo origem ao comportamento de trabalho, determinando a sua forma, direcdo, intensidade e
duragdo” (Baron, 1997 cit. por Meneses, 2013).

14 Satisfagdo: “E um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliagdo do trabalho ou das
experiéncias proporcionadas pelo trabalho” (Locke, 1976 cit. por Meneses, 2013).
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-Status/PosicBes que ocupam;
-Estadios de desenvolvimento;
-Coeséo;

-Caracteristicas das tarefas;
-Ambiente experimentado na
instituicdo.

-Influéncia;

-Clima organizacional,
-Dindmica organizacional,
-RelagBes interpessoais;
-Funcgdes desempenhadas;
-Fatores de motivacéo;

-Capacitacéo.

Tabela 8- Eficacia nas organizacdes

Fonte: Capela, 2018

Uma organizacdo, ndo consegue ser competitiva se ndo conseguir gerir 0S Seus recursos,

nomeadamente humanos. As pessoas nas organizacfes sdo para além de trabalhadores,

afirmam-se como agentes importantes para 0 bom funcionamento das mesmas. O

comportamento dos colaboradores resulta de fatores motivacionais, como a realizacéo, o

reconhecimento, a responsabilidade, o trabalho que exerce e o crescimento dentro da

organizagdo. Os colaboradores afirmam-se assim como seres complexos (Coutinho,

11.7.1. O Desempenho Organizacional

Segundo Chiavenato (2014), a estratégica de uma determinada organizacdo ira

influenciar a dinamica e o comportamento organizacional de variadas formas, tais

1. As decisdes estratégicas vao definir as fungdes organizacionais: como

também, os seus objetivos, alocacdo de recursos, tarefas que a entidade deve
realizar, os produtos, servigos, mercado, entre outros. A estratégia deve permitir
0 esclarecimento, do que é positivo ou negativo para a entidade.

As decisdes estratégicas vao influenciar grande parte do desenho
organizacional: na verdade o plano/ desenho de cada organizacdo esta
incorporado na sua estratégia, o que significa que o desenho depende da funcéo
da estratégia, pelo que uma mudanca estratégica implica, muitas das vezes, uma
mudanga estrutural da entidade.

Decisdes estratégicas influenciam e sofrem influéncia por assuntos de poder
na organizacao: a estratégia de uma entidade relaciona-se na maioria das vezes
com questdes de poder, politica e conflitos entre os elementos que constituem a
instituicdo. Desta forma a relacdo estabelecida entre o poder e a estratégia é
circular, no modo em gque um grupo se torna mais poderoso, ele também se torna

mais capaz de exercer influencia no determinar da estratégia.

4. A eficacia organizacional é determinada concomitantemente pelas decisfes

66




estrategicas e pelo desenho organizacional: os trés niveis: individual, grupal
ou sistémico sdo combinados para resultar em decisfes, determinando o quéo
eficaz sera a organizacdo, sendo que uma estratégia com muito potencial de
sucesso pode falhar se o desenho organizacional for mal projectado. Da mesma
maneira, uma organizacao pode ndo ser eficaz, mesmo que seja constituida por
elementos capazes e motivados, se a mesma tiver optado por uma estratégia
inapropriada (Chiavenato, 2014).
Assim, o desempenho organizacional®® vai refletir-se na estratégia, tanto em questdes de
formulacao, como de implementagdo. O desempenho ¢ o reflexo de um concorrente
mais rapido, e por conseguinte, com mais competéncias. Para as organizagdes, nao
virem mais tarde a lamentar-se por perda de oportunidades, estas dependerdo dos
gestores, com uma fun¢do cada vez mais orientadora, capazes de gerir transi¢des e
mudangas, de forma a estas proporcionarem aos seus interessados uma resposta as suas
necessidades de uma forma rapida e com qualidade (Chiavenato, 2014).
Com isto, podemos referir que a organizacdo deve ser analisada constantemente, sendo
reavaliada relativamente ao seu funcionamento e recursos disponiveis, para assim se
conseguir identificar falhas e e oportunidades, sem deixar de lado, a identificacdo das
suas competéncias centrais e a respetiva vantagem competitiva (Marques, 2021).
Pode entender-se por competéncias centrais de uma organizacao:

os pontos fortes que mais distinguem a organizagdo da concorréncia na satisfacdo de
necessidades dos clientes (Marques, 2021).

Estes pontos fortes podem ser caraterizados, por poderem vir a oportunizar
significativamente valor para os clientes; serem dificeis de imitar pelos concorrentes;
originar no acesso mais facilitado a novos mercados ou segmentos de negécios.

Desta forma, as competéncias centrais de uma organizacdo devem ser preservadas e
nunca subcontratadas por outras atividades, ja a vantagem competitiva da mesma, pode
incorporar outros integrantes como: a lideranca de custo, a diferenciacdo ou a

focalizacdo (Marques, 2021).

15 Desempenho Organizacional: “O desempenho organizacional diz ser a diferenga entre o valor de uma
organizacao criado através da utilizagdo dos seus bens produtivos e o valor que 0s proprietarios desses
mesmos bens esperam obter, sendo que o nivel do sucesso obtido é determinado pela capacidade de gerar
o valor esperado” (Veloso, 2007).

67



11.8. A sustentabilidade das Organizagdes Sem Fins Lucrativos

O conceito de sustentabilidade teve um grande reconhecimento no ano de 1987, através
da redacgdo do Relatério Nosso Futuro Comum, conhecido como Relatorio Brundtland.
Neste relatorio a sustentabilidade é relacionada com a protecdo ambiental, com o
desenvolvimento econdémico e social, rementendo para uma conciéncia de
responsabilidade comum como um elemento de mudanca, por via da exploracdo de
recursos materiais, dos investimentos financeiros e do desenvolvimento tecnoldgico, de
forma equilibrada e justa (Comissdo sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento, 1991,

cit. por Marques, 2021).

O conceito de sustentabilidade, segundo Costa (2003), deve estar associado a outro
conceito, o de desenvolvimento sustentavel, pelo que uma entidade deve satisfazer as
necessidades da populacdo presente que engloba, sem colocar em causa 0 mesmo para
as populacdes futuras. Deste modo, as organizacdes ao basearem as suas atuacfes na
sustentabilidade, visam aumentar a sua eficiéncia econoOmica, acrescendo a sua

responsabilidade.

A nocdo de sustentabilidade esté ligada aos pensamentos e a¢cdes com fundo econémico,
sendo que pode ser enviesada também, por outros dois conceitos, 0 de crescimento
sustentavel (signigicando um crescimento, na economia, constante e seguro) e o de
gestdo sustentavel (significando a direcdo de uma entidade,valorizando todos os seus
fatores) (Costa, 2003).

Numa sociedade que é demarcada pela competitividade, a sustentabilidade das
organizacgOes resulta da eficiéncia e eficacia das suas atividades, pelo sucesso dos seus
objetivos (Azevedo & Couto, 2010).

Para Salamon & Anheier (1997), a problematica da sustentabilidade do Terceiro Setor

condensa-se em 4 grandes desafios, que sao:

1. O desafio da legitimidade que deve viabilizar a sua notoriedade e

reconhecimento, pelos restantes sectores da sociedade;

2. O desafio da eficiéncia, ou seja, demonstrar competéncia e capacidade ao nivel

operacional, transparecendo eficiéncia e eficacia;

3. O desafio da sustentabilidade, com o intuito de captar recursos e fundos, que

possibilitem a prestacdo de servi¢os a comunidade;
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4. O desafio de colaboracdo pela capacidade de se estabelecer parcerias com o

Estado, com outras organizacgdes do Terceiro Setor ou setor empresarial.

Desta forma, pode dizer-se que a sustentabilidade deve ser percebida, como a
capacidade que a organizacdo detém para interagir com ambientes em constante
mudanca, mantendo a sua legitimidade e credibilidade, tendo em vista dois pontos de

vista, o sistémico e o estratégico (Armani, 2003).

Segundo Armani (2003), o aspecto sistémico, diz respeito a interacdo politica, a
credibilidade e a base social, contemplando a capacidade de prestacdo de contas, a
capacidade de se defender quanto aos seus direitos, a imagem publica, a gestdo de
parcerias e o sistema legal, ou seja, reflete aspetos externos. N&o se foca apenas, no
desenvolvimento individual da organizacdo, mas também na capacidade que esta tem
para conseguir responder a obstaculos e desafios que possam surgir. O aspecto
estratégico relaciona-se com os aspetos internos da organizacao, nomeadamente com 0s
desafios que sdo colocados a gestdo e condicBes de eficiéncia e eficacia da propria,
como a sua sustentabilidade financeira, a gestdo do trabalho democratico e eficiente, os
recursos humanos, o planeamento, o controlo e a avaliacdo, a capacidade de producéo, a
sistematizacdo de informacédo e do conhecimento. Posto isto, 0s aspetos gerenciais a ter
em conta, é a gestdo estratégica, a gestdo de pessoas, a gestdo de recursos e de impactos.
Estes dois conceitos estdo ligados um ao outro e condicionam o desenvolvimento e o

modo de como atuam as organizaces.

Com isto pretende-se realcar a importancia da necessidade, de se adaptar a gestdo de
recursos humanos a estratégia da organizacdo, para que a mesma consiga Ser
sustentavel, segundo os autores Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2006), resume-se a

partir da seguinte tabela:
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Estratégias da Organizacao

Papel do Colaborador

Gestdo de Recursos

Inovacao -Criativo -Mobilidade horizontal
-Participativo -Funcgoes que requerem elevada
. interaca
-Preocupado com a qualidade eragao
. -Sistemas de Recompensas
-Capaz de assumir riscos
. - . -Sistemas de Recompensas que
;;Olrieir;tiii?iggg:gu'dade €a permitam aos colaboradores a
P sua mobilidade de recompensa
-Carreiras internacionais, tendo
em consideracdo as elevadas
competéncias
Qualidade -Comportamentos repetitivos -Funcdes devidamente descritas

-Participativo

-Demonstrar preocupagdo com a
qualidade

-Atitudes de risco

-Dedicado aos objetivos da
entidade

-Elevada participacdo nas
decisdes da propria funcéo

-Avaliacéo de desempenho,
tendo em conta os resultados
individuais e de equipa a curto
prazo

-Tratamento igualitario entre
colaboradores

-Formacédo continua

Reducéo de Custos

-Foco nas atividades individuais

-Demonstrar preocupagdo com a
qualidade

-Elevada preocupagdo com a
quantidade e com os resultados

-Atitudes de risco inexistentes

-Elevada estabilidade

-Descricéo de funcdes explicitas
sem possibilidade de existéncia
de ambiguidade

-Trabalhar para a eficiéncia e
eficacia
-Avaliacéo de desempenho

constante e com base nos
resultados

-Prética de Sistemas de
Recompensas

-Investimento no
desenvolvimento e formagéo e
colaboradores

Tabela 9- Adaptacdo da Gestdo de Recursos Humanos a Estratégia Organizacional

Fonte: Sousa, Duarte, Sanches e Gomes, 2006 citado por Ribeiro, 2018

As organizacdes sem fins lucrativos devem ter em atencdo o planeamento estratégico,

para que assim haja a promocdo de sustentabilidade. Deste modo, primeiramente deve

ter-se em consideracdo as capacidades internas e externas, pelo que se deve avaliar o

ambiente interno e externo, analisando o grau de sustentabilidade das organizagdes.

Seguidamente é preciso, valorizar-se a estratégia organizacional tendo em conta os

pontos fracos e fortes, tal como as oportunidades e ameacas. Para isto, é necessario
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realizar-se um diagndstico de capacidades organizacionais, tomando em consideracao
todo o contexto envolvente da organizagdo (Brinkerhohh & Goldsmith, 1992 cit. por
Ribeiro, 2018).

Como se pode verificar, as organizacBes sociais constituem-se como entidades
intricadas e complexas, incorporando individuos, grupos e equipas que desempenham
determinadas tarefas, sendo orientados por diversos esquemas organizacionais. Assim
sendo, a eficécia e a eficiéncia de uma organizacéo, é muitas vezes afetada por disputas
dentro das organizacdes e comportamentos que se desenvolvem ou sdo permitidos

dentro da mesma, emergindo em tempos de mudanca ou inovacao (Chiavenato, 2014).

A forma de como os individuos, grupos ou equipas organizacionais se comportam vai
resultar num impacto significativo e profundo sobre o quanto a entidade consegue
atingir os seus objetivos e se esta vai ser bem-sucedida. Estes seres humanos sdo
designados como os atores e 0s protagonistas que vivem o grande espetaculo que a

organizacéo prepara (Chiavenato, 2014).

Os recursos tratam de ser um meio voluntario, previsto em lei, de lei ou acesséria. Um
recurso é entdo, um instrumento que tem como finalidade, auxiliar o que necessita. Por
isto, € um meio de qualquer natureza que permite atingir aquilo a que alguém se propde.
Quando se fala em recursos, referimo-nos a propdsitos ou a objetos que séo
imprescindiveis para a realizacdo de qualquer atividade ou entdo, tudo o que é
necessario, para que o funcionamento efetivo de uma entidade seja permitido. Os
recursos de uma organizacdo passam por ser materiais, financeiros e humanos
(Michaux, 2011).

Quanto aos ultimos recursos anteriormente referidos, os recursos humanos de uma
entidade, refere-se ao nimero de pessoas que é essencial para que se garanta 0 bom
funcionamento de uma institui¢do, ou seja, o conjunto de colaboradores e funcionarios
para que uma entidade funcione da maneira mais correta possivel. Pode entdo referir-se
que, os recursos humanos se tratam de um conjunto de individuos de uma instituicao,
sendo que cada um deles exerce uma funcéo especifica de uma forma devida, tendo
sempre em vista a melhor resposta as necessidades dos seus clientes, tal como o seu
bem-estar (Godinho, 2014).

Em virtude de todos os aspectos que ja foram referidos, o ambiente e toda a dindmica
organizacional é o que define todas as caracteristicas e especificidades das
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organizacbes, na medida em que se 0 ambiente muda, e ele muda constantemente.
Assim, as organizacbes devem adaptar-se as novas mudangas e as novas praticas,
ajustando-se aos requisitos impostos para continuarem a ser bem-sucedidas. Nos dias de
hoje, este € um dos desafios que as entidades do Terceiro Setor enfrentam, o desafio de
evitarem a sua propria obsolescéncia, velhice e se tornarem ultrapassadas pelos

concorrentes (Chiavenato, 2014).

Desta forma, Marques (2021) defende que um elemento que ndo deve ser esquecido e
que pode contribuir para a tranquilidade organizacional € a comunicacdo que se
estabelece internamente, ou seja, aquela que é usada entre todos os membros que
agregam uma entidade.

As entidades usam entdo algumas formas de comunicacédo interna, sendo que Marques
(2021) afirma que as que se apresentam na tabela a seguir sdo as que mais valor
apresentam nos dias que correm, para as organizacoes, as chefias e os colaboradores da

mesma.

OBJETIVOS FERRAMENTAS DE COMUNICACAO

Agregar Colaboradores -Videos institucionais
-Promocéo da organizacdo junto de instituicbes
-Apresentacfes da organizacdo

Orientar Colaboradores -Reunides

-Mailings internos

-Cartazes

-Folhetos

-Organograma

-Relatdrios

-Press clipping

-E-mail

-Caixa de sugestoes
-Inguéritos por Questionarios

Desenvolver Colaboradores -Coaching

-Porta Aberta

-Intranet

-Concursos de ideias e sugestoes

Tabela 10- Ferramentas de Comunicacio Interna

Fonte: Marques, 2021
Todas estas ferramentas de comunicagdo interna e outras, que ndo foram mencionadas
tém como finalidade contribuir para um bom ambiente de colaboracéo e sobretudo para
uma boa imagem interna, para que se consiga colmatar qualquer obstaculo que se
encontre no caminho. A comunicacdo € uma componente permanente na vida

organizacional, sendo que muitas das vezes, ela dita o sucesso (caso haja uma boa
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comunicacgdo) ou o insucesso (caso se verifique falta de comunicacédo) da realizacdo das

estratégias para se atingir determinada meta (Marques, 2021).

A renovacdo e a revitalizagdo organizacional passam também pela adaptabilidade, ndo
sO da organizacdo mas também na capacidade desta informar os seus recursos humanos,
fazendo com que as novas praticas e novas visdes sejam incorporadas por todos 0s
membros que compde a entidade, de uma forma positiva e que a0 mesmo tempo estes

adquiram novos conhecimentos (Chiavenato, 2014).

E de facto muito importante que, as organizagdes apostem nos seus recursos humanos,
nas suas aptidbes, habilidades e conhecimentos, ou seja, nas suas competéncias
individuais, para que posteriormente se possam unir as competéncias coletivas do grupo
que incorpora essas entidades. Deste modo, as competéncias individuais interligadas
com as competéncias coletivas dardo origem as competéncias organizacionais, que por
sua vez vao estar em constante ligacdo com a competéncia estratégica da instituicdo. No
seu total, sdo estas competéncias que vao definir o caracter de cada entidade, tal como

fazer ou ndo que a mesma se va diferenciar positivamente, das restantes.

11.9. A Familia

11.9.1. O conceito de Familia
A nogao classica de familia estabelece que “¢ uma familia”, os individuos que partilham
de um espaco comum e que estdo interligados por lacos bioldgicos, instituicdes como o
casamento, a ado¢do ou costumes sociais (Edwards e Rothbard, 2000 cit. por Silva,
2017).

De acordo com Santos (2011), a familia trata de uma realidade social demarcada e
suportada pelo Estado, que mediante o implementar de certas politicas sociais e
econdémicas tendem a privilegiar um determinado tipo de estrutura familiar,
nomeadamente aquele que assenta na concecao classica familiar, sendo que tem vindo a
ser substituida por novas formas de organizacdo familiar com o aparecimento de
familias mistas ou monoparentais, tal como o avultar desmedido de individuos em unido
de facto ou singulares.

O conceito de familia vai se modificando, consoante o tipo de sociedade onde estes
grupos de pessoas estdo inseridos, tal como o tempo e a sua estrutura social, na medida

em que sofre com as influéncias de acontecimentos sociais. Algumas ciéncias suportam
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este conceito, para que a possam explicar de uma melhor forma, sendo uma delas a
sociologia. Desta forma, numa perspetiva socioldgica, a familia é:
um grupo que apresenta organizacOes estruturadas para preencher as contingéncias

basicas da vida bioldgica e social. Trata-se de uma unidade social bésica, ou seja, 0
agrupamento humano mais simples que existe, por isso a familia é a instituicdo basica

da sociedade (Sousa, 2011).

Assim sendo, mediante uma visdo sociologica, a familia ganha uma natureza de
“unidade primdria”, fazendo com que se afirme que sem a familia, os individuos apenas
seriam sujeitos particulares, sem qualquer ligacéo interpessoal com os demais membros
da mesma espécie e ndo haveria qualquer tipo colectividade entre os seres humanos. A
existéncia da espécie humana deve-se sobretudo, ao facto de o “embrido” da
reciprocidade e do altruismo, que levou a que se organizassem agrupamentos de seres

humanos, aos quais se chama de familia (Sousa, 2011).

Muitos sdo 0s conceitos que se podem associar ao termo familia, tal como o de
parentesco e matrimoénio, acabando por muitas das vezes se confundirem um pouco. O
matrimonio diz respeito a unido e ao vinculo estabelecido entre dois individuos, através
de um reconhecimento governamental, religioso e social, pressupondo uma relagédo
interpessoal de intimidade, podendo ser visto apenas como um contrato. J& o parentesco
relaciona-se com a consanguinidade existente entre gerac@es, resultado ou ndo de um
processo de matrimonio e de constituicdo familiar. Estas duas no¢bes acabaram por ser
mais confundidas em épocas passadas, uma vez que para existir familia, era necessario
existir matrimonio e os frutos desse matriménio seriam denominados de “parentes”,
constituindo a “familia” propriamente dita. Nos dias que correm, as familias podem ser
constituidas sem que haja matriménio e sem que se gere parentesco entre o casal
(Sousa, 2011).

Este foco na nocdo tradicional de familia, de acordo com as investigacdes de alguns
autores, trouxe alguns impactos ao nivel da compatibilizacdo entre a dimenséao familiar/
pessoal e laboral, sendo que muitas vezes as variaveis relevantes, sdo ignoradas ao nivel
da repercussdo que um contexto familiar especifico possa ter na dimensao laboral do
individuo, como também a prestacdo de cuidados a ascendentes, a criangas com
problemas cognitivos ou necessidades educativas especiais, a importancia de uma rede

de apoio ou as relagbes que este desenvolve com os membros com contacta, seja
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familia, amigos ou vizinhos (Rothausen, 2009 cit. Silva, 2017). Para Santos (2011),
concomitantemente, o trabalho é tido:

como uma atividade humana que tem como objetivo a obtencéo do capital, de forma a
assegurar a manutencdo das necessidades do individuo ou do seu agregado, implicando
assim a sua participacdo no mercado de trabalho (Santos, 2011).

Segundo os autores, Edwards e Rothbard (2000), o conceito de trabalho relaciona-se
directamente com a nocdo de carreira, uma vez que esta é entendida como um
desenrolamento de comportamentos e conhecimentos associados & experiéncia
profissional do individuo, permitindo que este participe em novos desafios, estando
habitualmente associados a uma maior beneficiacdo econdmica (Edwards e Rothbard,
2000 cit. por Santos, 2011).

Para a maioria dos seres humanos, os dois dominios de base de vida com mais
importancia sdo a familia e o trabalho, devido a vérias razdes. A tentativa de se
equilibrar estes dois dominios, tem-se constituindo um desafio para os individuos,
surgindo assim tendéncias sociais, englobando 2 tipos de conflitos: o conflito Trabalho-
Familia e o conflito Familia-Trabalho. Estas duas tendéncias de cariz social, conhecem-
se nas mudancas, tal como: a elevada participagdo das mulheres no mercado de
trabalho; um maior nimero de trabalhadores como pais solteiros ou casais, em que 0s
dois membros se encontram o0s dois a trabalhar, sendo que assim, se desafia de uma
forma gradativa, empregados, empregadores e os formuladores de politicas do trabalho
(Brauchli, Baue e Hamming, 2014 cit. por Silva, 2017).*1°
11.9.2. Tipologias Familiares ou Composi¢des Familiares

De acordo com a classificacdo mais utilizada na psicologia e sociologia é a

classificacdo de Kaslow (s.d), a composicdo familiar, consiste no combinar de

membros que compde uma familia. Segundo este autor, a familia pode ser

classificada em:

a) Familia nuclear (incluindo duas geragbes com filhos bioldgicos); -
(tabelal)

b) Familias extensas (incluindo trés ou quatro geracdes);

c) Familias adotivas (podendo ser biraciais ou multirraciais);

d) Casais;

e) Familias monoparentais (chefiadas por um pai ou mae);

16 *Contiuagao- Consultar Apéndice 1- CAPITULO IX- Ponto 1.1/ 1.2
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f) Casais homoafetivos/ homoparentais (com ou sem criancas);
g) Familias reconstituidas (apds divorcio);
h) Coabitacdo (varias pessoas vivendo juntas, sem lagos legais, mas com

forte compromisso mutuo) (Kaslow, s.d. citado por Sousa, 2011).

Familia Nuclear Tradicional Novas alternativas
Unido Legal Solteiros; Unido consensual,
Com Filhos Voluntariamente sem filhos;
Pai e Mae Pai ou mée (nunca casados ou separados);
Permanente Divdrcio, reconstituicdo;
Homem como provedor primario e autoridade | Casamento igualitario (incluindo a carreira
Unica profissional de ambos os membros do casal);
Exclusividade sexual RelacBes extramaritais (incluindo casamentos

sexualmente abertos, pratica de troca de casais e
amizades intimas);

Heterossexualidade Relacdes intimas entre pessoas do mesmo Sexo;

Domicilio com dois adultos Domicilio com mais de dois adultos (incluindo
maltiplos c6njuges, habitacdo comunal, familias
externas e multigeracionais).

Tabela 11- Diferengas entre a tipologia nuclear tradicional e os novos tipos alternativos de familia
na contemporaneidade

Fonte: Adaptado por Macklin, 1980 cit. por Garnut e Faquim, 2014
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11.9.3. Tipos de Familias

Familia

Familia Familia

Acordedo

Familia
Diade
Nuclear

Fantasma Flutuante

Familia

Dependente

Familia com
prole extensa
ouU numerosa

Familia
Gravida

Familia
Descontrolada

Familia

Adotiva
Familia
Nuclear ou
Simples

Estrutura e dinamica
global

Familia

Hospedeira
Familia
Alargada
ou Extensa

Familia
Comunitaria

Familia
Multipla

Familia
Consanguine
a

Familia
Reconstruida

Familia de
Coabitacao

Familia
Homossexual

Familia
Danga a
Dois

Familia
Monoparental

Familia
Unitéria
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llustracdo 4- Estrutura e dindmica global

Fonte: Garnut e Faquim, 2014

Familia

Familia

Moderna

Familia

Fortaleza

Tradicional

Relacdo Conjugal

Familia

Familia
Companheirismo

N Associagéo
Familia

Paralelo

llustracdo 5- Relagé@o Conjugal

Fonte: Garnut e Faquim, 2014

Familia

Familia

Rigida

Super-
Protetora

Familia

Equilibrada

Relacéo Parental Familia

Permissiva

Familia

N\

Sem objetivos

Centrada
nos filhos

Familia Familia

Centrada nos
pais

llustracdo 6- Relacéo Parental
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11.9.4. Importancia Social da Familia
A familia tem um papel muito importante, uma vez que é o principal agente de
socializacdo e faz com que sejam reproduzidos padrdes culturais no individuo. Ela faz
com que o individuo adquira modos de pensar e de se comportar, fazendo com que se
tornem em habitos. A familia € por isto, o primeiro sujeito que referencia e totaliza a

protecdo e a socializagdo dos individuos (Garnut e Faquim, 2014).

E na familia que a histdria de vida de um individuo se comeca a construir, é ela que esta
em constante contacto com o ser humano assim que ele nasce, é nela que se dao as

primeiras aprendizagens (Garnut e Faquim, 2014).

A familia é apontada como um elemento-chave, ndo somente para a “sobrevivéncia” do
ser humano, mas também para a sua protecdo, socializa¢do, transmissao de aspetos
culturais, econémicos e de propriedade de grupo, bem como no adquirir do espirito
solidario, de partilha e na construcdo das futuras relagcdes pessoais e sociais (Garnut e
Faquim, 2014).

Neste seguimento, pode-se referir que na familia, existem trés grandes momentos, para

a socializacdo dos seus membros:

a) A identificacdo do nucleo social inicial;
b) A socializacdo primaria;

c) A socializacdo secundaria.

Dada a importancia da familia, € importante aprofundar o estudo sobre a sua
nocao/definicdo, historia, evolugdo, a familia atual, a diversidade familiar, as funcGes de
familia, o ciclo vital, a familia de um ponto de vista sistémico e os fatores que podem

causar stress a mesma (Garnut e Faquim, 2014).

11.9.5. O sistema familiar
De entre varios estudos e investigacdes, muitas sdo as defini¢fes atribuidas ao conceito
de familia, sendo que a maioria deles, mencionam o caso deste ‘“aglomerado de
membros”, se interligar com o facto de o0 mesmo ser um local onde existem lagos ou
relacOes e é vista como um sistema, onda cada elemento tem o seu papel, a sua fungéo
(Garnut e Faquim, 2014). Assim, o conceito de familia vai variando de acordo com o

tempo, época vivida, ndo sendo uma nogao que se mantem estéatica.
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De acordo com Fazenda (2005), a familia € uma unidade social, bastante dificil de
definir, que tem por base lacos de parentesco e afinidade que estd em constante
mudanca para se adaptar as necessidades dos seus membros. Domingues e Domingues
(2001), vao de encontro a opinido de Fazenda (2005), reforcando a ideia que a familia é
um conjunto de pessoas que se interligam através de lacos, onde cada um deles tem os
seus direito, deveres, obrigacGes e expectativas proprias, ou seja, faz parte de um
colectivo que ¢ a sua “familia”, mas cada membro pode agir na sua “individualidade”.
Tanto o primeiro autor, como o segundo, defendem a familia, como esta sendo um pilar,
como um sistema que tem que assegurar as necessidades indispensaveis e (teis aos seus
membros, enquanto membro individual, pelo que:

este sistema terd que estar assente sobre bases éticas e morais, de modo a que o agir dos seus
constituintes seja um agir racional, tendo como final propdsito o bem comum (Alarcéo, 2000).

O conceito de familia, para Costa (s.d), ndo € preciso no tempo e no espago, mas este
defende que a familia poderd ser um porto de abrigo, onde podera vir a praticar-se a
afetividade, a intimidade, a autenticidade, a solidariedade e a privacidade. Contudo,
neste espaco também pode vir a existir espaco para intrigas, discussdes, egoismo,

injustica e violéncia.

Para Alarcdo (2000) sustenta na sua teoria que a familia é um lugar onde nascemos,
crescemos e morremos, ainda que durante o seu ciclo de vida possa ter mais que uma
familia. A familia deve ser também um espaco onde se deve privilegiar o adquirir de
aprendizagens de dimensfes ligadas a interacdo, tal como o contato corporal, a
linguagem, a comunicacdo, as relacdes interpessoais; um espaco onde as relacdes
afetivas podem ser profundas, como: o amor, a sexualidade, a partilha, a fraternidade e a
filiacdo. Tudo isto, num conjugar de afetos e emocdes, sejam eles negativos ou
positivos, que durante a sua elaboragédo, ddo forma a um sentimento de pertenca ou nao
pertenca a uma determinada familia. A familia para esta autora, € ainda um grupo

institucionalizado, estavel, sendo um dos maiores sustentos de vida do ser humano.

Como se pode constar, o sitema familiar tem varias abordagens, mas nem sempre teve a
conotacdo que tem nos dias de hoje, por isso resume-se que a familia € entdo, uma
unidade social, que se constitui por varios individuos, onde estdo presentes lacos de
parentesco, podendo estes ser ou nao positivos. A familia vai sofrendo alguma

mudanca, ndo podendo ser tida como estatica no tempo e no espago, uma vez que cada
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ser humano nasce numa determinada familia, mas podera vir ou ndo, a construir/

pertencer a outra (Alarcio, 2000).*’

11.9.6. A Familia Atual
Domingues e Domingues (2001) defendem que a sociedade tem vindo a sofrer algumas
mudancgas, principalmente nas Ultimas décadas. Essas mudancas sdo a um nivel social,
econdmico e demogréafico, fazendo-se sentir nos seios familiares, sendo elas: a
diminuicdo do numero de filhos por casal; crescimento do nimero de divorcios; o
aumento da esterilidade e elevado nimero de novas familias: monoparentais ou

reconstituidas.

Desta forma, as familias véem-se obrigadas a ganhar outro formato, a adaptarem-se a
novas realidades, a assumirem novas fungdes, estabelecendo entre os seus membros e
como a sociedade, novas relagcdes. Estes dois autores referem que o crescimento do
namero de individuos das populagdes, principalmente nas grandes cidades, com o
espaco habitacional cada vez mais escasso e 0 exagerado direito a intimidade do casal,

levam a que os nucleos familiares se restrinjam somente a duas geracoes:

1- Onde a mulher ¢ a “protagonista”, no campo de obten¢do de um sustento, devido
a sua entrada no mercado de trabalho, fazendo com que exista a reparticdo de
direitos e obriga¢Ges com o seu conjuge;

2- A relacdo entre os membros do casal passa a ser uma relagdo mais igualitaria,
levando a que a carga autoritaria, relativamente aos filhos e a reparticdo de

tarefas seja reduzida (Domingues e Domingues, 2001).

Com isto, ou seja, com o numero de membros do agregado familiar a ser reduzido e
os dois membros do casal inseridos no mercado de trabalho, torna-se dificil ndo
supor que havera “pouca vida humana nas familias dos nossos dias” (Domingues e

Domingues, 2001, p.61).

E de verificar, que nos dias de hoje, ndo é s6 a familia que fica responsavel pela
socializagdo primaria do individuo, uma vez que, a partir de muito cedo, as criangas
estabelecem outros contactos, como ficarem ao encargo de amas, entrada para
creches ou infantarios, tendo cada vez menos contacto afetivo com 0s seus pais,

colocando estes seres humanos a muito contacto exterior e aos desequilibrios que

17*Contiuac3o- Consultar Apéndice 1- Ponto 1- Em forma de Resumo
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dai podem advir. Este facto é considerado um pouco grave, uma vez que com 0
aumento da escolaridade obrigatdria e o ingresso no mercado de trabalho destes
individuos sera realizado mais tarde, vai originar numa maior dependéncia, tanto
econdmica como social relativamente a familia de origem (Domingues e
Domingues, 2001, p.63).*8

A vista disto, vai se formando um ciclo vicioso para a criangca ou jovem,
funcionando como um cargo financeiro, fazendo com que 0s seus pais tenham que
recorrer a um segundo emprego, ndo sendo disponibilizado pelos mesmos tempo
para 0 mais importante, a educacédo, o tempo em familia e o incutir de valores como
o de partilha, solidariedade e entreajuda, ficando assim as criancas e jovens:

filhos privados de pai e de mée e condenados a serem, de facto, érfaos de pais
vivos (Domingues e Domingues, 2001, p.64)

Neste seguimento, Carvalho (2002) defende que sdo demasiadas as modificacGes que

influenciam o modelo de familia, das quais:

a) A mulher ganha uma profissdo, levando a diminuicdo da distincdo entre
tarefas femininas e masculinas;

b) Diminuigdo das taxas de natalidade, ap6s o surgimento e conhecimento dos
métodos contraceptivos;

c) Abertura do sistema de ensino a todas as criancas;

d) Aumento dos tempos livres;

e) Elevado nimero de casais em unido de facto;

f) Aumento do nimero de divarcios;

g) Existéncia de novos formatos de familia: monoparentais (maioritariamente,
mais solteiras) ou casais homossexuais;

h) InovacBes médicas, ligadas a manipulacdo genética e procriacdo assistida;

i) Aumento do desemprego e imigracdo, levando ao aparecimento dos sem-
abrigos e os falados “meninos de rua”;

j) Expetativa de vida muito elevada, implicando um maior nimero de idosos.

Segundo este mesmo autor, as familias ganham novas estruturas e formatos, que
transpassam muito de longe o que é uma familia tradicional, podendo ser caracterizadas

da seguinte forma:

18xContiuagio- Consultar: Apéndice 1- CAPITULO I- Ponto 1.13/ 1.14/ 1.14.1
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1. A familia de um educador unico: mais solteiras ou casais divorciados;

2. As familias reconstituidas: casais em que um ou o0s dois membros sdo
divorciados, podendo existir filhos de apenas um lado, ambos ou filhos em
comum;

3. A familia de casal homossexual;

4. As novas formas de parentalidade: resultado das inovagBes médicas,
anteriormente referidas (Carvalho, 2002).

Deste modo pode verificar-se um “desmoronamento” da familia tradicional, levando ao
seu desmembramento e falta de comunhdo, aumentando cada vez mais o numero de
divorcios, tal como o numero de familias monoparentais. As figuras dos avos tende a
ser um pouco esquecida e deixada para tras, dando lugar ao telemdvel, a televisdo e o
existir de outra figura, a de uma ama que fica ao seu encargo (Carvalho, 2002).**°

A autora Fazenda (2005) tem uma opinido diferente, afirmando que embora todas estas
transformacbes sejam visiveis, muita gente confunde a transformagdo acelerada do
papel da familia com a sua decadéncia ou desaparecimento. Contudo, esta realca que a
familia continua a ter uma grande funcdo, prevalecendo como um grupo onde se
transmitem as primeiras aprendizagens, sendo elas imprescindiveis para o desenvolver
do ser humano e onde se encontram as melhores condi¢Oes para 0 crescimento

harmonioso dos membros que a integram.

Segundo Monteiro, Verissimo, Santos e Vaugh (2008) citado por Sousa (2011), no
ambito familiar surge um novo ideal de co-parentalidade, em que tanto o pai como a

mée partilnam responsabilidades e tarefas, seja numa dimenséo familiar ou profissional.

Rematando, as familias dos dias de hoje sdo bastante diferentes das familias
tradicionais, sendo que as mesmas tém que se adaptar e saber lidar como novos héabitos
e formas de vida, pois sO assim conseguirdo desenvolver mecanismos para satisfazer as

necessidades dos seus membros (Dias, 1996 cit. por Carvalho, 2002).

11.9.7. Diversidade Familiar
Como ja referi anteriormente, a familia tradicional tem vindo a desmoronar-se, ou seja,
aquela que ¢ tida como uma familia “simples” ou a mais usual, constituida por pais,

filhos, avés e parentes mais proximos. Uma das causas que pode levar a estes

19 *Contiuacao- Consultar: Apéndice 1- CAPITULO I- Ponto 1.1/1.2/1.3/1.4/1.5/

83



acontecimentos & a constante mudanca na sociedade com que se tem que lidar,
proveniente de elementos culturais, econémicos, politicos, temporais e religiosos.
Contudo é de referir, que todos os seres humanos possuem algo em comum, o facto de
todos nascerem num seio de uma familia, que por sua vez detem caracteristicas

préprias.

O autor Glat (s.d.) defende que cada um nasce numa determinada familia, tendo ela as
suas especificidades, mas que cada individuo ocupa um certo lugar dentro da mesma, ou
seja, cada familia tem as suas especificidades e carateristicas préprias, de acordo com a
cultura que vive e na qual tem uma posi¢do socioecondmica. No entanto, o autor realca
que cada ser humano, com 0 Sseu nascimento adquire outra posicdo dentro da sua
familia/grupo familiar, como: pode ser o filho mais velho, o mais novo, um filho

desejado, ou néo.

Deste modo, a familia efetua a socializagdo primaria, que consiste no adquirir de papéis
sociais, na formacdo da identidade pessoal e social da pessoa, no processo de

autoconhecimento.

Quanto a diversidade familiar, Leal (2008) na sua perspetiva analisa que a mesma é
proveniente de constantes transformacdes sociais e para que se possa confronta-las, a
intervencdo deve-se focar nas necessidades e competéncias de cada familia, sendo por
isso essencial aceitar cada agregado/grupo familiar que carateriza a atualidade: familias
monoparentais; familias reconstituidas; casais homossexuais, entre outras. Para analisar
cada estrutura familiar, é importante ter em conta, a sua composi¢cdo, nimero de
elementos, o estatuto socioecondémico, a etnia, a raca, a religido, a cultura vivenciada, o

meio onde reside e se insere.

Relativamente as funcGes que cada familia integra, existe uma unicidade, que é comum

a todas elas, como podemos verificar no ponto a seguir referido.

11.9.8. Fungdes da Familia
Para muitos autores, a definicdo de familia ¢ associada a uma “unidade social”, que se
constitui por um aglomerado de pessoas, onde se preservam lagos de parentesco, sendo
este positivos ou negativos, existindo assim alguma funcGes que cabem a este

aglomerado de individuos.
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O facto de a familia ser vista como uma unidade social, faz com que se venha a deduzir
que a mesma tenha alguns principios orientadores comuns e objetivos; esta unidade
deve entdo, reger-se por estes principios e valores morais, que vao caracterizar a mesma

como Unica na sociedade (Carvalho, 2002).

A funcéo da familia passara entdo por fornecer meios de subsisténcia aos seus membros,
num sentido afetivo e econdmico, mas a0 mesmo tempo tem que fazer face as tarefas de
desenvolvimento, crescimento e resolver algumas situagdes que causem instabilidade a
este grupo, como por exemplo: divorcio, doenca, crise econdmica, perda de familiares,

entre outros (Carvalho, 2002).

As funcbes da familia devem ter um carater de cumprimento de necessidades, ou seja,
de tarefas e atividades, que dizem respeito a questdes domésticas, econdmicas, de

socializacdo, de lazer, de saude e afectuosas (Leal, 2008).

Para Costa (s.d), a familia dispde de duas fun¢des, sendo elas uma funcgéo interna e uma
funcdo externa. A funcéo interna diz respeito ao desenvolvimento e protecdo dos seus
membros e a fungdo externa, é relativa a socializagdo secundéaria propriamente dita, ou
seja, no adquirir novos estimulos, adequar a cada situacéo vivenciada e transmissdo de

conhecimentos e de determinados aspetos de uma cultura.

Para este autor, as duas funcdes mais importantes que uma familia deve exercer para
com o0s seus membros sdo: a criagio de um sentimento de
individualizagcdo/autonomizacdo e a criagdo de um sentimento de pertenca ao grupo

familiar/sociedade (Costa, s.d.).

Num contexto sociocultural, a familia desempenha um papel fundamental, pois esta ao
ser uma unidade bésica, onde cada membro cresce, se desenvolve e socializa, é nela que
o individuo busca apoio para ultrapassar momentos e situacdes denominadas de

“crises”, ao longo do seu ciclo de vida (Costa, s.d.).

Cada familia deve manter a sua integridade, para isso desempenham certas tarefas e
papeis, para que possa responder da forma mais adequada as necessidades do seu
agregado enquanto um todo/unidade, mas também as necessidades individuais de cada

membro que integra (Costa, s.d).
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Assim, de entre muitas funcGes que pode exercer, para Leal (2008), aquela que se
destaca mais € o “dar apoio emocional ¢ seguranga aos seus membros, sem nunca
excluir os sentimentos de amor, aceitacdo, a compreensdo, a entreajuda e o interesse
pelo outro”. Esta funcdo ¢ apelidada por fungao afetiva, uma vez que, € este que junta as
familias, atribuindo aos seus membros um sentimento de pertenca. O sentimento de

pertenca orienta desta forma, para um sentimento de identidade familiar.

Outras fungdes sdo atribuidas as familias, tais como: a resposta a necessidades bésicas; a
reproducdo e continuacdo da espécie; a criacdo, a educacao e socializa¢do primaria dos
filhos; tornar a casa um espaco onde exista legitimacdo da sexualidade do casal; criagdo
de uma ligacdo que possa servir de amparo muatuo e entreajuda (Domingues e

Domingues, 2001).

Segundo Domingues e Domingues (2001), para uma familia ter uma estrutura “forte”,

deve desempenhar algumas funcgdes que véo causar esse efeito, que sao:

-0 compromisso (englobando bem-estar e a felicidade uns dos outros);
-a estima;
-a comunicagéo;

-0 tempo de convivio (o tempo que passam juntos, se é de qualidade e
quantidade);

-a plenitude espiritual (os membros da familia ttm um sentido de um
bem ou de um poder superior na vida e essa convicdo € um valor do

grupo);

-a capacidade de enfrentar (tensbes e crises), reforcando os lagos de
unido da mesma.

Por fim, apesar de cada familia ser Unica, pode afirmar-se que também tém pontos em
comum, como €é o caso do ciclo vital, no qual todas as familias tém que passar, bem
como 0s papéis que a caracterizam, como a busca constante de responder as
necessidades domeésticas, econdmicas, familiares, de socializagdo dos individuos; a
resolucdo de situagcdes que causem instabilidade; o desenvolvimento de um sentimento
de pertenca a determinado grupo, que se insira na sociedade, entre outros aspetos que ja

foram mencionados anteriormente.

11.9.9. O Ciclo Vital
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Segundo o autor Costa (s.d.), o ciclo vital € uma sequéncia previsivel de alteraces na
organizacdo familiar. Para 0 mesmo, a marcagdo das varias etapas do ciclo vital séo
tidas por varias perspetivas e Vvarios autores, ainda que todos chegam ao consenso, no
que diz respeito a critérios de diferenciacdo como: aparecimento de novos subsistemas;
tarefas de desenvolvimento a realizar; mudancas funcionais e estruturais a operar e
saidas de alguns elementos do ndcleo familiar. O ciclo vital sempre teve como principal

referéncia a familia tradicional, constituida por uma mae, um pai, os filhos.

Deste modo, segundo Relvas (1996) citado por Costa (s.d.), o ciclo vital assentado

numa familia tradicional, é constituido por 5 fases:

1. A formacdo do casal: quando se d& inicio ao constituir de uma familia, que

pode ser perante um contexto fisico, psicoldgico e social, na esperanca que
uma vida a dois tenha um resultado positivo, tal como posteriormente
procriarem;

2. Familia com filhos pequenos: esta fase da inicio aquando o nascimento do

primeiro filho do casal, a diade existente até este momento, da lugar a uma
triade;

3. Familia com filhos na escola: é quando a familia comeca a criar uma

abertura com o mundo que a rodeia, sente-se observada, principalmente
guanto ao desempenho e comportamento do seu filho na escola, em aspetos
relacionados com as relacdes interpessoais;

4. Familia com filhos adolescentes: etapa onde é necessario estabelecer um

novo equilibrio entre as vérias dimensdes: individual, familiar e social;

5. Familia com filhos adultos: diz respeito, ao cruzamento de geracdes, ou seja,

vém-se presentes, outros elementos no agregado familiar, como noras,
genros e netos, estabelecendo-se novos lacos provenientes de familias de
origens diferenciadas. Com o decorrer do tempo, um dos coOnjuges

desaparece desta familia, para a Gltima coincidir com a morte do sistema.

Nos dias que correm, a taxa de esperanca media de vida € muito maior do que noutras
épocas, dai a ser possivel se encontrar familias que contam com trés ou quatro geracoes.
Pelo que, ndo se pode descartar que os ciclos de vida de cada familia se entrelacam e
repercutem entre si, com todas a vicissitudes e potencialidades que tal facto acarreta
(Costa, s.d).
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Neste seguimento, Alvim (2002) citado por Leal (2008), analisa os padrdes normais dos

ciclos de vida da familia na sua generalidade, dividindo-o0s em seis fases:

1. Jovem adulto: é quando o individuo é um jovem adulto sem qualquer tipo de
compromisso, uma pessoa que se encontra entre as duas familias e que
deverd aceitar separar-se da sua familia de origem;

2. Unido por via do casamento: é quando a unido das familias se da por fruto do

casamento, 0 que nem sempre € um processo legal e formal. Esta
“passagem” implica o compromisso de ambos os parceiros da relagdo, dando
origem a um novo sistema conjugal, onde acabam por existir novas
adaptacdes na forma de viver e no estabelecer de relagdes do casal com a sua
familia alargada e amigos, ou seja, mais propriamente com cada uma de
guem os parceiros estabelecem contato;

3. Casal com filhos pequenos: é quando um casal comeca a procriar, sendo que

a entrada do seu primeiro filho na familia, vai causar um grande impacto,
levando a que alteragcdes sejam necessarias de realizar, no sistema familiar.
Diz-se entdo que, ao sistema conjugal € acrescentado um sistema parental
novo, uma vez que a nova geracao gque acaba de dar entrada na familia tem
que ser apresentada e aceite, existindo uma mudanca nas relagdes com a
familia alargada. Nesta fase, o avd e a avd costumam ter um papel
importante e significativo;

4. Casal com filhos adolescentes: é quando é visivel uma alteracdo considerada

mais gradual, principalmente no que toca as relacdes estabelecidas entre os
pais e os filhos, para que os ultimos sejam capazes de se tornar mais
autonomos e independentes. Durante algum tempo 0s mesmos, podem entrar
e sair do sistema familiar, mas essa fronteira vai se tornando cada vez mais
flexivel;

5. O encaminhar dos filhos: é a chamada “hora de partir dos filhos”. Nesta

etapa existe muito, a entrada e a saida de novos elementos da familia, pois 0s
filhos tendem a sair de casa e 0s pais comecam a envelhecer e muitas das
vezes adoecem e por isso, ficam a depender dos mesmos. Depois a medida
que os filhos casam e tém filhos, ganha-se o papel de avd/6. Os filhos do
casal ttm que se entender com a familia dos sogros e durante esse periodo,

poderdo ter que lidar com a partida das geragdes mais velhas;
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6. A Ultima etapa: € quando a geracdo parental é tida como a geracao dos avos e

estes podem ser acompanhados pela soliddo, isolamento e pela necessidade
de conquistar novos interesses e seguir por um percurso social diferente. A
geracdo intermédia desempenha a funcdo mais central da familia, tomando
conta da geracdo mais idosa e também da mais recente, acabando por se
tornar um espaco de partilha intergeracional (Alvim, 2002 citado por Leal,
2008).

Tanto Costa (s.d.), como Leal (2008), vém o ciclo vital de uma forma idéntica, sendo
que este ultimo distingue que o ciclo vital se pode subdividir em dois: um ciclo inicial

(jovem adulto) e um ciclo final (velhice, doenca e morte).

11.9.10. Familia: uma viséo sistémica
Uma vez que se referiu numa perspetiva familiar, o ciclo de vida, faz sentido, nessa
continuidade, compreender a familia vista como um sistema de carateristicas bem

distintas.

Segundo a Gtica de varios investigadores, a familia € um sistema que acaba por se
subdividir em varios subsistemas. Para Dias (1998) citado por Costa (s.d.), a familia é
um sistema, que no seu geral enquadra os individuos no macrossistema, denominado de
“aldeia global”, mas que este ndo € exclusivo, uma vez que engloba um conjunto de
outros sistemas e subsistemas, nos quais se pode referir, a area social, cultural,

ocupacional e bioldgica.

De acordo com Alarcdo (2000), a compreensdo sistémica da familia, do seu crescer e
desenvolver ndo é vista como ha 50 anos atras. Por isto, sdo imensos 0s conceitos de
familia que surgiram nestes ultimos tempos, mas admite-se que 0 mais importante é ver
este aglomerado como um todo, contudo ainda se constitui como parte de outros
subsistemas, de outros contextos que com o contato estabelecido, a mesma evolui, como
é 0 caso da comunidade. Esta autora menciona ainda a familia, como um sistema aberto
devido as trocas que realiza como o ambiente exterior, recebendo um conjunto de

influéncia e exercendo ela tambhém, muita influéncia.

Para Barbas (2003) citado por Costa (s.d), a familia ao constitui-se como um sistema

aberto, tem que possuir algumas carateristicas: ser organizado; ser independente; e estar
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em permanente adaptacdo e transformacdo. Para isto, o sistema familiar deve conter

algumas propriedades que outros sistemas vivos também tém, como:

[EEN
[

A totalidade: expressa que a familia ndo é somente uma soma de elementos, o
comportamento que cada elemento tem € indissociavel do comportamento dos
restantes, dai implicar que para se perceber um elemento, é imprescindivel ter
em conta, a sua familia como um todo, sendo a mesma complexa;

2- A circularidade: esta propriedade sugere a interdependéncia dos

comportamentos de cada membro, sendo causa dos multiplos feedbacks, levando

a que o modelo de causa-efeito, ndo explique o comportamento de cada um;

3- A equifinidade: significa que uma determinada causa, pode originar em
multiplos resultados e 0 mesmo resultado pode ser atingido de diversas formas.
Ha diferentes caminhos para se chegar a um destino. O destino da familia
depende do seu funcionamento proprio e unico;

4- A auto-organizacdo: a familia € um organismo vivo, autdbnomo, pelo que € capaz

de regular os seus processos estruturais e funcionais, com a finalidade de se
conseguir adaptar e evoluir com os desafios que encontra na sociedade,

permanecendo organizada e com identidade prépria.

A autora refere ainda que, a familia ao se revelar como um sistema, vai regulando a sua
forma de agir com o exterior, ora se fecha, ora se abre, através de movimentos
centrifugos e centripetos, de acordo com as suas carateristicas e necessidades. Barbas
(2003) referencia ainda que cada membro de uma familia ao ser autbnomo, o sistema
familiar n&o coloca de lado a relagéo estabelecida com os restantes sistemas, reforgando
a ideia que:

tal como acontece com cada sujeito em particular: para sermos independentes temos que

ser dependentes, mais concretamente temos que nos vincular. O individuo €, por um

lado, uma parte da familia e da comunidade a que pertence, mas por outro lao, nele
habita e reconhece-se essa mesma familia e essa mesma comunidade (Barbas, 2003).

A investigadora apresenta ainda, de acordo com a sua analise, quais sdo os sistemas e
subsistemas com quem a familia interage. Os sistemas dizem respeito a escola, ao
trabalho e a comunidade, ja os subsistemas entendem-se como os papéis, funcdes,
normas, estatutos ocupados por cada pessoa. Neste seguimento, cada ser humano sabe
como deve agir e comportar-se, permitindo com esta clara delimitagdo, quais os limites

estabelecidos, em determinado tempo e espaco; saber o que esperar de si proprio, o0 que
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0s outros podem esperar dele, tal como o que ele pode esperar dos outros (Barbas,

2003).

A autora Barbas (2003) menciona ainda um conceito bastante interessante, hierarquia

sistémica, que se traduz:

no desempenhar de diversos papéis, pelos membros de uma familia. Os seus elementos
pertencem e participam a diferentes sistemas ou subsistemas, o que logo leva a pensar
nas fronteiras transpassaveis dos variados sistemas, possibilitando a passagem selectiva
de informac&o. Por outro lado, para se compreender cada sistema ou subsistema, tem
que se partir de um cariz mais individual até a um mais alargado, requerendo atencéo e
0 conhecer dos contextos onde participa, obrigando a visualizacdo de relagGes
horizontais (aquelas que acontecem dentro do mesmo subsistema) e de relacGes
verticais (que decorrem entre subsistemas diferentes). A esta escala de sistemas ou
subsistemas, chama-se de hierarquia sistémica (Barbas, 2003).

Mediante a visdo sistémica da autora, esta defende portanto alguns subsistemas

existentes na familia, como se pode verificar na seguinte ilustracao:

1-

1- 3

Individual \ / Parental

Subsistemas da Familia

\ 4_
/ Fraternal

llustragéo 7- Subsistemas da familia

Fonte: Barbas, 2003

Subsistema individual: é constituido por apenas um individuo, que para além da

sua funcdo familiar e do seu estatuto, também exerce outras funcGes noutros
sistemas;

Subsistema conjugal: é composto por a mulher e o seu marido, ambos criam

uma certa dindmica complementar, para que exista um bom funcionamento do
sistema familiar, quer numa dinamica interna ou dindmica externa;

Subsistema parental: € habitualmente composto pelos mesmos que o anterior,

mas agora cabe-lhes o executar de funcOes de carater executivo, que visam a

educacdo e a orientacdo das geracdes mais novas. Pode também incluir outros
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membros na sua composi¢do, como: avos, tios, padrinhos ou irmdos mais
velhos;
4- Subsistema Fraternal: compdem-se pelos irmé&os, sendo estes uma representacao

de um “modelo” a seguir, pelo que estes ja experimentaram o contacto com o
exterior primeiramente, mais propriamente no campo escolar, nas relacdes

interpessoais e no mundo laboral (Barbas, 2003).

Desta forma, Leal (2008), interpreta também o sistema familiar numa dimensdo o
interacionista e funcional, acrescentando mais um subsistema: o extrafamiliar. Este
defende que a estes subsistemas, lhes estdo subjacentes trés processos: a coesdo, a
adaptabilidade e a comunicacdo. Acrescenta também, que ndo existem modos de
funcionamento familiar certos ou errados, mas sim modos de funcionar diferentes, a que
a cada situacdo uma familia pode reagir e responder diferentemente de outra, isto
relativamente a uma situacdo ou a outros acontecimentos que podem decorrer ao longo

do ciclo vital familiar.

Na 6tica de Minuchin (1979) citado por Costa (s.d) os sistemas e subsistemas familiares
sdo criados por interacbes individuais, que se relacionam com as pessoas nelas
envolvidas, com papéis desempenhados, estatutos ocupados, com objetivos e
finalidades e ainda, com regras e normas transaccionais que se vdo construindo. Esta
autora criou neste @mbito, uma Teoria de Sistemas, que tinha por base 0s seguintes

principios orientadores:

1. A familia deve ser tida como um todo, cujo 0s seus membros séo
interdependentes;

2. Os padrdes de interagdo ndo séo lineares, mas sim circulares;

3. A familia dispbe de carateristicas homoestaticas, que permite que os padrdes
de interacdo se mantenham estaveis;

4. O crescimento e todas as alteracdes sdo inerentes a toda a familia;

5. As familias sdo compostas por subsistemas que se separam por fronteiras,

fazendo com que existam limites, regras e padrdes a seguir.

Todas as teorias inerentes aos sistemas familiares sugerem a compreensdo das
carateristicas intrinsecas das familias, tal como as suas funcdes, ciclos de vida, podendo
concluir que ao avaliar-se uma familia, esta possa ser funcional ou disfuncional (Costa,
s.d).
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Uma familia funcional, segundo MacArthur (2009):

é uma familia em que os familiares trabalham todos em conjunto para atingir um bem
maior, melhorando as suas relac6es, enfrentando problemas e colecionando alegrias.

Na outra face, segundo Brotto (2008), uma familia disfuncional é:

aquela em que as necessidades materiais, sociais, espirituais, afetivas e culturais deixam
de funcionar de maneira correta e na qual, 0s membros dessa estrutura familiar deixam
de dar um contributo para que se viva num ambiente que seja positivo.

As familias podem entdo ser mais ou menos funcionais, ou até mesmo disfuncionais.
Mas no &mbito das familias funcionais, de seguida vai falar-se dos fatores de stress, que
podem levar a que as mesmas passem por determinados periodos onde caregcam de

alguma funcionalidade (Sousa, 2011).

11.9.11. Fatores de Stress na Familia
Nas familias pode verificar-se a presenca de alguns indicadores causadores de stress,
nas quais tendencialmente se carece de alguma funcionalidade, acabando por estarem a

sofrer algum tipo de presséo.

Segundo, Alarcédo (2000), a familia por vezes, podem estar subordinadas a dois tipos de
pressao: a interna e a externa. Quanto a pressdo interna, esta liga-se ao facto de poderem
existir alteracbes inerentes ao desenvolvimento/crescimento dos seus membros e
também os seus subsistemas. A pressao externa corresponde as exigéncias pedidas aos
membros de uma familia, para que os mesmos se consigam adaptar as instituicdes
presentes na sua sociedade. Contudo, tanto a pressé@o interna, como a pressdo externa,
vao alegar situacdes que por consequéncia vao transformar, de algum modo, o sistema

familiar.

Deste modo, Alarcdo (2000), categoriza quatro fontes de stress, a que um sistema

familiar pode estar sujeito, como se pode verificas na ilustracdo seguinte:
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O contacto de um membro de
uma familia com a fonte de
stress extrafamiliar. (1)

O contacto de toda a familia
com a fonte de stress
extrafamiliar. (2)

Fontes de
Stress de um
Sistema
Familiar

e

7

N\

Stress relativo aos periodos de
transicdo do ciclo vital da
familia. (3)

Stress provocado por
problemas particulares. (4)

llustracéo 8- Fontes de stress de um Sistema Familiar

Fonte: Alarcéo, 2000

1. O Contacto de um membro da familia com a fonte de stress extrafamiliar: um

dos papéis que a familia deve desempenhar ¢ “proteger os seus”, das pressoes

vindas do exterior. E de entender que, quando um membro de uma familia se

encontra sob pressdo, todo o agregado experimenta também essa sensacao,

surgindo assim a necessidade de uma mudanca, com o propdsito de solucionar o

problema encontrado,

2. O Contacto de toda a familia com a fonte de stress extrafamiliar: a familia tanto

pode, como ndo, encontrar solugdes para se apoiar mutuamente, alterando assim

o seu padrdao de funcionamento, mas o factor “stress” pode dificultar o processo

de “ultrapassar o problema” aos sistemas familiares, ou seja, dificultard a

evolugdo desse mesmo processo e no encontro de solucdes para os problemas

vividos.

O Stress relativo aos periodos de transi¢do do ciclo vital da familia: este tipo de

stress é garantido, esperado e normativo, pois ocorre consoante as varias fases

que a familia vive, tais como: o nascimento de um filho; a adolescéncia dos

filhos; a morte de um ente-querido; entre outros, que vao resultar num

estabelecer de novas regras familiares.

O Stress provocado por problemas particulares: esta fonte de stress esta

associado a acontecimentos inesperados que podem aparecer na vida de uma

familia, afectando de uma forma bastante forte a estrutura familiar, pelo que a
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familia terd que se adaptar a novas realidades, reorganizar os seus padrdes
transaccionais, para poder fazer face ao stress provocado por estes
acontecimentos. E o caso, por exemplo, do nascimento de um filho com

necessidades especiais (Alarcdo, 2000).

O autor defende ainda que, toda a mudanca que surge no centro de um sistema familiar,
seja ela boa ou ma, acaba por gerar stress a mesma, sendo que:
ndo é pelo facto de a mudanga ser mais ou menos desejada, de 0 novo estado ser mais ou
menos agradavel, que escapamos ao stress ou que lhe caimos na teia. O stress, passa por ser

uma crise, sendo esta em simultdneo uma oportunidade de crescimento e evolugdo, mas
também de risco, de impasse e disfuncionamento (Alarcéo, 2000).

Assim Dias (1998) citado por Sousa (2011), afirma que a familia ao ser considerada
como uma unidade social, sempre foi permedvel as mudancas, sendo capaz de se

transformar e no mesmo tempo, realizar a manutencdo do seu equilibrio interno.

Com foi referido anteriormente, todos os membros de uma familia, podem vir a
experimentar uma situacdo de stress, que estd na posse de apenas um elemento do seu
agregado. Acontece muitas vezes, os filhos do casal, experimentarem o stress vivido
pelos pais, na sua dimensdo laboral, que acaba por vir consigo para 0 seu ambiente
familiar (Sousa, 2011).

11.9.13.0 conflito Familia-Trabalho

Os conflitos que poderdo existir, entre a vida pessoal de um individuo e o seu trabalho
ocorrem quando, as exigéncias da participacdo num campo sdo incompativeis com as
exigéncias de participacdo do outro campo, por isto, um conflito pode aparecer, tanto
em casa, como no trabalho. Um conflito acontece, geralmente, quando o trabalho
interfere na familia (conflito Trabalho-Familia) e quando a familia o interfere com o
trabalho (conflito Familia-Trabalho), como ja foi mencionado anteriormente,
assumindo-se assim como, um fendmeno bidirecional (Brauchli, Baue e Hamming,
2014 cit. por Silva, 2017).

De acordo com Netemeyer et all. (1996), o primeiro conflito (trabalho-familia), é
compreendido como um tipo de conflito entre papéis, entre as agdes do trabalho, o
tempo que se dedica a elas e a tensdo gerada por as mesmas, acabando por interferir no
desempenho das responsabilidades familiares. Ja o segundo conflito diz respeito a

interferéncia que a familia pode ter no trabalho, ou seja, trata-se de um conflito entre
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papéis no qual os comportamentos e a¢bes da familia, assim como o tempo despendido
e tensdo gerada por ela, podem imiscuir-se no desempenho das responsabilidades
laborais (Netemeyer et al., 1996 cit. por Silva, 2017).

Os autores Kanter (1997) e Rapoport (1969) foram dos primeiros investigadores a
afirmarem com as suas pesquisas, que as nocoes de familia e trabalho estdo inteiramente
relacionadas, sendo que se poderdo influenciar mutuamente. Assim, 0S mMesmos
identificam cincos aspetos susceptiveis, de influéncia matua nos campos de trabalho e

familia, relacionados com a estrutura do trabalho, sendo eles:

1. O grau de absorcdo de certa ocupacao, ou seja, a medida em que o trabalho ou

familia exigem um maior empenho por parte do individuo;

2. As exigéncias impostas em termos de horérios e tempo de trabalho, pelo
trabalho ou carreira profissional, uma vez que as rotinas familiares se vao

definindo em redor das condicdes profissionais;

3. As gratificacBes/recompensas e 0s recursos psicoldgicos ou materiais, atingidos
pela ocupacéo profissional, determinando assim, o estilo de vida do individuo e
0s seus padrdes de consumo (0 que pode gerar num conflito, se a renumeracéo
obtida através do seu trabalho, for considerada como insuficiente face as

responsabilidades familiares);

4. A dimens&o cultural do trabalho, na medida em que os valores adotados pela

entidade empregadora sdo transferidos para a dimensédo familiar;

5. A dimensdo sociopsicologica do trabalho, no que se refere aos sentimentos/
emocOes que possam vir a ser despertados em ambiente de trabalho, sendo
levados para o ambiente familiar (execucao de tarefas insatisfatorias);

6. Os valores ou tradicdes culturais da familia e 0 modo, de como estas podem
delinear a tomada de decisdo do individuo, relativamente a sua carreira
profissional ou o clima emocional/exigéncias da familia, sendo que qualquer
situacdo familiar pode influenciar motivacdes, competéncias, capacidades ou até

mesmo, energia emocional (Kanter, 1997 e Rapoport,1969 cit. por Silva, 2017).
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11.9.12. Familia e Saude
De acordo com alguns estudos e investigacdes cientificas, as familias podem determinar
ou exercer influéncia sobre a salde dos seus membros, através de varios processos,
como é o caso de conflitos ou suporte. E notorio, que a saude dos véarios membros que
compdem uma familia constroi variados tipos de funcionamento familiar, como por
exemplo, por via de “enfrentar os problemas”; bem- estar dos seus membros, em
situacdo de “cuidar do outro”. Por isso ¢ de referir a existéncia de um binémio familia-

saude, que se afirma como uma “mao-dupla” (Sousa, 2011).

E importante remarcar no Ambito deste bindmio “familia-satide” que a falta de saude
(descoberta de uma doenca, depressdo, stress, ansiedade, violéncia domeéstica,
problemas econdémicos, entre outros) dos membros do casal pode ser refletido tanto
numa dimenséo familiar, como numa dimensao profissional, uma vez que se este ndo se
sentir confortdvel num destes campos, vai acabar por acarretar esse “mal-estar” para

tudo o que faca (Sousa, 2011).

11.9.13. O conflito Familia-Trabalho
Em alguns estudos realizados por socioldgicos, recaiu-se na gestdo de papéis
profissionais e familiares, sendo que se assumiu com uma perspetiva de conflito e por
assim ser, negativa, insistindo assim no descobrir de fatores que dificultam o bom
desempenho, tanto da dimensdo familiar, como laboral (Matias, Fontaine, Simao,
Oliveira & Mendonca, 2010).

Os estudos recaiam principalmente em familias com duplo emprego, sendo que eram
tidas como as familias que tinham indices de stress elevados e falta de tempo. Deste
modo, as investigagdes focavam-se no impacto negativo do emprego feminino,
sobretudo nos filhos (Gottfried, Gottfried & Bathurst, 2002 cit. por Matias, Fontaine,
Simao, Oliveira & Mendonca, 2010), assim como nos sentimentos de preocupacao e
culpa das progenitoras trabalhadoras, por escolherem este modo de vida. Assim, era
defendido, que a hipotese da escassez relativa aos recursos individuais, como o tempo,
energia, atencédo e lazer, eram limitados. Com isto, deduziu-se que o confronto com as

exigéncias de ambas as dimensdes anteriormente referidas, conduziam ao conflito*.?°

Mais recentemente, os aspetos positivos e 0s beneficios/vantagens da participacao

nestas duas dimensdes foram enfatizados, sendo que se verificou que a maioria das

20 *Contiuacao- Consultar Apéndice 1- CAPITULO I- Pontos- 1.6./ 1.7./1.8./1.9./1.10/1.11./1.12
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mulheres e homens confere mais beneficios que custos, devido a participacdo
simultanea em papéis familiares e profissionais (Torres 2004, cit. por Matias, Fontaine,
Siméo, Oliveira & Mendonca, 2010). Deste modo, colocou-se em hipdtese da expansdo

e promogdo do papel/ funcdo, de acordo com a participagdo em varios papéis,
proporcionando recompensas e competéncias, contribuindo estas Gltimas para com que

se consiga gerir as diversas responsabilidades que cabem a cada individuo.

Mediante esta teoria é percetivel que apesar de todas as dificuldades apresentadas a
gestdo dos multiplos papéis dos individuos, muitas destas familias de duplo emprego,
acabam por desenvolver algumas capacidades e competéncias tidas como essenciais
para se conseguir lidar com os desafios de conciliagdo, fazendo com que se demonstre
satisfacdo com o seu modo e estilo de vida (Torres, 2004 cit. por Matias, Fontaine,
Siméo, Oliveira & Mendonca, 2010).

E de referir, que o “modelo de doméstica”, é cada vez menos valorizado e o trabalho
renumerado é exposto como uma via real, para os individuos desenvolverem ou
atingirem uma nova identidade e uma certa autonomia. Por isto, as familias de duplo
emprego sdo as que atualmente se apresentam com o maior nimero, como também
representam um modelo desejado, tanto por mulheres como por homens (Matias,

Fontaine, Simao, Oliveira & Mendonga, 2010).

Mediante as teorias apresentadas, pode assumir-se que as estratégias de conciliacdo
individuais, podem ser eficazes e ter efeitos positivos, como serem ineficazes e ter
efeitos negativos, sendo que cada individuo mostra ser pré-activo na gestdo dos seus
papéis, sejam eles familiares ou profissionais (Matias, Fontaine, Simédo, Oliveira &
Mendonca, 2010).

Assim Moen & Yu (2000), citado por Matias, Fontaine, Simao, Oliveira & Mendonga,

(2010), define que o conceito de estratégia de conciliacéo:

situa o individuo ou a familia no centro do processo, considerando as familias como
unidades de tomada de decisdo que ativamente escolhem padrdes de comportamento e
ndo se limitam a acomodar-se ou submeter-se as pressdes externas, 0 que torna as
estratégias de conciliacdo como processos emergentes e fluidos que variam ao longo do
ciclo de vida e também com o género (Moen & Yu, 2000 cit. por Matias, Fontaine,
Simdo, Oliveira & Mendonga, 2010).
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Os autores Becker e Moen (1999) citado por Matias, Fontaine, Siméo, Oliveira &
Mendonca (2010), nos seus estudos evidenciaram trés tipos de estratégias para a
reducdo do conflito trabalho- familia, sendo elas:

“Colocar Limites” “Emprego vs carreira” “Alternancia”
-Reduzir o nimero de horas de -Um dos parceiros investe num - Existir alternancia dos
trabalho. emprego mais flexivel, mas com | parceiros ao longo do ciclo de

satisfacdo extrinseca e outro vida, entre a estratégia “Colocar
numa carreira mais exigente e limites” e “Emprego vs
com maior satisfacdo intrinseca. | Carreira”.

Tabela 12- Estratégias de reducio do conflito Trabalho-Familia

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

Nesta linha de andlise, também Haddock et all. (2001) identificaram outras estratégias

de conciliacdo entre as dimensdes laboral e familiar, tais como:
1. Focalizacéo na relacéo;
2. Extracéo de significado da profisséo;
3. Manutencéo de fronteiras profissionais;
4. Ser produtivo no trabalho;
5. Dar prioridade ao lazer em familia;
6. Ter orgulho na condicéo de duplo emprego;
7. Viver modestamente;

8. Tomar decisdes proactivas e valorizar o tempo (Haddock et all., 2001 cit. por

Matias, Fontaine, Simé&o, Oliveira & Mendonga, 2010).

Todas as estratégias conciliadoras entre o campo profissional e laboral encontram-se
ligadas ao contexto sociocultural Norte-americano, principalmente no que diz respeito a
distingdo entre carreira e emprego. Sendo que em Portugal, esta distingdo ndo é
realizada da melhor forma, uma vez que o investimento maior ou menor de um dos
elementos do casal na sua profisséo, estd relacionado com argumentos economicos do

que as exigéncias, a flexibilidade ou satisfagdo com a funcdo que exerce, ou seja,
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investe mais aquele que ganha mais (Matias, Fontaine, Simé&o, Oliveira & Mendonga,
2010).

Em contexto portugués, o estudo a salientar € o de Andrade (2007), pelo que a
investigacao se encarregou de procurar entender as estratégias de conciliacdo de papéis
antecipados, por jovens adultos. Neste estudo, identificou-se dois aspetos: um associado
a estratégias de concessdo a nivel pessoal, familiar e profissional e outro associado a
estratégias de negociacdo entre o casal e partilha de papéis. Porém, o estudo deste autor
debrucou-se na perce¢do dos jovens relativamente a situagcdes esperadas e ndo sobre
experiéncias reais de conciliacdo (Andrade, 2007 cit. por Matias, Fontaine, Simao,
Oliveira & Mendonca, 2010).

Da pequena revisao de literatura estudada, pode verificar-se que existe um vasto leque
de estratégias de conciliacdo utilizadas pelas familias, ndo se chegando a um acordo
preciso, relativamente ao modo detalhado de como as mesmas se organizam, sendo que
0 que aparentam estes estudos é que as mulheres e homens, ndo usam o mesmo tipo de

estratégias, nem com a mesma frequéncia.

Torna-se entdo essencial, a observacdo das estratégias mais utilizadas pelos individuos e
pelas suas familias, para que os mesmos consigam gerir o seu tempo entre estas duas
dimensfes tdo importantes. Assim, a maioria das familias existentes em Portugal,
possuem todos os meses um duplo rendimento, pelo que 84% das mulheres portuguesas
exercem func@es laborais a tempo inteiro. Portugal constitui-se como um dos paises da
Unido Europeia, que apresenta uma maior taxa de mulheres com filhos com idade igual

ou inferior a 5 anos, a trabalhar fora de casa, com cerca de 71,8% (INE, 2015).

Porém e apesar das mudancas que se tém verificado, nos contextos familiares e na
divisdo do trabalho laboral, as responsabilidades continuam a ser mal repartidas, ou seja
de uma maneira tradicional e desigual. A partir de alguns estudos efetuados em
Portugal, tem-se verificado uma clara assimetria na divisdo do trabalho familiar, sendo
gue as mulheres continuam a ser as maiores responsaveis pelas tarefas a realizar em

casa (Matias, Fontaine, Simé&o, Oliveira & Mendonga, 2010).

11.9.14. A relagdo entre a interacdo familiar e a qualidade de

vida no trabalho
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N&o sé nos dias que correm, mas sim de ha muito tempo para ca, é visivel que o
trabalho influencia muito o lar dos individuos, por isso torna-se fundamental perceber o
que € relevante para melhorar, de certa forma, a qualidade de vida dos trabalhadores. O
pressuposto passa por se entender se o colaborador ndo estiver acomodado e moldado
ao seu ambiente de trabalho, a familia ira sofrer com isso e por consequéncia acabara
por ser prejudicada. Do mesmo modo, em que se algo ocorre, na dimensdo familiar, a

dimensdo laboral podera vir a ser afetada (Araujo e Polsin, 2017).

Para se entender melhor esta relacéo, é necessario compreender alguns conceitos, como
¢ o caso de “familia”, que se intitula como uma “forma especial de sistema”, uma vez
que possui uma estrutura, padrdes e propriedades. A estrutura diz respeito a padrdes de
influéncia previsiveis, que refletem hierarquias e filiagdes. Os padrdes, por sua vez, sao
0S que tracam ou orientam o caminho a percorrer por essa familia, acabando por
controlar os comportamentos e atitudes daqueles que a constituem, influenciando o
proceder das suas tomadas de decisdes. As propriedades encarregam-se da estabilidade

e das mudancas que poderdo surgir (Araujo e Polsin, 2017).

De acordo com Minuchin e Fishman (1990), citado por Aradjo e Polsin (2017), a
familia deve possuir uma estrutura que proporcione o0 cumprimento de papéis,
fornecendo apoio a cada membro, na sua individualidade, mas no mesmo tempo, que
Ihe faca promover um sentimento de pertenca, ou seja:
(...) ela proporciona a constru¢do da nossa primeira identidade e insere-nos nas relagdes
sociais, tanto a um nivel emocional, cultural, como socioecondmico. A familia é a

primeira referéncia e permeia toda a nossa existéncia (Filho, 1998, p.16, cit. por Aradjo
e Polsin, 2017).

Assim sendo, a familia € um grupo natural que faz com que se desenvolvam modelos de
interacdo que acabam por integrar a sua estrutura e a forma como esta funciona. A
estrutura da familia promove a viabilidade do sistema, pautando as suas funcdes de
suporte para a individualizacdo e também para o desenvolvimento do sentimento de
pertenca. Ainda segundo Aradjo e Polsin (2017), a familia desempenha um vasto
aglomerado de papéis, essenciais para que o individuo cresca e consiga enfrentar
diversas tarefas, em prol do seu crescimento e desenvolvimento. Trata-se por isso:

de uma organizacdo de apoio, protecdo, limites e socializacdo dos seus integrantes.

Convive com as mudancas de valores, de padrdes éticos, politicos, culturais,
econoémicos e ideoldgicos, para que desta forma, consiga acompanhar de perto as
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modificacdes da sociedade, garantindo a manutencao da estabilidade (Aradjo e Polsin,
2017).

Nos dias de correm, a familia apresenta uma nova configuracdo, sobretudo no que diz
respeito, ao tipo de familia nuclear (pais e filhos). O novo tipo de familia é constituido
por pais separados, recasados, mées e pais solteiros, entre outros. Contudo, a familia,
nunca deixou de:

Constituir-se como uma rede de sustento afetiva basica, sobre o qual se fundamenta a

seguranca psicolégica para a formacdo e crescimento de cada geragdo nova de filhos
(Bertolini, 2012, p.23 cit. por Aradjo e Polsin, 2017).

Ao longo do tempo, foram imensas as alteracdes na estrutura das familias, sendo
resultado de varios fatores, como a insercdo profissional da mulher no mercado de
trabalho; a distribuicdo social do conhecimento pela transformacao subita dos meios de
comunicacdo de massa; as exigéncias econdmicas advindas da intensidade industrial e
urbana e por fim, a ruptura do poder integrador das relacbes e parentesco com o

enfraguecimento da familia nuclear (Araujo e Polsin, 2017).

No entanto, o importante papel que os progenitores assumem foi algo que se manteve,
para que se pudesse garantir as condices minimas dos seus descendentes, com 0
objetivo de os mesmos experimentarem um desenvolvimento saudavel, serem bem-

sucedidos e socialmente integrados (Araujo e Polsin, 2017).

A familia é uma unidade que se pode modificar, transforma e é transformada, ajusta e é
ajustada pela sociedade. Ela possibilita a mudanca social, € regida por regras
comunicativas e conceituais. Esta redimensiona-se no decorrer da pressao social e cuida
da movimentacdo constante da oposicdo entre os valores e regras de transmissdo

hereditaria, herancas, valores e regras atuais (Araujo e Polsin, 2017).

A dindmica familiar, tal como a socializa¢do vé-se submetida a leis internas e externas.
As leis internas, sdo regras que a propria familia tem e as leis externas, sdo aquelas em

virtude do contexto social vigente, no qual a familia se encontra. Assim, a familia:

tem funcdes e atribuicBes indispensaveis para a humanizacdo dos seus membros, sem
importar a estrutura que possa adquirir. Os seres humanos nascem no seio das familias.
Todos tém um pai, uma mée e, algumas vezes, irmaos. E pela acdo humanizadora da
familia que o individuo se torna humano. Os aspetos emocionais intra e intersubjectivos
evidenciam-se na familia. E nela que os individuos aprendem, vivenciam e
experimentam os modelos que servirdo de modelo para as outras relagbes que
desenvolverdo durante sua vida. Uma vez constituida, a familia permanece e essa
permanéncia traduz-se no tempo (Goncalves, 2002 cit. por Aradjo e Polsin, 2017).
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Todas estas mudancgas decorreram a par com a modificacdo do papel das mulheres e dos
homens na sociedade. Até aos dias em que se vive, 0 papel e a funcdo da mulher foi-se
transformando, diversificando, ampliando e afirmando. No inicio do século XX, o
espaco ocupado pela mulher era muito limitado, pois restringia-se ao seu circulo
familiar, desempenhando apenas tarefas relacionadas com as lides domésticas e o cuidar

das suas criangas e filhos (Aradjo e Polsin, 2017).

Na década de 40, viu-se a mulher a assumir novas funcdes e papéis na sociedade,
entrando no mercado de trabalho e investindo na sua formagé&o profissional, pois:
a mulher busca, a0 mesmo tempo, realizacao profissional e pessoal. Ela tenta preservar
0 seu papel como mae e, aliado a isso, demonstra desejo pela independéncia econémica.

Por mais que a integracdo desses novos papeis seja conflituosa, a construgdo da nova
identidade é fonte de status e poder (Araujo e Polsin, 2017).

Deste modo, a mulher comeca a investir muito do seu tempo, na sua realizacdo pessoal
e profissional, levando a que o casamento venha a ser adiado e a ndo ser visto como
uma prioridade na sua vida. O que se verificou, durante esta época foi 0 avanco da
medicina, onde existiu uma melhoria no que se refere aos métodos contraceptivos, o que
veio a originar uma diminuicdo da taxa de natalidade e do nimero de filhos por casal
(Araujo e Polsin, 2017).

No decorrer destas mudancas, o papel/funcdo do homem na sociedade também se viu a
ser alterado. Anteriormente, 0 homem era visto como aquele que detinha o poder e 0
principal responsavel pelo sucesso financeiro, profissional e sustento da familia, mas
com o avanco do poder da mulher, o poder absoluto que o homem detinha nas decisdes
foi perdendo espago. Este passou a ser mais “companheiro”, participativo na vida

domeéstica, prestando mais atencdo a afetos e a sexualidade (Aradjo e Polsin, 2017).

Como se pode verificar, as familias foram sendo modernizadas, tal como as mulheres e
0s homens que as formam, dai surge como consequéncia, a forma diferente de como as
criangas vao crescer, percepcionando o mundo de outra maneira que as dos seus pais e
avos. Em forma de resultado desta nova realidade, as familias procuram um novo
modelo de diviséo de tarefas, sejam elas educativas ou operacionais, que facilitem ou

permitem conciliar as dimensdes laboral e pessoal (Aradjo e Polsin, 2017).

11.9.15. A Qualidade de vida e satisfacdo no trabalho
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Quando as organizagfes se tornam entidades bem sucedidas, estas tendem a crescer. E,
por isso, 0S recursos necessarios para que a sua atividade seja executada torna-se um
pouco mais complexa, uma vez que, ao aumentar o seu capital, melhora-se a tecnologia,
cresce 0 numero de colaboradores, tornando-se fundamental a intensificacdo do aplicar
das suas habilidades e conhecimentos. E essencial que os recursos das entidades sejam
bem aproveitados e remetidos para a eficiéncia e eficacia da organizacdo. Neste
seguimento, o que significa o diferencial competitivo que faz manter e promover o
sucesso da organizacdo, sdo as pessoas, 0s individuos, os seus membros (Chiavenato,
2004).

As entidades tiveram que alterar muito as suas praticas, no que se refere a gestao,
passando a investir nas pessoas que as incorporam. Comecaram por falar em estratégias
de gestdo e de recursos humanos, significando como um indicativo de utilizagdo de
individuos no auxilio de manter ou ganhar vantagem no mercado de trabalho. Estas
entidades agora, ndo s6 tém atencdo a qualidade no trabalho, mas também a qualidade

de vida dos colaboradores (Gil, 2001 cit. por Aradjo e Polsin, 2017).
Posto isto, segundo Aradjo e Polsin (2017), a qualidade de vida no trabalho:

aparece para criar oportunidades para o colaborador, fazendo com que ele seja mais
auténomo e responsavel, participando no processo de decisdo, nos resultados e no seu
proprio desenvolvimento, tanto a nivel profissional como pessoal (Aradjo e Polsin,
2017).

O colaborador, desta forma, terd mais oportunidades de evolucdo na sua carreira
profissional, de realizacdo pessoal e progresso no campo laboral, adquirindo novos

conhecimentos, sem esquecer de trabalhar as competéncias que ja possui.

Muitas das vezes, os colaboradores vém presentes nas suas vidas, algumas implicaces,
acabando por as levar do trabalho para o seu nucleo familiar, isto porque tanto o
trabalho, como a familia podem ser considerados como sistemas que o individuo medeia
no percorrer do seu ciclo vital. Assim, é realmente necessario verificar a ligagdo, mais
uma vez, entre estes dois termos: a familia e a qualidade de vida no trabalho (Aradjo e
Polsin, 2017).

Em vista disto, Vieira (1996) citado por Aradjo e Polsin (2017) defende o Modelo de
Walton para afericdo da qualidade de vida no trabalho, destacando 8 aspectos

essenciais, que 0 mesmo incorpora, como podemos verificar na ilustragdo seguinte:
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Constitucionalismo Relevancia social da vida no
trabalho

Condicéo de Trabalho

Compensagdo justa e Modelo de Integracéo social no
adequada Walton trabalho
Oportunidade de uso e Oportunidade de crescimento
desenvolvimento de capacidades Trabalho e espaco e seguranca
total da vida

Fonte: Elaboracdo propria, 2021

Como se pode deduzir, a qualidade de vida na dimensao laboral vai determinar se um
colaborador esta ou ndo satisfeito com aquilo que desempenha na entidade onde exerce
algum tipo de fungdo. Pode dizer-se que a satisfagdo no trabalho influencia o
colaborador na sua saude fisica e mental, nos seus comportamentos e atitudes, no seu

lado pessoal, social e profissional (Araujo e Polsin, 2017).

O trabalho € uma componente de vida, pelo que pode comprometer a qualidade de vida
dos individuos. No entanto, nada disto ocorre de igual forma para todos, pelo que
depende do colaborador, perceber ou ndo as dificuldades do trabalho, as recompensas,
0s prémios, o reconhecimento e como ele reconhece/percebe como o trabalho é inserido

na sua vida pessoal, familiar e social.

11.9.16. A familia e a relacdo com a Qualidade de vida no
Trabalho
Os termos “familia” e “qualidade de vida no trabalho”, vém-se inteiramente ligados,
podendo vir a estar circundados por uma teoria sistémica, ou seja:
um sistema pode ser definido como um complexo de elementos em interagdo mutua.
Esta definicdo pode ser aplicada para o individuo, para a familia ou mesmo para a

sociedade. Cada sistema pode ser constituido por subsistemas e estar inserido noutros
sistemas maiores (Luis, 2002, p.142 cit. por Aradjo e Polsin, 2017).
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Neste sentido, a familia pode ser vista como um sistema, que esta integrado num
sistema ainda maior, sendo constituido por muitos outros subsistemas, como é o caso da
relagdo pais-filhos, o casal ou os irmdos. Ao mesmo tempo, a familia faz parte de um
supra-sistema composto pela vizinhanga, escolas, igrejas, organizacoes, instituicdes de
salde e outros. A primeira situacdo recorda a familia, como a primeira impulsionadora
“dos primeiros passos do individuo”, ou seja, responsavel pela socializagdo primaria,
pelo que a segunda mostra todas as outras entidades e instituicdbes com quem o
individuo ird estabelecer contacto para além da sua familia, ou seja, a socializacdo

secundaria (Araujo e Polsin, 2017).

Os sistemas, como é o caso da familia , vém-se limitados e circundados de uma forma
arbitraria, ajundando a determinar aqueles que estdo dentro ou fora do sistema familiar.
Estes limites e fronteiras, auxiliam na definicdo de quais s&o os subsistemas e
suprassistemas importantes para a dimensdo familiar em cada momento da sua vida:
um dos principios da teoria de sistemas defende que o todo, é maior do que a soma das
suas partes. Assim, a familia € um todo maior do que a soma dos seus membros.
Baseado neste principio, a abordagem sistémica interessa-se pelas relacdes entre os
diferentes sistemas e subsistemas presentes no sistema familiar para se compreender de
uma melhor forma, o funcionamento e cada um deles. As relagcfes entre 0s membros do
sistema familiar influenciam, de maneira significativa, 0s comportamentos, crengas e
sentimentos de cada membro de uma familia. Seguindo o principio da circularidade,

estes comportamentos, sentimentos e crencgas influenciam, as relagdes entre os diversos
membros (Luis, 2002, p.142 cit. por Aradjo e Polsin, 2017).

Neste seguimento Cardoso (2007), defende que a qualidade de vida é um aglomerado de
realizacOes, que devem acontecer, ndo sO a nivel do trabalho, mas a todos os niveis e
dimens@es na vida do ser humano, como €é o caso, da salude, lazer, familia e muitos
outros. Este aglomerado precisa de estar equilibrado e em harmonia. Assim, a satisfagdo
no trabalho encontra-se inteiramente ligado com a satisfacdo com a vida, no “eu” geral
(Cardoso, 2007, cit. por Araujo e Polsin, 2017).

11.9.17. Qualidade de vida, interagédo familiar e satisfacio do

colaborador
A triologia qualidade de vida, interacdo familiar e satisfacdo do colaborador foi o que
serviu de base para o desenvolvimento desta investigacdo, tentando perceber como é
que as dimensbes familiar e laboral se podem influenciar, afetar e condicionar

mutuamente.
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Os seres humanos, quando nascem, vém-se dentro de uma “institui¢do” que € a familia,
sendo essa familia diferente de todas as outras. E pelo meio desta instituicio, que se
ganha o impulso para “enfrentar o mundo, fora das 4 paredes de uma casa”, inserindo-se
0s membros de uma familia nas relagcdes sociais. Desta forma, a familia é a base de
qualquer ser humano, sendo importante para os seus membros, na medida em que 0s
“primeiros passos” para a constituicdo do ser na sua totalidade, ¢ feita a partir dela

(Araudjo e Polsin, 2017).

Um outro papel muito importante na vida do individuo, € o de trabalhador, colaborador
ou funcionario. A funcéo laboral, ou seja o trabalho, € um agrupamento de atividades,
um esforco feito pelos trabalhadores, com o proposito de se atingir objetivos e metas.
Em cada emprego que o individuo vai exercendo ao longo da sua vida, este vai
adquirindo novos conhecimentos, aptiddes e habilidades, aprendendo a olhar para si e
para 0s seus colegas, como uma equipa, como um todo, querendo no mesmo tempo,

contribuir para a sua satisfacdo profissional e também pessoal (Araujo e Polsin, 2017).

Estes papéis desenvolvidos pelo ser humano, membro de uma familia ou membro de
uma organizacao, sdo dois dos exemplos dos varios sistemas que compdem a vida de
cada individuo, podendo colmatar que, um sistema € percebido como um mesclado de

elementos em interacdo muatua (Luis, 2002, p.142 cit. por Aradjo e Polsin, 2017).

Como mulheres e homens exercem funcdes laborais, pode-se referir que o que decorre
dentro da dimensdo laboral afeta da mesma forma, os dois, podendo eles trazer para o
seu lar “residuos” do seu trabalho. Por isto é necessario balancear-se todos 0s sistemas
que integram a vida humana e perceber que se algum deles é disfuncional, ou ndo esta
moldado a vida profissional, dado que o trabalhador acabara por transferir o
descontamento e insatisfacdo no seu seio familiar. Contudo, se na sua dimensao familiar
existirem algumas dificuldades a serem experienciadas, a produtividade no trabalho

também sera afetada (Araujo e Polsin, 2017).*%

2*Contiua¢do- Consultar: Apéndice 1- CAPITULO I- Ponto 1.5.
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CAPITULO I1I- DESENHO METODOLOGICO E ANALISE DE DADOS

111.1- Metodologia e métodos de Investigacao

Qualquer metodologia é escolhida em funcdo dos objetivos a atingir na investigacdo, do
tipo de resultados que se esperam e nas andlises que pretende efetuar (Albarello et all.,
1997).

O propésito desta investigacdo passa por perceber se os colaboradores das organizacoes
sem fins lucrativos, em estudo se sentem satisfeitos, motivados e comprometidos com a
sua fungdo, com o seu trabalho, com a sua profissdo e carreira profissional. E
fundamental, que esta investigacdo possibilite perceber também, se os colaboradores
experimentam um ambiente positivo, tanto na dimenséo laboral como familiar e em que
ambito, uma influencia a outra e por fim, e percepcionar a visdo dos mesmos, acerca das
praticas de Gestdo de Recursos Humanos realizadas na entidade onde trabalham.

E de realcar, que também se pretende ter em conta, qual a percecdo da direcdo destas
mesmas entidades, acerca da gestdo e das praticas adotadas relativamente aos recursos
humanos das instituicdes.

Com destino a cumprir-se este objetivo, este capitulo diz respeito a metodologia
adotada, no presente estudo.

A metodologia consiste numa férmula bastante dificil de definir e pouco precisa,
caracterizando-se pela sua natureza multidimensional, englobando elementos como o
tedrico, técnico e morfoldgico. Quanto a sua origem morfoldgica diz respeito, ao facto
de se analisar/estudar isoladamente cada inquérito por questionario e entrevista semi-
estruturada que se pretende realizar, tendo sempre em conta, cada resposta dada por
guem foi questionado, na sua individualidade (Duarte, 2019).

No entanto, o seu caracter deve ser percebido como um carécter geral (um todo),
quando este se refere a forma de executar a investigacdo ou estudo, mais precisamente
guando se direcciona aos pressupostos e principios que regem a metodologia (Duarte,
2019).

Desta forma, os autores Prodanov e Freitas (2013) definem metodologia como sendo:

a aplicacdo de procedimentos e técnicas que devem ser observados para a construcédo do
conhecimento, com o propdsito de comprovar a sua validade e a utilidade nos diversos
ambitos da sociedade (Prodanov e Freitas, 2013 cit. Ribeiro, 2018).

Quando se fala em metodologia, € importante realcar alguns conceitos, que

comcomitantemente também v&o ser usados nesta investigagéo.
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No presente estudo, pretende-se a objetividade, ou seja a capacidade de atingir um
determinado grau de distancia entre os materiais de pesquisa e a forma de os representar
de uma forma justa; tal como a capacidade de ouvir aqueles que informam e ao mesmo
tempo, dar-lhes uma voz Unica e independente de tudo o resto, como por exemplo: da
voz do pesquisador; a sensibilidade, que trata da competéncia que se possui para
responder modelacGes e sugestdes que os dados poderéo ter que impdr; por fim, uma
leitura técnica, que diz respeito ao auxilio que se teré de relatorios de estudos passados,
sejam eles de pesquisa ou teorico-filoséficos, que poderdo fornecer informacdes
pertinentes, para se poder comparar os dados obtidos e atuais (Strauss & Corbin, 2008).

Uma fase tida como essencial € a elaboracdo do inquérito por questionario/entrevista,
pois de certa forma, ¢ intitulada de “cristalizagdo” de toda a reflexdo literaria
anteriormente estudada, onde estd incutida toda a informacdo que diz respeito: a
delimitacdo do campo, determinacdo de um quadro teorico e dos objetivos especificos.
Estas duas técnicas de recolhas de dados sdo consideradas como um ponto de chegada
de uma reflexdo, como ponto de partida para analises posteriores (Albarello et all.,
1997).

Segundo Albarello et all. (1997), o inquérito por questionario/entrevista deve:

constituir-se como um todo relativamente homogéneo, de tal modo que, obtidos os
resultados, seja possivel quase automaticamente confirmar ou infirmar hipoteses, tal
como seja possivel verificar, se é possivel atingir ou ndo algum objetivo.

No inquérito por questionario/entrevista semiestruturada pretende-se abordar 0s
inquiridos por uma via de formulacéo de questdes semiabertas, ou seja:

uma juncdo de questdes fechadas e questbes abertas, ou seja, resultando na sua
combinagdo, submetendo ao individuo que vai responder algumas possibilidades de
resposta, podendo deixar em aberto uma ultima categoria, do tipo (‘outra resposta,
qual...”) (Albarello et all, 1997).

Em jeito de conclusdo e a partir de diversas consideragoes tedricas, segundo Albarello et
all. (1997), os resultados de qualquer inquérito por questiondrio ou entrevista
semiestruturada s6 podem ser lios, interpretados e analisados através do filtro do
método que permitiu produzi-los. Trata-se de uma exigéncia epistemologica de base. Se
a quest&o tivesse sido formulada de outro modo, se a recolha de observacGes se tivesse
operado noutro momento ou noutras condicBes, os resultados obtidos ndo seriam

idénticos.

Neste sentido, &€ sempre Util interpretar os resultados obtidos através da metodologia

utilizada, significando, muito concretamente, que neste caso, qualquer dissertagédo que
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utilize esta abordagem deveria terminar com um anexo metodolégico que permita a
qualquer leitor conhecer, com precisdo, as condi¢des da sua producdo: em particular,
que questbes foram formuladas, como se constitui a amostra, que suporte l6gico foi
empregue, como se efectuou a recolha de dados e quais as taxas de resposta, de
indecisdo e de recusa. O distanciamento epistemoldgico deve ser paralelo a atividade
metodoldgica (Albarello et all, 1997).

Neste seguimento, a originalidade e a especificidade do método reside na capacidade de
medir e quantificar fendmenos. Importa ainda, ndo reduzir a utilizagdo de um
determinado método ao objetivo exclusivo de instrumento de medida. Como se Vé, a
técnica autoriza, com certa prudéncia (correlagdo ndo é causalidade) e por meio de
tratamentos apropriados, a investigagdo de modelos e de sistemas de sentidos
subjacentes e produtores de préaticas e de atitudes. Por fim, ndo se deve subestimar o
investimento em energia, em tempo ou dinheiro que este método implica (Albarello et
all, 1997).

I11.1.1. Estudo de caso

O estudo alinha-se com uma metodologia de estudo de caso, sendo que o “caso” que se
presente estudar insere-se no distrito de Viseu, nomeadamente organizagdes sem fins
lucrativos de dois concelhos: Lamego e Moimenta da Beira. Nestas entidades, pretende-
se analisar, de como as praticas de gestdo de recursos humanos sdo percebidas pelos
seus dirigentes/gestores e também pelos seus colaboradores, tal como entender de que
forma, estas praticas influenciam o dia-a-dia dos mesmos, se estas 0os motivam e 0s
fazem experimentar um ambiente positivo, tanto em suas casas, como na instituicao.
Como se apresentou e verificou anteriormente, na revisdo da literatura, 0s recursos
humanos de uma entidade, sdo 0s que mais contribuem para a sua possivel
sustentabilidade, deixando de serem vistos como meros “meios”, para se atingir fins
institucionais.

Nos dias de hoje, eles sdo vistos como os principais elementos para que haja um bom
desempenho da organizagdo e por isso, € importante que haja uma gestdo estratégica,
para que se possa colmatar os obstaculos que se cruzem com a entidade, muitas das
vezes provocados pela transferéncia de responsabilidades do Estado para estas
organizacOes e pelas dificuldades que a legislacdo gera na Gestdo dos Recursos
Humanos. E importante, que os recursos humanos de uma entidade, se encontrem

capacitados, para se dar resposta a estes entraves de uma forma, eficiente e eficaz.
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Assim, os estudos de caso, segundo Yin (1994):

continuam a ser usados extensivamente na investigacdo das ciéncias sociais, incluindo
as disciplinas tradicionais, assim como campos de pratica orientada, tais como o
planeamento urbanistico, administracdo publica, politica publica e estes sdo cada vez
mais utilizados como ferramenta de investigacdo (Yin, 1994 cit. por Ribeiro, 2018).

Desta forma, um estudo de caso apura um acontecimento/ fendmeno contemporaneo
“dentro do seu conceito de vida real”, contribuindo assim, de uma forma tunica para o
conhecimento de fenémenos individuais, sociais, politicos e organizacionais. Esta
investigacao torna-se num estudo de caso, na medida em que, se ira analisar a realidade
vivida pelas organizac6es dos concelhos de Moimenta da Beira (Centro Comunitario de
Alvite, Centro Social de Bem- Estar e Repouso da Paroquia de Sever e Camara
Municipal de Moimenta da Beira) e de Lamego (Santa Casa da Misericordia de
Lamego- Centro de Acolhimento Temporario de Lamego, Centro de Acolhimento
Residencial e Camara Municipal de Lamego).
No que diz respeito, a orientacdo metodoldgica para o estudo que se pretende executar,
trata-se de uma metodologia qualitativa e de contetdo, que ird permitir que se aprofunde
um pouco mais o conhecimento e se retire mais informagdes sobre o tema em questéo.
Ao mesmo tempo ira recorrer-se também a uma andalise quantitativa, uma vez que se ira
trabalhar com o Programa IBM SPSS STATISTIC, aquando o detalhamento e
codificacdo de informacéo recolhida, através dos instrumentos de recolha de dados.
Neste sentido, a metodologia adotada ira consistir num combinar de técnicas
quantitativas (inquéritos por questionario) e qualitativas (entrevistas semiestruturadas).
Com isto pode revelar-se o uso de um modelo misto, ou seja:

pode ocorrer uma fusdo, integragcdo, ligagdo ou integragdo de duas vertentes

(quantitativa e qualitativa) num s6 estudo (Campos, 2017).
A metodologia qualitativa tem por finalidade, segundo Pocinho (2012):

a descricdo de fendbmenos e a sua respectiva explicacao, ou o fornecimento de elementos
para a sua compreensdo. E vista também, como um processo de inquiricdo para a
compreensdo de um problema social e humano, baseado na construgdo de uma imagem
holistica e complexa, relatando perspectivas detalhadas de informantes e conduzido
num ambiente natural (Pocinho, 2012 cit. por Ribeiro, 2018).

A pesquisa qualitativa que se pretende realizar, € um tipo de pesquisa que ird produzir
resultados que serdo conjugados também, com dados estatisticos ou outros meios
quantificaveis. Por isto, esta pesquisa debruca-se, mas néo so, sobre:

a vida das pessoas, as experiéncias vividas, comportamentos, emoc@es e sentimentos,
como também sobre o funcionamento organizacional, movimentos sociais, fenémenos
culturais e intersecdo entre nagdes (Strauss & Corbin, 2008).
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Segundo Strauss & Corbin (2008), os métodos qualitativos podem ser usados para se ter
como resultado, detalhes sobre determinados fendmenos dificeis de compreender, tais
como, sentimentos, processos de pensamento, emocdes, que sdo custosos de extrair ou
de descobrir por via de método de pesquisa mais convencionais. Deste modo, a pesquisa
qualitativa, engloba trés componentes: a primeira diz respeito aos dados que se tém; a
segunda, aos procedimentos de conceitualizar, reduzir e relacionar dados e por fim, a
terceira, a elaboracdo de relatorios escritos ou verbais, a partir dos dados estudados.
Nesta investigacdo, pretende-se ter em conta o “Modelo Condicional/Consequencial”.
Segundo Strauss & Corbin (2008), este modelo é:

um mecanismo analitico para estimular o pensamento dos analistas sobre as relagdes
entre condigdes/consequéncias macro e micro, uma com a outra € Com 0 processo.

O Modelo Condicional/Consequencial ¢ um método de codificacdo que ird auxiliar na
exploragdo para quem quer ter varios pontos analiticos em mente. Nesses pontos
analiticos estdo condicGes ou consequéncias, tanto de nivel micro e macro. Este modelo
ird permitir que se localize varios fendmenos, construindo varios relatos sistematicos,
I6gicos e integrados, sem excluir uma especificacdo da natureza das relacdes entre 0s
fatores ¢ esses mesmos fenomenos. Quanto aos factos que ocorrem “la fora”, estes
surgem de dados tidos como importantes, no qual o modelo serve para 0s organizar
(Strauss & Corbin, 2008).

Assim, o Modelo Condicional/Consequéncial representa uma interacdo constante da
inter/acdo (processo) com condig¢des/consequéncias (estrutura) e a natureza dinamica
evolutiva dos fatos (Strauss & Corbin, 2008).

As informacGes qualitativas conjugadas com dados quantificaveis que se pretendem
recolher, fixam-se as praticas de Gestdo de Recursos Humanos aplicadas nas
organizacOes em estudo e a percecdo dos dirigentes e colaboradores sobre estas, tal
como os procedimentos e ferramentas utilizadas pelas entidades. E importante perceber,
qual o nivel de motivagdo, satisfacdo dos colaboradores (ao nivel das condigcdes de
trabalho, com o desenvolvimento da sua carreira profissional) e se toda a dindamica
organizacional e familiar que experimentam, faz com que se comprometam ou ndo com
a sua tarefa laboral. Para tal, & necessario, as opinides de varios colaboradores e de um
elemento da direccdo de cada entidade, sendo que os colaboradores que se pretende
inquirir estejam posicionados em diversos niveis hierarquicos nas institui¢des, que serdo

tidos em conta para a analise de dados desta investigacao.
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O método quantitativo tem como finalidade com que se meca alguns fenomenos
humanos e sociais, uma vez que os dados numéricos possibilitam o conhecimento
objetivo, no que diz respeito as variaveis em estudo (Pocinho, 2012 cit. por Ribeiro,
2018).

Relativamente a metodologia de contetdo, Berelson (1952), defende que esta:

é uma técnica de investigacdo que permite fazer uma descri¢do objetiva, sistemética e
guantitativa do conteddo manifesto das comunicacBes, tendo por objetivo a sua
interpretacdo (Berelson, 1953, cit. por Antunes, 2020).

Esta técnica de investigacdo é objetiva porque a sua analise deve ser efetuada segundo
determinadas regras, obedecendo a instrucdes suficientemente claras e precisas para que
atinja os mesmos resultados; é sistematica, uma vez que, a totalidade do contetido deve
ser ordenada e integrada antecipadamente, em categorias escolhidas de acordo com o
que se pretende atingir; e qualitativa, porque na maioria das vezes, é calculada a
frequéncia dos elementos considerados significativos (Antunes, 2020).

Segundo Bardin (1997), a anélise de contetdo, ndo deve ser somente utilizada para no
procedimento da descricdo do contelldo das mensagens, porque 0 seu maior propésito é
a inferéncia de conhecimentos associados as condi¢des de producdo, com auxilio de
indicadores. Com isto, pode considerar-se que a articulagéo entre o texto e os fatores
que determinam caracteristicas sdo logicamente deduzidos (Bardin, 1977 cit. por
Antunes, 2020).

A analise de contetido entende-se como um método muito empirico, no qual ndo existe
um figurino pré-estabelecido, existindo algumas regras basilares que se apresentam por
vezes intransponiveis, fazendo com que tenham que ser reformuladas, dependendo
sempre do objeto e objetivo da analise (Antunes, 2020).

Desta forma, s@o varios os tipos de andlise de contelldo, com que nos podemos deparar:
a andlise de exploracdo/anélise de verificacdo; a analise quantitativa/analise qualitativa;
analise direta/analise indirecta (Grawitz, 1993 cit. por Antunes, 2020).

No que diz respeito, a pratica de analise de contetdo realiza-se em trés momentos: na
pré-andlise; na exploracdo do material e no tratamento dos resultados; inferéncia e

interpretacdo (Bardin, 1977 cit. por Antunes, 2020).

111.2- Populacéo em estudo
O estudo vai recair sobre os concelhos de Moimenta da Beira e de Lamego, tendo como

universo seis OrganizacOes Sem Fins Lucrativos, que se encontram registadas no
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Instituto da Seguranca Social. No concelho de Moimenta Beira, vai incidir sobre o
Centro Comunitério de Alvite, o Centro de Bem-estar e Repouso da Paroquia de Sever e
a Camara Municipal de Moimenta da Beira e no concelho de Lamego, vai desenrolar-se
na Santa Casa da Misericérdia de Lamego, nas valéncias do Centro de Acolhimento
Temporario e Casa de Acolhimento Residencial e por fim, na Camara Municipal de
Lamego.

Percebe-se a cerca, do conceito de universo, “um conjunto ou unidades estatisticas que
ao possuirem determinadas caracteristicas vao ser alvo de estudo” (Antunes, 2019).

O universo desta investigacdo trata por ser as OrganizacGes Sem fins Lucrativos e a
amostra, as seis entidades anteriormente descritas (a analise PEST de cada entidade, tal
como a apresentacdo da sua missao, objetivos e valores encontra-se da Apéndices 8 a
Apéndice 14).

Desta forma, o universo é composto por:

Centro Comunitario de Alvite Concelho de Moimenta da Beira

Centro de Bem-Estar e Repouso da Concelho de Moimenta da Beira

Paroquia de Sever

Camara Municipal de Moimenta da Beira | Concelho de Moimenta da Beira

Santa Casa da Misericordia de Lamego Concelho de Lamego

(Centro de Acolhimento Temporario)

Santa Casa da Misericordia de Lamego Concelho de Lamego

(Casa de Acolhimento Residencial)

Camara Municipal de Lamego Concelho de Lamego

Tabela 13- Organizacdes tidas como o universo da pesquisa

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

A amostra diz-se como um subconjunto finito de uma populacdo e pode auxiliar na
tarefa do investigador, para que ele ndo necessite de usar toda a populacdo na sua
pesquisa, nos seus graficos ou tabelas (Costa, 2005).

Neste caso, o tipo de amostragem escolhido foi, a amostragem aleatoria simples e a
amostragem tedrica, ou seja, em cada entidade no qual o estudo vai recair, irdo escolher-
se ao acaso, trés elementos que a constituem, sendo que cada membro da
populacdo/universo tem a mesma probabilidade de ser escolhido para responder ao

inquérito por questionario. Contudo, para se obter uma comparagdo, pretende-se que um
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elemento da direccdo de cada entidade responda a uma entrevista semi-estruturada,
relativa ao mesmo tema do inquérito por questionério, de forma a conseguir-se
contrabalancar opinides e diversas perspetivas de como se encaram as praticas de gestdo
de recursos humanos nestas organizacdes.

A amostragem aleatoria simples é um tipo de amostragem probabilistica e foi a
escolhida, por dar eficicia e exactiddo a mesma, além de que facilita no processo de
investigacao e andlise de dados (Antunes, 2020).

A amostragem teorica, ¢ um aglomerado de dados que é conduzido por termos e
conceitos que resultam de uma teoria evolutiva e baseada na ideia de “fazer
comparagoes”, cuja a finalidade ¢ ir em busca de pessoas, locais ou fatos que venham
maximizar oportunidades de descobrir oscilacbes entre nocdes e se tornar densas

categorias, em termos das suas dimensdes ou propriedades (Strauss & Corbin, 2008).

I11.3- Técnicas de recolhas de dados (ferramentas/instrumentos)

Relativamente a técnica de recolha de dados, a escolhida como mais apropriada para
esta investigacdo foi o inquérito por questionario, uma vez que possibilita chegar mais
rapidamente ao destino (neste caso aos emails, impressos e entregues nas instituigdes ou
até mesmo enviado por correio); implica menores gastos com o pessoal; garante o
anonimato dos colaboradores que vdo responder as questdes; faculta aos inquiridos
responder ao questionario, no tempo que lhes for mais conveniente e por fim, mas nédo
menos importante, ndo expde tanto as pessoas que o vdo preencher, a influéncia de
opiniBes exteriores e do aspecto pessoal do entrevistador (Duarte, 2019).

Segundo Quivy (2016), um inquérito por guestionario consiste em:

colocar a um conjunto de inquiridos, geralmente representativo de uma populagéo, uma
série de perguntas relativas & sua situagdo social, profissional ou familiar, as suas
opiniBes, a sua atitude e relacdo a opcbes ou a questdes humanas e sociais, as suas
expectativas, ao seu nivel de conhecimentos ou de consciéncia de um acontecimento ou
de um problema, ou ainda sobre qualquer outro ponto que interesse aos investigadores
(Quivy, 2016).
O inquérito por questionario trata-se de um questionario de “administragdo direta”, uma
vez que serd o proprio inquirido que o ira completar, ou seja, preencher (Quivy, 2016).
O inquérito por questionario ira ser especialmente adequado enquanto método, uma vez
que o objetivo passa pelo conhecimento da populagdo em questdo, ou seja, 0s
colaboradores, nomeadamente as suas condi¢des, modos de vida, comportamentos,
opinides e valores. Basicamente resume-se a uma tecnica que baseia a sua observagéo

em dados disponiveis, suscitando informagdes (Quivy, 2016).
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Como os recursos humanos das organizacdes sem fins lucrativos, se constituem como
um elemento fundamental para o seu bom funcionamento e sendo que a motivagéo e
satisfacdo sdo pontos fulcrais para a sobrevivéncia de qualquer entidade/organizagéo, e
porque influencia a qualidade da prestacdo dos servicos e se ird refletir na
sustentabilidade das mesmas (Coutinho, 2018), desenvolver-se-a um questionario para
interpelar a motivacao e satisfacdo dos colaboradores.

Em concordéancia com, o que foi dito anteriormente, o questionario tera como finalidade
conhecer a percecdo dos colaboradores sobre as praticas de Gestdo de Recursos
Humanos e se estes se sentem motivados e satisfeitos com as mesmas, numa vertente de
se verificar se existe conciliacdo entre a dimensdo laboral e dimensdo familiar. O

questionario sera preenchido, pelo universo, anteriormente referido, de forma anénima.

Como se sabe, os instrumentos metodologicos a usar num estudo, ndo podem ser
escolhidos isoladamente das referéncias tedricas da investigacdo, pois cada método de
recolha de dados, deve estar adaptado/ligado ao tipo de dados que se pretende obter
(Albarello et all., 1997).

Segundo Albarello et all. (1997), ao optar-se pela realizacdo de uma entrevista é seguir
uma caminho que possui varias condicbes metodoldgicas, que neste caso sdo, a
utilizacdo de uma relacéo verbal entre o investigador e a pessoa interrogada, sendo que
a mesma pode ser considerada direta (frente a frente) ou indireta (por telefone, por via
de email). No caso desta investigacdo ird mediar-se uma relacdo indirecta, devido a
todas as condicdes que a pandemia do COVID-19 impde.

De acordo com o grau de liberdade, a entrevista a realizar-se serd uma entrevista
directiva, isto é:

uma entrevista realizada com base num questionario, possuindo questdes padronizadas
(idénticas para todas as pessoas interrogadas), a respetiva ordem é preestabelecida,
tratando-se de questdes abertas e fechadas, mas para as quais se esperam respostas
curtas (Albarello et all., 1997).

Pretende-se entdo, que todos os interrogados fagam um pequeno “relato de vida”,
acabando por combinar a sua abordagem biogréafica (a referéncia a diferentes sequéncias
temporais da vida do individuo) com a tematica desta investigacdo (inteiramente
relacionada com o objeto de estudo) (Albarello et all., 1997).

De forma a obter-se uma comparacao e ficar-se esclarecido acerca das varias tematicas,
de como sdo vistas as praticas de gestdo de recursos humanos nas organizacoes,

nomeadamente associadas ao Terceiro setor, decidiu-se realizar também uma entrevista
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semiestruturada a cada dirigente/ gestor destas entidades ou a um elemento que
incorpore a direccdo das mesmas. A finalidade passa por perceber, de que forma estes
elementos, que ao ocuparem outro cargo dentro destas entidades, reflexionam sobre as
praticas dos recursos humanos e se estas sdo incrementadas de uma clara, facil e
descomplexa pelos mesmos.

A entrevista a realizar terd um carécter semi-estruturado, uma vez que esta permite que
haja uma combinacdo de perguntas abertas e fechadas, designada de uma entrevista
focalizada, pelo que ird usar hipoteses e assuntos seleccionados antecipadamente. Este
tipo de entrevista foi o escolhido como o mais acertado, uma vez que, valoriza as
experiéncias subjectivas das situacdes que se pretendem analisar, procurando extrair o
entendimento a cerca da situacao.

Assim de acordo com Virginia Ferreira (s.d), citado por Almeida (2016), a entrevista
focalizada usufrui de um carater “quase-experimental” e dispde da vantagem de garantir
a profundidade e a observacéo da interacdo e evitar a morosidade.

Desta maneira, pode definir-se a entrevista, como:

uma técnica em que o investigador se apresenta frente ao investigado e lhe formula
perguntas, com o objetivo de obtencdo dos dados que interessam a investigacdo. A
entrevista ¢ uma forma de interacdo social, de didlogo assimétrico, em que uma das
partes busca recolher dados e a outra se apresenta como fonte de informagdo (Duarte,
2019).

Enguanto técnica de recolha de dados a entrevista é suficientemente adequada para que

se obtenha informacOes acerca do que as pessoas percepcionam, sabem, créem,
desejam, sentem ou esperam, 0 que tém em mente fazer ou ndo, tal como as suas razbes
e explicacdes (Duarte, 2019).

Para que se assegure a pertinéncia e a qualidade dos dados recolhidos, a atencdo sera
dirigida para os seguintes trés aspetos: o0 tema deste estudo ou objeto de estudo; o

contexto interpessoal e as condicGes sociais da interacdo (Albarello et all., 1997).

I11.4- Técnicas de anélise de dados

Segundo Albarello et all. (1997) o tratamento dos dados recolhidos tem como principal
finalidade, fornecer aquele que estuda uma “distanciagdao” indispensavel, em relagdao ao
que foi dito e o que se pretende construir.

A técnica de analise escolhida para a realizacdo desta investigacdo serd a abordagem
qualitativa, uma vez que é uma abordagem que ira descrever significados que sdo

socialmente produzidos, de uma forma mais subjectiva. Esta no prosseguir da
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investigacdo sera conjugada com uma abordagem quantitativa, existinto por isso uma
triangulagdo. A abordagem qualitativa torna-se rica em contexto e ressalta as relagoes e
interacfes sociais existentes, uma vez, que tem como area dominante, os problemas
relacionados com as necessidades de um determinado grupo social, tentando
compreender a sua situacdo estudada, de acordo com as perspectivas dos sujeitos
(Duarte, 2019).

Segundo Albarello et all. (1997), a anélise qualitativa pode associar-se a outras técnicas
classicas como:

a analise de contetdo, que podera servir para fins estritamente descritivos o fins de
verificacdo de hipoteses. Com efeito, € possivel efetuar calculos de frequéncias e de
correlagdes das diferentes ocorréncias em cada categoria, reporta-los ao conjunto de
ocorréncias codificadas ou cruza-los para testar certas hipoteses de partida, como por
exemplo, entre ocorréncia desta ou daquela categoria e as caracteristicas de um grupo
ou de um individuo.

As componentes cognitivas que a analise qualitativa vai incorporar no seu momento de
execucao, ou seja, no seu desenho de investigacdo, na recolha, na analise dos dados e na
sua readacdo, vao articular-se em 3 momentos cognitivos: 1- a reducdo de dados; 2- a
apresentacdo/organizacao para fins comparativos e 3- a interpretacdo/verificacdo
(Albarello et all., 1997).

Assim, a analise qualitativa é encarada por Glaser e Strauss citado por Albarello et all.,
(1997) como:

uma via de desenvolvimento de teorias locais e gerais, tendo por finalidade, desenvolver
novos conceitos susceptiveis de explicarem comportamentos de atores situados
empiricamente, desenvolver relagdes entre diferentes nocdes e, simultaneamente,
fornecer exemplos empiricos susceptiveis de fundamentarem a plausibilidade.

Mediante uma recolha de dados qualitativos, irdo obter-se dados que sao
semiestruturados, as técnicas de andlise serdo indutivas e orientadas por um
procedimento e os resultados ndo serdo generalizados, constituindo assim um processo
mais intuito (Ribeiro, 2018).

A andlise de dados, numa metodologia humanistico-interpretativa e também
compreensiva, pode entdo implicar algumas etapas, pelas quais se tem que passar, COmo
a reducdo; a categorizacdo; a representacdo; a validacédo e a interpretacdo. Todas estas
etapas sdo vistas dentro de um processo, que tem um caracter ciclico interactivo
(Gerhardt & Silveira, 2009 cit. por Ribeiro, 2018).

Neste sentido, a analise a realizar ndo se tornara num processo estatico, estruturado e

rigido, uma vez que se pretende integrar um método criativo e de fluxo livre, no qual ao
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analisar se possa avancar ou recuar entre varios tipos de codificacdo, usando técnicas e
procedimentos analiticos livremente (Strauss & Corbin, 2008).

A esta analise podemos intitular de microanalise, que segundo Strauss & Corbin (2008)
se define como:

0 desenvolver de teorias, por via de um exame minucioso de dados, linha por linha,
através do qual os pesquisadores conseguem descobrir novos conceitos, novas relacdes
e desenvolver categorias sistematicas. A microanalise é, por isto, uma ferramenta que
retine informagdes de uma maneira flexivel e criativa.

Esta anélise pode entdo abarcar uma pesquisa e interpretacdo de dados, cuidadosos e
precisos. Estes dados poderam ser entrevistas ou videos, jornais, memorandos, notas de
observacGes de campo, manuais, catdlogos e outros materiais escritos ou ilustrados
(Strauss & Corbin, 2008).

No decorrer da investigacdo pode existir a necessidade de se recorrer a ajuda de
ferramentas analiticas, sendo que as mesmas servirdo para auxiliar nas comparacgoes,
nas formulacdes de perguntas, aumentar a sensibilidade, ajudar a reconhecer
“tendéncias”e sobretudo ajudar a superar “bloqueios analiticos”. As ferramentas
analiticas as quais se podera recorrer sdo seis: 1- 0 uso do questionamento; 2- analise de
uma palavra, uma frase ou um paragrafo; 3- analise adicional por meio de comparacdes;
4-a técnica flip-flop; 5- comparacéo sistematica de dois ou mais fendmenos; 6- acenar a
bandeira vermelha. Todos estes instrumentos poderdo vir a estimular o pensamento,
providenciar interpretacdes alternativas e fazer surgir um fluxo livre de ideias (Strauss
& Corbin, 2008).

A miroanaalise serd amparada por um processo designado por conceituacdo, que diz ser:

um meio de agrupar itens similares segundo algumas propriedades definidas e atribuir a
esses pontos um nome que represente uma associagdo comum (Strauss & Corbin, 2008).

Deste modo, ao conceituar, ird reduzir-se grandes quantidades de dados, pois ao decidir
elaborar nogdes, ird posteriormente relacionar-se categorias por via de hipoteses e
declarages de relacGes, sendo elas de variadas dimensOes e caracterizadas por diversas
propriedades (Strauss & Corbin, 2008).

Deste modo, para trabalhar os dados e informacdes recolhidas através da realizagcdo do
inquérito por questionario e da entrevista semi-estruturada, sera utilizada a plataforma
IBM SPSS STATISTIC, uma vez, que se trata de um programa informatico que ira
facilitar a andlise realizada, neste caso uma andlise quantitativa. Este programa
disponibiliza uma plataforma, na qual se pode trabalhar com grandes quantidades de

dados, existindo uma vasta variedade de ferramentas que irdo possibilitar ao utilizador,
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uma facil interpretacdo e analise que necessita para o seu estudo. Esta plataforma
oferece alguns beneficios a quem o utiliza, tal como permite com que haja flexibilidade
por parte do investigador, a promogdo da sua criatividade, a organizacdo de documentos
e faz com que haja a garantia da portabilidade do material (Antunes, 2018).

Todos os resultados obtidos a partir da analise dos dados terdo como finalidade a
construcdo de uma teoria, que se torna como uma meta deste projeto. Pretende-se que
essa teoria seja fundamentada, uma vez, que tera a sua base em dados, oferecendo mais
discernimento, melhorando o entendimento e fornecendo um guia importante para a
acao/intervencdo. Esse conjunto de dados serdo apresentados como um aglomerado de
conceitos inter-relacionados e ndo somente como uma listagem de meros temas (Strauss
& Corbin, 2008).

Essa apresentacdo sera feita através do incorporar de varias técnicas, que irdo ser
utilizadas para facilitar o processo de integracdo de toda a informacdo pertinente, que
sera reunida, através de uma conversa formal/informal, escrita, diagramas, memorandos,

notas ou até mesmo programas de computador (Strauss & Corbin, 2008).

Relativamente as técnicas de recolha e andlise de dados, no presente estudo de caso
revelaram-se um pouco limitativas. N&o diz apenas respeito, ao facto de se ter vivido
uma situacdo pandémica, no momento de realizacdo desta Dissertacdo de Mestrado, mas

também ao desinteresse mostrado por algumas das entidades estudadas.

No inicio do estudo, uma investigacdo qualitativa e de contetudo, conjugada com uma
abordagem quantitativa tendo em conta uma metodologia de estudo de caso,
demonstrava ser a mais correta. Tudo isto, porque que seria necessario abordar
fendmenos dentro destas organizacgdes, para obtencdo de dados mais reais e concretos,
que permitiriam informacGes mais crediveis, para posteriormente também se poder
quantificar. Mas com o decorrer de toda a situacdo vivida no mundo, tornou-se na Gnica

viavel e possivel (Pandemia do Covid-19).

E certo, que o estudo foi orientado segundo a busca de dados recolhidos de uma forma
sistematica, obedecendo a um plano estruturado e bem definido, mas por vezes
“sabotado”, pelo facto de o contacto direto com os responsaveis das entidades ndo ser

permitido.
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E visivel, que este estudo de caso revelou uma grande vantagem no seu uso, uma vez
que permitiu o poder de concentracdo na situacdo especifica, ou seja, partindo da
questdo: “Qual a importancia da pratica da gestdo de recursos humanos nas
OrganizacGes Sem Fins Lucrativos, nos concelhos de Moimenta da Beira e Lamego,
para que haja a experimentacdo de uma boa dindmica organizacional e um
comprometimento com a sua funcéo, por parte dos seus colaboradores?”. Desta forma,
foi possivel analisar cada uma das entidades, os seus principios e concomitantemente, as
suas caracteristicas proprias e Unicas, quanto ao tema em investigacéao.

As técnicas de recolha de dados, ou seja, a entrevista semiestruturada e o inquerito por
questionario revelaram ser as Unicas hipoteses viaveis, para o aprofundar e realizar do
estudo, uma vez que se tornaram a Unica forma de mediacdo com as entidades

escolhidas.

Toda a pandemia de COVID-19 excluiu o contacto direto com as mesmas, acabando por
ter que se optar pela via email. Assim, toda a ligacdo estabelecida com as organizacgdes
sem fins lucrativas se viu condicionada, pelo elevado nimero de emails a constar nas
suas direcdes, pela falta de internet e pela sobrecarga de trabalho via online a executar

pelos responsaveis da funcdo de gestao de recursos humanos.

A realizagdo dos inquéritos por questionario pelos colaboradores, tal como a das
entrevistas semiestruturadas pelos gestores/membros da direcdo, viram-se baseadas num
voto de confianga, a quem os imprimiu, distribuiu, recolheu e reenviou, respeitando a

protecdo de dados e 0 anonimato pretendido.

No entanto, ap6s a entrega e rececdo de todas as entrevistas semiestruturadas e
inquéritos por questionario, 0s mesmos possibilitaram uma compreensdo minimamente
satisfatoria, acerca do que se questionara (como se pode comprovar no CAPITULO IV-
APRESENTACAO, DISCUSSAO E INTERPRETACAO DE DADOS, desta mesma

Dissertacao).

Conseguiu-se analisar todos os dados recolhidos, mediante o tipo de abordagem que
estava pensada: qualitativa e de conteudo, como também a quantitativa. Foi possivel a
descricdo de alguns fendmenos em maior profundidade, através de apreensdo dos
significados e estados subjectivos dos sujeitos, obtidos dos inquéritos e entrevistas.

Neste estudo, uma das suas finalidades era particularizar cada sujeito e cada entidade,
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compreendendo cada fendmeno/situacdo na sua particularidade, bem como na sua

complexidade e singularidade.

E certo que, toda a Pandemia do Covid-19 retirou o acesso a fontes disponiveis
relevantes para esta investigacdo nas entidades, como: registos de arquivos,
documentos, regulamentos internos, objetivos fisicos, sem esquecer as observacgdes.

direta e participante.

Tudo isto se viu como uma limitacdo a investigacdo, uma vez que a analise documental
iria permitir um maior conhecimento acerca da historia de cada entidade, a sua
estrutura, o seu funcionamento, o nivel que frequentavam relativamente a gestdo de

recursos humanos, resultando na sua quantificagao.

Deste modo, foi apenas possivel perceber quais as perspetivas dos colaboradores e dos
gestores/membros da direcdo, no que respeitava as praticas de gestdo de recursos
humanos nas entidades, bem como se as mesmas tinham em atencdo a conciliacdo das
varias dimensdes de vida dos individuos que incorporam estas entidades, em via de

escrita.

Para além de toda a informacdo obtida nos inquéritos por questionario e entrevistas
semiestruturadas, teve-se acesso aos regulamentos internos, organogramas institucionais
e a historia de cada organizacdo. Todo este aglomerado de informaces estava visivel no

site das entidades em questéo.

Ao conjugar-se todos os dados recolhidos, tanto numa vertente teérica, como prética,
elaborou-se uma analise e interpretacdo de dados, seguindo uma sistematizacdo, uma
ordenacdo e uma avaliagdo de resultados, da questdo a ter em conta neste mesmo

estudo. Contudo este “conjugar”, decorreu em duas fases.

A primeira fase disse respeito a “teoria”, ou seja, pesquisar sobre cada entidade para as
conhecer melhor (as suas historias, missdes, visdes, objetivos, a quem se dirigem,...) e a
segunda fase, a “pratica”, conhecer quem nelas desempenha fungdes laborais, através do

responder aos instrumentos de recolha de dados.

Apbs todo o tempo espera e o recebimento de todo o preenchimento destes dois
instrumentos de recolha de dados, os mesmos foram inseridos em duas plataformas,

tendo como principal propoésito a sua analise mais detalhada. Os inquéritos por
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questionario foram inseridos na plataforma IBM SPSS STATISC e as entrevistas

semiestruturadas na plataforma do NVIVO.

As duas plataformas foram disponibilizadas pela Escola Superior de Tecnologia e
Gestdo de Lamego, durante o 2° ano de Licenciatura em Servigo Social, na cadeira de
Analise de Dados em Ciéncias Sociais. Desta forma, o inserir dos dados nas mesmas,

teve um acesso mais facilitado, dado o conhecer do funcionamento das mesmas.

O inserir de todos os dados recolhidos, foi realizado sem grande dificuldade, embora se
tenha recorrido a informacéo extra que ndo foi disponibilizada em contexto de aula e em

formacéo.

Com isto, é de resumir que os dados obtidos e analisados resultaram em varias
conclusfes. Muitas destas conclusfes seriam muito mais interessantes, se 0 contacto
direto com os entrevistados e inquiridos fosse permitido, uma vez que se poderiam

assistir a reacces e visualizacdo do experimentar de sentimentos.

Dado que ndo foi possivel, os dados levaram a deduzir que: cada entidade tem as suas
caracteristicas e particularidades, se bem que a maior parte delas nem sempre tém em
atencdo, nas suas praticas de gestdo de recursos humanos, politicas que permitam aos

colaboradores, o conciliar das suas dimensdes de vida de uma forma mais facilitada.
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CAPITULO IV- APRESENTACAO, DISCUSSAO E INTERPRETACAO DE
DADOS

IV.1- ANALISE PEST (Concelho de Lamego e Concelho de Moimenta da Beira)

IV.1.1- Concelho de Lamego
O municipio de Lamego pertence ao distrito de Viseu, a Regido Norte e sub-regido do

Douro, sendo este a segunda maior cidade que o distrito tem (Pordata, 2020).

N V.
g p Y

llustracéo 10-Brasao d?_Cbncelho de Lamego

Fonte: Diagndstico Social do Concelho de Lamego, 2015

O municipio de Lamego era constituido por 24 freguesias, sendo que recentemente foi
subdividido em 18 freguesias para uma melhor organizacdo administrativa, que s&o:
Lamego, Lazarim, Lalim, Ferreirim, Britiande, Figueira, Sande, Cambres, Samodaes,
Penajoia, Avoes, Penude, Ferreiros, Figueira, Varzea de Abrunhais, Unido de
Freguesias de Parada do Bispo e Valdigem; Unido de Freguesias de Cepdes, Meijinhos
e MelcGes; Unido de Freguesias de Bigorne, Magueija e Pretarouca. Este municipio é
limitado pelos municipios de Meséo Frio e Peso da Régua (a Norte), por Armamar (a
leste), por Tarouca (a Sueste), por Castro Daire (a Sudoeste) e Resende (a Oeste)

(Cémara Municipal de Lamego, 2021).

Lamego apresenta uma area de 165,39 km? e 26 709 habitantes, segundo os Gltimos
censos (2011) apresentados, correspondendo a 12 731 homens e 13 978 mulheres
(Diagnéstico Social do Concelho de Lamego, 2015).
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llustracdo 11- Mapa do Concelho de Lamego
Fonte: Camara Municipal de Lamego, 2021

(Encontram-se mais alguns dados em apéndice, referentes a contextualizacdo do

Concelho de Lamego- Apéndice 6)

1VV.1.2- Concelho de Moimenta da Beira

O Concelho de Moimenta da Beira esta situado na Sub-Regido Douro-Sul, tal como os
concelhos de Tarouca, Lamego, Armamar, S. Jodo da Pesqueira, Sernancelhe,
Penedono, Resende e Tabuago, situando-se numa zona considerada granitica
acompanhada de paisagens tipicamente beirds (Camara Municipal de Moimenta da
Beira, 2021).
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llustracdo 12- Brasdo do Concelho de Moimenta da Beira

Fonte: Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021

Este concelho pertence ao Distrito de Viseu, fazendo norte com os concelhos de
Tabuago e Armamar, a sul com Satdo, Sernancelhe a leste e poente com Vila Nova de
Paiva e Tarouca. Relativamente a area que Moimenta da Beira abrange, é de 220 Km?
que segundo os ultimos censos realizados (em 2011), residem sobre ele 11074
habitantes distribuidos pelas 20 freguesias que o constituem (Camara Municipal de
Moimenta da Beira, 2021).

As freguesias que constituem o Municipio de Moimenta da Beira sdo as seguintes:
Aldeia de Nacomba, Alvite, Arcozelos, Ariz, Baldos, Cabacos, Caria, Castelo, Leomil,
Moimenta da Beira, Nagosa, Paradinha, Pag0, Peravelha, Peva, Rua, Sarzedo, Segdes,

Sever e Vilar.

llustracdo 13- Mapa do Concelho de Moimenta da Beira
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Fonte: Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021
(Encontram-se mais alguns dados em apéndice, referentes a contextualizacdo do
Concelho de Moimenta da Beira- Apéndice 7)

Neste estudo, as Organizagdes Sem Fins Lucrativos do Concelho de Moimenta da Beira
que se vdo analisar sdo: a Camara Municipal de Moimenta da Beira; o Centro

Comunitario de Alvite e o Centro de Bem-Estar e Repouso da Paréquia de Sever.

IV.1.3- Realizacdo da Entrevista Semiestruturada e do Inquérito por Questionario

IV.1.3.1- Objetivo da realizacdo da Entrevista Semiestruturada e Inquérito por
Questionario

Atraveés da realizacdo das entrevistas e do inquéritos por questionario realizadas entdo,
nas seis entidades destes dois concelhos: Lamego e Moimenta da Beira procurou-se
conhecer a forma de como as praticas de Gestdo de Recursos Humanos sdo
implementadas nas entidades escolhidas para este estudo de caso (Camara Municipal de
Lamego; Camara Municipal de Moimenta da Beira; Centro Comunitario de Alvite;
Centro de Bem-Estar e Repouso da Paroquia de Sever; Santa Casa da Misericordia de
Lamego: Centro de Acolhimento Temporario e Centro de Acolhimento Residencial).
Bem como, perceber de que forma as mesmas sdo percepcionadas pelos colaboradores,
se as mesmas lhe permitem fazer uma conciliacdo entre a sua dimensdo laboral e
familiar/pessoal, ficando a perceber se o clima organizacional € positivo ou ndo,

levando a sua motivacao e satisfacdo profissional.

Assim, o pretendido foi o aplicar de uma entrevista semiestruturada a um membro que
incorporasse a direcdo da entidade e um inquérito por questionario, a trés colaboradores

da mesma, de uma forma aleatdria, independentemente da funcéo laboral exercida.

No total, foram entdo realizadas 6 entrevidtas semiestruturadas, cada uma delas
respondidas individualmente. Foram todas efetuadas pelos membros das direccdes das
entidades, sendo que cada um respondeu apartir do momento do receber do email da
mestranda, uma vez, que a situacdo pandémica ndo permitiu a entrada da mesma nas
instalagOes de cada uma destas organizacOes. Foi entdo, dado um prazo de 3 semanas, a
cada membro da entidade para responder ao solicitado. Todos os entrevistados
aceitaram responder a entrevista semiestuturada, mostrando-se disponiveis e abertos

para qualquer duvida.
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Juntamente, com a entrevista semiestruturada, foi enviado também o inquérito por
questiondrio aos membros da direcdo da entidade, ficando estes responsaveis por

selecionar 3 dos seus colaboradores, para responderem ao mesmo.

Os entrevistados responderam a entrevista e recolheram os inquéritos por questionario
dos seus 3 colaboradores e de seguida, enviaram a sua digitalizacdo via email, para a

mestranda.

Devido ao contacto estabelecido entre a mestranda e algumas destas organizagdes, por
via de a mesma frequentar as intalacGes, devido ao exercer de voluntariado, atividades
de grupos de jovens de cariz religioso e também a realizacdo de estagios curriculares
incluidos na sua Licenciatura, foram realizadas algumas conversas informais. Estas ndo
possuiram um guido estruturado, tendo sido com elementos da Direcdo e técnicos, no
sentido de perceber outras informacBes e perspetivas, sobre o funcionamento das

entidades, pertinentes para a investigagdo em curso.

Por forma a garantir o anonimato dos entrevistados e dos inquiridos, optou-se pela
divulgacdo das entrevistas semiestruturadas e inquéritos por questionarios nesta anélise

de dados, tendo sido atribuido a cada um deles, um nlimero.

Deste modo, foram obtidas 24 respostas (18 inquéritos por questionario + 6 entrevistas

semiestruturadas).

IVV.1.3.2- Caracterizacdo dos entrevistados e dos inquiridos
Apesar de aqueles que optam por fazer uma investigacdo procurararem obter uma

amostra representativa do grupo de estudo, na maioria das vezes s dispdem de recursos
para um escasso numero de pessoas (Moreira, 1994). Desta forma, apesar das 6
OrganizacGes Sem Fins Lucrativos, possuirem um elevado nimero de colaboradores, no
momento da recolha de dados, optou-se pela escolha de um membro que incorporasse a
direcdo de cada uma destas entidades (para a entrevista semiestruturada) e 3

colaboradores das mesmas (para o inquérito por questionario).

Face aos objetivos desta investigacdo e aos recursos disponiveis, devidos
maioritariamente ao facto de estarmos a vivenciar uma crise pandémica, estes sao 0s
elementos mais adequados para que se recolhesses as informacdes a ter em conta neste
estudo. Os membros que pertencem a direcdo ou chefia da entidade, emboram também

se constituem como colaboradores da entidade, conhecem todos os procedimentos de
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gestdo que a Instituicdo segue, uma vez que, enquando mediadores, 0s recebem da
Direcéo e implementam junto das equipas de trabalho. Ao mesmo tempo, sdo também
estes elementos que melhor conhecem os seus colaboradores, pela proximidade diaria

gue mantém e também com os procedimentos do trabalho.

Os colaboradores sdo entdo a “cara” da entidade, pois é por via destes que todos os
servigos prestados pelas entidades sdo executados. Estes ddo “vida” a entidade, mas
para que a mesma consiga atingir todos os seus objetivos e metas, tém que trabalhar
todos para o mesmo fim. Para isso a entidade tem que apostar nas suas capacidades,
fazendo ao mesmo tempo, que os colaboradores se sintam motivados, realizados e
satistfeitos com a funcdo laboral que exercem. O ambiente ou clima vivido dentro de
uma entidade é muito importante, tal como as relagdes interpessoais estabelecidas, pois
muitas vezes, ditard a forma de como o colaborador se compromete ou ndo com a
entidade. Assim, a escolha de 3 dos colaboradores sera o suficiente para esta
investigacdo, a fim de se ficar a perceber todas as praticas de gestdo de recursos
humanos implementadas e se as mesmas possibilitam aos colaboradores uma divisao
adequada das suas duas dimensdes de vida, tidas como mais importantes: familiar e

laboral.

1V.1.3.3- Discussao e Analise de Dados
1.1.0Objetivo

A partir da revisdo de varia literatura sobre as praticas de Gestdo de Recursos Humanos,
a satisfacdo, a motivacdo e o comprometimento organizacional, foram elaborados um
Inquérito por Questionario e uma Entrevista Semiestruturada, a fim de se poder analisar
a atual satisfacdo e motivacdo dos colaboradores e gestores, quanto as préaticas de gestao
de Recursos Humanos utilizadas na entidade onde desempenham fungdes laborais, tal
como perceber, de que modo é percepcionado, a conciliacdo trabalho-familia, pelos

mesmos.
1.2.Amostra

A amostra desta investigacdo inclui entdo um universo de 6 Organizagdes Sem Fins
Lucrativos, sendo que estas pertencem a dois concelhos diferentes, pertencentes ao
Distrito de Viseu. Os concelhos escolhidos sdo concelhos inseridos no interior do pais,

sendo eles os concelhos de Moimenta da Beira e Lamego. No concelho de Moimenta da
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Beira, as entidades escolhidas foram: o Centro Comunitario de Alvite; o Centro de
Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever e a Camara Municipal de Moimenta da
Beira. No concelho de Lamego, as entidades foram: as valéncias Centro de Acolhimento
Temporario e a Casa de Acolhimento Residencial da Santa Casa da Misericordia de
Lamego e a Camara Municipal. Foi aplicado o Inquérito por Questionario
aleatoriamente a 18 colaboradores destas instituicdes (3 a cada uma delas) e a Entrevista
Semiestruturada a 1 membro das mesmas, sendo que o mesmo devia incorporar-se

como um gestor ou membro da direcao.

Foram estes os concelhos escolhidos, uma vez que se encontram situados relativamente
perto um do outro e desta forma, ficaria mais perto para a mestranda se deslocar as
entidades escolhidas. S&o dois concelhos situados no interior de Portugal, e por isso quis
fazer-se uma comparacdo entre 0s mesmos, para se perceber se as préaticas de Gestéo de
Recursos Humanos divergem muito nas entidades inseridas numa cidade, para as

entidades situadas numa vila.

Deste modo, no seu total foram obtidas 18 respostas aos Inquérito por Questionarios e 6

respostas as Entrevistas Semiestruturadas.
1.3.Inquérito por Questionario/Entrevista Semiestruturada

Atendendo a que este estudo implica um contacto com a realidade um pouco complexa
e facil, tentei reunir com cada uma das entidades, nomeadamente com atores
responsaveis pelo Departamento dos Recursos Humanos das mesmas, para que
conseguisse obter de uma maneira mais objetiva e clara, as informagdes que tenho em

conta como necessarias para que a investigacao seja fundamental e credivel.

Como é de facil entendimento, as reunides anteriormente mencionadas ndo foram
possiveis de realizar, uma vez que, a situacdo Pandémica foi agravando no decorrer do
tempo da realizagdo desta Tese de Mestrado. Por isso, todo o contacto estabelecido, foi
realizado via email, com os responsaveis das entidades tidas como amostra do estudo.
Uma vez que, a mestranda estagiou ou exerceu voluntariado em algumas destas
entidades, esta conseguir estabelecer algum contacto informal, conseguindo retirar
alguns dados uteis para o complementar desta investigacdo. Todos os dados que se
reuniram, mediante este Gltimo contacto referido, ndo seguiram qualquer roteiro ou

guido.
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O Inquérito por Questionario, tal como a Entrevista Semiestruturada foram elaborados e

ajustados com antecedéncia aos objetivos deste estudo, para posteriormente poderem ser

enviados as 6 entidades.

O Inquérito por Questionario encontra-se entdo dividido em quatro partes (Anexo4):

Parte 1- Caracterizagcdo Geral dos Colaboradores; onde se pretende conhecer o
colaborador, as suas qualificacGes, experiéncia profissional e fungdes exercidas
na entidade;

Parte 2- Caracterizacdo do Nivel de Comprometimento Organizacional; com a
finalidade de se identificar o nivel de comprometimento de cada colaborador
com a entidade;

Parte 3- Caracterizacdo do Nivel de Satisfacdo e Motivacdo dos Colaboradores;
visando o reconhecimento da satisfacdo e motivacdo dos colaboradores com a
aplicacdo das praticas de gestdo de recursos humanos pela organizacéo e outros
fatores considerados relevantes e perceber se estas entidades tém em
consideracdo a conciliacdo entre as dimens6es familiar-laboral;

Parte 4- ConsideracOes Finais; as questdes-chave que irdo permitir confrontar as
conclusdes resultantes da analise das perguntas anteriores e “dar voz” as

opiniBes dos varios colaboradores.

A Entrevista Semiestruturada encontra-se entdo dividida em cinco partes (Anexo5):

Parte 1- Caracterizacdo Geral dos Gestores/Membros da Direcdo Técnica; onde
se pretende conhecer membro, as suas qualificacGes, experiéncia profissional e
funcBes exercidas na entidade;

Parte 2- Pratica de Gestdo de Recursos Humanos; conhecer a forma de como
estes membros avaliam a pratica de gestdo de Recursos Humanos na sua
entidade;

Parte 3- Caracterizacdo do Nivel de Comprometimento Organizacional; com a
finalidade de se identificar o nivel de comprometimento de cada membro com a
entidade;

Parte 4- Caracterizagdo do Nivel de Satisfacdo e Motivacdo dos Membros da
Direcéo; visando o reconhecimento da satisfacdo e motivacdo dos colaboradores

com a aplicagdo das préticas de gestdo de recursos humanos pela organizagéo e
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outros fatores considerados relevantes e perceber se estas entidades tém em
consideracdo a conciliacdo entre as dimens6es familiar-laboral;

e Parte 5- Consideragdes Finais; as questdes-chave que irdo permitir confrontar as
conclusBes resultantes da andlise das perguntas anteriores e “dar voz” as
opiniBes destes membros das entidades.

1.4.Procedimentos de recolha e analise de dados
1.4.1. Resultados

Para se efetuar a analise dos resultados, recorreu-se a dois softwares: ao IBM SPSS
STATISTICS, versdo 26 e ao NVIVO PRO, versdo 12.1.

1.4.1.1. Caraterizagdo demografica da amostra

Como ja mencionei anteriormente, tanto o inquérito por questionario como a entrevista,
tinham um carater confidencial, para que se conseguisse garantir objetividade e rigor
nas respostas. No entanto, nos dois métodos de recolha de dados foram considerados
certos aspetos gerais que entendi como relevantes e que ndo colocassem em causa 0 seu

anonimato, tais como: a idade, as habilitaces académicas e a experiéncia profissional.

1.4.1.2. Caraterizacgdo dos inquiridos e dos entrevistados quanto ao seu género

Gréfico 1- Género dos Inquiridos e dos Entrevistados

Qual o género do inquirido?

Contagem

Frequéncia

Masculino Feminino Mascuiina Faminino

Qual o género do inquirido? Qual o género do inquirido?

Fonte: Elaborac&o Propria, 2021 Fonte: Elaboracédo Propria, 2021
(ENTREVISTA) (INQUERITO)
Quando se encara com a amostra escolhida, ou seja, a escolha de 6 membros que se
incorporassem como membros da direcdo das Organizagcbes Sem Fins Lucrativos
estudadas para responderem a entrevista, 0s mesmos, dizem ser 4 homens e 2 mulheres.
Ja nos respondentes ao inquérito por questionario, de 18 colaboradores 2 sdo homens e
16 sdo mulheres. Nas respostas da Entrevista teve-se mais homens a responder, ao

contrario do que aconteceu no Inquérito por Questionario.
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1.4.1.3. Caraterizacao dos inquiridos e dos entrevistados quanto a faixa etaria onde
se enquadram

Gréfico 2- Faixa etéria dos Inquiridos

Idade do inquirido? Idade do inquirido?

!. I I
40 42 43 44 46 47 48

af

i
0 III
20 33 38

s

Frequéncia
Frequéncia

B

o

35 37 40 58 59
Idade do inquirida? Idade do inquirido?

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021 Fonte: Elaboracéo Prépria, 2021

(ENTREVISTA) (INQUERITO)
Relativamente a faixa etéaria dos individuos da amostra, é visivel uma variacdo de idades

nos entrevistados, pois nenhum possui a mesma, em que o entrevistado mais novo tem
28 anos e o0 mais velho, 59 anos, fazendo com que a média de idades dos entrevistados,
seja de aproximadamente 43 anos.

J& no inquérito, o inquirido mais novo tem 20 anos e 0 mais velho, 48 anos, fazendo

com que a média de idades dos inquiridos, seja de aproximadamente 41 anos.

1.4.1.4. Caraterizacao dos entrevistados quanto a sua categoria profissional

Gréfico 3- Categoria Profissional dos Entrevistados

Categoria profissional do inquiride?

.Dmgeme

Wl Presidente da Camara
W Diretora Técnica

B nso Respondeu

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021
(ENTREVISTA)
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No que respeita a funcdo exercida por estes entrevistados nas entidades onde exercem
funcdo laboral, 2 deles sdo Presidentes da Camara Municipal, 2 Diretoras Técnicas, 1
Dirigente e por fim, 1 que néo referiu a sua fungéo laboral. Os inquiridos, na entidade
onde desempenham funcéo laboral, possuem uma categoria profissional, sendo 8 deles
Auxiliares de Acdo Direta; 4 Auxiliares de Servicos Gerais; 2 Técnicos Superiores; 1

Ajudante de Cozinha; 1 Jardineiro; 1 Psic6loga e 1 Cozinheira.

1.4.1.5. Caraterizagdo dos inquiridos e dos entrevistados quanto ao setor onde
desempenham funcéo

Grafico 4- Resposta Social/Setor onde os Inquiridos e os Entrevistados desempenham funcéo laboral

Resposta SociallSetor onde desempenha fungées?

Resposta Social/Setor onde

desempenha funges?

W TODAS AS RS DA ENTIDADE
M Wunicipio de Moimenta da Beira
Wcar
W CAR

Municipio de Lamego

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(ENTREVISTA)
1.4.1.5.1- Responsabilidade ou ndo por a Dire¢cdo de algum

setor ou Resposta Social

Gréfico 5- Responsabilidade no assumir algum cargo de Direcdo por parte dos Inquiridos e dos Entrevistados

Se é responsavel pela diregdo de alguma resposta socialisetor?

Esim
| [NE

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021
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(ENTREVISTA)

O setor onde estes 6 entrevistados desempenham fungdes, na sua maioria € em todas as
Respostas Sociais que a instituicdo possui (Estrutura Residencial para ldosos; Centro de
Dia; Servico de Apoio Domiciliario; Centro de Acolhimento Temporéario e Centro de
Acolhimento Residencial) e no Municipio. Todos 0s entrevistados a exce¢do de um, sao
responsaveis pela direcdo de respostas sociais ou setor na entidade onde desempenha
funcoes.

Grafico 6-Responsabilidade por alguma RS ou Setor e qual

Hlade por alguma resposta social ou setor versus Caracterizagdo dos Entrevistados:Qual Resposta Social ou Setor pelo q

.. Nao respondeu

MUNICIPIO DE LAMEGO

. CAR

CAT

: @, (o
. . . MUNICIPIO DE MBR
. .. . TODAS AS RS DA ENTIDADE

. CD
¥ -
ERPI

= .’ Nao aplicavel

Nao atribuido

Numero de casos correspondentes
|enesuodsal @ |enb ojad 10jeg no [e10og eysodsay [end

Nao atribuido
Nao aplicavel
S
O

Nao Respondeu

Responsabilidade por alguma resposta social ou setor

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

O confronto entre dois atributos, que pode ser feito através do grafico acima
representado, € visivel que de entre 0s 6 entrevistados, 2 sdo responsaveis por todas as
Respostas Sociais existentes na organizacdo, 2 sdo responsaveis por funcdes exigidas
pelo municipio e por fim, 2 encarregam-se por uma valéncia na instituicdo onde

exercem atividade laboral.
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Grafico 7- Resposta Social/Setor onde os Inquiridos exercem fungéo

Resposta Social/Setor onde desempenha fungbes?

H senigos Gerais
SCML- Centro de Acolhimento
Temporario
B Limpeza de Espagos Pablicos
[ Mo Respondeu

Fonte: Elaboracdo Propria, 2021
(INQUERITO)
O setor onde estes 18 inquiridos desempenham fungdes, a maioria ndo respondeu onde

desempenha as mesmas (13 inquiridos). Os restantes desempenham a sua funcgédo
laboral, em espagos publicos executando a sua limpeza; em Servicos Gerais e na
Resposta Social do Centro de Acolhimento Temporario.

1.4.1.6. Caraterizacao dos inquiridos quanto ao tempo que ja exercem funcdo na
entidade

Gréfico 8- Numero de anos a exercer funcao na entidade por parte dos Inquiridos

Numero de anos a exercer fungéo na entidade?

Fonte: Elaboragao Propria, 2021
(INQUERITO)
No que respeita ao nimero de anos que os inquiridos exercem fungdo na sua entidade, a

maioria, ou seja, 14 entrevistados ja conta com uma experiéncia superior a 3 anos. Os
restantes (4 entrevistados) contam com uma experiéncia inferior a 3 anos.

1.4.1.7. Caraterizacgdo dos inquiridos quanto ao tipo de contrato com entidade
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Gréfico 9- Tipo de Contrato estabelecido entre a entidade e os Inquiridos

Tipo de Contrato de Trabalho na entidade?

W Contrato Sem Tema

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021
(INQUERITO)
Todos os individuos que responderam ao inquérito por questionario (18 inquiridos)

afirmam que com a entidade, assinaram por meio de um “Contrato sem Termo”.

1.4.1.8. Caraterizacdo dos inquiridos quanto as suas habilitacdes académicas

Grafico 10- Grau de Habilitagdes Académicas dos Inquiridos

Grau de habilitagéo académica dos inquiridos?
HEnsino Bisico

Fonte: Elaboracdo Propria, 2021
(INQUERITO)
Relativamente as habilitagdes académicas dos inquiridos, apenas 4 deles possuem

estudos para além do Ensino Secundario (dois licenciados e dois mestres); 12 tém o
Ensino Secundério concluido e por fim, dois destes membros tém apenas o Ensino

Basico.

1.4.1.9. Caraterizacdo dos inquiridos quanto ao numero de anos de experiéncia
laboral nesta entidade

Grafico 11- Namero de anos a exercer funcdo laboral na entidade, pelos Inquiridos
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Numero de anos a exercer fungéao na entidade?

Fonte: Elaboragao Propria, 2021
(INQUERITO)
Relativamente ao nimero de anos que os entrevistados trabalham na entidade que

integram, a maioria conta com 4 anos de trabalho (5 inquiridos), de seguida temos 5, 6 e
2 anos de trabalho, com 2 inquiridos em cada. O nimero de anos a exercer funcéo, nesta
amostra inicia em 1 ano, até aos 20 anos de trabalho.

1.4.1.10. Cargos ou fungdes que os inquiridos desempenharam na entidade
Grafico 12- Cargos ou fungdes desempenhadas na entidade pelos Inquiridos

Os cargos ou fungdes que desempenhaldesempenhou na entidade?

[ Auxiliar de Agdo Direta

M Cozinheira

W Opgies de 11

[ Limpeza de Espagos Publicos
[ peradora de Lavandaria

[ Cozinheira

[Dlimpeza de Senigos Gerais

Encarregada de Senvigos
= Doméstlgcos

E Técnico Superior

7] Secretaria do Gabinete de Apoio
a Presidéncia

O Jardineiro
Psicdloga
[H Mo Respondeu

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021
(INQUERITO)
Relativamente aos cargos ou fungdes que desempenham na entidade, a maioria exerce
funcdo como Auxiliar de Ac¢do Direta (3 colaboradores) ou faz Limpeza de Espacos
Publicos no municipio (3 colaboradores). Os restantes exercem funcGes como:
cozinheira; operadora de lavandaria; Técnico Superior; Secretaria do Gabinete de Apoio

a Presidéncia; Jardineiro; Psicdloga ou realiza limpeza de Servicos Gerais.

1.4.1.11. Cargos ou fung¢Bes em que os inquiridos se sentiram mais motivados e 0s
mis satisfizeram
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Grafico 13- Cargos ou fungdes onde os Inquiridos se sentiram mais satisfeitos e motivados

Cargol fungao em que se sentiu mais satisfeito(a) e motivado(a)?

[ Animago de Idosos

B Auxiliar de Ago Direta

[ Secretiria do Gabingte de Apoio
3 Presidéncia

EJardineiro

[DlLimpeza de Espagos Pablicas

ENdo Respondsu

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

(INQUERITO)
Nesta questdo a maioria dos colaboradores ndo respondeu (12 individuos), mas contudo
0S que deram resposta sentem-se satisfeitos com a funcdo que desempenharam ou

desempenham atualmente.

1.4.1.11.1. Cargos ou funcBes em que os inquiridos se sentiram

mais motivados e 0s mais satisfizeram

Grafico 64- Cargo ou Funcdo que o motivaram e satisfizeram mais pelos Inquiridos

Caracterizag8o dos Inquiridos:Cargo ou Fungdo que o motivaram e satisfizeram mais - Casos por valor de atributo

Nimero de casos correspondentes

Né&o atribuido
Nao aplicavel
Jardineiro

Augiliar de Acao Dir
Nao Respondeu

Animagao de ldosos
Secretaria do Gabine
Limpeza de Espagos P

Cargo ou Fungdo gue o motivaram e satisfizeram mais

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021
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Relativamente ao cargo ou fungdo que os inquiridos desempenham ou desempenharam
e que por sinal os motivou e satisfez mais, trata-se de um cargo atual, como é o caso de
5 respondentes, 1 outro refere-se a uma atividade que desempenhou a tempos atras

“Animacao de Idosos” e os restantes 12 inquiridos ndo deram parecer.
1.4.1.12. Avaliacéo das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos na entidade

Quanto a questdo das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos na entidade, esta foi
preenchida mediante uma escala de 1 a 5 (1-Discordo Plenamente/ 2-Discordo/ 3-N&o
Concordo, nem Discordo/ 4-Concordo/ 5-Concordo Completamente) pelos

entrevistados, onde se avaliou os seguintes indicadores:

a) Quando um colaborador € recrutado para a entidade, é-lhe comunicado de forma
clara os objetivos da sua funcéo;

b) Quando um novo colaborador é admitido na organizagdo tem apoio e
acompanhamento inicial por parte da chefia;

¢) Quando um novo colaborador é recrutado para esta entidade sdo usados métodos
adequados para avaliar as suas competéncias;

d) Quando um novo colaborador comeca a trabalhar nesta entidade tem apoio na
sua integracdo por parte dos seus colegas de equipa;

e) E dada seguranca de emprego aos colaboradores;

f) E dada oportunidade aos colaboradores de concorrer a novas fungdes quando
abrem vagas;

g) Os colaboradores frequentam algum programa de integracdo na entidade quando
séo admitidos;

h) A avaliacdo de desempenho na baseia-se na concretizagdo de objetivos de
trabalho;

i) A avaliacdo do desempenho baseia-se nas atitudes e comportamentos de trabalho
dos trabalhadores;

j) Considera-se que na avaliagdo do desempenho esta presente, o cumprimento de
metas de formacao e de aprendizagem;

k) E permitido que os colaboradores possam aceder a beneficios (descontos nos
Servigos, etc.);

I) As oportunidades de progressdo sdo de acordo com o desempenho de cada
colaborador;
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m) S&o dadas oportunidades de evolugéo na carreira;

n) Existe investimento na formacao profissional dos colaboradores;

0) A organizagdo apoia 0s colaboradores para o aumento das suas qualificacfes
academicas;

p) E dado acesso a formagc&o para adquirir conhecimentos Uteis para o desempenho
de cada funcgéo;

q) E dado acesso a formacdo para adquirir competéncias necessarias, ao
desempenho da funcéo no futuro ou para progredir na carreira;

r) Os colaboradores participam em reunifes ou equipas para discutir questdes
relacionadas com o funcionamento da organizagéo;

s) Os colaboradores participam em reunides para discutir questdes relacionadas
com o funcionamento da sua equipa;

t) Os colaboradores participam na definicdo dos seus objetivos de trabalho;

u) E disponibilizada aos colaboradores a informacdo regular sobre a situago
economico-financeira da empresa;

v) E dada informacdo regular a todos os colaboradores sobre a estratégia da
empresa;

w) Existe politicas de conciliacdo trabalho-familia na organizacéo;

X) A organizacdo é flexivel, a quando alguma eventualidade passada na dimensdo
pessoal e familiar;

y) Na definicdo da carga horéria, é tido em conta a vida exterior do colaborador.

(ENTREVISTA)

Relativamente ao primeiro indicador a), “Quando um colaborador ¢ recrutado para a
entidade, é-lhe comunicado de forma clara os objetivos da sua fungdo.”, todos os
entrevistados concordam que este processo deve ser feito, para que 0S novos
colaboradores comecem a ser integrados da melhor forma possivel, sabendo o que €
esperado da sua parte e o que lhe cabe executar. No segundo indicador b), “Quando um
novo colaborador é admitido na organizagdo tem apoio e acompanhamento inicial por
parte da chefia.”, os 6 entrevistados concordam com o realizar deste procedimento. No
terceiro indicador c), “Quando um novo colaborador ¢ recrutado para esta entidade sdo
usados métodos adequados para avaliar as suas competéncias.”, nem todos os que
responderam a esta entrevista estdo de acordo, pelo que se obteve 2 discordo e 4

concordo. No quarto indicador d), “Quando um novo colaborador comega a trabalhar
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nesta entidade tem apoio na sua integragdo por parte dos seus colegas de equipa.”, a
maioria das opinides é reveladora, uma vez que sé houve uma resposta positiva, ou seja,
apenas 1 concordo. No quinto indicador e), “E dada seguranca de emprego aos
colaboradores”, as opinides encontram-se bem repartidas entre concordo (1 concordo +
2 concordo plenamente) e ndo concordo, nem discordo (3 respostas). No sexto indicador
f), “E dada oportunidade aos colaboradores de concorrer a novas fungdes quando abrem
vagas.”, as respostas sao positivas e a opinido geral ¢ unanime ( 6 concordo). No sétimo
indicador g), “Os colaboradores frequentam algum programa de integracdo na entidade
quando sdao admitidos.”, ¢ demonstrada a “ndo participacdo” dos mesmos nesse
programa, pois obteve-se 2 discordo plenamente, 3 discordo e 1 ndo concordo, nem
discordo. No oitavo indicador h), “A avaliagdo de desempenho na baseia-se na
concretizagdo de objetivos de trabalho.”, a andlise realizada da para nos levar ao
entendimento de que as opiniGes sdo distintas, uma vez que existiram 2 discordo
plenamente ¢ 4 concordo. No nono indicador i), “A avaliacdo do desempenho baseia-se
nas atitudes e comportamentos de trabalho dos trabalhadores.”, revela exatamente o que
se visualizou no indicador anterior. No décimo indicador j), “Considera-se que na
avaliacdo do desempenho estd presente, o cumprimento de metas de formacdo e de
aprendizagem.”, ¢ de verificar que apenas numa das entidades isso acontece, resultando
em apenas 1 concordo, os restantes discordam plenamente ou ndo tém uma opinido
concisa nesta questio. No décimo primeiro indicador k), “E permitido que os
colaboradores possam aceder a beneficios (descontos nos servigos, etc.).”, existe apenas
um membro que pertence a dire¢do de uma entidade a concordar, os restantes discordam
ou ndo tem uma opinido certa (2 respostas + 3 respostas). No décimo segundo indicador
1), “As oportunidades de progressdo sdo de acordo com o desempenho de cada
colaborador.”, sdo quase inexistentes nestas entidades (2 discordo plenamente e 4 nao
concordo, nem discordo), ou seja ¢ mostrado que fica “muito ao lado2 das decisdes
tomadas pelas dire¢des. No décimo terceiro indicador m), “Sdo dadas oportunidades de
evolugdo na carreira.”, as entidades possibilitam-nas, resultando em 1 concordo
plenamente, em 4 concordo e 1 ndo concordo, nem discordo. No décimo quarto
indicador n), “Existe investimento na formag¢ao profissional dos colaboradores.”, pode
dizer-se que algumas das entidades o fazem mais que outras (4 concordo e 2 néo
concordo, nem discordo). No décimo quinto indicador o), “A organizagdo apoia 0s
colaboradores para o aumento das suas qualificagdes académicas.”, nem todas as

entidades o fazem e se o fazem, é apenas em 2 destas entidades. No décimo sexto
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indicador p), “E dado acesso a formacdo para adquirir conhecimentos uteis para o
desempenho de cada fun¢do.”, 3 dos entrevistados concordam com a realizacdo desta
pratica e que a mesma é usada, os outros 3 ndo concordam, nem discordam. No décimo
sétimo indicador q), “E dado acesso a formagdo para adquirir competéncias necessarias,
ao desempenho da fun¢do no futuro ou para progredir na carreira.”, as respostas obtidas
coincidem com o indicador anterior. No décimo oitavo indicador r), “Os colaboradores
participam em reunifes ou equipas para discutir questdes relacionadas com o
funcionamento da organizagdo.”, 3 dos entrevistados, ¢é-lhes indiferente esta
participacdo, enquanto que os 3 restantes concordam com o executar desta pratica. No
décimo nono indicador s), “Os colaboradores participam em reunides para discutir
questdes relacionadas com o funcionamento da sua equipa.”, apenas um membro
concorda plenamente, ao invés dos 5 outros membros que ndo tém opinido definida
acerca do mesmo. No vigésimo indicador t), “Os colaboradores participam na definicao
dos seus objetivos de trabalho.”, obteve-se 2 discordo, 1 ndo concordo, nem discordo e
3 concordo, pelo que a maioria nos diz que os colaboradores deveriam participar na
definicdo dos objetivos da sua funcdo e quem sabe, assim ndo se viessem a sentir mais
motivados. No vigésimo primeiro indicador u), “E disponibilizada aos colaboradores a
informacdo regular sobre a situacdo econdmico-financeira da empresa.”, as opinides
encontram-se divididas, assentando em 3 concordo e 3 ndo concordo, nem discordo. No
vigésimo segundo indicador v), “E dada informagdo regular a todos os colaboradores
sobre a estratégia da empresa.”, diz-nos que nem sempre acontece o que é descrito, uma
vez que s6 3 das 6 entidades estudadas estdo de acordo. No vigésimo terceiro indicador
w), “Existe politicas de conciliagdo trabalho-familia na organizagdo.”, 2 das entidades
afirmam que sim, ja as 4 restantes ndo se desdobraram nesta revelacdo. No vigésimo
quarto indicador, x), “A organizacdo ¢ flexivel, a quando alguma eventualidade passada
na dimensdo pessoal e familiar.”, nem todos os entrevistados se encontram de acordo,
dai os 2 discordo, 3 concordo e 1 concordo plenamente obtidos. No vigésimo quinto e
ultimo indicador y), “Na defini¢do da carga horaria, ¢ tido em conta a vida exterior do
colaborador.”, € possivel verificar que a vida exterior ao trabalho, ou seja a vida pessoal
e familiar do colaborador, ndo é tida em conta ao definir-se a carga de horas laborais,

resultando em 1 discordo e 5 ndo concordo, nem discordo, por parte dos entrevistados.

1.4.1.13. Nivel de Comprometimento dos Inquiridos e dos Entrevistados com a
entidade
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Relativamente ao nivel de comprometimento na entidade, esta foi preenchida mediante

uma escala de 1 a 5 (1-Discordo Plenamente/ 2-Discordo/ 3-Ndo Concordo, nem

Discordo/ 4-Concordo/ 5-Concordo Completamente) pelos entrevistados e pelos

inquiridos, onde se avaliou os seguintes 17 indicadores:

a)
b)

c)
d)

e)
f)

9)

h)

)

K)

Considero que “visto a camisola” da entidade a 100%;

Sinto-me “emocionalmente ligado” a esta organizagao;

Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim;

Sinto-me como “fazendo parte desta familia” nesta organizagéo;

Na realidade sinto os problemas desta entidade como se fossem meus;

Acredito que existem muito poucas alternativas para eu pensar em poder sair
desta organizacéo;

Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, deixar de
fazer parte desta organizacao, mesmo que o pudesse fazer;

Neste momento, manter-me nesta entidade é tanto uma questdo de necessidade
material, quanto a vontade pessoal;

Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta organizacéo, é
que a saida me iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma
outra organizacao que podera ndo cobrir a totalidade dos beneficios que tenho
aqui;

Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta organizacao, era o
resultado da escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis;

Eu ndo iria deixar esta organizacdo, neste momento porque sinto que tenho uma
obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui;

Como ja dei tanto a esta organizagdo, ndao considero a possibilidade de vir a

trabalhar numa outra;

m) Sentir-me-ia culpado se deixa-se a organizagdo agora;

n)
0)
P)
q)

Esta organizacdo merece a minha lealdade;
Sinto que tenho um grande dever para com esta organizacao;
Sinto que passo mais tempo nesta organizacao, do que fora dela;
Comprometo-me tanto com esta organizacdo, que mal tenho tempo para mim e
para a minha familia.

(ENTREVISTA)
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Relativamente ao primeiro indicador a), “Considero que “visto a camisola” da entidade
a 100%.”, todos 0s entrevistados consideram que o fazem (1 concordo + 1 concordo
completamente). No segundo indicador b), “Sinto-me “emocionalmente ligado” a esta
organizacdo.”, a excecdo de um membro que incorpora estas diregdes que nao concorda,
nem discorda, todos os entrevistados se encontram emocionalmente ligados (concordam
completamente). No terceiro indicador c), “Esta organizagdo tem um grande significado
pessoal para mim.”, os entrevistados confirmam a afirmagao, obtendo-se 6 concordo.
No quarto indicador d), “Sinto-me como ‘“fazendo parte desta familia” nesta
organizacdo.”, todos afirmam que sim, a excecdo de 1 entrevistado que ndo concorda,
nem discorda com o mencionado. No quinto indicador e), “Na realidade sinto os
problemas desta entidade como se fossem meus.”, os membros concordam (3 respostas)
ou concordam plenamente (3 respostas), ficando assim esclarecido que todos eles vivem
as realidades da entidade, muito sentidamente e bem de perto. No sexto indicador f),
“Acredito que existem muito poucas alternativas para eu pensar em poder sair desta
organizag¢do.”, cerca de 4 entrevistados discordam plenamente, 1 discorda e o restante
concorda plenamente. No sétimo indicador g), “Seria materialmente muito penalizador
para mim, neste momento, deixar de fazer parte desta organizacdo, mesmo que O
pudesse fazer.”, os 6 entrevistados concordam na sua totalidade. No oitavo indicador h),
“Neste momento, manter-me nesta entidade é tanto uma questdo de necessidade
material, quanto a vontade pessoal.”, os colaboradores, na sua maioria, ndo concordam
com o referido (4 discordo plenamente, 1 discordo 1 ndo concordo, nem discordo). No
nono indicador 1), “Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta
organizacao, é que a saida me iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque
uma outra organizacdo que podera ndo cobrir a totalidade dos beneficios que tenho
aqui.”, os entrevistados mantém a sua opinido, exatamente da mesma forma, que no
indicador anterior. No décimo indicador j), “Uma das consequéncias negativas para
mim se saisse desta organizacdo, era o resultado da escassez de alternativas de emprego
que teria disponiveis.”, nenhum dos individuos questionados concorda com a afirmacao
(1 discordo + 5 discordo plenamente). No décimo primeiro indicador k), “Eu nao iria
deixar esta organizacdo, neste momento porque sinto que tenho uma obrigacdo pessoal
para com as pessoas que trabalham aqui.”, os entrevistados continuam sem concordar,
resultando em 4 discordo plenamente, 1 discordo e 1 ndo concordo, nem discordo. No
décimo segundo indicador 1),” nenhum dos questionados concorda, logo ¢ percetivel,

que todos podem vir a mudar de local de trabalho ou a exercer fungéo laboral numa
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outra entidade ou institui¢do. No décimo terceiro indicador m), “Sentir-me-ia culpado se
deixa-se a organiza¢do agora.”, nenhum iria sentir-se culpado se abandonasse a sua
entidade empregadora (6 discordos). No décimo quarto indicador n), “Esta organizacao
merece a minha lealdade.”, todos concordam que sim (2 concordo + 3 concordo
completamente), a excecdo de um membro que ndo tem opinido definida. No decimo
quinto indicador o), “Sinto que tenho um grande dever para com esta organizacdo.”, 4
membros confirmam a existéncia deste sentimento e os 2 restantes, ndo confirmam mas
também ndo contradizem. No décimo sexto indicador p), “Sinto que passo mais tempo
nesta organizacdo, do que fora dela.”, 5 entrevistados concordam (2 deles
completamente e 1 ndo acha que isso aconteca. Rematando, o décimo sétimo indicador
q), “Comprometo-me tanto com esta organizagédo, que mal tenho tempo para mim e para
a minha familia.”, as opinides de quem respondeu a esta entrevista semiestruturada
encontram-se bem divididas, se bem que existe uma maioria de 3 concordo ( 2 nédo

concordo, nem discordo + 1 discordo).
(INQUERITO)

No que respeita ao indicador a), “Considero que “visto a camisola” da entidade a
100%”, cerca de 14 inquiridos consideram que vestem a camisola da entidade a 100%,
enquanto que 4 ndo concordam, nem discordam. O segundo indicador b), “Sinto-me
“emocionalmente ligado” a esta organiza¢do.”, todos os inquiridos concordam com a
afirmagdo, sendo que 11 deles o fazem plenamente. O terceiro indicador c), “Esta
organiza¢do tem um grande significado pessoal para mim.”, os inquiridos concordam
com a afirmacéo, sendo que 10 dos mesmos o fazem plenamente. O quarto indicador d),
Sinto-me como “fazendo parte desta familia” nesta organizagdo.”, os colaboradores
afirmam que sim, 13 deles, 4 ndo concordam, nem discordam e um deles ndo
respondeu, logo a maioria considera a entidade como uma segunda casa. O quinto
indicador e), “Na realidade sinto os problemas desta entidade como se fossem meus.”,
todos concordam com a frase descrita, demonstrando que as realidades vividas pela
entidade, no seu dia-a-dia Ihe tocam sempre, de algum modo. No sexto indicador f),
“Acredito que existem muito poucas alternativas para eu pensar em poder sair desta
organiza¢do.”, a maioria dos inquiridos (9) concorda com o descrito, 5 inquiridos nao
concordam, nem discordam, 1 discorda plenamente e 1 ndo respondeu, pelo que se pode

deduzir que a maioria dos colaboradores pretende continuar exercer atividade laboral
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onde se encontra atualmente empregado. No sétimo indicador g), “Seria materialmente
muito penalizador para mim, neste momento, deixar de fazer parte desta organizacao,
mesmo que o pudesse fazer.”, 9 inquiridos concordam, 2 discordam, 5 ndo concordam,
nem discordam e de 2 deles ndo se obteve qualquer tipo de resposta. No oitavo
indicador h), ™ Neste momento, manter-me nesta entidade é tanto uma questdo de
necessidade material, quanto a vontade pessoal.”, 13 dos colaboradores concordam com
a afirmacéo, 3 ndo concordam, 1 ndo concorda, nem discorda e o inquirido restante néo
respondeu. No nono indicador i), “ Uma das principais razdes para eu continuar a
trabalhar para esta organizacdo, € que a saida me iria requerer um consideravel
sacrificio pessoal, porque uma outra organizacdo que podera ndo cobrir a totalidade dos
beneficios que tenho aqui.”, a maioria dos inquiridos concorda com o que foi dito,
contudo 5 dos colaboradores ndo estdo de acordo e 4 deles ndo concordam, nem
discordam. No décimo indicador j), “Uma das consequéncias negativas para mim se
saisse desta organizacdo, era 0 resultado da escassez de alternativas de emprego que
teria disponiveis.”, a maioria dos colaboradores ndo concorda, nem discorda (9
respostas), 5 concordam e 4 discordam. No décimo primeiro indicador k), “Eu nao iria
deixar esta organizacdo, neste momento porque sinto que tenho uma obrigacdo pessoal
para com as pessoas que trabalham aqui.”, 11 dos inquiridos vém-se com esse
sentimento de obrigacdo para com a entidade e os restantes 7 inquiridos, exactamente o
oposto. No décimo segundo indicador 1), “Como ja dei tanto a esta organizag¢do, nao
considero a possibilidade de vir a trabalhar numa outra” os colaboradores encontram-se
bastante divididos pelos nimeros existentes nesta escala, 8 deles concordam, 4
discordam e ndo concordam, nem discordam. No décimo terceiro indicador m), “Sentir-
me-ia culpado se deixa-Se a organizag@o agora.”, 12 colaboradores sentiriam culpa, se
tivessem que sair ou abandonar a entidade da qual fazem parte, 3 ndo sentiriam qualquer
tipo de sentimento culposos e 3 ndo concordam, nem discordam com o descrito. No
décimo quarto indicador n), “Esta organiza¢do merece a minha lealdade.”, todos os
inquiridos concordam com a afirmacdo a excecdo de 1 que, nem concordam, nem
discorda com a afirmag¢@o. No décimo quinto indicador o), “Sinto que tenho um grande
dever para com esta organizacdo.”, todos 0S inquiridos sentem um grande dever para
com a entidade que integram (16 individuos), sendo que ndo se obtiveram quaisquer
resposta por parte dos outros 2 individuos. No décimo sexto indicador p), “Sinto que
passo mais tempo nesta organizagdo, do que fora dela.”, 2 dos inquiridos ndo se

pronunciaram, 11 deles concordam, 2 discordam e os 3 restantes ndo concordam, nem
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discordam. Por fim, o décimo sétimo indicador q), “Comprometo-me tanto com esta
organizagdo, que mal tenho tempo para mim e para a minha familia.”, a maioria dos
inquiridos ndo se quis pronunciar, dando como resposta “ndo concordo, nem discordo”
e os restantes 9 inquiridos encontram-se divididos entre “concordo” (6 respostas) e

“discordos” (3 respostas).

1.4.1.14. Nivel de Satisfacdo dos Inquiridos e dos Entrevistados com a entidade

No que diz respeito ao nivel de satisfacdo e motivacdo dos inquiridos e dos
entrevistados na entidade, esta foi preenchida, segundo o grau de satisfacdo dos
mesmos, mediante uma escala de 1 a 3 (1-Insatisfeito/ 2- Satisfeito/ 3-Muito Satisfeito/
NE- N&o Respondeu) pelos entrevistados e pelos inquiridos, onde se avaliou 0s

seguintes indicadores:

a) O seu contributo para o desempenho global da organizagéo;

b) A imagem da entidade no ambiente externo (clientes, utentes, fornecedores,
concorrentes, etc);

c) O seu envolvimento e participagdo em atividades de melhoria e
desenvolvimento;

d) O tipo de comunicacao usado entre todos os colaboradores;

e) O tipo de comunicacdo usada com a direc¢do técnica;

f) O tipo de comunicagédo usada pela gestéo de topo;

g) A forma como é dado a conhecer os objetivos individuais e comuns dentro da
organizacao;

h) A forma como se avalia o desempenho da entidade, face aos objetivos fixados;

i) O sistema de recompensa de esfor¢os individuais e colectivos;

j) Arenumeracdo e outros beneficios suplementares;

k) O ambiente experimentado dentro da organizacao;

I) As relacGes interpessoais entre colegas, funcionérios e chefia/direc¢éo técnica;

m) A maneira de como, o horario laboral € aplicado na organizagéo;

n) A flexibilidade do horario de trabalho;

0) A possibilidade de conciliar a atividade laboral com a familia e assuntos de cariz
pessoal;

p) As oportunidades oferecidas pela organizacdo direccionadas para a capacitagdo

profissional (ex: formagdes);
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q) As possibilidades que a entidade oferece, no &mbito da promocao de bem-estar;
r) A igualdade de tratamento no interior da organizacao;
s) As funcGes que desempenha na entidade;
t) A valorizacdo e reconhecimento da sua funcdo laboral, por parte de cargos
superiores;
u) A possibilidade de existirem politicas de conciliagdo trabalho-familia.
(ENTREVISTA)

Em relag@o ao primeiro indicador a), “O seu contributo para o desempenho global da
organizagdo.2, os entrevistados dizem-se muito satisfeitos com o contributo que prestam
a sua entidade empregadora (6 satisfeito). No segundo indicador b), “A imagem da
entidade no ambiente externo (clientes, utentes, fornecedores, concorrentes, etc).”,
acontece exatamente o sucedido no indicador anterior. No terceiro indicador c), “O seu
envolvimento e participacdo em atividades de melhoria e desenvolvimento.”, os
entrevistados indicam apenas satisfacdo, mas ndo na sua totalidade de ‘Muito
Satisfeito’, ou seja, 4 membros encontram-se muito satisfeitos e 2 apenas satisfeitos. No
quarto indicador d), “O tipo de comunicagdo usado entre todos os colaboradores.”,
guem respondeu a entrevista, diz-nos estar satisfeito com o tipo de comunicacdo
estabelecido na entidade entre todos os colaboradores (4 satisfeito 2 muito satisfeito).
No quinto indicador e), “O tipo de comunicagdo usada com a direc¢do técnica.”, traduz-
se em satisfacdo por parte destes membros, resultando em 6 respostas positivas (3
satisfeito + 3 muito satisfeito). No sexto indicador f), “O tipo de comunica¢do usada
pela gestdo de topo.”, tem resultado bem nestas entidades, traduzindo-se em 6 respostas
positivas por partes dos entrevistados (2 satisfeitos + 4 muito satisfeitos), deduzindo-se
que € estabelecido um bom tipo de comunicacdo por parte de quem gere as instituicoes
e quem a faz atingir os seus objetivos. No sétimo indicador g), “A forma como ¢é dado a
conhecer os objetivos individuais e comuns dentro da organizagdo.”, nem sempre ¢
executada da melhor maneira, uma vez que 2 dos 6 entrevistados dizem-se insatisfeitos.
No oitavo indicador h), “A forma como se avalia 0 desempenho da entidade, face aos
objetivos fixados.”, na maioria das vezes trds satisfacio aos seus membros (2
insatisfeito, 3 satisfeito e 1 muito satisfeito). No nono indicador i), “O sistema de
recompensa de esforgos individuais e colectivos.”, nestas entidades é bem aplicado, uma
vez que, todos os entrevistados se encontram satisfeitos com o mesmo. No decimo

indicador j), “A renumeragdo e outros beneficios suplementares.”, 5 dos entrevistados
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mostram-se satisfeitos com o mesmo, a excecdo de um deles. No décimo primeiro
indicador k), “O ambiente experimentado dentro da organizacdo.”, trds satisfagdo a 5
dos entrevistados e insatisfacdo a um deles. No décimo segundo indicador 1), “As
relacBes interpessoais entre colegas, funcionarios e chefia/direc¢do técnica.”, sdo
estabelecidas adequadamente e deduz-se que potencie um bom clima/dinamica
organizacional, uma vez que se obteram 6 satisfeitos. No décimo terceiro indicador m),
“A maneira de como, o hordrio laboral ¢ aplicado na organizac¢do.”, nem todos os
membros questionados se encontram satisfeitos com esta pratica ( 1 muito satisfeito, 3
satisfeito, 2 insatisfeito). No décimo quarto indicador n), “A flexibilidade do horério de
trabalho.”, nem sempre acontece nesta entidades, uma vez que os colaboradores Se
mostram insatisfeitos, a sua maioria (3 das respostas, ou seja, metade). No décimo
quinto indicador o), “A possibilidade de conciliar a atividade laboral com a familia e
assuntos de cariz pessoal.”, as 6 entidades possibilitam esta conciliagdo resultando numa
resposta unanime (6 satisfeito), por parte dos seus membros. No décimo sexto indicador
p), “As oportunidades oferecidas pela organizagdo direccionadas para a capacitacio
profissional (ex: formag¢des) 7, sdo vistas com ‘bom olhos’ por 5 dos entrevistados (5
muito satisfeito), ja o entrevistado que resta, afirma que na sua entidade ndo existe esse
tipo de oportunidade (1 NE). No décimo sétimo indicador q), “As possibilidades que a
entidade oferece, no &mbito da promocdo de bem-estar.”, sdo traduzidas em fatores
motivacionais que poderdo trazer satisfacdo aos membros das entidades, 0 que acaba
por acontecer nas que estamos a estudar, resultando em 3 satisfeito e 3 muito satisfeito.
No décimo oitavo indicador r), “A igualdade de tratamento no interior da organizagado.”,
é estabelecida da maneira que se espera de instituicdes de cariz social ( a excecdo das
duas Cémara Municipais em estudo), resultando em satisfacdo por parte dos
entrevistados (3 satisfeito + 3 muito satisfeito). No décimo nono indicador s), “As
fungdes que desempenha na entidade.”, os entrevistados mostram-se satisfeitos com
aquelas que exercem ou executam (6 satisfeito). No vigésimo indicador t), “A
valorizacdo e reconhecimento da sua funcdo laboral, por parte de cargos superiores.”, 0s
membros destas entidades sentem que lhes é atribuido o devido valor e reconhecimento
na entidade onde prestam servigo, por tudo o que abdicam, para o atingir das metas
estabelecidas pela sua entidade (2 satisfeito + 4 muito satisfeito). Por altimo, o vigésimo
primeiro indicador u), “A possibilidade de existirem politicas de conciliagdo trabalho-

familia.”, trata-se de facto, de um elemento extra de motivagdo e posteriormente, de
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satisfacdo aos entrevistados (5 satisfeito e 1 muito satisfeito), quando as entidades as
apresentam e para mais, as podem colocar em pratica.
(INQUERITO)

No que tange ao primeiro indicador a), “O seu contributo para o desempenho global da
organiza¢do”, a maioria dos inquiridos, encontram-se satisfeitos (10) ou muito
satisfeitos (7), a excecdo de um individuo que se encontra insatisfeito. No segundo
indicador b), “A imagem da entidade no ambiente externo (clientes, utentes,
fornecedores, concorrentes, etc), todos os inquiridos se encontram satisfeitos com a
imagem que a organizacdo transmite para os seus stakeholders (11 colaboradores
satisfeitos e 7 muito satisfeitos). N terceiro indicador c), “O seu envolvimento e
participagdo em atividades de melhoria e desenvolvimento.”, apenas 1 dos
colaboradores se encontra insatisfeito com o0 mesmo. No quarto indicador d), “O tipo de
comunicagdo usado entre todos os colaboradores.”, acontece exactamente o0 mesmo que
se referiu no indicador anterior, contando como 15 inquiridos satisfeitos, 2 muito
satisfeitos e s 1 insatisfeito. No quinto indicador €), “O tipo de comunicagdo usada
com a direccdo técnica.”, € percetivel que a comunicagdo ¢ bem estabelecida, resultando
na satisfacdo dos membros da entidade (11 satisfeitos + 6 muito satisfeitos) e somente 1
membro insatisfeito. No sexto indicador f), “O tipo de comunicac¢do usada pela gestéo
de topo.”, ¢ razoavel, apresentando 11 inquiridos satisfeitos com a mesma, 4 muito
satisfeitos, 1 insatisfeito e 2 inquiridos que se abstiveram na resposta. No sétimo
indicador g), “A forma como ¢ dado a conhecer os objetivos individuais e comuns
dentro da organizacdo.”, os seus membros, cerca de 17 consideram que ¢ realizada da
maneira mais correta. No oitavo indicador h), “A forma como se avalia o desempenho
da entidade, face aos objetivos fixados.”, as respostas obtidas rodam em “satisfeitos ou
muito satisfeitos” (12 satisfeitos + 4 satisfeitos) e o0s restantes, encontram-se
insatisfeitos com esta pratica ou entdo ndo responderam. No nono indicador 1), “O
sistema de recompensa de esforgos individuais e colectivos.”, resulta na satisfacdo dos
mesmos, logo deduz-se que € bem aplicado (cerca de 15 individuos) pelo que, apenas 3
dos inquiridos ndo estdo de acordo, ou é-lhes indiferente. No décimo indicador j), “A
renumeragdo ¢ outros beneficios suplementares.”, todos os inquiridos se encontram
satisfeitos, a excecdo de um, que ndo se pronunciou quanto a este aspeto. No décimo
primeiro indicador k), “O ambiente experimentado dentro da organizagdo.”, este ¢

considerado positivo e tido como um bom clima/dinamica organizacional, uma vez que,
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todas as respostas obtidas, ou seja, 18, apenas 1 inquirido se encontra insatisfeito com o
mesmo. No décimo segundo indicador 1), “As relagdes interpessoais entre colegas,
funcionarios e chefia/direc¢@o técnica.”, sdo bem desenvolvidas resultado na satisfagdo
dos membros das entidades (14 satisfeitos, 3 muito satisfeitos e 1 insatisfeito). No
décimo terceiro indicador m), “A maneira de como, o horario laboral ¢ aplicado na
organizagdo.”, todos os que responderam a este inquérito, se encontram satisfeitos com
a forma de como as suas entidades aplicam os horarios laborais. No indicador seguinte,
ou seja, o décimo quarto n), “A flexibilidade do horario de trabalho.”, acontece
exactamente o mesmo que foi referido anteriormente. No décimo quinto indicador 0),
“A possibilidade de conciliar a atividade laboral com a familia e assuntos de cariz
pessoal.”, todos se encontram satisfeitos, uma vez que as entidades, o tornam de facto
possivel (12 respostas satisfeitas + 6 respostas muito satisfeitas). No décimo sexto
indicador p), “As oportunidades oferecidas pela organizagdo direccionadas para a
capacitagdo profissional (ex: formagdes) e no décimo sétimo indicador q), “As
possibilidades que a entidade oferece, no ambito da promocdo de bem-estar.”, as
oportunidades fornecidas pelas entidades sdo algumas, ditando a satisfacdo para a
maioria dos colaboradores inquiridos, a exce¢cdo de um colaborador. No décimo oitavo
indicador r), “A igualdade de tratamento no interior da organizagdo.”, ¢ realizada da
forma que se espera por parte das entidades, e como resultado, existem 13 inquiridos
satisfeitos, 4 muito satisfeitos e 1 falta de resposta. No décimo nono indicador s), “As
fungdes que desempenha na entidade.”, a maioria encontra-se satisfeito (cerca de 10
inquiridos) ou muito satisfeito (cerca de 5 inquiridos), restando 3 inquiridos, em que 2
se encontram insatisfeitos e 1 ndo respondeu. No vigésimo indicador t), “A valorizagdo
e reconhecimento da sua fun¢do laboral, por parte de cargos superiores.”, ¢ de facto,
realizado nestas instituicdes, uma vez que se obteve 17 respostas que demonstram
colaboradores satisfeitos e somente 1, o oposto. Por mim, mas ndo menos importante, o
indicador vigésimo primeiro u), “A possibilidade de existirem politicas de conciliacdo
trabalho-familia”, os inquiridos mostram-se satisfeitos com as possibilidades que estas

entidades disponibilizam (16 respostas).

1.4.1.15. Elementos de Satisfacdo Profissional por ordem de importancia dada

pelos Inquiridos e pelos Entrevistados (1 a 9)

Numa quarta parte, tanto do Inquérito por Questionario como da Entrevista, foi

solicitado aos inquiridos e entrevistados que ordenassem nove dimensdes de satisfagdo
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profissional, de acordo com a importancia motivacional para cada um. Esta questdo
tornou-se relativamente importante, pois permitiu entender “o que motiva” ¢ “como
motivar” cada membro da entidade. Avaliei entdo, os seguintes indicadores, que me

pareceram 0s mais relevantes:

a) Realizacdo profissional e pessoal,
b) Autonomia e poder (margem de liberdade e poder no exercicio de tarefas que
desempenha, tal como a responsabilidade e independéncia);
c) Status e prestigio socioprofissional (incluindo a auto-estima e auto-imagem);
d) Valorizacao e reconhecimento do desempenho;
e) Estabilidade e seguranca no emprego;
f) Condices fisicas do trabalho (conseguir conciliar a atividade laboral com a
familia);
g) Saude (Bem-estar fisico e psicoldgico);
h) Renumerac@es e outras regalias (horas extraordinarias, prémios);
i) Conjunto de relagbes de trabalho hierarquicas, funcionais e corporativas, que
cria com os restantes funcionarios e suporte social).
Quando se pretende apresentar uma sugestdo de melhoria a uma entidade ou varias, no
sentido de se provocar alteracdes, no sentido de se proporcionar uma melhor satisfacdo
e motivacdo dos membros que a/as integram, tera que se apresentar concomitantemente
as necessidades e a forma como 0os membros percepcionam as coisas ao seu redor. Isto
deve-se ao facto de o ser humano ser complexo e distinto, apresentando sempre

necessidades diferentes.

Perante a complexidade referida, é de facil compreensdo a dificuldade em se garantir
um elevado nivel de satisfacdo e motivacdo a todos os membros. Contudo, esta deve ser
uma luta constante, realizada pela equipa responsavel pela gestdo da entidade,
nomeadamente pelos responsaveis pelo departamento dos Recursos Humanos, partindo
do pressuposto que ¢ necessdrio: “conhecer os recursos humanos, o que os motiva, o

que os satisfaz e como o fazer”.

(ENTREVISTA)

No que respeita, as nove dimensdes de satisfacdo profissional, na Entrevista
Semiestruturada, os membros pertencente a direcdo das entidades em estudo mostraram,

mediante uma escala de 1 a 9, o que “mais os motiva” em ambiente laboral. No primeiro
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indicador a), " Realizagdo profissional e pessoal.”, os entrevistados, cerca de 5 membros
considera-o como um fator que 0s motiva em que se obteve 3 respostas no nimero 8 e 2
respostas no numero 9. No segundo indicador b), “Autonomia e poder (margem de
liberdade e poder no exercicio de tarefas que desempenha, tal como a responsabilidade e
independéncia).”, os membros afirmam o valor deste aspeto, como muito importante
(uma resposta no nimero 3, duas respostas no numero 8 e trés respostas no nimero 9).
No terceiro indicador c), “Status e prestigio socioprofissional (incluindo a auto-estima e
auto-imagem).”, os entrevistados defendem que que este elemento assume algum
destaque no seu trabalho, o que é visivel nas respostas obtidas, que rondam a sua
maioria entre 0 nimero 6 e 7. No quarto indicador d), “Valoriza¢do e reconhecimento
do desempenho.”, estes membros ndo consideram, que o seu trabalho ao ser valorizado
e reconhecido os motive muito, pelo que os dados rondam entre 0 nimero 1 ( que é o
valor mais pequeno nesta escala- ‘menos importante’) ¢ o 5. No quinto indicador e),
“Estabilidade e seguranca no emprego.”, apenas 1 dos 6 entrevistados, considera que
um emprego estavel e seguro, é um fator que os motiva originando a sua satisfacéo
(atribuindo-lhe o nimero 8), ja os restantes tém-nos como pouco relevante. No sexto
indicador f), “Condigdes fisicas do trabalho (conseguir conciliar a atividade laboral com
a familia).”, os entrevistados, cerca de 5 deles que responderam ao solicitado, dizem-no
como pouco importante, atribuindo-lhe o nimero 3, numa escala de 1 a 9. No sétimo
indicador g), “Saude (Bem-estar fisico e psicologico).”, é possivel perceber que este €
um dos indicadores motivacionais que 0s entrevistados valorizam mais, uma vez que as
respostas rondam entre os ntimero 6 ¢ 9. No oitavo indicador h), “Renumeracdes e
outras regalias (horas extraordinarias, prémios).”, ¢ de destacar que tanto o ordenado
que € fruto da funcdo exercida ou outros beneficios, nem sempre é considerado como
um fator motivacional para os colaboradores das instituicdes sem fins lucrativos, pelo
que € de comprovar com as respostas que se obteram (uma resposta no nimero 1, trés
respostas no nimero 2 e¢ duas no niamero 5). No nono indicador i), “Conjunto de
relacfes de trabalho hierdrquicas, funcionais e corporativas, que cria com 0s restantes
funciondrios e suporte social).”, as respostas obtidas rondam todas o mesmo numero,
ou seja, quase de forma unanime, sendo que o numero escolhido por estes membros se
encontra a meio da tabela (cinco respostas no numero 4 e uma resposta no numero 6).

Deste modo, € percetivel que os elementos de satisfacdo profissional, mediante a

importancia motivacional de cada membro entrevistado, que mais relevancia assume
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sdo os elementos, 1, 2 e 7, ou seja, a realizacdo profissional e pessoal, a autonomia e
poder e a saude.
(INQUERITO)

Relativamente, ao que assenta entéo, nestas nove dimensdes de satisfagéo profissional,
no Inquérito por Questionario, os colaboradores demonstraram que realmente, numa
escalade 1 a9, “o que mais os motiva” no mundo laboral onde se inserem. No primeiro
indicador, a) “Realizagdo profissional e pessoal”, os inquiridos (18 colaboradores)
assumem que este ndo é nada importante, pelo que a maioria, 8 individuos, situam a sua
resposta entre 0 1 e o 2 nesta escala. Apenas 4 individuos tém este indicador com
bastante ou muita importancia (uma reposta no numero 9 e trés respostas no nimero 9).

No segundo indicador b), “Autonomia e poder (margem de liberdade e poder no
exercicio de tarefas que desempenha, tal como a responsabilidade ¢ independéncia).”, as
opinides de quem respondeu a este inquérito, encontram-se bem divididos, entre o
nimero 3 e 0 numero 8 (4 respostas cada), ou seja, este aspeto tem alguma relevancia na
satisfacdo dos individuos. No terceiro indicador c), “Status e prestigio socioprofissional
(incluindo a auto-estima e auto-imagem).”, os inquiridos assumem que a importancia
deste elemento se encontra em baixo nesta escala, em que a maior partes das respostas,
mais propriamente 14 delas, se encontram entre o nimero 1 a 4. No quarto indicador d),
“Valorizagdo e reconhecimento do desempenho.”, é-nos mostrado que estes individuos
se sentem satisfeitos quando valorizam e reconhecem o trabalho/funcdo que
desempenham, como se verifica mediante os resultados obtidos (numa escalade 1a 9, a
maioria assentas nos numeros, 5,6 € 7). No quinto indicador e), “Estabilidade e
seguranga no emprego.”, as respostas encontram-se bem repartidas, sendo que que a
maioria dos inquiridos demonstra que este indicador os motiva no decorrer,
conduzindo-os a satisfacdo no decorrer do seu dia-a-dia (10 respostas, entre o0 nimero 6
a 9). No sexto indicador f), “Condicdes fisicas do trabalho (conseguir conciliar a
atividade laboral com a familia).”, pode deduzir-se que este é o indicador que mais
satisfaz os colaboradores das entidades em estudo, uma vez que numa escalade 1a 9, e
0 9 sendo intitulado de “mais importante”, os mesmos consideram-no importante (11
inquiridos), obtendo-se 11 respostas, entre 0s nimero 6 a 9. No sétimo indicador g),
“Satde (Bem-estar fisico e psicologico).”, € possivel perceber que a saude no trabalho,
nem sempre é tida como um fator relevante, uma vez que mediante a escala apresentada,

a maior parte das respostas obtidas se localizam sobre o nimero 5 (exatamente a meio
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da escala- 5 respostas). No oitavo indicador h), “Renumeragdes e outras regalias (horas
extraordinarias, prémios).”, os dados reunidos afirmam que os inquiridos ndo possuem
este indicador como um dos elementos que os leva a satisfacdo profissional mais
importante, e que de facto ndo de apresenta como um fator de motivacdo, pelo que o
grande namero de respostas, assenta entre 0 nimero 1 e 2 (8 respostas). Por fim, o nono
indicador 1), “Conjunto de rela¢des de trabalho hierarquicas, funcionais e corporativas,
que cria com os restantes funcionarios e suporte social).”, ndo revela grande importancia
para estes colaboradores, porque cerca de 13 respostas localizam-se entre 0 nimero 1 a
5, nesta mesma escala.

Desta forma, é possivel perceber que os elementos de satisfacdo profissional, mediante a
importancia motivacional de cada membro inquirido, que mais relevancia apresentam
sdo, os elementos 4, 5 e 6, ou seja, a valorizacdo e reconhecimento de desempenho, a

estabilidade e seguranca e as condicdes fisicas de trabalho.

1.4.1.16. Grau de Satisfacdo dos Inquiridos e dos Entrevistados para com a

entidade

Grafico 15- Grau de Satisfa¢do dos Entrevistados com a entidade

Grau de satisfagao com a organizagdo onde desempenha fungao laboral?
M satisfeito

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

ENTREVISTA)
Relativamente ao grau de satisfacdo dos entrevistados para com a entidade onde

desempenham funcéo laboral, obteve-se uma resposta unanime, no qual todos se sentem
satisfeitos.

Grafico 16- Grau de Satisfagdo dos Inquiridos com a entidade

156



Grau de satisfagdo com a organizagéo onde desempenha fungao laboral?

I Muito Insatisfsito
W satisfeito

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

(INQUERITO)
Quanto ao grau de satisfacdo dos colaboradores com a organizacdo onde desempenham

funcdo laboral, cerca de 16 dos individuos sente-se satisfeito, os restantes 2 encontram-
se muito insatisfeitos.

1.4.1.17. Se os Inquiridos e Entrevistados consideram que 0s Superiores
Hierarquicos usam de meios disponiveis para motivar o desempenho dos membros
da entidade

Grafico 17- Uso de meios disponiveis para motivar o desempenho dos entrevistados

Uso de meios disponiveis para motivar o desempenho dos membros da entidade?
Esim

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(ENTREVISTA)
De modo a perceber se estas entidades usam de meios disponiveis para motivar o

desempenho de quem as incorporam, os entrevistados afirmaram na sua totalidade que
sim.

Grafico 18- Uso de meios disponiveis para motivar o desempenho dos Inquiridos
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Meios disponiveis para motivar o desempenho dos colaboradores?
Esim
M No

Fonte: Elaboragao Propria, 2021
(INQUERITO)

No que concerne aos superiores hierarquicos ou gestores de topo usarem meios para
motivarem o desempenho dos seus colaboradores, dos 18 inquiridos, 17 admitem a sua
existéncia.

Neste caso, estamos perante uma opinido positiva, em que a maioria dos colaboradores
e membros que incorporam a direcdo, conseguem notar os esforgos realizados pelos
superiores hierarquicos das entidades onde exercem fungdo. No entanto, é importante
apontar que esses esforcos devem ser tidos diariamente. E de facto, relevante que cada
entidade analise as politicas que tem adoptado ou entdo que pretende adotar
futuramente, tal como cruzar acgdes, para que se possa adequar 0s objetivos da entidade,

as metas que se pretendem atingir.

Deste modo, cada entidade estudada pode investir nas suas politicas ou praticas de
sucesso, tentando corrigir as suas falhas. O sucesso ou o fracasso da aplicacdo das
politicas e praticas de Gestdo De Recursos Humanos, pode vir a causar um impacto
positivo ou negativo, no desempenho geral da organizacdo, tal como na motivacéo,

comprometimento e satisfagdo dos colaboradores.

1.4.1.18. Se os Inquiridos e Entrevistados consideram que gestdo na organizagao

tém em conta a conciliacdo trabalho-familia

Grafico 197- Conciliagao das dimensdes familiar e profissional por parte da entidade, pelos entrevistados
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Na gestdo na organizagao tem em conta a conciliagéo trabalho-familia?
[ sim

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(ENTREVISTA)

Nas OSFL estudadas, segundo os 6 entrevistados, tém-se em consideracdo toda uma
dindmica e gestdo, com a finalidade de se conseguir conciliar as duas dimensdes: a

laboral e a familiar.

Gréfico 208- Conciliagao das dimensdes familiar e profissional por parte da entidade, pelos Inquiridos

Se a gestdo na organizago tém em conta a conciliago trabalho-familia?
Wsim
Wz

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(INQUERITO)
Nas OSFL estudadas, segundo 16 inquiridos, a entidade tem consideracdo toda uma
dindmica e gestdo, com a finalidade de se conseguir conciliar as duas dimensofes: a

laboral e a familiar, sendo que 2 dos 18 inquiridos discordam.
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1.4.1.19. Se os Inquiridos e Entrevistados conseguem conciliar a dimensao laboral
com a dimenséao familiar

Gréfico 21- Conciliagao das duas dimensdes realizada pelos Entrevistados

Conseguir conciliar a dimenséo laboral com a dimenséo familiar?

E sim
W0

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(ENTREVISTA)
Ao perguntar-se se estes membros das OSFL conseguem fazer uma conciliagéo entre as

dimensGes familiar e laboral, registou-se uma divisdo, em que 3 dos entrevistados

responderam que sim e os outros 3 que nao.

Grafico 22- Conciliacdo das duas dimensdes realizada pelos Inquiridos

Conseguir conciliar a dimenséo laboral com a dimensao familiar?

Fonte: Elaboracdo Propria, 2021
(INQUERITO)
Ao perguntar-se se estes colaboradores das OSFL conseguem fazer uma conciliagdo
entre as dimensdes familiar e laboral, registou-se uma percentagem de casos afirmativos
de aproximadamente 89%. Os restantes afirmaram que ndo ou ndo responderam (2
colaboradores).

1.4.1.19.1- Os Inquiridos e Entrevistados ndo conseguem conciliar a
dimensao laboral com a dimenséo familiar, porqué?
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Grafico 23- Conciliacdo das dimensdes familiar e profissional e 0 motivo pela ndo conciliagéo

imensao familiar e profissional versus Caracterizacdo dos Entrevistados:Qual o motivo da n&o conciliagdo entre a dimen
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Conciliagéo entre a dimensao familigf e pi

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

E possivel verificar, que apenas 2 dos entrevistados conseguem conciliar toda a sua
dimensdo laboral, com a dimensdo familiar, na maioria das vezes. No entanto, 2 dos
respondentes ndo responderam, 1 afirma que cumprimento das suas obrigacdes ndo o
deixam ter tempo disponivel para a dimensdo familiar; um outro entrevistado diz que a
sua funcgdo exige demasiado tempo e ndo tem tempo para o campo familiar e por fim, 1
entrevistado que resta, diz que ndo consegue fazer conciliacdo, porque coloca

demasiadas vezes o trabalho acima da dimensao pessoal.

(ENTREVISTA)

Grafico 24- Qual o motivo da néo conciliagdo entre a dimensao familiar e profissional
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:Qual o motivo da ndo conciliagcdo entre a dimensao familiar e profissional
20

18
16
14
12

10

Nimero de casos corespondentes

NAo afribuido
Nao aplicével
8l
NAQ
Nao, porque mais fem
Nao Respondeu

Qual o motivo da nao conciliagao entre a dimensao familiar e profissional

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

No que diz respeito a0 motivos que 0s inquiridos possuem para 0S Mesmos nao
conseguirem conciliar as duas dimensdes, familiar e profissional, é apenas um, que se
trata da resposta de apenas 1 inquirido: “N&o, porque passo mais tempo no trabalho, do

que em casa”. Um inquirido respondeu afirmativamente e os restantes 16 abstiveram-se.

(INQUERITO)

1.4.1.20. Se as tarefas domésticas sao repartidas entre todos os membros, em casa
dos Inquiridos e dos Entrevistados

Grafico 25- Reparticdo de Tarefas Domésticas no agregado familiar dos Entrevistados
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Caracterizagéo dos Entrevistados:Reparticdo das Tarefas Domésticas em casa - Casos por valor de atributo

[WlNzo atribuide
DNéo aplicavel
s
WA

. Nao Respondeu

NAO (33,33%) - .

T SIM (86,67%)

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

(ENTREVISTA)
Relativamente a reparticdo das tarefas domeésticas, a maior parte dos agregados

familiares destes membros fazem uma divisao igualitéria, dai as 4 respostas afirmativas,
em 6 entrevistados. Entdo, cerca de 66,67%, ou seja 4 dos entrevistados consideram que
nas suas casas as tarefas domésticas sdo repartidas entre todos os membros, fazendo
com que exista uma correta gestdo de tempo, ja cerca de 33,33% (2 entrevistados), nao

consideram o0 mesmo.

Grafico 26- Reparticdo de Tarefas Domésticas no agregado familiar dos Inquiridos

Se as tarefas domésticas sdo repartidas entre todos os membros, em casa?

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(INQUERITO)
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Relativamente a reparticdo das tarefas domésticas, a maior parte dos agregados

familiares destes membros fazem uma divisdo igualitaria, considerando um “sim” de 12

99, ¢

dos inquiridos (incluindo “na maioria das vezes, sim”’; “sim, porque tenho uma irma que
me ajuda”; “sim, algumas vezes). Os restantes 6 colaboradores, ndo assistem no seu dia-

2

a-dia a uma reparticdo igualitaria de tarefas no seu lar, anotando que nem sempre ha
tempo ou entdo que esse trabalho fica mais a cargo da mulher, ou ainda que devido a

ser-se cuidador informal, o trabalho fica exclusivamente a seu cargo.

1.4.1.21. Se os Inquiridos e Entrevistados consideram que Implementacdo das
praticas de gestdo de Recursos Humanos na entidade é executada da maneira mais

correta
Gréfico 27- Implementacdo das praticas de GRH, na visdo dos Entrevistados

Se as praticas de gestdo de Recursos Humanos séo implementadas da maneira mais correta?
Esim
W0

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(ENTREVISTA)
Os entrevistados assumem que nas suas entidades, as praticas de Gestdo de Recursos

Humanos sdo implementadas da maneira mais correta, a excecdo de um entrevistado

que ndo se encontra de acordo.

Gréfico 28- Implementacéo das préaticas de GRH, na visdo dos Inquiridos

Implementagéo das praticas de gestdo de Recursos Humanos na entidade?

Fonte: Elaboracdo Propria, 2021
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(INQUERITO)
Os inquiridos assumem que nas suas entidades, as praticas de Gestdo de Recursos

Humanos sdo implementadas da maneira mais correta, a excecao de dois inquiridos, em

gue um nao esta de acordo e outro se absteve.

1.4.1.22. Se os Inquiridos e Entrevistados consideram que a motivacdo e a
dindmica/clima organizacional conduzem ao seu bom desempenho

Grafico 29- Motivacdo e dinAmica/clima organizacional como fator de bom desempenho, pelos Entrevistados

Se a motivagéo e a dinamicalclima organizacional experimentados séo um factor indispensavel para o bom
desempenho?

Esim

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(ENTREVISTA)
Nesta questdo obteve-se uma resposta unanime por parte de todos os entrevistados.

Todos eles defendem que a motivagdo e a dindmica/clima organizacional
experimentados numa organizacdo sé&o um fio condutor para 0 bom desempenho dos

mesmaos.

Gréfico 30- Motivacéo e dinamica/clima organizacional como um fator de bom desempenho, pelos Inquiridos

Sea ivag@o e a dinami ima organizaci conduzem ao bom desempenho?
Esim
[_LER

Fonte: Elaboracdo Propria, 2021
(INQUERITO)
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Nesta questdo obteve-se uma percentagem de aproximadamente 94% de “Sins” por
parte de todos os inquiridos, em que ha excecao de um deles, todos eles defendem que a
motivacgdo e a dinamica/clima organizacional experimentados numa organizag¢do sdo um
fio condutor para o bom desempenho dos mesmos.

1.4.1.23. Se os Inquiridos e Entrevistados consideram que a dinamica e o clima
organizacional que experimenta na entidade é positivo

Gréfico 31-Clima organizacional vivido pelos Entrevistados

Se a dinamica e o clima organizacional experimentados na organizagéo séo positivos?
Esim

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(ENTREVISTA)
Os 6 entrevistados, na entidade onde desempenham funcgéo experimentam um clima que

consideram positivo.

Grafico 32- Clima organizacional vivido pelos Inquiridos

Se adinamica e o clima organizacional experimentados na organizagéo, sdo positivos?

Fonte: Elaboracdo Propria, 2021

(INQUERITO)
Cerca de 17 dos inquiridos sente que na entidade onde desempenham fungéo

experimentam se vive um clima positivo.
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1.4.1.24. Se os Inquiridos e Entrevistados consideram que o Virus do COVID-19
fez com que a entidade onde exerce funcao laboral crescesse

Gréfico 339- Crescimento da entidade face ao COVID-19, pelos Entrevistados

Se a entidade cresceu face atodos os obstaculos relacionados com o COVID-19?
Esim
Wz

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(ENTREVISTA)
Com toda uma Pandemia, a COVID-19, 5 dos entrevistados afirmam que a entidade

cresceu muito, com todos os obstaculos que se colocaram no seu caminho.

Gréfico 34- Crescimento da entidade face ao COVID-19, pelos Inquiridos

Se o Virus do COVID-19 fez com que a entidade onde exerce fungéo laboral crescesse?
Esim
- R

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(INQUERITO)
Com toda uma Pandemia, a COVID-19, 16 dos colaboradores entrevistados afirmam

gue a entidade cresceu muito, com todos os obstaculos que se colocaram no seu

caminho.

1.4.1.25. Se os Inquiridos e Entrevistados consideram que a gestao da organizacao
foi alterada e adaptada, devido a pandemia

Grafico 35- Gestdo da entidade perante a situagdo pandémica, pelos Entrevistados
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Se a gestdo da organizacao foi alterada e adaptada devido a situagdo pandémica?
Esim

(ENTREVISTA)
Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

Os entrevistados, na sua totalidade, viram a entidade onde desempenham funcéo laboral
a adaptar e a alterar as suas praticas em funcdo da realidade vivida, ou seja, face a
Pandemia do COVID-19.

Gréfico 36- Gestdo da entidade perante a situagédo pandémica, pelos Inquiridos

A gestdo da organizagdo foi alterada e adaptada, devido a pandemia?
Esim

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(INQUERITO)
Os inquiridos, na sua totalidade, viram a entidade onde desempenham funcao laboral a
adaptar e a alterar as suas praticas em fungdo da realidade vivida, ou seja, face a
Pandemia do COVID-19.

1.4.1.26. Se os Inquiridos e Entrevistados consideram que o virus do COVID-19 fez
com que ficasse dificil gerir a dimensao pessoal com a dimenséo laboral

Grafico 37- Dificil conciliagdo entre as dimensoes: familiar e profissional face ao COVID-19, pelos
Entrevistados
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Se ficou dificil de gerir as duas dimensdes, devido ao COVID-1987
Esim
[ [t

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

(ENTREVISTA)
Nesta questdo, os entrevistados ficaram divididos numa percentagem de 50%, ou seja

metade destes (3), viram a conciliagdo entre as dimensdes: familiar e laboral a tornar-se

dificil, enquanto que os restantes (3) néo.

Grafico 38- Dificil conciliagdo entre as dimensdes familiar e profissional face ao COVID-19, pelos Inquiridos

Se o virus do COVID-19 fez com que ficasse dificil gerir a dimenséo pessoal com a dimenséo laboral?

W Mo Respondeu

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

(INQUERITO)
Nesta questdo, os colaboradores ficaram divididos numa percentagem de 50%, ou seja

metade destes (9), conseguiram, dentro da normalidade, conciliar as duas dimensoes:
familiar e laboral, enquanto que os restantes, (8) ndo conseguiram e de 1 dos

colaboradores, ndo se obteve resposta.

1.4.1.27. Nivel de Conciliacdo entre a dimensao familiar e laboral dos Inquiridos e

dos Entrevistados com a entidade

No que tange ao nivel de conciliacdo, entre a dimensao familiar e a dimensao laboral,
esta foi preenchida mediante uma escala de 1 a 5 (1-Nunca/ 2-Raramente/ 3-As vezes/
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4-Muitas vezes/ 5-Sempre) pelos entrevistados e pelos inquiridos, onde se avaliou 0s

seguintes indicadores:

a)

)
K)

1)

Consigo colmatar todas as minhas necessidades, assegurando o equilibrio entre a
minha vida pessoal e os objetivos da organizacao;

Consigo conciliar a dimensdo laboral, com a dimenséo familiar;

O meu trabalho influencia o ambiente vivido em casa;

Quando estou “em familia”, consigo abstrair-me dos problemas do trabalho;

O ambiente familiar é condicionado pela falta de tempo;

A minha familia torna-se uma “segunda opg¢do”, devido a minha profissao;
Tenho tempo de sobra, para dar atencdo a minha familia, apos a execucdo do
namero de horas laborais;

O ambiente que experimento na entidade onde trabalho, condiciona outras
dimens0es, entre as quais: a pessoal e social;

Realizo trabalho em casa, que deveria ser executado no local onde exerco
trabalho;

O meu trabalho exige que eu despenda de algumas horas extra;

A minha profissdo ndo interfere rigorosamente em nada, nas relacdes
interpessoais que estabeleco;

O meu trabalho permite que eu faca, uma gestdo adequada do tempo;

m) O meu trabalho, faz com que eu “transporte” um pouco de stress para casa;

n)

0)

p)
a)

t)

Quando ndo estou em contexto profissional, tenho algum tempo disponivel para
poder executar atividades de lazer;

A minha familia compreende todos os esforcos que faco, relativamente a
entidade onde exer¢o funco;

Sinto uma “sobrecarga” em casa, ap6s a chegada do trabalho;

Na minha residéncia, todo o trabalho domeéstico é repartido de forma igualitaria;
Sinto-me motivado em ir executar a minha funcéo, a cada novo dia;

O tratamento de colaboradores, independentemente da idade, do seu genero e do
seu cargo ocupado, € igualitario e sem preconceito;

A organizagdo realiza confraternizagdes ou atividades de lazer entre o0s
colaboradores e a sua familia;

A organizacao dispde de algumas politicas que auxiliam a conciliacdo entre a

dimensao familiar e dimenséo laboral;
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v) A organizacdo tem em atencdo, todas as dimensdes referentes a vida dos
colaboradores.
(ENTREVISTA)

Quanto ao primeiro indicador a), “Consigo colmatar todas as minhas necessidades,
assegurando o equilibrio entre a minha vida pessoal e os objetivos da organizagdo.”, os
entrevistados mostram alguma dificuldade neste aspeto, pelo que as respostas sondam 2
raramente, a as vezes e 3 muitas vezes. No segundo indicador b), “Consigo conciliar a
dimensao laboral, com a dimensdo familiar.”, os individuos revelam alguma dificuldade
no realizar desta pratica, saindo como resultado 2 raramente, 1 as vezes e 3 muitas
vezes. No terceiro indicador ¢), “O meu trabalho influencia o ambiente vivido em
casa.”, quem respondeu a esta entrevista diz-nos que de qualquer modo, existe sempre
influéncia laboral face a dimensédo familiar (4 as vezes + 2 sempre). No quarto indicador
d), “Quando estou “em familia”, consigo abstrair-me dos problemas do trabalho.”, nem
sempre é 0 que acontece com estes individuos, uma vez que com 2 deles raramente se
consegue abstrair, outros 2 algumas vezes ¢ 2 muitas vezes. No quinto indicador ¢), “O
ambiente familiar é condicionado pela falta de tempo.”, raramente acontece apenas € sO
com 1 dos entrevistados, enquanto que com 0s 5 restantes é o que se sucede (3 as vezes
e 2 sempre). No sexto indicador f), “A minha familia torna-se uma “segunda op¢ao”,
devido a minha profissdo.”, a maioria respondeu que a sua familia nunca se torna numa
segunda opcao (3 entrevistados). No sétimo indicador g), “Tenho tempo de sobra, para
dar aten¢do a minha familia, apds a execu¢do do numero de horas laborais.”, o tempo
destes colaboradores para este efeito é, de facto, escasso, uma vez que nos deparamos
com 4 nunca e 2 as vezes. No oitavo indicador h), “O ambiente que experimento na
entidade onde trabalho, condiciona outras dimensfes, entre as quais: a pessoal e
social.”, as opinides ficaram extremamente repartidas, e que se obteve “50/50”, 3
respostas pelo raramente e 3 respostas pelo muitas vezes. No nono indicador i),
“Realizo trabalho em casa, que deveria ser executado no local onde exerco trabalho.”, a
maioria dos entrevistados (3), revela que nunca ou raramente acontece com eles, ao
invés dos restantes (2 as vezes + 1 muitas vezes). No décimo indicador j), “O meu
trabalho exige que eu despenda de algumas horas extra.”, ¢ visivel que estes
colaboradores despendem de algumas horas do seu tempo “ndo-laboral”, para a
execucdo de atividades ou funcGes laborais (1 raramente + 3 as vezes + 1 muitas vezes

+ 1 sempre)- No décimo primeiro indicador k), A minha profissdo ndo interfere
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rigorosamente em nada, nas relagdes interpessoais que estabeleco.”, as respostas dadas
ficam muito a quem, uma vez que 3 membros revelam que nunca ou raramente iSso
ocorre, enquanto que com 0s outros 3, as vezes isso ocorre. No décimo segundo
indicador 1), “O meu trabalho permite que eu faga, uma gestdo adequada do tempo.”,
todas as respostas encontram-se bem repartidas, onde a maioria (3 entrevistados) revela
que o trabalho lhe permite fazer uma gestdo adequada do seu tempo, apenas as vezes, 0s
restantes, nunca ou raramente o conseguem fazer (2 entrevistados) ou entdo, muitas
vezes (1 entrevistado). No décimo terceiro indicador m), “O meu trabalho, faz com que
eu “transporte” um pouco de stress para casa.”, os entrevistados afirmam que algumas
Ou muitas vezes isso acaba por acontecer com eles, como dita a maioria das respostas
obtidas (4 respostas. No décimo quarto indicador n), “Quando ndo estou em contexto
profissional, tenho algum tempo disponivel para poder executar atividades de lazer.”, é
0 que realmente se passa com 0s 6 membros que incorporam a direcdo, em que 3 deles
tiveram como resposta as vezes e 3 muitas vezes. No décimo quinto indicador o), “A
minha familia compreende todos os esfor¢os que faco, relativamente a entidade onde
exerco funcdo.”, apenas 1 entrevistado nos diz que o seu agregado familiar o
compreende neste aspeto, os restantes indicam que raramente o fazem com ele (2
entrevistados) ou apenas as vezes (1 entrevistado). No décimo sexto indicador p), “Sinto
uma ‘“‘sobrecarga” em casa, ap6s a chegada do trabalho.”, a maioria dos colaboradores
afirma que nunca possui este sentimento de “sobrecarga” (3 respostas), ao contrario dos
3 restantes que o possuem algumas ou muitas vezes (2+1). No décimo sétimo indicador
q), “Na minha residéncia, todo o trabalho doméstico ¢ repartido de forma igualitéria.”,
0s entrevistados revelam que sim ou que ndo, ou entdo somente algumas vezes, ou seja,
3 responderam que as tarefas domésticas sdo sempre repartidas por todos 0s que vivem
consigo, 2 deles que raramente 0 mencionado acontece e ainda 1 entrevistado, que
afirma que s6 alguma vezes. No décimo oitavo indicador r), “Sinto-me motivado em ir
executar a minha funcdo, a cada novo dia.”, os 6 individuos mostram que a sua
motivagdo para exercer fungdo nunca se perde na totalidade e por isso, obteve-se 1 as
vezes, 3 muitas vezes e 2 sempre. No décimo nono indicador s), “O tratamento de
colaboradores, independentemente da idade, do seu género e do seu cargo ocupado, é
igualitdrio e sem preconceito.”, ¢ sempre bem realizado pela maioria das entidades
como dita a maioria (3 colaboradores), enquanto que nas restantes 3 entidades, so € feito
muitas vezes (1), algumas vezes (1) ou raramente (1). No vigésimo indicador t), “A

organizacéo realiza confraternizagdes ou atividades de lazer entre os colaboradores e a
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sua familia.”, é revelado que as entidades em estudo raramente realizam atividades em
prol do lazer dos membros que as incorporam (4 raramente, 1 as vezes, 1 muitas vezes).
No vigésimo primeiro indicador u), “A organiza¢do dispde de algumas politicas que
auxiliam a conciliacdo entre a dimensdo familiar e dimensdo laboral.”, as entidades
estudadas, segundo o0s 6 entrevistados, raramente ou apenas as vezes apresentam
politicas que lhes permitam conciliar a sua vida familiar, com a profissional de uma
melhor forma. Por ultimo, o vigésimo segundo indicador v), “A organizagdo tem em
aten¢do, todas as dimensoes referentes a vida dos colaboradores.”, os entrevistados
revelam que 4 das entidades em andlise, raramente o fazem, enquanto que as 2 restam, o

executa, as vezes ou pontualmente.

(INQUERITO)
No que respeita ao primeiro indicador a), “Consigo colmatar todas as minhas

necessidades, assegurando o equilibrio entre a minha vida pessoal e os objetivos da
organiza¢do.”, quase todos os inquiridos (12 muitas vezes + 4 sempre) o conseguem
realizar, a excecdo de 2 inquiridos que s6 conseguem 0 mesmo , as vezes. No segundo
indicador b), “Consigo conciliar a dimensdo laboral, com a dimensdo familiar.”, pode
verificar-se que os colaboradores, na sua maioria, conseguem-no fazer, sendo que se
obteve 4 respostas “as vezes” e uma absten¢do. No terceiro indicador c¢), “O meu
trabalho influencia o ambiente vivido em casa.”, a exce¢do de 1 inquirido, cerca de 17
colaboradores vém o seu ambiente familiar a ser afectado por assuntos de cariz laboral
(10 as vezes, 3 muitas vezes 4 sempre). No quarto indicador d), “Quando estou “em
familia”, consigo abstrair-me dos problemas do trabalho.”, 11 inquiridos muitas vezes
ou quase sempre o conseguem fazer, contudo existem alguns membros destas entidades
que nem sempre se conseguem abstrair das preocupacdes laborais (7 inquiridos). No
quinto indicador e), “O ambiente familiar € condicionado pela falta de tempo.”, revela
que ndo (5 nunca + 4 raramente) e as restantes respostas ditam que algumas vezes o
descrito acontece, ou até muitas vezes (5 as vezes + 3 muitas vezes). No sexto indicador
f), “A minha familia torna-se uma “segunda op¢ao”, devido a minha profissdo.”, a
maioria dos resultados afirma que isso ndo acontece, existindo 5 nunca e 8 raramente,
como respostas deles. No sétimo indicador g), “Tenho tempo de sobra, para dar atengdo
a minha familia, apds a execu¢do do numero de horas laborais.”, os colaboradores
afirmam que o tém na maioria da vezes (7 as vezes, 6 muitas vezes, 1 raramente 1

nunca). No oitavo indicador h), “O ambiente que experimento na entidade onde
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trabalho, condiciona outras dimensdes, entre as quais: a pessoal e social.”, as opinides
encontram-se divididas de uma forma bem igualitaria, onde ndo se consegue perceber
muito bem qual a realidade vivida nestas entidades (4 nunca, 5 raramente, 6 as vezes, 2
muitas vezes, 1 ndo respondeu). No nono indicador i), “Realizo trabalho em casa, que
deveria ser executado no local onde exergo trabalho.”, a maioria nao o faz, ou seja,
cerca de 13 colaboradores , os restantes 5 fazem-no embora 2 deles esporadicamente, 2
muitas vezes e de um dos colaboradores ndo se obteve qualquer tipo de resposta. No
décimo indicador j), “O meu trabalho exige que eu despenda de algumas horas extra.”, a
maioria afirma que ndo, cerca de 11 inquiridos e os 7 restantes dizem que sim. No
décimo primeiro indicador k), “A minha profissdo ndo interfere rigorosamente em nada,
nas relagdes interpessoais que estabeleco.”, as opinides dos colaboradores regem-se na
maioria pelo ndo (4 nunca + 8 raramente + 2 as vezes + 4 muitas vezes). No décimo
segundo indicador 1), “O meu trabalho permite que eu faga, uma gestdo adequada do
tempo.”, a maioria dos colaboradores diz-nos que o seu trabalho lhes permite realizar
uma gestdo adequado do tempo (13 colaboradores), sendo que 2 deles dizem que nem
sempre isso € possivel e os 3 restantes, nunca, raramente ou nao respondeu. No décimo
terceiro indicador m), “O meu trabalho, faz com que eu “transporte” um pouco de stress
para casa.”, apenas nos ¢ revelado que o mesmo nao acontece com 1 colaborador, 0s
restantes abarcam para o seu ambiente familiar, problemas e realidades vividas nas
entidades que provocam stress (17 inquiridos). No décimo quarto indicador n), “Quando
ndo estou em contexto profissional, tenho algum tempo disponivel para poder executar
atividades de lazer.” Cerca de 15 inquiridos tem tempo para praticar atividades ludicas,
0 que raramente acontece com 2 dos inquiridos e o restante ndo respondeu. No décimo
quinto indicador o), “A minha familia compreende todos os esforcos que faco,
relativamente a entidade onde exerg¢o fungdo.”, é-nos revelado que nem sempre 0s
agregados destes colaboradores entendem os esforcos despendidos pelos mesmos a sua
entidade empregadora (10 as vezes, 2 muitas vezes, 5 sempre e 1 ndo resposta). No
décimo sexto indicador p), “Sinto uma “sobrecarga” em casa, apos a chegada do
trabalho.”, a opinido dos inquiridos encontra-se bem dividida ao longo dos valores
existentes nesta escala, como se pode verificar: 1 nunca, 5 raramente, 4 as vezes, 2
muitas vezes, 3 sempre 3 ndo respostas. No décimo sétimo indicador q), “Na minha
residéncia, todo o trabalho doméstico ¢ repartido de forma igualitaria.”, a maioria das
respostas diz-nos que nem sempre isso acontece (1 nunca, 6 raramente e 3 as vezes),

contando com apenas 7 respostas positivas (4 muitas vezes + 3 sempre). No décimo
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oitavo indicador r), “Sinto-me motivado em ir executar a minha fungédo, a cada novo
dia.”, a maioria dos inquiridos revela-se motivado em exercer a sua funcéo laboral, 15
inquiridos, & excecdo de 2 que nem sempre se encontram nesse estado. N&o se obteve
uma resposta de 1 inquirido. No décimo nono indicador s), “O tratamento de
colaboradores, independentemente da idade, do seu genero e do seu cargo ocupado, é
igualitario e sem preconceito.”, é realizado da maneira mais adequada possivel, segundo
0 que nos contam as opinides destes colaboradores (12 sempre, 3 muitas vezes, 2 as
vezes, 1 raramente). No vigésimo aspeto t), “A organizagdo realiza confraternizagdes ou
atividades de lazer entre os colaboradores e a sua familia.”, ¢ visivel ao realizar esta
andlise que estas entidades o fazem algumas vezes (3 as vezes + 5 muitas vezes + 2
sempre). No vigésimo primeiro indicador u), “A organizacdo dispde de algumas
politicas que auxiliam a conciliagdo entre a dimensdo familiar e dimensao laboral.”, faz-
nos perceber que estas entidades ndo dispdem de quase nenhumas politicas que
possibilitem efetuar uma conciliagéo entre as duas dimensdes mais importantes da vida
do ser humano (4 nunca + 6 raramente + 5 as vezes + 1 muitas vezes + 1 sempre). Por
fim, o vigésimo segundo indicador v), “A organiza¢do tem em atencdo, todas as
dimensodes referentes a vida dos colaboradores.”, a opinido dos inquiridos dita ser
positiva, ou seja, que as entidades se preocupam com a vida dos seus recursos humanos,
tal como das vérias dimens6es onde os mesmos se inserem, (1 raramente, 6 as vezes, 3
muitas vezes, 7 sempre e 1 ndo resposta) embora nao disponham de muitas politicas que

venha a apoiar esta preocupacao.

1.4.1.28. Sugestdes de melhoria e para a contribuicdo de uma maior satisfacdo e

motivacdo dos membros da entidade

Por ultimo, mas ndo menos importante e porque entendo que a voz dos colaboradores e
todos 0os membros que incorporam uma entidade se deve fazer ouvir, deixei a
oportunidade dos inquiridos e dos entrevistados poderem propdr as suas sugestées de
melhoria. A finalidade seria a de perceber o que os motiva e satisfaz na entidade onde
desempenham funcéo laboral, tal como deduzir o que se pode vir a fazer para melhorar

o nivel de satisfagdo e motivacdo dos mesmos.

Contrariamente ao idealizado, nem todos os inquiridos e entrevistados aceitaram o
desafio, 0 que leva ao questionamento e a ponderagdo se na realidade destas entidades

sd0 apenas 0s superiores hierarquicos que ndo tém em conta a “voz dos
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membros/colaboradores” ou se os proprios nao estdo mentalmente preparados para falar
ou participarem ativamente, possuindo algum receio. De facto, dos 6 entrevistados,
apenas 5 deram uso da sua voz e dos 18 colaboradores inquiridos, s6 14 aceitaram o

desafio.

llustragdo 19- Sugestdes de Melhoria por parte dos membros da Diregdo ou Gestores para as entidades

Opgdo 2- O que da
mais sentido 3 vida

Opgdo 1- Definir
objetivos claros e

e a importancia que

ela possa ter para
os oufros, em cada
momento.

Opgdo 2- Uma
melhor gestdo
do tempo,
disponibilzando
mais tempo
para a familia.

Implementar um

Sistema de
Avaliagdo de
Desempenho.

Sugestoes de
melhoria por parte
dos membros da
Direcdo ou
gestores

Opcdo 4-A
informag3o da
entidade ser
gerida e
organizada de
uma melhor
forma,

Opgdo 6- Continuar
a fazer do Municipio

de Lamego, o Opgdo 5-
melhor sitio para se Disponibilizagdo
viver, ndo de formacdes

enguecendo cada
cidaddo na sua
individualidade.

(gestdo:
emaocional, do
stress, lideranca e
motivagdo de
equipas).

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

) (ENTREVISTA)
SUGESTOES:

1- Definir objetivos claros e Implementar um Sistema de Avaliacdo de Desempenho.

2- O que da mais sentido a vida é a importancia que ela possa ter para 0s outros, em cada
momento.

3- Uma melhor gestdo do tempo, disponibilizando mais tempo para a familia.

5- A informacdo da entidade ser gerida e organizada de uma melhor forma.

6- Disponibilizacdo de formacges (gestdo: emocional, do stress, lideranca e motivagéo de
equipas.)

8- Continuar a fazer do Municipio de Lamego, o melhor sitio para se viver, ndo esquecendo

que cada cidad&o na sua individualidade.

llustracdo 20- Sugestdes de Melhoria para as entidades e Motivagdes pelos Inquiridos
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Opgdo 2- Devemos
ser sempre
valorizados pelo que

pela entidade e por fazemos
quem a integra.

Sugestdes de Melhoria e
Motivagdes pelos
Inquiridos

Opgdo 12-
Direccionamento
correto de tarefas e

competéncias

Opgdo 23- Os
cargos superiores
terem em atenc3o, a
vida pesoal dos
colaboradores.

Opgdo 15- Opgdo 16- Existéncia de
Implementac3o de uma comunicagdo mais
um Sistema de cuidada com o utente e a
Desempenho sua familia

Opgdo 20-
- . Melhor
Opgao 18- Conseguir =
gerir de uma melhor resigao entre

forma o meu tempo =

pessoal e profissional

colaboradore
s

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021
(INQUERITO)
SUGESTOES:

1- Devemos ser sempre valorizados pelo que fazemos.
2- Empatia entre a equipa.

3- Diversdo e boa disposigdo entre a equipa.

4-  Amor a profissdo que exerco.

5-  Com boa disposi¢do somos mais felizes.

8

Fazer o0 que gostamos.

9- Colocar-se sempre no lugar do utente.

11- Valorizacéo do Espaco.

12- Direccionamento correto de tarefas e competéncias.

14- Disponibilizagdo de mais formagdes.

15- Implementagéo de um Sistema de Avaliagdo de Desempenho.

16- Existéncia de uma comunicacao e interagdo mais cuidada com o utente e a sua familia.

18- Conseguir gerir de uma melhor forma o meu tempo pessoal e profissional.
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20- Melhor relacéo entre colaboradores.
23- Os cargos superiores terem em atenc¢do, a vida pessoal dos colaboradores.

NR- Néo respondeu

IV.1.4- A Entrevista Semiestruturada
De acordo com os dados recolhidos, através das respostas/opinides fornecidas pelos 6

membros que integram as direcbes das 6 entidades em estudo, um colaborador quando é
recrutado para as mesma, deve-lhe ser comunicada toda a informacéo pertinente, a cerca
do espaco onde vai executar funcdo, tal como os objetivos da sua tarefa e
concomitantemente, as metas da entidade empregadora, sem esquecer 0s seus valores e

missao.

Quando um colaborador é admitido, deve ser acompanhado inicialmente pela chefia e
ser-lhe prestado algum apoio, tanto pela parte da direcdo como pelos seus colegas de
trabalho. Nas entidades estudadas, o que foi mencionado anteriormente, nem sempre
acontece, tal como os mesmos se sentem 100% seguros no seu emprego. As
competéncias dos novos membros, nem sempre sdo avaliadas da melhor forma. No
entanto, é fornecida a estes individuos a possibilidade de concorrerem a vagas, para que

possam vir a exercer novas funcdes nas organizagoes.

Um dos aspetos onde estas 6 entidades falham “redondamente”, ¢ o facto ndo
proporcionarem aos novos membros que recentemente sao admitidos, um programa de
integracdo inicial. Posteriormente, a avaliacdo de desempenho executada pela gestdo de
topo, apenas € realizada por uma das entidades, baseando-se no cumprimento de metas
de formacdo e aprendizagem. Mediante a analise executada, é de verificar, que nem
sempre 0s colaboradores tém direito a beneficios ou outras regalias, pelo que as
oportunidades de os mesmos progredirem na sua carreira também sdo escassas ou nao
existem mesmo. Posto isto, ¢ revelado que ‘fica muito ao lado’ das decisdes tomadas
pelas direcdes, o objetivo dos colaboradores evoluirem nas vérias dimensdes
(individuais ou coletivas/grupais). Pode ainda dizer-se que algumas destas entidades,
apostam na formacao e capacitacdo dos seus membros, mas ndo a tém como prioridade.
Os colaboradores devem participar ativamente, nas entidades onde exercem funcoes
laborais, no entanto, s6 em algumas das instituicdes se verifica a sua participacao
assidua e pontual, em assuntos organizacionais, como por exemplo: reuniées mensais ou

definicdo dos seus objetivos de trabalho. A maioria dos entrevistados confessa que, 0s
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colaboradores deveriam participar mais neste campo, pois poderia vir a motiva-los mais
um pouco e despertar interesse nos mesmos. Nem sempre é mostrada ou relatada a
situacdo financeira destas organizagdes, nem dada informacdo regular sobre as suas
estratégias. Estas entidades sem fins lucrativos, apenas 2 das 6 escolhidas, contem
praticas que permitem aos sus colaboradores, a conciliagdo familiar e laboral. Assim, é
de prever, que nem todas se mostram flexiveis, aquando alguma eventualidade no
decorrer do dia-a-dia de quem as integra, levando a que a sus defini¢do da carga horaria,

nem sempre seja a mais adequada.

Desta forma, indo ao encontro de como as praticas de Gestdo de Recursos Humanos séo
aplicadas nestas entidades, as mesmas sdo executadas da maneira mais correta, pelo que
se ird refletir no nivel de comprometimento de cada colaborador para com a sua
profissdo. Todos os entrevistados a quem foram postas todas estas questdes, dizem
vestir a “camisola da entidade a 100%”, sentindo-se emocionalmente ligados a ela,
tendo a mesma um grande significado para todos eles. Os 6 entrevistados das 6
entidades diferentes afirmam que, ndo pretendem sair das instituicbes onde prestam
servico de momento, pois seria penalizador para todos eles, uma vez que outras

poderiam ndo cobrir os beneficios que encontram nestas.

Estes membros ndo entendem a sua funcéo laboral e o seu desempenho como uma
“obrigacdo”, pelo que se as abandonassem ndo sentiriam grande sentimento de culpa,
mostrando-se sempre abertos a novas oportunidades de emprego, ou alteracdes laborais
que possam vir a ocorrer. Contudo, estes dizem-se leais para com a sua entidade
empregadora, sentindo um grande dever para com ela, uma vez que os acolheu. A
maioria dos entrevistados considera que passa mais tempo dentro da entidade, do que
fora dela, acabando por confessar que nem sempre existe tempo disponivel para lazer ou

para a sua dimenséo familiar.

Relativamente, ao que faz com que os colaboradores das entidades se comprometam
com a mesma e com o trabalho que desempenham, esta de origem no seu nivel de
satisfacdo e motivacdo. Todos os entrevistados se mostram satisfeitos com 0 seu
desempenho para com a entidade, tal como a imagem que esta faz transparecer para o
seu ambiente externo. Estes consideram-se satisfeitos com a sua participagdo e
envolvimento nas atividades que decorrem nestas instituicbes (tenham elas ou néo

algum objetivo, como por exemplo: melhoria ou desenvolvimento).
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O tipo de comunicacdo usadas nestas entidades, seja ela entre colaboradores, com a
direcdo técnica ou com a gestdo de topo, tem resultado bem, ou seja, é considerada
pelos 6 membros, “uma boa comunica¢dao”, onde estes se sentem realmente satisfeitos
com a mesma. Porém, a forma como sdo dados a conhecer os objetivos individuais e
colectivos destas institui¢des, tal como € avaliado o desempenho da mesma, nao € vista
com “os melhores olhos”, por estes 6 individuos. Ja o sistema de recompensas, bem
como o ambiente/dinamica organizacional, as relacfes interpessoais estabelecidas,

traduzem muita satisfacdo nas respostas que se obtiveram.

Quando se aborda o tema “horario laboral”, os membros das entidades consideram que
nem sempre sdo aplicados da maneira mais correra e justa, mas que ao invés do
esperado, as entidades lhes permitem conciliar todas as suas dimensdes de vida
(trabalho-familia), sendo que por vezes apresentam iniciativas para facilitarem essa
mesma conciliacdo. Cerca de 5 entidades também Ihes possibilitam a sua capacitacdo e
formacdo profissional, ja a entidade que resta, ndo abre mao para estas oportunidades.
As 6 entidades estudadas oferecem algumas oportunidades, no &mbito do bem-estar, aos
seus colaboradores, sendo todos eles tratados de igual forma, sem algum tipo de
diferenciacédo visivel. Todos eles se sentem satisfeitos com a funcdo que executa, e da

forma, como todo o seu trabalho é valorizado e reconhecido.

Quanto toca aos elementos de satisfacdo profissional, mediante a importancia
motivacional atribuida por cada membro entrevistado, 0s que mais relevancia apresenta
sdo: a realizacdo profissional e pessoal; a autonomia e poder (margem de liberdade e
poder no exercicio das tarefas que desempenha, tal como a responsabilidade e

independéncia) e a satde (bem-estar fisico e psicoldgico).

Quanto ao nivel de conciliacdo entre as dimensbes familiar e laboral, destes
entrevistados, estes mostram sentir uma ligeira dificuldade no gerir de todo o seu tempo.
Estes conseguem colmatar todas as suas necessidades, embora considerem que muitas
das vezes haja um “desequilibrio”, entre o tempo despendido com o trabalho e 0 tempo
despendido com outras areas da sua vida. Os entrevistados afirmam que, quase sempre 0
seu trabalho/profissdo influencia o seu ambiente familiar, pelo que, quando estes 6
individuos se encontram fora do seu trabalho, nem sempre conseguem abstrair-se dos
problemas vividos em contexto laboral. Posto isto, muito do tempo destes membros é

ocupado pela sua funcdo laboral, deixando que a familia passe para um segundo plano.
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Estes tentam gerir o seu tempo da melhor forma que se sentem capazes, para que a
familia ndo vire “uma segunda op¢do”, mas por vezes, ¢ dificil isto ndo acontecer, uma
vez que levam consigo para casa, trabalho que deveria ser executado no interior das

entidades, ocupando-lhes assim horas que deveriam ser dedicadas a descanso e lazer.

Tudo isto pode resultar na “nao-compreensdo”, por parte do seu agregado familiar,

relativamente a todos os esfor¢os que os mesmos fazem para ter tempo para “tudo”.

O que acontece na maioria das vezes, ¢ que os colaboradores “acarretam” um por de
stress, do seu trabalho para as suas casas, que é 0 que acontece com os entrevistados. Os
membros que integram estas 6 entidades, revelam ter algum tempo que dedicam a
atividades “ndo-laborais” e de lazer, concluindo que conseguem conciliar estas 2
dimensGes, ndo sofrendo grandes problemas. Ndo lhes é causado qualquer sentimento
de “sobrecarga” quando chegam do trabalho a suas casas, uma vez que a tarefas
domésticas sdo maioritariamente bem repartidas por todos os membros que habitam no

seu lar.

Os entrevistados sentem-se motivados em ir desempenhar a sua funcdo laboral a cada
amanhecer, uma vez que na maioria dos entrevistados (4), todos sao tratados de igual
forma, sem qualquer tipo de preconceito aparente. No entanto estas entidades, nem
sempre estdo aptas e a fim de realizarem agdes que venham a motivar e posteriormente
a satisfazer, aqueles que as integram. Raramente apresentam novas propostas, seja para
uma melhor conciliacdo das dimens@es laborais e pessoais dos trabalhadores ou entdo

numa outra area.

E possivel concluir que, as entidades em estudo, nem sempre tém atencdo, quando se
fala em gestdo, as varias dimensdes referentes a vida dos seus colaboradores. E agora
mediante, toda a situacdo pandémica atual, que se vive, essa atencdo deveria ser

redobrada.

IVV.1.5- O Inquérito por Questionario
De acordo com os dados recolhidos atraves das respostas/opinides fornecidas pelos 18

colaboradores que integram as entidades em estudo, podemos referir que quanto ao seu
nivel de comprometimento, praticamente todos eles consideram que “vestem a camisola
da entidade a 100%”, sentindo-se emocionalmente ligados a elas, atribuindo-lhes um

grande significado e valor pessoal.
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A maioria dos colaboradores entende a sua entidade empregadora como a sua “segunda
familia” e demonstra viver os problemas que a sua entidade vive, como se fossem o0s
seus. Cerca de metade dos inquiridos, pretende continuar a exercer funcao laboral, onde
presta servicos atualmente, reforcando que se neste momento saissem/abandonassem a
mesma, seria materialmente penalizador para 0s mesmos, uma vez que, poderiam nao

encontrar outro emprego ou reter beneficios que atualmente tém nestas instituigdes.

A maioria dos colaboradores sao possuidores de um sentimento de “obrigagdo pessoal”
para com a entidade onde desempenha o seu trabalho e também com os seus colegas de
equipa. Contudo as opinides dividem-se quando toca no assunto de 0s mesmos poderem
vir a te outras ofertas de emprego. Cerca de 12 inquiridos sentiriam “um pouco de
culpa” se tivessem que sair ou abandonar a mesma, pois ja deram de facto, muito de si a
entidade. Todos estes membros, a exce¢do de um consideram-se “totalmente” leais para
com as suas organizacdes, afirmando ter um grande dever para com 0s mesmos. Estes
colaboradores informam que a maioria passa mais tempo dentro, do que fora da sua
entidade, pelo que quando se questiona estes 18 colaboradores, relativamnete ao facto,
de 0os mesmo conseguirem ou ndo ter tempo pessoal, para si e para a sua familia, cerca
de metade ndo se quer pronunciar, mas mais a frente nesta analise, 0s mesmo véo

contradizer-se.

Assim sendo, o que faz com que os colaboradores das entidades se comprometam ou
ndo com a mesma e com a funcdo laboral que exerce, esta de origem no seu nivel de
satisfacdo e motivacdo. Neste caso, todos os inquiridos a exce¢do de um, mostram-se
satisfeitos com a sua entidade empregadora, tal como com a imagem que esta faz
transparecer para 0 ambiente externo e para os seus stakeholders. Cerca de 17
inquiridos, mostram que se envolvem e participam de forma ativa em atividade de

melhoria e de desenvolvimento organizacional.

Quanto ao tipo de comunicacdo institucional estabelecida, quer entre colaboradores,
quer com a direcdo técnica ou com a gestdo de topo, quem respondeu a este inquérito
por questionario, assume estar satisfeito da forma como este é usado, podendo deduzir
que este é razoavel nas 6 entidades. E de verificar, que maioria destes membros (17),
também se encontram satisfeitos com a forma de como os objetivos individuais e

colectivos das entidades lhes sdo dados a conhecer.
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A avaliacdo de desempenho das entidades, também realizada da forma adequada,
resultando na satisfacdo destes colaboradores, tal como no que tange ao sistema de
recompensas. Quanto a renumeracdo, ou seja, ao salario, beneficios ou regalias que
estes colaboradores podem obter, 0os mesmos consideram-se satisfeitos ou muito

satisfeitos.

Quando se fala no ambiente ou dindmica organizacional, os individuos afirmam que
experimentam um bom clima, a exce¢do de apena um inquirido que se mostra
insatisfeito. Segundo estes membros, o seu horério laboral, é aplicado de uma boa
forma, sendo por vezes, ajustado e flexivel, quando necessario, face aos possiveis
entraves encontrados no decorrer da via quotidiana. A maioria destas entidades, tornam
possivel a conciliacdo da dimensdo laboral e dimensdo pessoal dos colaboradores, pelo
que dispdem algumas oportunidades e praticas aos mesmos. As oportunidades
geralmente, sdo associadas ao bem-estar de quem as integra, estando sempre incluida a
igualdade de tratamento de trabalhadores. Deste modo, 15 dos inquiridos interrogados
sentem-se satisfeitos com a sua funcdo laboral e da forma como o seu trabalho €

valorizado e reconhecido.

No que tange a questdo dos elementos de satisfacdo profissional, mediante a
importancia motivacional de cada colaborador inquirido, os que mais relevancia
apresenta sdo: a valorizacdo e reconhecimento do desempenho; a estabilidade e

seguranca no emprego e a saude (bem-estar fisico e psicoldgico).

Relativamente ao nivel de conciliacdo entre as dimensdes familiar e laboral destes
inquiridos, 0s mesmos revelam que a maioria ndo sente grande dificuldade em
conseguir colmatar as suas necessidades, mais propriamente, em conseguir um
equilibrio entre a sua vida pessoal e 0s objetivos das organizac6es, pelo que conseguem
conciliar as duas dimensdes: a familiar e a laboral. Contudo é de verificar, que os
mesmos confessam que na maior parte do seu tempo, vém o seu ambiente familiar a ser
afectado com assuntos cariz laboral. A maioria dos inquiridos diz conseguir “dar a volta
por cima” e a conseguir abstrair-se desses assuntos, ja para 0s restantes ndo € muito

facil, este processo.

De forma global, os colaboradores afirmam ter tempo disponivel para si e para a sua

familia, ndo a colocando como “2° plano” ou esta vir a entender que é uma “2* opgao”.
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Estes ndo tratam de trabalho em casa, que deveria ser executado em contexto laboral,

permitindo-lhes ter tempo disponivel para atividades “ndo-laborais” e de lazer.

Desta forma, é possivel a estes colaboradores estabelecer outras relagfes interpessoais,
para além das que desenvolve em contexto de trabalho, pelo que nada interfere uma nas

outras.

Neste caso, as entidades em estudo, ao permitirem que os seus colaboradores fagcam
uma gestdo adequada do tempo, tém como resultado: o “ndo-transporte” do Stress
acumulado no trabalho, para as suas casas. O ambiente familiar e as casas dos
colaboradores devem proporcionar-lhes divertimento e descanso. Assim, 0s agregados
familiares destes colaboradores conseguem fazer distincdo de tempo, ou seja, quando
determinado espaco de tempo é exclusivamente, dedicado ao trabalho ou dedicado ao

lazer, compreendendo sempre os esforcos realizados por estes colaboradores.

Ao invés do esperado, nas casas destes 18 colaboradores, as tarefas domésticas nem
sempre sdo repartidas de forma igualitaria entre todos os membros que ali habitam
(apenas em 7 residéncias, as tarefas sdo repartidas de forma equilibrada). Assim estes

sentem-se “sobrecarregados” quando a sua chegada do trabalho.

Pode entdo deduzir-se, que as entidades dispdem aos colaboradores algum tempo para
0s mesmos descansarem ou realizarem o que melhor entenderem, mas as lides

domésticas ndo lhes permite essa execucao.

Contudo, a maioria dos inquiridos mostra-se motivado em exercer a sua funcédo, a cada
novo amanhecer, uma vez que vivem um bom clima/dindmica organizacional e onde,

concomitantemente experimentam formas de igual tratamento.

E possivel assistir, a partir da analise realizada, que as entidades estudadas, algumas
vezes potenciam o desenvolvimento de atividades entre os colaboradores e as suas
familias, mas o0 mesmo ndo acontece, quando se refere a existéncia de politicas que

auxiliem a conciliacdo entre a dimenséo laboral e a dimenséo familiar.

Deste modo, € de concluir que estas organizagdes tém alguma atencdo, no que diz
respeito as diferentes dimensdes de vida dos seus colaboradores, onde os mesmos sao

inseridos ou possam vir a integrar.
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CAPITULO V- APRESENTACAO DA PROPOSTA

Nos dias que correm, é consensual o reconhecimento do papel vital dos individuos que
incorporam as organizagGes. No entanto, apesar da vasta literatura & cerca desta
temética, a realidade é muito mais complexa do que as vérias teorias ou modelos
possam construir. Muitas das entidades do nosso pais, sendo elas Organiza¢Ges com ou
sem fins Lucrativos, ndo possuem um entendimento minimo relativamente a préatica de
Gestdo de Recursos Humanos e do conciliar de duas dimensdes importantes na vida do
Ser Humano (Familiar e Profissional). Pois é certo que, cada entidade da conta das suas

necessidades préprias, pelo que carecem de respostas e solugdes a sua medida.

Mediante o estudo efetuado, nas seis entidades, é possivel reconhecer alguns pontos
criticos, que podem inevitavelmente conduzir a situacbes de insatisfacdo e

desmotivacao por partes dos membros que constituem uma entidade.

Apbs a andlise dos resultados da pesquisa, e acabando por conciliar simultaneamente o
conhecimento que resultou da minha integracdo nesta dindmica e clima organizacional,
proponho as entidades estudadas, algumas agdes para que as mesmas possam Vir a

melhorar o nivel de satisfacdo, comprometimento e motivacdo dos seus colaboradores.

No que tange entdo, a estas sugestdes de melhoria as Organizacdes Sem Fins Lucrativos

dos concelhos de Moimenta da Beira e Lamego, podemos referir que quanto a:

1- Implementacdo de um Sistema de Avaliacdo de Desempenho- pretende-se
formalizar o processo de avaliacdo do desempenho dos colaboradores, sendo
previamente preparado quem ira avaliar. Neste processo, ira procurara-se avaliar
a forma de como os colaboradores usam as suas competéncias e habilidades na
obtencdo de resultados na entidade. Posteriormente sera realizada uma avaliacéo
qualitativa focada em objetivos futuros. A avaliagdo mais indicada a realizar, a
meu ver devera ser a de 360°, pois estabelece uma avaliagdo mas precisa e conta
com todos 0s pareceres necessarios a que a entidade deve ter atencéo
(supervisores, colegas, subordinados, parceiros, clientes, ou seja, todos o0s
stakeholders). Este processo ird permitir aos superiores hierarquicos, ou até
mesmo gestores nas organizaces, a oportunidade de poder discutir o
comprometimento e desempenho de cada colaborador, tal como verificar as

“areas mais frageis”, para as melhorar e fazer crescer. Com a avaliacdo de
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desempenho, o colaborador tera a oportunidade de saber como 0s seus
superiores enxergam e analisam o seu trabalho. Esta € entdo, um recurso muito
valorizado, pois trata de um processo que acarreta a oportunidade de se receber
um “feedback”, permitindo um ajuste de falhas, promovendo o aproveitamento
de capital humano e dando a oportunidade de desenvolvimento de novos
talentos, isto €, o colaborador ascender na sua carreira profissional, e favor da
entidade.

Implementacdo de um Sistema de Recompensas- paralelamente a tentativa de
implementacdo de um sistema de avaliacdo de Desempenho, é proposto a
implementacdo de um sistema de recompensas, estando este alinhado com todos
0s objetivos e metas de cada entidade estudada, fomentando acdes e
comportamentos que estejam em consonancia com o0s mesmos. NO mesmo
tempo, os colaboradores devem estar de acordo com este sistema, tendo como
justo. Para além das componentes monetarias que este sistema podera
incorporar, as entidades podem usar outros instrumentos recompensatorios, tais
como: oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal (formacdes e
ascender no seu cargo) ou recompensas adicionais (ter mais tempo livre, no
decorrer do seu horario laboral).

Disponibilizacdo de formagdes para o adquirir de novos conhecimentos e
competéncias (segue uma sugestdo de Plano de Formacao para estas OSFL,
no Anexo 2) — primeiramente cada entidade estudada, deve realizar um
levantamento de necessidades de formacgéo dos seus colaboradores para que se
consiga perceber quais as lacunas existentes a nivel de conhecimentos,
habilidades, capacidades e atitudes coerentes com as funcdes laborais exercidas.
Desta forma, ira potenciar-se o desenvolvimento dos colaboradores, tanto a num
nivel profissional como pessoal. No dmbito do estudo realizado, as formacGes
(em anexo) com mais interesse de virem a executadas ou aplicadas nestas
organizacOes, sdo: Liderangca e Motivacdo de Equipas; Comunicacdo na
interacdo com o utente, cuidador e/ou familia; Trabalho em equipa no contexto
de prestagdo de cuidados pessoais e & comunidade; Gestdo e organizacdo de
informacdo; Formacgédo de Organizagdo Pessoal e Gestdo de Tempo; Ambiente,
Higiene, Seguranca e Saude no Trabalho; Gestdo do Stress e por ultimo, Gestéo

Emocional.
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Deste modo, quer propdr-se um Curso de Formacdo de Organizacdo Pessoal e

Gestdo do Tempo, uma vez que € a que se enquadra melhor com o tema em

Investigacdo, para as seis entidades em estudo, no qual a entidade formadora
sera a Obra Kolping de Lamego. (Toda a informacao se encontra explicada, de
uma forma mais detalhada, no Manual de Formacédo elaborado, sendo que o
mesmo foi adaptado ao propdsito desta investigagdo, tendo por base um outro
Manual anteriormente usado, huma se¢do a parte desta mesma Dissertacdo de
Mestrado).

Criacéo e optimizacao de canais de comunicacao entre os responsaveis pela
entidade e os colaboradores- a finalidade passara pela estimulagdo de um clima
propicio a que todos opinar e dar sugestdes.

Desenvolvimento de atividades e encontros na area do lazer, potenciando a
interacdo dos membros das entidades, dentro e fora da mesma- o objetivo
sera desenvolver as relagdes interpessoais dos colaboradores, fazendo com que
os mesmos ndo se intitulem “ de meros colegas de trabalho” e que daqui se
possa vir a formar uma equipa unida e focada, em atingir metas institucionais
colectivas. E exemplo de um tipo de atividade: a organizacio de um
passeio/viagem por ano, para levar a “descontra¢do” e “abrir horizontes” aos
colaboradores; jantares em épocas festivas (Natal, P&scoa, aniversario da
entidade, entre outros).

Criacao de um “Departamento de Recursos Humanos” na entidade- com o
proposito de existir um espaco destinado ao colaborador, dirigido pelo gestor de
cada entidade. Por assim dizer, este seria um gabinete, onde poderia dar lugar a
reunides, conversas formais e informais que levassem a resolucdo de problemas
associados aos membros que incorporam cada organizacdo. Nesta podiam
existir, duas “caixas”: uma “caixa de opinides” e uma “caixa de sugestdes”, para
que a entidade pudesse ouvir as opinides e sugestdes de quem a constitui,
fazendo com que esta possa melhorar e crescer.

Implementagcdo de um Manual de Acolhimento e Integracdo Inicial- com a
finalidade de as entidades conterem um documento, onde esteja descrito todos
0S passos para uma adequada integragé@o e acolhimento de novos colaboradores.
Através deste documento, os novos membros podem conhecer melhor a entidade
onde véo exercer fungdes laborais, pois este deve conter: a sua apresentagéo, as

normas de funcionamento interno, o seu plano de acolhimento inicial, bem como
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outras referéncias de elevada importancia. Tudo isto, para que o processo de
integracdo dos individuos aconteca de uma forma positiva, proporcionando-lhes
a execucdo e um trabalho de qualidade, rigor e profissionalismo. Mais
propriamente dito, quer-se associar a este Manual, um Programa de Integracao
Inicial, a fim de se mostrar apoio e fornecer informacéo pertinente a cada novo
elemento que possa constituir a organizagao.
Todas as sugestdes anteriormente mencionadas seguem mediante um plano estruturado,
de formacéo e de melhoria para cada uma das entidades estudadas, com a finalidade de
se melhorar a forma de como a gestdo dos recursos humanos é aplicada. A projecédo
destas sugestdes de melhoria de implementacdo de préaticas sustentaveis de gestdo de
recursos humanos visa tambem a experimentacdo de um bom clima organizacional, para
que posteriormente se venha a obter o comprometimento desejado por parte de cada
colaborador, sendo adaptada as especificidades de cada entidade. (As tabelas de
sugestOes de melhoria para cada entidade em estudo, encontra-se no Anexo 4, com mais
detalhe.)

188



CONCLUSAO
Desempenhar, nos dias de hoje, fun¢des de gestdo/direcdo numa organizagdo sem fins

lucrativos € um enorme desafio, dada a necessidade de se fazer garantir sustentabilidade
organizacional, sem esquecer o fim dessas mesmas entidades, que consiste no responder
da satisfacdo das necessidades dos seus clientes, os cidaddos. Este desafio exige que as
direcOes das organizacOes estejam sempre a adquirir novos conhecimentos, novas
formas de aplicacdo das ferramentas de gestdo, implementando praticas que ndo sejam
ultrapassadas pela concorréncia. Tudo isto com o intuito, de que a sua entidade seja um
“todo”, que se una e trabalhe para alcancar uma vantagem competitiva, atingindo os
objetivos e metas a que se propOe, partilhando bom ambiente, desenvolvendo boas
relagdes interpessoais, mantendo-se sempre motivada “para estar sempre colocada um

passo a frente” das demais.

Contudo, ser-se colaborador de uma entidade, também ndo é nada fécil, pelo facto de se

ter que conciliar duas dimensdes tdo importantes, a familiar/pessoal e laboral.

Como sabemos as OSFL constituem o Terceiro Setor, que se apresenta como um setor
econdmico e legal. Estas entidades sdo, por definicdo aquelas que ndo pretendem obter
qualquer tipo de lucro. Assim sendo, agem perante a finalidade de atingirem os seus
objetivos e a sua missao. Neste sentido, procuram a eficiéncia e a eficacia ao usarem os
Seus recursos, mas acima de tudo tentam assegurar o seu excedente financeiro, para

garantirem a sua sobrevivéncia e sustentabilidade futura.

E de facto visivel que vivemos num mundo globalizado e que se encontra em constante
mudanca e no meio organizacional também ndo é excecdo, exigindo cada vez mais
qualificacdes, determinacdo e envolvimento por arte dos membros que constituem estas

entidades, para que os objetivos das mesmas sejam alcancgados.

Mediante toda esta pesquisa, € visivel que o clima organizacional e todos 0s seus
envolventes exercem influéncia sobre os colaboradores, o que se ira refletir no
desempenho dos mesmos. Através do estudo realizado, é de facil percecdo que um bom
ambiente de trabalho, com uma equipa motivada e satisfeita, uma boa qualidade de
trabalho e de vida pessoal, sem esquecer uma boa lideranga, sdo sem duvida aspetos que
levardo as entidades ao sucesso, fazendo com que quem as integra se comprometam e

sejam produtivos a cada dia que passe (Souza, Junior & Magalhdes, 2015).
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E, sem sombra para duvidas, muito importante que em todas as organizacoes exista um
ambiente positivo, ou seja, aquele que proporcione partilhas agradaveis, harmoniosas e
sadias entre as pessoas para que as mesmas exercam a sua funcédo laboral de uma forma
que as satisfaca e as motive em busca de sucesso. Contudo, para que isto resulte, é
muito importante que ocorra uma gestdo de pessoas, mais propriamente dita a Gestao de
Recursos Humanos, onde o ambiente institucional se encontre em constante analise e

melhoria continua (Souza, Junior & Magalh&es, 2015).

O objetivo principal deste estudo consistia em perceber qual a importancia da pratica de
gestdo de Recursos Humanos nas OSFL estudadas e se as mesmas tém em consideragédo
a conciliacdo entre duas dimens@es de vida do colaborador (a dimensao familiar e a
dimensdo profissional), uma vez que todo o clima organizacional vivido, pode

condicionar a sustentabilidade das organizagdes.

Na realidade, e apesar de este tema ja ter sido estudado exaustivamente por uma
quantidade significativa de autores em diversificados contextos, ainda existem bastantes
lacunas e uma grande falta de harmonia entre todas as teorias, uma vez que, por muitos

estudos que existam, nunca se ira obter uma resposta unica e definitiva.

A falta de coeréncia nos conceitos e na prépria forma de os avaliar conduziu a
necessidade de investigar mais um pouco este tema, passando também a incluir uma
vertente familiar nesta pesquisa, uma vez que tanto a dimensdo profissional, como

familiar sdo dois marcos fulcrais na vida dos individuos, influenciando-se mutuamente.

O intuito desta pesquisa seria averiguar a existéncia ou inexisténcia de politicas de
conciliacdo entre as dimensdes familiar e profissional nas entidades estudadas e se estas
sdo incluidas nas préticas de gestdo de Recursos Humanos, levando a conclusdo se as

ultimas sdo implementadas de um forma correta ou néo.

Outro facto com alguma relevancia ¢ a mudanca de paradigma, que a definicdo de
praticas de gestdo de Recursos Humanos sofreu nos ultimos tempos, devido a todas as

alteracdes vividas em contextos organizacionais.

O papel dos Recursos Humanos ganhou uma nova Vvisdo, ou seja, deixou de lado todo o
seu tradicionalismo e toda uma visdo micro, que era centrada em si mesmo. Deste

modo, o papel dos recursos humanos adquiriu uma versdo macro, possuindo uma visao
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estratégica, conseguindo identificar nos colaboradores novos papéis e funcdes, que

poderéo ter impacto nos resultados organizacionais.

Os resultados obtidos nesta investigacdo baseiam-se na percecdo dos colaboradores que
foram inquiridos e aos membros da diregcdo/gestores das entidades escolhidas
entrevistados, sendo que os mesmos sdo divergentes, uma vez que as praticas de
recursos humanos sdo experienciadas por uns (colaboradores) e implementadas por

outros (membros da diregdo/gestores).

Por isso, nos dias que correm € percetivel, que tal como em épocas passadas as praticas
de gestdo de recursos humanos nao dependem exclusivamente dos Recursos Humanos,

mas também de quem gere a entidade.

As préticas de Gestdo de Recursos Humanos, segundo alguns autores, se forem bem
estudadas e desenhadas, tendo em conta as suas metas e objetivos, conjugando-as com
as especificidades dos seus colaboradores, fardo com que quem a incorpora denote que
estdo a ser executadas de acordo com as suas necessidades ¢ que os mesmos “ndo S&0
meros recursos usados, para se atingirem fins desejados”, mas sim recursos dotados de

competéncias, sentimentos e valores.

Assim, relativamente a forma de como a GRH ¢é desenvolvida e aplicada nas OSFL, foi
possivel concluir que nas entidades em anélise, a semelhanca do que pensa do setor ndo
lucrativo de pequenas e médias empresas, € formada, quase sempre, por unidades de
pequena dimensdo. Nestes casos, o papel ou a funcdo do gestor de Recursos Humanos
ndo é atribuido a nenhum quadro ou pessoa em especifica. O seu papel centra-se
normalmente, no Presidente da organizacdo ou no Diretor Técnico a quem lhe é
acumulada mais esta funcdo. Na generalidade, as directrizes adaptadas surgem do senso

comum ou da experiéncia pessoal.

E esta a realidade vivida nestas 6 OrganizacBes Sem Fins Lucrativos, em que a GRH
estd centralizada na Direcdo, sendo a mesma que decide quais 0s procedimentos a
desenvolver e os caminhos a percorrer. Nas institui¢cGes estudadas, existem uma fungéo
administrativa de Recursos Humanos (que trata, por exemplo da elaboragéo dos horarios
laborais, gestdo de férias e de faltas, elaboracdo de contratos, processamento de
salarios), denominada por departamento de GRH, mas no entanto, ndo lhe é reconhecida

a legitimidade de gestdo, uma vez que esta funcédo so se dirige a burocracias.
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Mediante esta analise, a avaliacdo de desempenho e o sistema de recompensas, € sem
duvida, algo que 3 das 6 entidades revelam algum interesse em implementar, uma vez
que afirmam que sdo dois aspetos que os colaboradores valorizam muito, na medida em
que, embora os mesmos se sintam motivados com trabalho que exercem e também com
a missdo da instituicdo, consideram indispensavel o reconhecimento pelo mesmo, por
parte dos superiores hierarquicos. A avaliacdo de desempenho servira, deste modo, para
se consiga distinguir os bons ou maus desempenhos e legitimar um possivel recompensa

aos colaboradores, colmatando falhas e potenciando uma melhoria continua.

Como anteriormente referido, este tipo de organizacfes, ou seja as OSFL, é “gerido”
tendencialmente por uma Direcdo Técnica, sendo a mesma a efetuar um pré-diagndstico
institucional. Esta situacdo revela alguma consonéncia com Sanchez e Bellido (2002)
citado por Macedo (2018), que defende que aquele que se encontra responsavel por um
grupo neste tipo de entidades na hora de planear tarefas e funcdes, deve ser credivel, e
quem dirige deve ser dotado de uma formacdo adequada de acordo com o cargo que
exerce. Deve tambeém, conhecer muito bem a organizacdo, pelo que serd assim,
valorizado pelos restantes Recursos Humanos e as suas orientagdes, posteriormente,

serdo respeitadas ou aceites pelos RH.

Assim, a Direcdo destas 6 entidades estudadas (as Diretoras Técnicas, os Dirigentes e 0s
Presidentes da Camara) tém sempre presente a missdo, visdo e valores das suas
entidades e tém que coordenar estas com aquilo que a mesa administrativa da

organizacdo pretendem para a mesma.

Nas seis entidades estudadas podemos constatar que nem todas elas se encontram no
mesmo patamar, fazendo com que algumas sintam que tem que mudar determinados
aspetos para atingiam o sucesso pretendido. Para isso, as mesmas tém que se munir de
ferramentas necessarias para dar inicio a essas mudancas. Estas entidades ndo se situam
todas no mesmo concelho, 3 delas situam-se no Concelho de Moimenta da Beira e as
outras 3 no Concelho de Lamego. Todas elas possuem dimensdes diferentes e apesar de
constituirem respostas sociais idénticas (ndo com o mesmo nimero de utentes), regem-

se pela mesma legislacéo.

A reformulacdo dos Recursos Humanos poderd ser uma dessas mudancas nas entidades,
uma vez que existem colaboradores a exercerem fungdo ha mais de 6 anos e que se

encontram presos ao passado e a métodos tidos como “antigos”, por exemplo.
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Outra mudanca que podera vir a ser incrementada por estas entidades, € o facto de as
mesmas poderem vir a lutar ou até mesmo optar por um Certificado de Qualidade,
fazendo com que estas se diferenciem das restantes, pautando-se pela qualidade e

diferenca na prestacédo de servigos.

Deste modo, pode dizer-se que as entidades terdo que enfrentar um longo caminho pela
frente, onde serdo confrontadas com a rigidez de muitos instrumentos legais, a
responsabilidade de GRH partilhada entre as direcBes técnicas e 0s Orgdos sociais,
condicionada pelo estilo de lideranga e relagdes de confianca.

Muitas das vezes, a mudanga ¢ vista como um “obstaculo” para as entidades, mas por
outro lado também pode ser encarada como “um fator de crescimento”, uma vez que
toda ela pode resultar num maior comprometimento por parte dos colaboradores,
levando-os mais facilmente a sua satisfacdo, estando a cada dia que passe, mais

motivados e “acrescentados” de novas praticas e conhecimentos.

Algumas das entidades estudadas realcam a importancia da criagdo de um
Departamento de Recursos Humanos, indo de encontro a opinidao de Shameem e Khan
(2012) citado por Macedo (2018), que acham de extrema importancia o reconhecimento
do contributo dos RH, uma vez que estes fazem parte integrante da estratégia da
organizacdo, sendo marcados como ativos e valiosos para o funcionamento e
sustentabilidade da mesma. No entanto, ndo descartam também a ideia de as mesmas
possuirem um Manual de Acolhimento e Integracdo Inicial, que esteja disponivel em
formato de papel neste departamento, tendo como propésito facilitar o processo de
integracdo dos individuos, proporcionando-lhes a execucdo e um trabalho de qualidade,
rigor e profissionalismo. Este Manual deve integrar um Programa de Integracao Inicial,
a fim de se mostrar apoio e fornecer informacdo pertinente a cada novo elemento que

possa constituir uma destas entidades.

Como se pode comprovar as praticas de Gestdo de Recursos Humanos ndo dependem

exclusivamente de si, mas também do contexto organizacional onde se insere.

Pode entdo dizer-se que algumas praticas de GRH adotadas pelas entidades sao
condicionadas pelo contexto que as cerca. Isto significa, que as entidades para
conseguirem colocar em andamento algumas praticas terdo que adequa-las ao meio

onde se inserem. Alguns autores, como é o caso de Toh, Campion e Morgeson (2008)
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citado por (Cardoso, 2012), defendem que o sistema social de cada entidade pode ser
definido pela cultura da entidade, o que engloba um vasto leque de valores e orientagdes
que guiardo as escolhas, prioridades, atitudes e comportamentos dos seus colaboradores,
0 que por sua vez podera vir a influenciar e a estender-se até as estratégias de Recursos

Humanos adotadas pela entidade.

Contudo, ainda existem outros fatores externos que exercem pressao sobre as entidades,
no que respeita a aplicacdo das praticas de GRH e as politicas defendidas pelos recursos
humanos (como é o caso das politicas de conciliagdo das dimensdes familiar e
profissional), como € o caso das forcas sindicais, a atuacdo dos agentes governamentais,
as consultorias, as associacdes de profissionais e outros. Estas agentes exercem pressdo
e influenciam os colaboradores e a organizagdo no seu geral, limitando a e efetividade

dos processos de planeamento e implementacao de estratégias organizacionais.

Os mesmos defendem que a elaboracdo e a implementacdo das praticas de GRH tém
que estar complementadas as forcas de mercado e aos ambientes: legal, social e cultural
(Lacombe e Chu, 2008 cit. por Cardoso, 2012).

Tendo em conta, todas estas pressdes externas com as quais as entidades sofrem, surge a
nocdo de isomorfismo. Segundo Lacombe e Chu (2008) citado por Cardoso (2012), o
isomorfismo diz respeito a um processo restrito que forca uma entidade a adotar a

estrutura, processos e praticas as demais unidades existentes.

Com isto € possivel concluir que, os aspetos institucionais exercem muito impacto sobre
os procedimentos e politicas de Recursos Humanos a implementar, e que
posteriormente estes possuem um efeito modelador sobre os resultados organizacionais.
Por isto, € deduzivel que embora todas as estratégias organizacionais sejam primordiais
na definicdo de principios de GRH, existem muitos outros fatores que deverdo ser tidos
em consideracdo, uma vez que exercem uma grande influéncia, como é o caso dos

acionistas, os mecanismos sindicais e a legislacdo (Cardoso, 2012).

Quando se pertence a uma organizacdo deve-se ter em atengdo o meio que nos circunda.
Olhar para o lado, significa olhar também para a concorréncia e ao perceber o que esta
tem e faz de melhor, podera ser considerada uma estratégia que busca melhores praticas

de gestdo de Recursos Humanos. Este ato poderd “ativar a ambi¢ao” da entidade que
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estd a observar, fazendo-a querer atingir 0S mesmos niveis e superar-se a Si mesma,

tornando-se diferente no meio de tantas organizacdes (Cardoso, 2012).

No contexto social, econémico e cultural onde Portugal se encontra neste momento, é
necessario que as entidades se concentrem no que lhes realmente Ihe importa e isso ndo
passa somente pela crescente competitividade e sustentabilidade em que se devem focar,
mas também pela implementacdo de praticas de GRH que consigam atrair e manter
colaboradores, motivando-os, satisfazendo-os e fazendo-os estabelecer um
compromisso com a sua funcdo laboral, com as competéncias necessarias para que as
instituicOes atinjam as metas e objetivos que estabeleceram. Se bem, que a dimenséo
familiar nunca deve ser posta de lado, uma vez que é um dos ramos mais importantes na
vida de cada individuo (Cardoso, 2012).

Um aspeto que deve ser tido em conta é a importancia atribuida ao profissional dos
Recursos humanos dentro da entidade. Isto esta, de facto ligado a mudanca de
paradigma anteriormente referido, tal como a forma de como cada entidade vé o0s

Recursos Humanos.

Deste modo, Cardoso (2012), afirma que nos estudos que o mesmo realizou, muitos dos
profissionais desta area declaram que exercem funcdo com determinado poder nas
entidades, enquanto que outros reconhecem que tém que se esforcar bastante para o seu
poder ser notado. Os profissionais dos Recursos Humanos referem que o seu poder, esta
associado a trés tipos de fatores: os individuais (competéncias individuais), 0s
organizacionais (como a organizacdo vé cada individuo) e os funcionais (caracteristicas

da funcéo laboral que cada um exerce).

Um profissional dos Recursos Humanos nas entidades caber-lhe-& como uma funcéo
principal expdr de uma forma clara o intuito de cada prética de gestdo, transpondo
conhecimento e adequando a realidade de cada colaborador.

O dever dos Departamentos dos RH sera apoiar os profissionais desta area, fornecendo
formacdo especifica e todas as informagdes/orientagbes necessarias para uma

incrementacdo adequada das préaticas e para que as mesmas sejam bem-sucedidas.

O profissional dos Recursos Humanos deve entdo, especializar-se. Essa especializagédo
deve ndo sO assentar em competéncias intrinsecas a area (competéncias técnicas de

recursos humanos), mas também em conhecimentos gerais de gestao para a entidade.
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Os conhecimentos serdo criticos, no sentido de que as competéncias tecnicas irdo
permitir a busca de uma solugdo em zonas onde se possa intervir diretamente;
ja os conhecimentos gerais assentam num sentido mais amplo, em que podem vir a
contribuir para uma integracdo bem adequada, tanto para a organizacdo como para 0s

colaboradores (Cardoso, 2012).

E de facil percecdo que devera existir entreajuda entre a equipa, ou seja, entre 0s
Recursos Humanos e os gestores que implementam diretamente as praticas de GRH,
para que o cumprimento destes objetivos ndo fique pelo meio.

Desta forma, a sustentabilidade de uma organizacdo deve assentar numa triologia e a

mesma assenta em trés grandes elementos: o0 ambiental, o social e 0 econémico.

Quando se fala no primeiro elemento, 0 ambiental, este diz respeito a que uma entidade
nunca deixe de lado o pensamento do que a mesma pode causar na nossa ‘“casa-mae”,
ou seja, no nosso planeta. Cada entidade deve ter em atencdo, como por exemplo, 0s
seguintes integrantes: a conservacdo ambiental; a educacdo ambiental; uma viséo
holistica; a ecoeficiéncia e inovacdo; a tecnologia sustentavel; a gestdo de residuos e a

gestao de riscos.

Relativamente ao segundo elemento, o social, diz respeito a imagem que a entidade
apresenta e quer transparecer aos seus stakeholders, que se desfaz nos seguintes aspetos:
bem-estar; postura ética; transparéncia; dignidade humana; metodologia participativa,;

envolvimento comunitario; conduta de trabalhadores.

Por ultimo, o terceiro elemento, 0 econdmico este associa-se a todo 0 meio envolvente
que circunda uma entidade, nomeadamente com todos aqueles com gquem mantem
contactos ou compete. E possivel, desdobrar-se nos seguintes aspetos-chave:
prosperidade; resultados financeiros; respeito pelos fornecedores; pertencimento

organizacional; competitividade no mercado.

Uma entidade no seu funcionamento nunca deve deixar de lado a juncdo destes trés
elementos tdo importantes, para que possa obter como resultado, um impacto
Socioambiental e Socioeconémico positivos, onde se denota um grande visionamento
da estratégia organizacional (de negocio). A unido destes trés elementos muito

importantes ird ter como finalidade a sustentabilidade organizacional.
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Pode dizer-se que as OSFL comecam agora a valorizar muito mais a Gestdo de
Recursos Humanos como parte integrante da estratégia organizacional, embora a um
ritmo bastante lento. Existe ainda um enorme caminho a percorrer, uma vez que 0
desconhecimento sobre o que é a GRH ¢ elevado, no entanto o futuro destas entidades
passa, invariavelmente, pelo integrar da GRH na estratégia global da organizacdo, onde
as duas dimensdes mais importantes na vida de um ser humano possam vir a ser
conciliadas, a profissional e a familiar. A estas duas dimensdes deve-lhes ser atribuida a
mesma importancia e as entidades devem potenciar um vasto leque de politicas, para

que os seus RH consigam realizar uma gestdo de tempo adequada (Fernandes, 2011).
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LIMITACOES DO ESTUDO E RECOMENDACOES FUTURAS

Esta investigacdo aborda, em profundidade, seis temas: gestdo de recursos humanos,
dindmica organizacional, motivacdo, satisfacdo, comprometimento e familia. N&o
obstante, o contributo cientifico que esta pode dar, € um ponto de partida para outros

estudos de relevancia que podem vir a ser desenvolvidos.

Uma investigacdo pressupde apenas o estudo de uma pequena parte da realidade
(Quivy, 2016). Assim, tendo em conta que a finalidade do estudo poder-se-ia optar por
um outro tipo de abordagem, outra metodologia ou outros critérios de avaliacdo. No
entanto, este foi 0 caminho que se seguiu e que foi permitido percorrer e, como na
maioria dos casos, tem limitacbes e obstaculos. Alguns destes entraves foram
identificados atempadamente, e puderam ser assim solucionados. No entanto, existiram
situacOes as quais, por diversos motivos, ndo foi possivel colmatar, como é o caso de

toda a vivéncia de uma Pandemia (Covid-19).

Este estudo permitiu perceber que existem imensas percec¢des diversificadas, de acordo
com o nivel hierarquico e a funcdo laboral desempenhada por cada colaborador, que
deverdo ser tidas em conta num futuro proximo, tanto numa investigagdo como num

contexto onde as praticas de GRH serdo incrementadas.

Estas conclusdes ressaltam a importancia destes procedimentos e politicas de RH serem
aplicadas nas entidades com o maior rigor possivel, seja pelos gestores ou pelos

responsaveis por este departamento.

A baixa taxa de respostas por parte das entidades abordadas pode constituir-se como
uma primeira limitagdo, dai ser importante mais tarde se aumentar o tamanho da

amostra a estudar.

Assim considera-se que 0 pequeno nimero de entrevistas (seis) e de inquéritos por
questionario (dezoito) realizados, como obstaculo, os quais poderiam ter sido alargados
a mais responsaveis de cargos directivos ou a mais colaboradores, mas mediante todos
0s constrangimentos imposto pela pandemia Covid-19, pensou-se que seria pertinente
manter o estudo ao nivel dos gabinetes de gestdo de Recursos Humanos, somente pela
visdo do gestor/ dirigente ou membro da diregcéo e a 3 colaboradores por cada entidade

escolhida para esta investigagéo.
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Sendo este estudo Unico, em que se analisou apenas seis OSFL, ndo se pode generalizar
os resultados, pois 0 objetivo principal era tornar acessivel e compreensivel, somente
estes seis casos, através da sua particularizacdo. As condi¢des que se apresentaram neste
contexto sdo um pouco especificas, e sendo esta uma investigacdo empirica, a
prioridade foi dada a experiéncia de vida real e sentimentos experienciados, atraves dos

dados preenchidos pelos inquiridos e entrevistados.

Uma segunda limitacdo, que talvez possa ter condicionado um pouco esta pesquisa foi o
facto, de existir a impossibilidade de utilizar uma metodologia de observagio
participante, em que se pudesse visualizar, por exemplo: 0 exercer de uma funcao
laboral dentro de uma das entidades em estudo (uma espécie de estagio voluntario que
permitisse cumprir um trabalho idéntico ao dos restantes colaboradores. Somente desta
forma, conseguiria obter um conhecimento mais aprofundado sobre as praticas de GRH
desenvolvidas nas entidades e verificar o estado atual de comprometimento, motivagéo

e satisfacdo dos colaboradores.

Uma terceira limitacdo foi o facto de se utilizar a entrevista semiestruturada e o
inquérito por questionario como instrumentos de recolha de dados, mas pelo contrario
foi a alternativa mais vidvel para se conseguir reunir 0 maximo de informaces
possiveis. Porém, tendo em conta o objeto de estudo, nem sempre foi facil interpretar as
ideias que me foram transmitidas pelos entrevistados e inquiridos, tomando-se a
liberdade de, em certos momentos, se interpretar opiniées que poderdo nao ser as

corretas.

Entende-se também, que o acesso a determinadas informacGes das OSFL em estudo foi
condicionado, uma vez que sé se obtiveram dados através de conversas informais e
respostas a emails com os responsaveis das entidades. Ndo podemos esquecer o facto de
gue ndo se teve acesso aos colaboradores, para realizar os Inquéritos por Questionario e
aos membros da Direcdo/Gestores para 0 preencher das Entrevistas Semiestruturadas,
pessoalmente. Este contacto pessoal poderia resultar num outro feedback, relativamente
a importancia das praticas de Gestdo de Recursos Humanos nas respetivas institui¢oes

estudadas.

Ainda no capitulo da metodologia, considera-se como uma quarta limitacdo, que a
recolha de informacdo teria sido muito mais proveitosa, se no questionar se tivesse

abordado mais entrevistados e inquiridos, outras chefias, nomeadamente os principais
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responsaveis por cada departamento da entidade, que por vezes, também se encontram

como os “orientadores” de trabalho dos colaboradores.

Como quinta limitacdo, a falta disponibilidade mediante toda esta situacdo pandémica e
também, falta de interesse nesta pesquisa, por parte de algumas destas entidades,
dificultou também a analise que se pretendia desenvolver, e esta foi sem ddvida a maior

limitacdo que se viveu.

Tudo isto, no sentido de se identificar a percecdo que os membros das entidades tém
acerca das préaticas de GRH e das politicas de conciliacdo entre as dimens@es: familiar e

profissional que a entidade implementa.

Algumas medidas ndo foram adotadas e aplicadas devido a todas as dificuldades
sentidas pelas entidades, durante o periodo de Pandemia da Covid-19, tal como todos o0s

reajustamentos que tiveram que realizar.

Apesar de todas as limitacdes, esta pesquisa apresenta-se como um importante marco
para a investigacdo no campo da Gestdo de Recursos Humanos e também no campo
familiar, sobretudo em Portugal, uma vez que podemos avistar um desfasamento entre

0s contributos tedricos e as praticas e politicas aplicadas nas entidades (Sacilotto, 2015).

Sem esquecer, este estudo permitiu a cada entidade estudada, uma reflexdo sobre as
préaticas de GRH que utilizam, como também sobre as politicas de conciliacdo entre as
dimensGes familiar e profissional que poderdo a vir implementar. Toda esta reflexdo
podera vir a colocar em questdo, a sua utilidade para o sucesso e sustentabilidade. Esta
investigacdo pode ser entdo, um instrumento importante para o desenvolvimento de uma
estratégia organizacional que possibilite ultrapassar as dificuldades que estas seis

entidades possam estar a atravessar.

Os estudos passados e também os recentes nem sempre estdo relacionados com as
verdadeiras necessidades das organizacGes e por isso, esta pesquisa consiste em
perceber como se pode fomentar essa articulagdo entre os interesses tedricos e as
preocupacdes reais das entidades, mediantes as tematicas em analise. E nesta articulago
que estes dois interesses tém que ser trabalhados, para que os gestores dos RH possam

encontrar resultados dos estudos “ancoras” tedricos para as suas praticas, para além de

guem investiga ser capaz de se interessar e de compreender os problemas praticos nas
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entidades, produzindo e divulgando estudos de facil compreensdo e acesso, que no

mesmo tempo, estimule beneficios para as mesmas (Sacilotto, 2015).

Deste modo, sugere-se a realizagdo de novas investigagcbes que possibilitem o
aprofundamento sobre as seguintes tematicas: métodos, estratégias e modelos de GRH
incorporando politicas de conciliacdo das dimensdes, profissional e familiar dos
colaboradores, apropriados as OSFL. Sem esquecer que 0s mesmos devem ser eficazes,

eficientes e no mesmo tempo, inovadores no desenvolvimento organizacional.

Sugere-se ainda, que sejam exploradas como se manifestam as relacdes entre o conflito
trabalho-familia e os vinculos organizacionais em colaboradores que viveram toda uma
situacdo pandémica (Covid-19) e que viram toda a sua rotina pessoal e profissional ser

alterada, podendo ter exercido teletrabalho.

Todas as conclusdes que se podem retirar desta investigacdo revelam, que as préaticas de
gestdo de Recursos Humanos formam um canal catalisador de resultados
organizacionais para o objetivo final do servigo que as entidades prestam: satisfazer as

necessidades dos seus clientes.
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APENDICES

Apéndice 1- Livro: Atitudes Sociais dos Portugueses- (Valores Sociais: mudancas e contraste em
Portugal e na Europa) — Estudo Europeu de Valores

Valores abordados no EEV:
Os valores sdo propriedades que emergem em contextos. Tratam por ser configuragoes

de fatores muito variados, sejam eles cognitivos, motivacionais a um nivel individual ou
econdmicos institucionais a um nivel social. Estes organizam o significado atribuido aos
contextos interpessoais e sociais, fazendo com que se faca destacar determinados
aspetos nos mesmos. Deste modo, os valores expressam dinamicas conflituais e véo-se
actualizando na complexidade das interacbes e dos conflitos sociais (Freire et all.,
2003).

Os valores organizam os principais espacos de vida das pessoas (a familia, o trabalho, a
politica, a religido), tal como os valores transversais a estes mesmos espagos de vida

(valores morais e valores de solidariedade) (Freire et all., 2003).

Ao longo dos tempos, os valores tidos como tradicionais na Europa, foram sendo um

pouco postos de lado e “abandonados”.
No Estudo EEV (Estudo Europeu de Valores), abordou-se varios tipos de valores:

1- Valores do trabalho: estes foram organizados em dois subpontos: os valores
instrumentais ou extrinsecos ao trabalho (ex: o salario e a seguranca no
emprego) e os valores expressivos ou intrinsecos ao trabalho (ex: a realizacéo
profissional e o interesse na propria funcéo laboral).

2- Valores politicos: estes valores tém vindo a adquirir uma certa importancia,
sendo que cada vez mais, se tém atribuido valor a participacdo politica do
individuo, a responsabilidade individual e de compromisso com a liberdade e
menos importancia aos valores ligados com o bem-estar econdémico e de defesa
de ordem social.

3- Valores religiosos: a importancia dada pelos individuos a relacdo com Deus e
com a igreja, ndo decresceu ao longo dos anos, tal como a manutencao de rituais
religiosos, festividades e peregrinacdes. Contudo, “a religiosidade publica”

indicou um pequeno decréscimo.
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4- Valores Morais: estes valores podem subdividir-se em duas dimensdes: a
primeira € uma dimensdo mais privada (aceitacdo da homossexualidade, aborto,
divorcio e da eutanasia) e a segunda é mais civica, inteiramente relacionada com
os direitos e deveres que devemos ter para com o outro e a sociedade. Ao longo
da ultima década, pode verificar-se uma certa mudanca, verificando-se uma
maior aceitacdo nestes campos por parte dos portugueses.

5- Valores da Solidariedade: de acordo com o EEV, neste campo podemos
destacar “a intolerancia e o preconceito”, principalmente no que respeita a outras
pessoas de raca diferente, imigrantes ou desfavorecidas. Num padrdo muito
generalizado, tem existido uma maior compreensao e tolerancia relativamnete a
este agregado de pessoas, com as carateristicas mencionadas anteriormente
(Freire et all., 2003).

Em forma de RESUMO:

Mediante o estudo elaborado, o EEV, fazendo uma comparacdo dos dados obtidos em
1990 e em 1999, é-nos mostrado uma orientagcdo marcada para a mudanca, abandonando
0 padréo tradicional de familia e também dos seus valores. Existe assim, um abandonar
do padrdo tradicional de valores na vida privada, de par com a expressdo de adesdo
relativamente elevada a “moral civica”. Verifica-se ainda uma orientacdo para uma
maior aceitacdo das pessoas percebidas como racialmente diferentes e dos imigrantes.
Os valores religiosos também se mantém, nomeadamente no que respeita a importancia
conferida a Deus, embora se verifiqgue uma reducéo na importancia conferida ao mesmo
aos rituais religiosos publicos. No que toca, aos valores do trabalho e aos valores,
politicos, ndo se regista nenhum incremento na tendéncia que tem vindo a emergir, para
uma maior importancia dos valores de expressividade pessoal associados ao trabalho e
dos valores pds-materialistas no campo politico (Freire et all., 2003).

Parece assim, emergir duas logicas no campo da mudanca dos valores. Nos dominios
em que pesam mais as opgdes pessoais e a responsabilidade individual (a moral, a
familia e a solidariedade) verificam-se mudangas que apontam para a importancia da
autonomia e expressividade pessoal, uma das dimensdes da individualizacdo da vida
social (Freire et all., 2003).

No campo do trabalho e no campo politico, dominios da vida que sdo mais

determinados por fatores externos aos individuos, como fatores institucionais e
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econdémicos, em que as pessoas se sentem mais heterodeterminadas, verifica-se uma
orientagdo para a retracgdo da expressividade na tendéncia para a reemergéncia dos
valores instrumentais associados ao auto-interesse material e aos valores da seguranca, 0
que pode indicar uma posicdo defensiva face a percecdo de que as instituicdes politicas

ndo protegem os cidaddos (Freire et all., 2003).

CAPITULO |

1. Valores Sociais e Relacdes Interpessoais:

1.1- Familia, conjugalidade e procriacdo: valores e papéis

Nas Ultimas décadas em Portugal, as praticas e as representacdes familiares tém sofrido
algumas alteragdes. Estas séo vividas a grandes ritmos e muita intensidade, de acordo
com as dimensfes da vida familiar, os grupos sociais ou regiGes do pais, acarretando
tracos de continuidade do passado para o presente, fazendo-se como uma “componente-

chave” de percurso na sociedade portuguesa (Freire et all., 2003).

E de referir, que as mudancas de comportamentos verificadas se podem comprovar
através da analise de alguns indicadores demograficos, sendo eles 0s seguintes:

a) A quebra abrupta da fecundidade;

b) A expressiva uniformizacao dos valores em todas as regides do pais;

c) A generalizacdo do recurso da populacdo feminina a contracepcao humana;

d) O decréscimo moderado da nupcialidade;

e) O recuo consideravel da percentagem dos casamentos catolicos;

f) O avanco da idade média do homem e da mulher ao primeiro casamento;

g) O aumento do divércio e dos nascimentos fora do casamento;

h) A subida ligeira da propor¢do de pessoas s6s ou dos casais sem filhos;

i) O avanco continuo e vigoroso das taxas de atividade feminina (Freire et all.,

2003).

O EEV, em que Portugal participou contribui para o enriquecimento do banco de dados,
no que respeita a informacOes que permitem verificar a mudanca de valores
relacionados com algumas dimensdes da vida das pessoas: a familiar, a pessoal, e a

profissional, sem deixar de lado a socializagdo (Freire et all., 2003).

1.2- A familia e 0s outros dominios da vida
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Neste campo, mediante o estudo realizado, os europeus atribuem a familia e o trabalho
como 0s aspetos mais importantes da vida. Segundo os resultados que surgiram, o
destacar da familia cresce com a integracdo de um dos seus membros nas diferentes
esferas de atividade, sendo ela publica ou privada e € a existéncia de vinculos sociais e
familiares consistentes (e ndo a sua auséncia ou precariedade) que gera ou coexiste com

valores de reforgo da importancia da familia (Freire et all., 2003).

1.3- Conjugalidade e casamento

A construcdo do ideal da familia conjugal e relacional moderna tem vindo a ser descrita
como um processo de sentimentalizacdo, privatizacdo e individualizagdo (Freire et all.,
2003).

A familia tradicional, que sempre deu lugar a uma imagem de um aglomerado de
instrumentos mobilizados para a sobrevivéncia e fortemente orientado pela logica
material de transmissao de bens, passou a ser vista como um lugar onde se troca afeto,
relagbes de intimidade, circundado por olhares e interesses de fora (incluindo a
vizinhanca, a rede de parentesco e a igreja), sem colocar de lado o papel e a vontade que

o individuo apresenta para uma visibilidade inédita (Freire et all., 2003).

1.4- O casamento: uma instituicdo antiguada?

Uma maior diversidade dos modos de entrada na conjugalidade € a
desinstitucionalizacdo da vida a dois, sendo esta uma das componentes de mudanca que
mais tem vindo a transformar os comportamentos e valores familiares, tal como os
seguintes fatores: a queda das taxas de nupcialidade, o aumento crescente do nimero de
unides de facto. Portugal tem acompanhado esta tendéncia, sendo que na maioria dos
paises europeus, incluindo o nosso, 0 casamento ndo € tido como uma instituicdo fora
de moda (Freire et all., 2003).

1.5- Os aspetos que garantem um casamento feliz

O casamento € visto como um dos grandes pilares da conjugalidade. Por isso, no que se
refere a0 mundo das representacdes, é o imprevisivel sentimento e pulsdo individual, e
ndo a razdo familiar ou outra regra explicita, que dita a escolha do conjuge (Freire et
all., 2003).
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As investigacOes realizadas nas ciéncias sociais, tém vindo a mostrar que esta dicotomia
é simplista e evidencia o papel da cumplicidade, tantos em sociedades passadas, como
nas atuais, entre a emogao e o interesse, a esfera individual e a l6gica de reproducéo de
posicOes e desigualdades na estrutura social, afirmando que o casamento, assim como o

nascimento serve para reproduzir (Freire et all., 2003).

Aspetos

Relacionais e Afetivos

Materiais e Instrumentais

Fidelidade

Rendimento Adequado

Estima e Respeito MUtuos

Boa habitacéo

Compreensao e tolerancia

Viver separado dos sogros

Conversar quando ha problemas

Partilha de tarefas domésticas

Conversar sobre interesses comuns

Mesmas origens sociais

Satisfacdo na relacdo sexual Mesma etnia

Ter filhos Mesma raca

Passar mais tempo juntos

Partilha de crencas religiosas

Mesmas opinides politicas

Tabela 21- Aspetos que garantem um casamento feliz
Fonte: Freire et all., 2003

Mediante 0 EEV, os itens que sdo considerados pelos Portugueses e também pelos
individuos dos paises europeus, para que haja a garantia de um casamento feliz, sdo a
fidelidade, a estima e respeito mutuos e a compreensdo e tolerancia, no que toca aos
aspetos relacionais e afetivos. Relativamnete ao aspetos materiais e instrumentais, trata-
se do rendimento adequado, de uma boa habitacdo e partilha de tarefas domésticas no
seu lar de residéncia (Freire et all., 2003).

1.6- Papéis de Género

A entrada da mulher em universos tradicionalmente dirigidos pelo homem (como o
mercado de trabalho e o sistema de ensino) € uma das componentes-chave que 0
processo de mudanga acarreta na sociedade portuguesa, desde o 25 de Abril. Com isto,
pode dizer-se que a modernizacdo da sociedade portuguesa mobiliza, na sua linha da
frente, o papel da mulher. Contudo, 0 movimento em sentido inverso ndo se fez com a
mesma intensidade, pois os dominios femininos, ou seja, a cria¢do e a educagdo dos
filhos, continuam a vigorar numa ética mista, de reciprocidade entre géneros (Freire et
all., 2003).
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1.7- Realizacdo Feminina

A taxa de atividade feminina tém vindo a aumentar de década para década, mas muitos
individuos, perante o EEV, considera muito importante para a realizacdo feminina, a
questdo da maternidade. O emprego ou a sua profissdo acabara por ser um acréscimo ou

um complemento a mesma (Freire et all., 2003).

1.8- As mulheres e 0s universos tradicionalmente masculinos

Nos dias que correm, parece existir na sociedade portuguesa um consenso no que tange
a aceitacdo do novo papel desempenhado pela mulher na esfera profissional. A
atividade que a mulher pode vir a desempenhar, pode ser vista como um instrumento
que levara a independéncia da mesma, e por outro lado, que ird fazer com que a mesma
seja reconhecida pelo esfor¢co de um ganha-pdo, mas tal como os homens, as mulheres
devem portanto contribuir para as despesas habitacionais. A visdo defendida por
Parsons, ou seja, em que as mulheres s6 devem ser atribuidas fungdes relacionadas com
a casa e aos homens papéis instrumentais de sustento material na familia, ndo tem

qualquer relevancia (Freire et all., 2003).

1.9- Independéncia da mulher

De acordo com o estudo EEV, 80% dos portugueses considera que o emprego, é por
exceléncia uma ferramenta que ira conduzir a independéncia da mulher. Mas existe uma
percentagem ainda maior (cerca de 90%), no que diz respeito a tanto 0 homem como a
mulher, devem contribuir para as despesas, limpeza e cuido da casa, tal como para a

educacéo, alimentacéo e sustento dos seus filhos (Freire et all., 2003).

1.10- Compensacdo: dona de casa=emprego

Em 1999, na data deste estudo, cerca de metade da populacdo portuguesa considerava

que ser dona de casa era tdo compensador como ter um emprego (Freire et all., 2003).

1.11- Os homens e o0s universos tradicionalmente femininos

Neste estudo também se pretendeu perceber, se 0 desempenho dos papéis masculinos
em dominios associados mais ao género feminino, eram bem desempenhados,
destacando-se a “educagdo dos filhos” e a “gestdo de afetos”. Mas os dados que foram

obtidos em 1990, ditaram que 0s pais ndo sdo capazes de educar tdo em os seus filhos,
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quanto as mées. Contudo, em 1999, de uma forma geral, 0s homens sdo capazes de

educar os seus filhos tdo bem como as mées (Freire et all., 2003).

1.12- Relacéo Sélida entre a mulher e os seus filhos

Em Portugal, a ideia de que uma mée profissionalmente ativa pode ter uma relacdo
muito forte, consistente e afectuosa com os seus filhos é aceite, uma vez que em 1999, a
mulher exercia funcGes maioritariamente em tempo parcial. Mas 0s portugueses,
afirmam que as criancas pequenas, podem sofrer um pouco com a auséncia da sua mae,
uma vez que a mesma, possa ter dificuldades em gerir a sua vida familiar e profissional
e pode ser alvo de sobrecarga de trabalho (pesados horérios de trabalho ou outras
funcdes pds-laborais) (Freire et all., 2003).

1.13- O papel desempenhado atualmente pelas criancas

Contrariamente as sociais rurais do passado, em que a crianga era precocemente
integrada no mercado de trabalho e nas atividades produtivas dos adultos, nos dias que
correm estas ocupam um lugar de socializacio em casa e na escola. E nestes espacos
que lhes sdo iniciadas e trabalhadas as suas competéncias técnicas, sociais e morais, que
Ihes irdo permitir mais tarde, a integragdo no mundo dos adultos. Assim, pode afirmar-

se que a infancia surge, como um tempo do ndo-trabalho (Freire et all., 2003).

1.14- Qualidades que podem ser ensinadas as criancas em casa

As qualidades que podem vir a ser ensinadas as criangas em casa, podem ser agrupadas
em dois grupos. O primeiro grupo corresponde as qualidades que favorecem o respeito
pelos valores que dominam e pela ordem, integracdo institucional e conformidade
social; o segundo grupo destaca qualidades que encorajam o protagonismo, a autonomia
e individualismo da criancga, nos contos onde se insere (Freire et all., 2003).

Qualidades

Conformidade Social Autonomia
Boas maneiras Ser independente
Ser trabalhador Sentido de responsabilidade
Ser poupado Ter imaginacao
Ter fé religiosa Ser tolerante e respeitar 0s outros
Ser obediente Ser determinado e perseverante

N&o ser egoista

Tabela 22- Qualidades Mencionadas
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Fonte: Freire et all., 2003

Em Portugal, entre as cinco qualidades que devem ser incutidas as criangas, destacam-se
“as boas maneiras”, “ser trabalhador”, “ser tolerante e respeitar os outros”, “ter sentido
de responsabilidade” e “nao ser egoista”. E, por assim ser, ¢ defendido que a crianca
deve aprender em casa as qualidades e as regras que lhe irdo permitir integrar e
reproduzir o mundo e as competéncias instrumentais dos pais. E em casa que se da os

primeiros passos, para posteriormente se fazerem “longas caminhadas” na vida (Freire

et all., 2003).

1.14.1- A importancia que a escola tem

A importancia atribuida a escola no desenho do perfil de valores das novas geracdes, é
indiscutivel a dois niveis, sendo eles: ao seu curriculum e diploma escolar. No primeiro
nivel, o seu curriculum, seja ele formal ou informal, a socializacdo entre os pares que
proporciona, torna-se um veiculo de modernizacdo de atitudes e de abertura a
racionalizacdo e pluralidade de valores sobre a vida e a familia; no segundo nivel, o
diploma escolar possui uma funcdo que ird decidir as trajectorias e a construcdao das
mesmas, de mobilidade ascendente, na alteracdo do posicionamento do individuo na
estrutura social, processos que o irdo encorajar na identificacdo de valores modernos na

vida privada (Freire et all., 2003).

Os valores sobre a familia e 0 género sdo, portanto, construidos no quadro de estruturas
macrossociais, isto é, encontram-se estreitamente associados a pertenca geracional ou a
posicdo do individuo (e do seu grupo doméstico) num espaco social de recursos e
competéncias (escolares, sociais, econémicos) desigualmente distribuidos (Freire et all.,
2003).

As representacdes serdo conjunturalmente moldadas, reajustadas, pelas interacdes
significativas (conjugais, parentais) que o individuo vai experimentando ao longo do
tempo, pela trajectoria familiar através da qual vai criando, desfazendo e recriando
lagos, cenarios, papeis e personagens de familia (Freire et all., 2003).
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CAPITULO IV

1. A solidariedade como valor social no Portugal Contemporéneo
1.1.- Introducéo:

A solidariedade pode ser inserida em duas dimensfes: a primeira corresponde a
expressao de uma preocupacao com o outro e a segunda associada a disponibilidade

para fornecer ajuda (Freire et all., 2003).

A solidariedade pode apresentar uma certa variabilidade consoante a quem se quer
fornecer ajuda, ou seja, “ao outro”, seja esse “outro” da familia, um vizinho ou
alguém que seja considerado membro de um grupo desfavorecido. A solidariedade
em Portugal é na maioria das vezes associada ao voluntariado, sendo ele praticado

em associagoes e entidades sociais (Freire et all., 2003).

A nocdo de solidariedade tem sido alvo de uma investigacdo no campo das ciéncias
sociais, associado poucas vezes a tematicas “micro”, como ¢ o caso da entreajuda
familiar na sociologia da familia, as redes de vizinhanca na sociologia urbana
(Freire et all., 2003).

Na sociologia de Durkheim, a relacdo estabelecida entre o individuo e a
colectividade pode ser agrupada em dois grupos solidarios, que correspondem a
duas fases evolutivas: a solidariedade mecénica que é associada as sociedades
primitivas, onde os individuos pouco se diferenciam uns dos outros; e a
solidariedade organica das sociedades modernas e diferenciadas, onde a coeréncia

social é assegurada pelas diferentes funcGes dos individuos (Freire et all., 2003).

Para Durkheim, nestes dois tipos de solidariedade consta o altruismo, que segundo o

mesmo:
Ndo estd destinado a tornar-se, como quer Spencer, uma espécie de ornamento
agradavel da nossa vida social; sera sempre dela a base fundamental. Com efeito, como
poderiamos dispensa-lo? Os homens ndo podem viver juntos sem se entenderem e, por

consequéncia, sem fazerem sacrificios mutuos, sem se ligarem uns aos outros de
maneira forte e durdvel (Durkheim, 1997, p.261 cit. por Delicado, 2002).

Na esfera individual, a solidariedade é considerada parte do processo de construgédo
de identidade, sendo redescoberta e ganhando mais valor como um estilo de vida e

de uma forma de desenvolvimento e expresséo de si, ou seja:
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Os individuos empenham-se em grupos com objetivos circunscritos e personalizados
relacionados com o seu intimo, a assisténcia & simultaneamente auto-assisténcia,
descoberta de si proprio, afirmacdo de uma identidade particular. Em tempo do pds-
dever, ela combina-se com as paixdes narcisicas de expressdo, de autoformacédo, de
reivindicacdo particularista. A acdo beneficente j& ndo se apoia num imperativo
individualista rigorista, é terapéutica e identitaria; o novo individualismo néo erradica a
compaixdo e o desejo de ajudar os semelhantes, apenas o junta & busca de si proprios
(Lipovetski, 1994, p.166 cit. por Delicado, 2002).

1.2.- A preocupacao com 0s outros

Mediante o EEV, os individuos tém vérias preocupacdes no seu dia-a-dia,
nomeadamente com as suas condi¢fes de vida ou de quem os rodeia, como podemos

verificar na tabela a seguir apresentada:

Preocupac6es com as condi¢des de vida

Familia

Vizinhos

Pessoas da regido

Portugueses

Europeus

Humanidade

Idosos

Desempregados

Imigrantes

Doentes

Deficientes

Tabela 23- Preocupagdes com as condigdes de vida de outro
Fonte: Freire et all., 2003

Pode verificar-se que os Portugueses tém uma preocupacéo redobrada, principalmente
com a sua familia (cerca de 95%- em 1999), bem como com os idosos, deficientes e

grupos desfavorecidos (Freire et all., 2003).

Deste modo, a centralidade da familia é revelada aos poucos, por alguns indicadores, no
EEV, sendo que o aspeto de vida a que 0s portugueses e 0s europeus atribuem bastante
importancia ¢ ter filhos e um casamento “sdo, forte e estavel”, que tragam aos pares

condigOes de muita estabilidade, felicidade e realizagéo (Freire et all., 2003).

Os individuos do nosso pais, Portugal, ttm uma tendéncia a ser mais solidarios com os
idosos, imigrantes, desempregados, doentes e deficientes, segundo o EEV. Estes
também costumam agrupar as pessoas a quem se presta a solidariedade em dois grupos:

“ os merecedores” e os “nao merecedores” (Freire et all., 2003).
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Os idosos, os doentes e os deficientes sao apontados como os grupos “merecedores” de
atencdo prioritaria das politicas sociais, em detrimento dos desempregados e dos

toxicodependentes, reformistas intitulados de “nao merecedores” (Freire et all., 2003).

A solidariedade pode ainda ser dividida em mais dois tipos: o universalista e 0
comunista, sendo que o individuo que pertenca a um ou a outro, vai gerar em Si um
sentimento de pertenca, que é dirigido a comunidade nacional que se associa a um grau
de indiferenca face as condic@es de vida dos outros que ndo pertencem (Freire et all.,
2003).

Portugal apresenta niveis de preocupacdo com 0s outros muito elevados,
comparativamente a alguns paises europeus, sobretudo no que tange aos compatriotas, a
humanidade em geral e com o0s grupos mais desfavorecidos (idosos, doentes e
deficientes). Os jovens sdo tidos como os seres mais individualistas e menos solidarios
(Freire et all., 2003).

E de realcar, que tanto nesta investigagdo como em estudos anteriores, é confirmada a
imagem negativa que a protecdo social estatal passa, devido a sua auséncia (Freire et
all., 2003).

A variacdo dos valores solidarios que se tem vindo a assistir, para com a familia e os
grupos mais desfavorecidos da sociedade, deve-se maioritariamente a um conjunto de
fatores: a situacao familiar vivida; o tipo de habitat; a exposi¢do aos media e a uma série

de valores-chave (Freire et all., 2003).

1.3.- Quem expressa mais Solidariedade

Quem expressa mais solidariedade s@o os habitantes das pequenas e de muito grandes
localidades, para com a familia e os desfavorecidos. E nas grandes cidades que a
distancia residencial entre os familiares tende a ser maior, que o tipo de ocupagédo
laboral e as deslocagdes pendulares retiram tempo e disponibilidade para o contacto (ou
menos cuidado) direto com os parentes necessitados, recorrendo-se preferencialmente a

equipamentos sociais (lares, hospitais, creches e jardins infantis) (Freire et all., 2003).

Sdo detetaveis assimetrias regionais de alguma acentuacéo: os valores da solidariedade
sdo muito prevalecentes no Sul do Pais (onde as condigdes de vida sdo mais dificeis-

envelhecimento da populagdo, despovoamento, elevados indices de desemprego, baixo
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rendimento médio das familias) e na regido de Lisboa (pelas variaveis anteriormente
apresentadas) do que no Norte (onde existe uma forte implantacdo da indudstria e da
agricultura a tempo parcial permitirdo, em geral, a manutencdo de um nivel de vida mais
desafogado) (Freire et all., 2003).

E-nos revelado que os individuos que tém uma maior exposi¢do aos media, tendem a

demonstrar mais o seu carater e iniciativa solidaria (Freire et all., 2003).

1.4.- A Solidariedade e a Religido

No que se refere ao campo da solidariedade e da sua matriz tradicional, é impossivel
colocar de lado, a religido. De acordo com os indices de integracdo religiosa e de
religiosidade, pode-se comprovar, através do EEV, que sdo os individuos que estdo
ligados a religido que se declaram como os “mais preocupados” com as condi¢des de

vida da familia e dos desfavorecidos (Freire et all., 2003).

1.5.- As Taxas de Participacdo

As taxas de participacdo associativas (voluntariado) sdo muitos baixas em Portugal, mas
entre as associacOes onde este € praticado destacam-se as entidades de cariz religioso,
enguanto que os sindicatos e os partidos politicos se encontram na posi¢do oposta
(Freire et all., 2003).

1.6- JustificacOes para a ajuda

Os individuos justificam o intuito da sua ajuda, de variadas formas. Eles tendem a
ajudar e praticar o ato voluntariado com grupos de idosos e imigrantes, como ja foi
mencionado anteriormente. Algumas dessas razdes sao apresentadas na seguinte tabela,
podendo destacar a justificacdo mais vezes dada como “fago-o por dever moral”, com

cerca de 72%:

Razbes para a ajuda a idosos e imigrantes

Dever Moral

Simpatia

Interesse da Sociedade

Interesse Pessoal

Retribuicéo do contributo

Tabela 24- Razdes para a ajuda a idosos e imigrantes

Fonte: Freire et all., 2003
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1.7- Participacao associada e voluntariado

A pertenca a associagdes € tomada geralmente como um indicador de grau de coeséo de
uma sociedade (uma forma organizada de promover a ligacdo e a cooperacao entre 0s
membros de uma sociedade) e da vitalidade de uma cultura civica (mesmo tomando
como referéncia as associacfes sem cariz politico, atendendo a que a participacdo
permite a entrada em redes de sociabilidade que facilitam ndo sé a aquisicdo de
informacdo como o desenvolvimento de competéncias de debate e influéncia sobre

decisOes coletivas (Freire et all., 2003).

Os tipos de associa¢Bes cuja pertenca € mais frequente tanto a nivel europeu como em
Portugal sdo as entidades religiosas e as organizagdes expressivas, ou seja, de cultura,

lazer e desporto (Freire et all., 2003).

CAPITULO IX

1. Valores do trabalho em Portugal e na Unido Europeia
1.1.- Dimensodes dos Valores do Trabalho

O trabalho enquanto elemento de estratificacdo social nas sociedades contemporéneas e
de definicdo de status pelo acesso diferenciado aos recursos disponiveis que pode
permitir, constitui-se como um aspeto fundamental na vida das pessoas e é a finalidade

de multiplas valorizaces (Freire et all., 2003).

Os valores do trabalho revelam um grau de importancia, a desejabilidade e as
convicgdes pessoais acerca daquilo que acontece no trabalho, influenciam as atitudes
face ao trabalho e o significado que os individuos lhe atribuem e determinam as
respostas afetivas as atividades que desempenham e ao contexto organizacional em que

as realizam (Freire et all., 2003).

A autora Rose (1986) citado por Delicado (2002), identificou cinco valores que

constituem o padrdo basico que se exprime na ética do trabalho:

=

0 esforco individualista para o sucesso;

2. a capacidade de adiar o prazer imediato em favor da construcdo de solidas
vantagens futuras;

3. a aceitacdo da obrigagdo moral de desempenhar o trabalho de uma forma

diligente, independentemente do interesse da tarefa;

4. aobrigacao de obediéncia para com o empregador;
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5. aimportancia do trabalho enquanto fonte de realizacdo e valor pessoal.
E importante referir, que o tipo de valores que os trabalhadores consideram importantes
sdo traduzidos na forma como estes estdo comprometidos com a ética do trabalho.

1.2.- Os Valores do Trabalho na Unido Europeia

O EEV revela que o valor do trabalho mais vezes referido, como o mais importante nos
paises da Europa, ¢ o de “ser bem pago”, com uma percentagem de 73%, seguindo-se
outros como: o ambiente organizacional agradavel vivido nas entidades; um trabalho
interessante; um emprego seguro e a realizacdo no trabalho. Mas, 0s europeus detém
uma lista de valores do trabalho, ao qual valorizam muito a sua individualidade e assim

0 podemos ver na tabela abaixo (Freire et all., 2003).

Valores do Trabalho

Bem pago

Ambiente organizacional agradavel

N&o ser pressionado

Seguranca

Oportunidade de Promocéo

Respeito

Bom horério

Ter iniciativa

Sentir-se util

Bons periodos de férias

Contacto com as pessoas

Relaces estabelecidas

Realizacdo profissional

Trabalho com responsabilidade

Uso das capacidades

Ascender na carreira

Tabela 25- Valores do Trabalho considerados importantes para os paises Europeus

Fonte: Freire et all., 2003
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Apéndice 2- Concelho de Lamego

De acordo com dados mais atuais que foram recolhidos, é possivel verificar na tabela a
seguir apresentada, que em 2019 a populacdo residente correspondia a 24 927
habitantes, nomeadamente, a 11 785 homens e 13 142 mulheres (Pordata, 2020).

Sexo
Total Masculino Feminino
Anos 2019 2019 2019
Lamego 24.927 11.785 13.142

Tabela 14- Média Anual de Populagdo Residente, total e por sexo (Concelho de Lamego)

Fonte: Pordata, 2020

Mediante a tabela anterior, é possivel assistir a uma diminui¢do da populacéo, tanto na
populacéo total, como no sexo masculino e no sexo feminino. Contudo, entende-se que

0 sexo feminino é predominante no municipio de Lamego (Pordata, 2020).

Seguidamente é importante realcar que, segundo o Pordata, o concelho de Lamego tem
uma percentagem de individuos, dos 0 aos 14 anos de apenas 10,7%, revelando-se uma
pequena percentagem. Em relacdo aos outros dois grupos etarios, mostram uma
percentagem, mais elevada. A mais elevada e de 66,5%, que diz respeito a faixa etaria
dos 15 aos 64 anos, seguindo pela segunda mais elevada, que € a dos 65 anos ou mais,
gue conta com 22,8% (Pordata, 2020).

Total 014 1564 65 ou mais
Anos 2019 2019 2019 2019

Lamego 100,0 10,7 66,5 228

Tabela 15- Populagdo Residente: total e por grandes grupos etarios (%0)
Fonte: Pordata, 2020

De acordo com o Diagndstico Social do Concelho de Lamego (2015), no campo da
empregabilidade, Lamego apresenta, a partir dos Gltimos censos realizados em 2011,
uma taxa de atividade de 44,5%. E de facto fulcral referir, que ao longo dos anos a

mulher tem vindo a assumir um papel cada vez mais ativo na sociedade, sendo que a

224



taxa de atividade do sexo feminino aumentou relativamente a do sexo masculino

(Diagnostico Social do Concelho de Lamego, 2015).

No ano de 2019, segundo o Pordata a taxa de atividade do concelho de Lamego é de
59,1%, sendo que essa percentagem no seu total se divide em 64,2% correspondente ao

sexo masculino e 54,7% ao sexo feminino (Pordata, 2020).

Sexo

Anos Total Masculino Feminino

2019 59,1 64.2 547

Tabela 16- Taxa de atividade: total e por sexo (%0)

Fonte: Pordata, 2020

No que diz respeito, ao setor da economia em Lamego, as principais atividades deste
concelho sdo os servigos, 0 comércio e a agricultura. Esta Ultima atividade representa
uma importante fonte de lucro e riqueza, principalmente como resultado do setor da
vitivinicola, uma vez que este municipio se encontra integrado na Regido Demarcada do
Douro. O concelho de Lamego regista uma acentuada producéo de vinho do Porto (com
a Denominacdo de Origem Controlada- DOC) e também de espumantes, que assumem
um grande papel a nivel de promocdo desta zona, tanto em campo nacional como

internacional (Camara Municipal de Lamego, 2021).

No setor empresarial, Lamego constitui-se maioritariamente por unidades com pequena
dimensdo e poucas de média dimensdo, uma vez que o emprego é pouco qualificado e
reduzido, o volume de neg6cio e a riqueza gerada tém uma relativa representatividade

(Camara Municipal de Lamego, 2021).

Quanto ao setor do turismo religioso e monumental tém vindo a ganhar relevancia,
estando a afirmar-se cada vez mais, sendo que é neste campo que o concelho pretende
apostar mais, melhorando-o cada vez mais. Uma das situacdes que veio reforcar esta
ideia foi a concluséo da estrada A24, assumindo-se como um elemento determinante na

atracdo da procura regional (Camara Municipal de Lamego, 2021).

Relativamente a area comercial, a de Lamego considera-se bastante grande, uma vez

que é detentor de dois hipermercados e 30 lojas, duas superficies comerciais de média
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dimensdo e algumas lojas de comércio ligadas ao tradicional. Na area industrial, possui
uma zona industrial com pequena dimenséo fixada numa das suas freguesias, em Varzea

de Abrunhais (Camara Municipal de Lamego, 2021).

O municipio de Lamego situa-se na margem sul do rio Douro e trata-se de uma Diocese
Portuguesa, sendo considerada uma cidade monumental, historica e propicia ao turismo,
pois é detentora de muitos monumentos, igrejas, casas abrasonadas e o grande escadorio

do Santuério da Nossa Senhora dos Remédios (Camara Municipal de Lamego, 2021).

Neste estudo, as Organizagdes Sem Fins Lucrativos do Concelho de Lamego que se vao
analisar sdo: a Camara Municipal de Lamego; a Santa Casa da Misericérdia de Lamego,
duas das suas valéncias: o Centro de Acolhimento Temporario e a Casa de Acolhimento

Residencial.

Apéndice 3- Concelho de Moimenta da Beira

Desta forma, Moimenta da Beira esta inserido na regido Norte, pela qual a Comissao de
Coordenacdo Regional se encontra dependente no Ministério das Cidades, Ordenamento
do Territorio € Ambiente, com sede na cidade do Porto (Camara Municipal de
Moimenta da Beira, 2021).

Segundo os dados mais atuais que foram recolhidos a partir do Pordata (2020), é
possivel retirar algumas conclusdes a cerca da populagdo residente, através da analise da
tabela, em que 2019 correspondia a 9 733 habitantes, mais propriamente 5 094 mulheres
e 4 639 homens (Pordata, 2020).

Total Masculino Feminino
Anos 2019 2019 2019

Moimenta da Beira 9733 4639 5.094

Tabela 17- Média Anual de Populagéo Residente, total e por sexo (Concelho de Moimenta da Beira)

Fonte: Pordata, 2020

Segundo o Diagndstico Social do Concelho de Moimenta da Beira (2006), a populacao
residente no mesmo tem vindo a diminuir de ano para ano, sendo gque se entende que o
sexo feminino acaba por ser o predominante neste municipio (Pordata, 2020).

De seguida, é-nos possivel visualizar outra tabela, que diz respeito a populacdo

residente em Moimenta da Beira, numa perspetiva total e distribuida em faixas etarias.
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Assim, segundo o Pordata, este concelho apresenta uma pequena percentagem de
individuos, dos 0 aos 14 anos com cerca de 11,2%; 63,8% de pessoas com idade
compreendida entre os 15 e os 64 anos e por fim, 25% com 65 ou mais anos (Pordata,
2020).

Total 014 15-64 65 ou mais

Anos 2019 2019 2019 2019

Moimenta da Beira 100,0 1,2 63,8 250

Tabela 18- Populagdo Residente: total e por grandes grupos etarios (%6)

Fonte: Pordata, 2020

De acordo com o Diagnoéstico Social do Concelho de Moimenta da Beira (2006), este
municipio apresentou em 2001, uma taxa de atividade de 35,1%, que tem vindo a
diminuir de ano para ano, ainda que seja essa percentagem pouco significativa, uma vez
que em 10 anos, a diferenca visualizada foi de 0,4%. Comparativamente com concelhos
vizinhos, algo de semelhante aconteceu, como € o caso de Sernancelhe, Tarouca e
Tabuaco, sendo que os restantes deram conta de um aumento (Diagndéstico Social do
Concelho de Moimenta da Beira, 2006).

Regido Douro-5ul Taxa de Activdade
1991 2001
Armamar 322 36.6
Lamego 386 422
Penedono 333 36.3
Moimenta da Beira 333 331
5. Joao da Pesqueira 333 383
Sernancelhe 411 .3
Tabuago T 34.5
Tarouca 40.0 R
Resende 332 Mo
Cinfaes 375 389
Sub-Regiac Douro Sul 36.3 34

Tabela 19- Taxa de Atividade: 1991 e 2001

Fonte: Diagndstico Social do Concelho de Moimenta da Beira, 2006
Relativamente a taxa de desemprego, no municipio de Moimenta da Beira, em 2011, era
de 10,0%, pelo qual se verificou uma diminuicdo de 2% comparando com a
percentagem obtida em 2001, que era de 11,6%. E também possivel perceber que no
que toca a variacdo da taxa de desemprego, quer no ano de 2001 como em 2011, 0 sexo

feminino é aquele que apresenta numeros mais elevados, porém o sexo masculino
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manteve a sua taxa com uma igual percentagem, com cerca de 7,8% em ambos 0s anos

(Diagndstico Social do Concelho de Moimenta da Beira, 2006).

A taxa de empregabilidade sofreu um pequeno aumento de 2,3%, do ano de 2001 para
2011, notando-se 0 aumento mais pormenorizado de 7,6% no sexo feminino, passando
de 25,1% em 2001, para 32,7% em 2011. Este aumento revela que, a presenca do sexo
feminino no mercado de trabalho tem sido cada vez mais difundida (Diagnostico Social
do Concelho de Moimenta da Beira, 2006).

Em contexto de retrato sociofamiliar, este apresenta 791 familias classicas, sendo o tipo
de familia predominante, constituindo-se uma media de elementos por familia de 3,0. O
indice de envelhecimento conta com 75,1% em 2001 (Diagndstico Social do Concelho
de Moimenta da Beira, 2006).

Em Parque Habitacional, o municipio conta com 1381 alojamentos, sendo que 0s
predominantes sdo alojamentos familiares classicos e torna-se importante referir, que a
freguesia de Moimenta da Beira é a Unica que apresenta alojamentos de tipo colectivo (3
alojamentos). Neste concelho existem ainda, habitagdes sociais, neste caso 30

habitacdes (Diagndstico Social do Concelho de Moimenta da Beira, 2006).

No campo da educacdo, o municipio conta com 1 Escola de Pré-Escolar; 1 Escola de
1°Ciclo; 1 Escola de 2°Ciclo; 1 Escola de 3°Ciclo/Secundario e Formacdo Profissional

(Diagnéstico Social do Concelho de Moimenta da Beira, 2006).

Na saude, o concelho de Moimenta da Beira, cobre e disponibiliza servigos através do
Centro de Saude de Moimenta da Beira, dando apoio a todo o concelho, assegurando
servicos de clinica geral, planeamento familiar, saide materna e juvenil, tal como o
(SAP) Servico de Atendimento Permanente (Diagndstico Social do Concelho de
Moimenta da Beira, 2006).

No setor financeiro e econdémico, as atividades econdmicas predominantes deste
concelho sdo a agricultura, a fruticultura, a vinicultura, a inddstria, os servi¢os e o
comércio. Estas atividades possuem grande expressdo na ocupacdo e fonte de
rendimento da populacdo, sendo que a que se destaca mais € a agricultura, uma vez que
interfere na producdo da macd, de vinhos e espumantes, pelo qual o Municipio é
detentor de reconhecimento (Diagndéstico Social do Concelho de Moimenta da Beira,
2006).
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Quanto aos apontamentos historicos relevantes acerca do municipio de Moimenta da
Beira, este anteriormente era um lugar “insignificante” da Honra e do antigo concelho
de Caria, ao qual também pertencia a freguesia de Aldeia de Nacomba, Toitam e
Arcozelos. Uma vez que nunca se conseguiu perceber como é que Moimenta da Beira
se desagrega de Caria e juntamente com os povos de Cabacos, Baldos e Paradinha,
transformou-se na freguesia de S. Jodo Batista de Moimenta, estando apenas
geograficamente demarcado o contorno do concelho no ano de 1896 (Diagnoéstico
Social do Concelho de Moimenta da Beira, 2006).

Quanto a andlise estratégica deste concelho apresentada pelo Diagnéstico Social do
Concelho de Moimenta da Beira (2006), as necessidades mais sentidas, dizem respeito
as prioridades relacionadas com a organizacdo paisagistica e a necessidade de
congregaces entre as instituicbes de atuacdo e intervencdo ao nivel social. As
potencialidades e recursos existentes do mesmo dizem ser: ser sede do concelho; ser
sede de IPSS e associagcdes com forte atuacdo social; ser sede de servigos centrais e
administrativos; ser sede das Escolas do 1°, 2°, 3° Ciclo e Ensino Secundario/Formacéo
Profissional; ser sede da Central de Camionagem e transporte rodoviario publico;
possuir alguma mobilidade civica e existéncia de redes de apoio informais contendo
locais com interesse ao nivel do patrimonio religioso e etnografico (Diagnostico Social
do Concelho de Moimenta da Beira, 2006).

Moimenta da Beira a semelhanca de todo o pais tem visto a sua populacao,
maioritariamente, a exercer funcdo laboral no setor terciario. Contudo, este municipio
afirma conter no seu territério vantagens comparativas com o potencial de
desenvolvimento e ver-se capaz de melhorar o seu tecido econémico, empresarial e
local, como: a floresta, a vinha, a fruticultura, a pesca, a caca, a cunicultura, a
avicultura, a pedreira e energia, sobretudo a edlica (Revisdo de Plano Diretor Municipal
de Moimenta da Beira cit. por Cdmara Municipal de Moimenta da Beira, 2021).

Neste estudo, as Organizagdes Sem Fins Lucrativos do Concelho de Moimenta da Beira
qgue se vdo analisar sdo: a Camara Municipal de Moimenta da Beira; o Centro

Comunitario de Alvite e o Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever.
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Apéndice 4- Santa Casa da Misericordia de Lamego

A Santa Casa da Misericérdia de Lamego (SCML) fundou-se no dia 20 de abril de
1519, logo apds a fundacdo da Santa Casa da Misericordia de Lisboa, afirmando-se
assim como uma das mais antigas do pais. Esta instituicdo ultrapassou varias fases e
momentos dificeis até ao dia de 17 de Dezembro de 1519, quando D. Filipa Rodrigues
de Amaral, irmd do Conego da Sé faleceu, sendo que doou os seus bens a Casa do
Hospital de Lamego, sendo entdo a primeira doacdo feita ao Hospital da instituicdo
(Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2021).

Quando a D. Filipa Amaral faleceu, deixou em testamento um dos seus maiores desejos,
a criacdo do Lugar de “Revedor dos Pobres”, pelo que os seus irmdos deveriam eleger a
cada ano uma pessoa com este titulo e este teria como funcgdo visitar todos os dias o
hospital. Este Revedor seria eleito anualmente com o intuito de visitar o Hospital e

verificar as necessidades de cada cliente (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2021).

Até 1970 dedicou-se quase Unica e exclusivamente, a resposta de necessidades dos
clientes através do hospital, fundado a 20 de Abril de 1519, por provisao d’El Rei D.
Manuel | (Santa Casa da Misericdrdia de Lamego, 2021).

A Sede da Santa Casa da Misericordia de Lamego passou por varios lugares. No inicio
funcionou na Igreja de S. Francisco até a construcdo do edificio (o atual Teatro Ribeiro
Conceicao), erguido em 1727 com funcdo de servir de Hospital até 1892, no momento
em que se construiu o actual Hospital D. Luiz I, sendo que em Janeiro de 1998 se
instalou no actual edificio, este que é do século XVIII. Este situa-se no Largo Doutor

Jodo de Almeida (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2021).

No dia 7 de Abril de 1970, surgiram novas valéncias: o Lar de idosos, o Lar de criancas
e a Sopa dos Pobres. Actualmente, a Santa Casa da Misericordia conta com um Lar de
terceira ldade, o Lar de Arneirés; um Lar de Acolhimento Prolongado de Criancgas e
Jovens do sexo feminino (denominado recentemente por Centro de Acolhimento
Residencial) que estdo em situagdes de risco, denominado por Lar de Criangas Nossa
Senhora dos Remédios, quem tem capacidade para acolher criancas dos 6 aos 18 anos;
um CAT, Centro de Acolhimento Temporéario, quem tem por fim acolher criancas em
situacdo de risco e emergéncia, tendo capacidade para a institucionalizagcdo de 20

criangas, tanto do sexo feminino, como masculino, com idades compreendidas entre os
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0 e 1 anos; por fim contém servicos pedagdgicos de Creche, Jardim-de-infancia e ATL

(Santa Casa da Misericérdia de Lamego, 2021).

Segundo a Santa Casa da Misericordia de Lamego, a sua missdo passa por ser:

proporcionar aos utentes e a comunidade em geral, acBes com qualidade e
responsabilidade social, assegurando o desenvolvimento profissional dos seus
colaboradores (Santa Casa da Misericérdia de Lamego, 2021).

A Santa Casa de Misericordia de Lamego tem em vista o0 bem-estar dos clientes, criando
formas ou acgdes de qualidade e responsabilidade. Procura, por isso, a melhor forma de

proporcionar o bem- estar dos seus clientes.

No que diz respeito, as valéncias da Santa Casa da Misericordia de Lamego, todas as
instituicdes que fazem parte desta, ttm como finalidade o bem-estar dos clientes, tal
como satisfazer todas as necessidades de vida diaria. Apesar destas instituicdes terem
condicdes para acolherem varios clientes, € necessario que se dividam em valéncias.
Uma valéncia diz-se como um conjunto de estruturas e de pessoas adaptadas a cada tipo
de puablico. Por exemplo, para se trabalhar com criancas necessita-se de recursos
materiais e humanos adequados a sua faixa etaria. Conclui-se, portanto, que uma
valéncia se trata de uma reunido de elementos fundamentais que leva ao bom
funcionamento adequando-se ao publico-alvo (Santa Casa da Misericordia de Lamego,
2021).

A Santa Casa da Misericérdia de Lamego tem como natureza juridica a Unido das
Misericordias, esta trabalha, mas ndo tem fins lucrativos, é uma IPSS (Instituicdo
Particular de Solidariedade Social) e tem como principal objectivo: * atender e acolher
pessoas, cuja situacdo ndo é possivel dar outra resposta, desinseridos do meio familiar e
social, ndo autébnomas na satisfacdo das suas necessidades basicas e que expressam

livremente a sua vontade em ser admitidas” (Santa Casa da Misericordia de Lamego,
2021).

As IPSS’S sdo instituigdes de apoio particular, sem finalidades lucrativas, que tém por
finalidade promover o dever moral de solidariedade e de justica entre todos 0s
individuos, ndo sendo administradas pelo estado ou por um corpo autarquico

(Seguranca Social, 2021).
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Esta instituicdo, como foi mencionado anteriormente tem varias valéncias. No campo do

acolhimento de criancas e jovens: o CAT (Centro de Acolhimento Temporario) e o

CAR (Centro de Acolhimento Residencial); relativamente a criancas, existe a Creche, o

Jardim de Infancia e 0 ATL; no acolhimento de idosos: o Lar da Terceira Idade e por

fim, tem também a RLIS (Rede Local de Intervencdo Social) e 0 SAAS (Servico de

Atendimento e Acompanhamento Social).

Assim, a SCML, pautou varios principios, objetivos e padrdes de desempenho para

melhorar a qualidade. Os principios sdo 0s seguintes:

Conhecer e satisfazer as necessidades dos utentes, eliminando falhas e
detectando em simultaneo novas oportunidades de melhoria nos servicos
prestados;

O rigor na qualidade e na selecgéo dos recursos humanos;

A valorizagdo dos recursos humanos, formacdo, realizacdo, motivacdo e
satisfacdo dos seus colaboradores;

A clareza e fluidez da comunicagdo/informacdo com os seus colaboradores,
clientes e fornecedores;

Desenvolver esfor¢cos na optimizagdo dos processos de prestacdo de servicos e
atividades de suporte (Santa Casa da Misericdrdia de Lamego, 2021).

Neste sentido, a Santa Casa da Misericérdia de Lamego, pretende com a sua intervencao

ser reconhecida pela exceléncia dos servicos que presta no concelho. Para isso, a Mesa

Administrativa, compromete-se a:

-promover servicos considerados de exceléncia que possibilitem aos seus
clientes, um nivel de satisfacdo superior;

-assegurar a capacitacdo e motivacgdo dos seus colaboradores, com o objetivo de
atingir a exceléncia do seu desempenho;

-proporcionar a toda a comunidade que integra, um bom clima, dindmica e
ambiente de trabalho;

-assegurar a melhoria continua da gestdo administrativa e da comunicagédo
interna e externa;

-implementar um Sistema de Gestdo da Qualidade, cumprindo-se com todos os

requisitos;
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-assegurar com conformidade, todos os seus dispositivos institucionais e legais;
-implementar, rever, comunicar a politica, objetivos e qualidade a toda a
instituicdo, para que todos, sem excepg¢éo, consigam compreender a dinamica, 0S
objetivos e compromissos que a mesma estabelece (Santa Casa da Misericérdia
de Lamego, 2021).

Arrematando, tanto a Santa Casa da Misericordia de Lamego como todas as suas
valéncias, possuem valores tragados, sendo eles: valorizar o passado, construindo o
futuro; manter uma atitude responsavel, comprometida, disciplinada e colaborativa;
praticar a humanizacdo do atendimento e das relacdes com equidade; atuar com ética,
honestidade, austeridade, sempre dentro dos principios da legalidade; cultivar a
transparéncia e o respeito nas relacbes com a comunidade e sociedade; oferecerem um
ambiente que inspire confianca e dignidade aos seus colaboradores; investir numa
melhora continua de capacitacdo dos seus colaboradores, tal como na tecnologia que a
entidade dispde, optimizando desta forma, a gestdo dos recursos na construcdo da
sustentabilidade e por fim, o desenvolvimento econémico com base na responsabilidade

social (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2021).

Apéndice 5- Santa Casa da Misericérdia de Lamego- Centro de AcolhimentoTemporario

O Centro de Acolhimento Temporario de Lamego é a valéncia mais recente da Santa
Casa da Misericordia de Lamego, localizando-se na Rua Martir S. Sebastido, com o
cddigo postal 5100-194 em Lamego, tendo a sua sede no Largo Dr. Jodo de Almeida,
5100-095, também em Lamego (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2021).

Esta valéncia € uma IPSS (Instituicdo Particular de Solidariedade Social), sem fins

lucrativos e tem como principal finalidade, a de:

atender e acolher pessoas cuja a situagdo ndo é possivel dar outra resposta, desinseridos
do meio familiar e social, ndo autbnomas na satisfacdo das suas necessidades basicas e
que expressam livremente a sua vontade em ser admitidas (Santa Casa da Misericérdia
de Lamego, 2021).

Sendo uma IPSS de apoio particular e solidario, ndo tendo em vista o lucro, a mesma
tem o propdsito de dar e promover o dever moral de solidariedade e de justica entre
todos os individuos, que ndo sejam administradas por um corpo autarquico ou pelo

estado, assentando a tua intervencg@o nos seguintes pontos:
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-apoio a criancas e jovens;
-apoio a familia;

-protecao dos cidaddos na invalidez e velhice e em todas as situagdes de falta ou

diminuicdo de meios de subsisténcia ou entdo, de capacidade para o trabalho;

-promocao e protecdo da saude, principalmente atraves da prestacdo de cuidados

de medicina preventiva curativa e de reabilitaco;
-educacdo e formacdo profissional dos individuos;

-resolucdo dos problemas relacionados com a habitacdo da populacdo

(Seguranca Social, 2021).

Relativamente a sua natureza e ao seu funcionamento, o CAT, é um equipamento
auténomo e funcional que visa o acolhimento de criangas a curta duracéo, lutando pela
garantia e promocao dos seus direitos. Esta entidade destina-se a criancas e jovens com
idade compreendida entre os 0 e os 12 anos de idade, do sexo masculino e do sexo
feminino, a quem foi aplicada uma medida de promocéo e protecdo, no d&mbito da
legislacdo em vigor, que nesta matéria se trata da Lei n°147/99 de 1 de Setembro, tendo
sido aprovada perante uma segunda revisdo da Lei 142/2015. Este encontra-se a
funcionar dessde Setembro de 2006, apesar de ter sido inaugurado a Fevereiro de 2007,
pela Secretéria de Estado Adjunta e da Reabilitacdo, Doutora Idalia Moniz (Santa Casa

da Misericdrdia de Lamego, 2021).

O CAT funciona mediante um regime aberto, possibilitando assim a livre entrada e
saida de criangas, de acordo com as normas gerais de funcionamento, constantes no
presente regulamento, expondo apenas como limites os resultados das suas necessidades
educativas e da protecdo dos seus interesses e direitos, como se encontra descrito no
artigo n°53 da Lei n° 147/99 de Promocéo e Protecdo de criangas e jovens em situacao
de perigo (Regulamento Interno do Centro de Acolhimento Temporario de Lamego,
2020).

A admissdo das criancas que sdo acolhidas neste espago é da competéncia do Nucleo de
Apoio a Menores em Risco do Centro Distrital da Seguranca Social de Viseu, sendo que

é prioritaria a entrada de criangas maltratadas, negligenciadas ou abandonadas. No
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entanto, podem também ser admitidas criancas cuja saude, educagdo e formacgdo moral

se encontrem ameacadas (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2021).

No que diz respeito, aos objetivos gerais desta entidade, que estdo descritos na Norma
I11, do Regulamento Interno do Centro de Acolhimento Temporério de Lamego, sdo 0s
seguintes: acolher criancas em situacdes de perigo (artigo 3° da Lei n°147/99 de 1 de
Setembro, Lei de Protecdo de Criancas e Jovens em perigo- LPCJP); garantir os
cuidados necessarios e adequados as suas necessidades, proporcionando-lhes condicdes
dignas que promovam os seus direitos, consagrados nos direitos das criancas,
nomeadamente o direito a educacdo, bem-estar e desenvolvimento integral

(Regulamento Interno do Centro de Acolhimento Temporario de Lamego, 2020).

A capacidade de institucionalizacdo que esta valéncia dispde é de 20 criangas, sendo
que 0s quartos que existem na instituicdo ndo devem integrar mais de 4 criangas

(Regulamento Interno do Centro de Acolhimento Temporario de Lamego, 2020).

A missdo do Centro de Acolhimento Temporéario de Lamego diz ser a de proporcionar
aos seus utentes e a comunidade em geral, acbes com qualidade e responsabilidade
social, fazendo com que se assegure o desenvolvimento profissional daqueles que o

integram (Santa Casa da Misericérdia de Lamego, 2021).

Segundo o Regulamento Interno desta entidade (Norma VI), o CAT é composto por
dois quartos individuais (um dos quais com cama articulada), cinco quartos duplos, dois
bercarios, dez casas de banho (duas equipadas para portadores de eficiéncia e uma para
as funcionarias), uma sala de refei¢ces, uma copa, uma cozinha, uma sala de visitas/de
lazer, uma sala de estudo, uma sala de atividades, quatro despensas, uma sala de
vigilancia, trés salas de arrumos, um vestiario com casa de banho, um gabinete técnico
com casa de banho, um arquivo morto e um patio (Regulamento Interno do Centro de

Acolhimento Temporario de Lamego, 2020).

Quando se trata de objetivos mais especificos, os do Centro de Acolhimento

Temporario, sd0 0S que se encontram a seguir apontados:

a) Promover a reintegragdo da crianca na familia, sempre possivel;
b) Proporcionar as criangas a satisfacdo de todas as suas necessidades

especificas, decorrentes do acolhimento em meio institucional,
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c) Proporcionar 0s meios que promovam a sua valorizacdo e capacitacao
pessoal, social, escolar e profissional,

d) Avaliar a situacdo da criancga, estruturar o seu projeto de vida e elaborar o
plano de intervencdo individualizado que melhor ird responder ao
superior interesse da mesma (Regulamento Interno do Centro de

Acolhimento Temporario de Lamego, 2020).

Apéndice 6- Santa Casa da Misericdrdia de Lamego- Casa de Acolhimento Residencial

Durante a Idade Média, foi criado um acolhimento destinado a criancas abandonadas e
orfas, denominado de Asilo da Infancia Desvalida, que pretendia dar resposta as
necessidades do concelho de Lamego e as aldeias/vilas vizinhas (Santa Casa da

Misericordia de Lamego, 2021).

A Santa Casa da Misericérdia de Lamego tinha variadas func@es, sendo que a que mais
se realcava era a educacdo e o acolhimento de criancas carenciadas, construindo-lhes
um projeto de vida, fazendo que as mesmas desenvolvessem as suas capacidades e
dotes, para quando a saida da instituicdo se encontrassem aptos para construirem a sua
vida e a sua familia. Com o passar do tempo, esta funcdo foi passando de direcao,
acabando por ter sido orientada por religiosos e leigos que cumpriam o objetivo

proposto (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2021).

Este encargo passou novamente para a Santa Casa da Misericordia de Lamego, no
século XX, passando a instituicdo a ser denominada de Casa de Acolhimento
Residencial de Nossa Senhora dos Remédios (Santa Casa da Misericdrdia de Lamego,
2021).

A Casa de Acolhimento Residencial de Lamego teve varias localizacdes, até que no dia
8 de Dezembro de 1988, foi inaugurada a Casa de Acolhimento Residencial de Nossa
Senhora dos Remedios, que a Santa Casa da Misericordia abrigou na Quinta do Pogo
em Medelo, numa propriedade que foi alvo de doacdo pelo Comendador Antonio
Osorio Capela da Mota, para esse mesmo efeito (Santa Casa da Misericordia de
Lamego, 2021).

A Casa de Acolhimento Residencial faz parte de uma das valéncias da SCML, que tem

como principal objetivo o acolhimento prolongado de criangas e jovens em risco, do
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sexo feminino, da faixa etaria compreendida entre os 6 e 0os 10 anos (com excepcéao de
casos especiais tecnicamente justificados), sendo que no passado deu pelo nome de Lar
das Criangas Nossa Senhora dos Remédios (Santa Casa da Misericérdia de Lamego,
2021).

Essas criancas e jovens do sexo feminino em situacdo de risco s@o oriundas de meios
culturais desfavorecidos e socioecondmicos baixos, encontrando-se despidas de uma
estrutura familiar estavel ou situacdes de orfandade, sendo que a maioria das mesmas
foram retiradas do seio familiar por situacdes juridicas (Santa Casa da Misericordia de
Lamego, 2021).

Este equipamento Social, ou seja 0 CAR, é subsidiado pelo Centro Distrital de
Solidariedade e Seguranca Social de Viseu, que deste modo apoia em parte a sua
sustentacdo, ficando o restante apoio a responsabilidade da Santa Casa da Misericordia

de Lamego (Santa Casa da Misericordia de Lamego, 2021).

Atualmente a Casa de Acolhimento Residencial é localizada numa antiga casa senhorial,
sendo que sofreu de variadas alteracOes, adaptacdes e restauragdes ao longo de todos
estes anos, acabando por vir a ser um dos maiores investimentos da SCML (Santa Casa

da Misericordia de Lamego, 2021).

Pode constatar-se que esta entidade é circundada por outras valéncias da Santa Casa da
Misericordia de Lamego, tal como o CAT (Centro de Acolhimento Temporério), a
Creche, o Pré-Escolar e 0 CAE (Centro de Acompanhamento Escolar) (Santa Casa da

Misericérdia de Lamego, 2021).

O edificio € constituido por varias zonas e espacos distintos, como se pode verificar na
tabela a seguir:
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-Gabinete de -Copa; -Sala de Estudo, | -Salas de -Vérios quartos
Apoio organizadas por | convivio; partilhados;
Psicologico; -Despensa; niveis

académicos com | -Ginasio (de -Instalacoes
-Gabinete de -Rouparia; biblioteca e utilizagdo sanitarias;
Administragéo computadores. comum as outras
com arquivo; -Enfermaria. valéncias), com | -Instalacdes para

-Espaco para desportivas como | e auxiliar;
reunioes. Educacéo Fisica
e Danga; -Refeitorio.

atividades

0 pessoal técnico

-Espacos abertos
como: mata
circundante,
quinta, jardim;

-Salas de espera
e visitas.

Tabela 20- Espacos e Zonas do Centro de Acolhimento Residencial

Fonte: Santa Casa da Misericérdia de Lamego, 2021

Quanto aos objetivos desta valéncia, sdo: proporcionar as criangas e jovens a satisfacao
das suas necessidades basicas, em condigdes de vida, 0 mais aproximada possivel, as
proporcionadas por uma boa estrutura familiar; a promocao da reintegracdo das mesmas
na sua base familiar e na comunidade; agilizar meios que contribuam para o
desenvolvimento e valorizagdo pessoal, social e profissional (Santa Casa da

Misericordia de Lamego, 2021).

Relativamente & base legislativa do acolhimento nesta entidade, as criancas e jovens que
se encontram institucionalizadas no CAR, carecem de um meio familiar que tenha
possibilidade de resposta as suas necessidades, devido as menores se encontrarem em
situacOes identificadas como perigosas. A aplicacdo legal deste acolhimento tem como
base a Lei n°147/99 de 1 de Setembro, que orienta todas as entidades desta natureza
(Santa Casa da Misericdrdia de Lamego, 2021).
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Assim sendo, de acordo com a Lei n°147/99, as linhas essenciais que o sistema deve

seqguir sdo:

-0 objetivo deve ser centrado na promocdo dos direitos e protecdo das
criangcas/jovens em perigo, de maneira a garantir 0 seu bem-estar e

desenvolvimento geral,

-a limitacdo da legitimidade de intervencdo as situagcdes consideradas de perigo,
quando 0 mesmo é resultado de atos ou omissdes dos pais, representantes legais
ou quem tenha a sua guarda parental, ou resultado de acdes e omissbes da
propria crianca/jovem, aqueles que ndo se oponham de forma a combater esse
perigo (Lei n°147/99 de 1 de Setembro).

Com isto, a intervencdo deve ser orientada por principios, obedecendo: a privacidade; a
intervencdo precoce; a intervencdo minima; a proporcionalidade e atualidade; a
responsabilidade parental; a prevaléncia na familia; a obrigatoriedade de informacéo; a
audicdo obrigatoria, participacdo e subsidiariedade (Lei n°147/99 de 1 de Setembro,
artigo 4°).

Deste modo, os principios e valores que tem como intuito cuidar do outro em
acolhimento residencial, ttm a sua origem nos direitos fundamentais que devem ser
promovidos e garantidos a todos os que sdo acolhidos (criancas e jovens), as suas
familias, colaboradores, dirigentes, técnicos, especialistas e a todos com quem a

valéncia se relaciona (Santa Casa da Misericdrdia de Lamego, 2021).

As atividades desenvolvidas por esta valéncia sdo varias como: atividades de Artesanato
e Trabalhos Manuais; temas de Formacdo Pessoal e Social; realizacdo de Jogos
Psicoldgicos/Tematicos; visitas de estudo Tematicas/Passeios; permanéncia em
Colonias de Férias; projetos de Danca/Musica (criagdo de um espectaculo para
apresentacdo publica que insere aprendizagem de dancas de vérios estilos, bem com a
aprendizagem de mdsica, de canto e instrumental); integracdo das criangas/jovens nas
atividades realizadas no @mbito da Catequese e Grupo de Jovens de Almacave (onde 0s
mesmo realizam atividades, passeios, encontros de juventude, festivais, participacdo em
grupos corais e animacdo de eucaristias); integracdo de Estagidrios do Cursos
leccionados nas Escolas Profissionais e Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de

Lamego (ESTGL), que acompanham as criangas/jovens nas suas atividades (durante
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semanas/meses) e por fim, a integracdo das jovens como voluntarios no mercado de
trabalho em instituicdes pré-seleccionadas (Santa Casa da Misericordia de Lamego,
2021).

Apéndice 7- Camara Municipal de Lamego

A Camara Municipal de Lamego situa-se na Avenida Padre Alfredo Pinto Teixeira.
Tem como cddigo postal 5100-150. Os seus principais contactos sdo 0 ndmero de
telefone, o e-mail e o website, sendo eles os seguintes: 254 609 600, geral@cm-
lamego.pt e www.cm-lamego.pt, respetivamente (Camara Municipal de Lamego, 2021).

Neste sentido, as autarquias surgem, em Portugal, com o prop6sito de descentralizar o
poder do Estado, para outras regides. Servindo igualmente, para salvaguardar a unidade
do Estado (Costa, s.d).

As funcdes exercidas pela Camara Municipal sdo 0 assumir-se como 0 6rgdo executivo
do municipio, é ser responsavel pela gestdo quotidiana e pela planificacdo do rumo do
municipio. Trata-se de um O6rgdo colegial, constituido por um/a presidente e por um
namero variavel de vereadores/as, aos quais sdo, ou ndo, concedidos pelouros. O
presidente da Camara Municipal € normalmente, o primeiro nome da lista, que obteve
mais votos nas elei¢bes autarquicas. A equipa, é portanto, formada pelo/a presidente da
Cémara e pelos/as vereadores/as, também é mencionada como executivo municipal ou
como vereacdo. O numero de constituintes que compdem o executivo municipal €
adequado ao nimero de habitantes do concelho, sendo o minimo de 5 e 0 maximo de 17
eleitos, por sufragio direto e universal em listas, partidarias ou ndo (Camara Municipal
de Lamego, 2021).

No que diz respeito a visdo desta organizacdo, o Municipio de Lamego, orienta a sua
pratica, com o propésito de ser reconhecido pela modernizacdo e eficiéncia da
autarquia, pela qualidade dos servicos que pode prestar e pelo ressaltado grau de

satisfacdo das necessidades dos cidaddos (Despacho n°415/2013, artigo 1°).

A sua missdo é a promogdo do desenvolvimento local, transformando Lamego, num
sitio atrativo, competitivo a nivel de mercado e ndo s6, como também melhorar as

condicdes e qualidade de vida dos habitantes (Despacho n°415/2013, artigo 2°).
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Para se agir em conformidade com as situa¢@es, com as quais a Camara Municipal se
depara, atendendo a sua visdao e missdo, a mesma tem que se orientar por determinados
valores e objetivos estruturantes. Na relagdo com os cidaddos e com as entidades da
sociedade civil e com outros 0rgdos, o municipio pauta a sua conduta pela
independéncia, isencdo, exigéncia, rigor, transparéncia e igualdade de tratamento dos

cidadaos.

Os servicos municipais desenrolam ainda, a sua atividade em prol da prossecucéo e
obtengdo dos seguintes destinos: contribuir para o desenvolvimento local; contribuir
para a melhoria da qualidade da educacdo dos municipes; contribuir para a promog¢éo do
turismo no concelho; assegurar a preservacao do ambiente; adequar o ordenamento do
territdrio a estratégia de desenvolvimento do concelho; contribuir para o aproveitamento
das potencialidades dos recursos enddgenos locais; promover elevados padres de
qualidade dos servicos prestados; maximizar 0s recursos humanos e financeiros
disponiveis no quadro de uma gestdo racionalizada e moderna; colaborar para a
qualidade e relevancia do Servigo Publico Autérquico e por fim, cooperar para o
melhoramento da qualidade de vida no concelho (Despacho n°415/2013, artigo 3°).

Departamento de

Planeamento
Estratégeo [DPE]

|

llustracdo 14- Organograma da Camara Municipal de Lamego

Fonte: Camara Municipal de Lamego, 2021

Como se pode comprovar, a Camara Municipal de Lamego dispde de um organograma
(em apéndice 6) que descreve quais 0s gabinetes, departamentos e também de um

organograma de servicos (este ultimo, esta no anexo 1, deste mesmo projeto).
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As areas de intervencdo da Camara sdo: a accdo social, o ambiente, as atividades
econodmicas, a cultura, a educacdo, a juventude e o desporto (Camara Municipal de
Lamego, 2021).

Apéndice 8- Centro Comunitario de Alvite

O Centro Comunitario de Alvite esta situado na freguesia de Alvite que pertence ao
concelho de Moimenta da Beira, ficando localizado na Rua da Eira Marinheira, com o
cédigo postal 3620-032. A entidade dispbe do seu e-mail institucional:
geral@ccalvite.pt, tal como do seu telefone: 254588172 (Centro Comunitério de Alvite,
2021).

Foi fundado a 28 de Janeiro de 2011 e teve como visita especial, a Ministra do trabalho
e da solidariedade social, Maria Helena André, com a béncdo do Bispo da Diocese de
Lamego, D. Jacinto Tomaz Botelho. Esta entidade tem como natureza juridica, um

Centro Social Paroquial (Centro Comunitario de Alvite, 2021).

E de referir que a instituicio existe desde o ano de 1996, como Centro de Dia (CD) e
Servigo de Apoio Domiciliario (SAD). Mais tarde e até aos dias de hoje, veio a dispor
de mais uma resposta social: a Estrutura Residencial para Pessoas ldosas (ERPI),
contando esta ultima com 9 anos de existéncia, afirmando-se como um Lar e Residéncia

para idosos (Regulamento Interno de Funcionamento da Valéncia Lar de ldosos, 1998).

A entidade segue as nomas da Igreja Catdlica e tem como principal finalidade a
promocdo da caridade cristd, da cultura, da integracdo comunitaria, social e da
educacéo, respeitando sempre o ser humano na sua dignidade e individualidade (Centro
Comunitéario de Alvite, 2021).

O Centro Comunitario de Alvite tem como objeto da acdo social as pessoas idosas, bem
como pessoas que se encontram em situacgdes consideradas de risco, como por exemplo,
falta de alojamento ou auséncia de retaguarda familiar. Deste modo, acolhe pessoas que
estejam nestas situagGes ou outras idénticas, tanto do sexo masculino como do sexo
feminino, que se encontrem desintegradas do seu meio social e familiar, que ndo sejam
totalmente auténomas na realizacdo das suas necessidades basicas (alimentacéo,
higiene), ou até que revelem vontade propria em serem admitidas na instituicdo e que

nédo sejam forgadas para tal (Centro Comunitario de Alvite, 2021).
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Caso um individuo se apresente em situacdo de incapacidade de manifestar a sua
vontade, sera da responsabilidade da familia ou de um membro que a integre, ou entéo
alguém com quem o idoso conserve uma relagdo, o seu internamento. Por ventura, na
inexisténcia deste, fica ao encargo da Seguranca Social, dirigir o processo (Centro
Comunitério de Alvite, 2021).

Esta instituicdo foca a sua intervencdo especialmente em atividades de apoio social a
pessoas idosas e tem como principal objetivo contribuir para uma melhoria completa
dos habitantes da freguesia onde se insere (Centro Comunitario de Alvite, 2021).

Desta forma, o Centro Comunitario de Alvite € um centro social da Igreja Catolica e
procura cumprir 0 mandamento do amor em cada servico, imitando os tragos de caracter
e de acdo tendo por base o “ Bom Samaritano”, estando inteiramente ligado a Igreja
Matriz de Santo Amaro de Alvite. Esta entidade rege-se por alguns valores, tais como: a
humanizacdo, a dignidade, a integridade, a generosidade, o cuidado, a solidariedade, o
sentido ético, a responsabilidade, a inovagdo e a exceléncia (Centro Comunitério de
Alvite, 2021).

O Centro Comunitario de Alvite visa cuidar de todos os individuos idosos que Ihes
forem confiados, servindo-os na sua unicidade; potenciar cada cuidador para que se
ofereca ao utente o melhor, num esforco continuo para que se consiga alcangar o bem-
estar bio-psico-social, garantindo o dignificar da vida na sua idade maior; apoiar todos
0s idosos para que 0S mesmos possam viver mais, cuidando de cada um na sua
individualidade (Centro Comunitario de Alvite, 2021).

Como ja foi mencionado anteriormente, esta entidade disponibiliza trés respostas
sociais. Relativamente ao Centro de Dia (CD), este € uma valéncia que consiste na
prestacdo de cuidados individualizados e personalizados, a individuos e familias, que
por motivo de doenca, deficiéncia ou outro impedimento ndo consigam assegurar
temporaria ou permanentemente, a satisfacdo das suas necessidades bésicas ou
atividades de vida didria (AVD’s). Podem usufruir desta valéncia, as pessoas idosas que
necessitem de cuidados e servicos constantes (Regulamento Interno de Funcionamento
da Valéncia de Centro de Dia, 2020).

O Servico de Apoio Domiciliario € prestado no domicilio dos utentes, que por motivo

de saude ou outros ndo consigam assegurar a satisfacdo das suas atividades de vida
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diaria (AVD’S). Quanto aos objetivos desta valéncia, passam pela necessidade de
colaborar para a melhoria da qualidade vida dos utentes e do seu meio familiar;
assegurar a resposta as necessidades basicas, com o intuito de combater situacdes de
soliddo e isolamento; prestar cuidados de natureza fisica e psiquica que contribuam para
0 bem-estar dos idosos; cooperar no auxilio de cuidados de saude; minimizar o desgaste
fisico e psicologico dos familiares, que por motivos profissionais ndo tenham
possibilidade de intervir num melhor acompanhamento ou atendimento (Regulamento

Interno de Funcionamento da Valéncia de Servico de Apoio Domiciliario, 2020).

No que diz respeito aos servicos que a instituicdo presta, de acordo com esta valéncia
sdo, os cuidados de higiene pessoal e bem-estar; limpeza e arrumacdo da habitacéo;
confeccdo, transporte e distribuicdo de refeicOes; tratamento de roupas;
acompanhamento a consultas médicas e outros servicos de salde sempre que se
justifique; apoio nas situacfes de isolamento (Regulamento Interno de Funcionamento

da Valéncia de Servico de Apoio Domiciliario, 2020).

Na resposta social Estrutura Residencial para Pessoas Idosas, de acordo com o
Regulamento Interno de Funcionamento de Estrutura Residencial para Pessoas Idosas
(2020), os objetivos desta valéncia passam por assegurar a satisfacdo das necessidades
basicas do utente, ou seja, no que toca a salde, alimentacdo, higiene, alojamento,
conforto e ocupacéo; apoiar o fortalecimento das relacdes estabelecidas entre os utentes,
a familia e a sua vizinhanca; honrar e conservar a autonomia, a privacidade, a
individualidade, a cultura e a religido; facultar o acompanhamento psicossocial e o seu
tratamento sempre que 0 mesmo seja necessario; colaborar em momentos de interacao,
seguranca e autoestima com o fim de estabilizar e provocar um processo de
envelhecimento, que se quer que seja ativo (Regulamento Interno de Funcionamento da

Valéncia de Estrutura Residencial para Pessoas Idosas, 2020).

Atualmente, a instituicdo presta servicos a 67 utentes, nomeadamente a 40 utentes de
Estrutura Residencial para Pessoas ldosas (ERPI), a 15 em Servico de Apoio
Domiciliario (SAD) e a 12 em Centro de Dia (CD). O Centro Comunitario de Alvite é
considerado um dos maiores empregadores da freguesia de Moimenta da Beira

(Relatorio de Contas do Centro Comunitario de Alvite, 2019).

O Centro Comunitario de Alvite dispde do seguinte organograma:
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llustracdo 16- Organograma do Centro Comunitério de Alvite

Fonte: Centro Comunitario de Alvite, 2021

Apéndice 9- Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever

O Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever (CBERPS) tera sido fundado a
1 de Abril de 2010, contando a entidade com aproximadamente 10 anos de existéncia.
Esta entidade é uma Instituicdo Particular de Solidariedade Social (IPSS), sem fins

lucrativos, que se localiza na freguesia de Sever, no concelho de Moimenta da Beira,
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mais precisamente no Bairro da Ponte, Lugar do Barracdo, n°4, 3620-502. A entidade
dispde do seu e-mail institucional: geral@berpsever.pt, tal como do seu telefone:
254 588 272 (Centro de Bem- Estar e Repouso da Paroquia de Sever, 2021).

Trata-se de uma entidade que teve origem através da iniciativa da comunidade paroquial
e propriedade do concelho econémico paroquial, elevada canonicamente por decreto do
Bispo da Diocese de Lamego (Centro de Bem- Estar e Repouso da Pardquia de Sever,
2021).

As iniciativas e intervencdes realizadas por esta instituicdo eram inicialmente
direccionadas para criangas e jovens, constituindo a valéncia do Centro de Atividades
de Tempos Livres (CATL), sendo que esta foi considerada como o “primeiro passo” da
caminhada percorrida por um grupo de individuos que, prevendo o futuro ligado a
soliddo da populacdo rural, sem retaguarda familiar ou uma rede de apoio, e cada vez
mais envelhecida, decidiu mudar o rumo e o propésito desta entidade (Centro de Bem-

Estar e Repouso da Pardquia de Sever, 2021).

Desta forma, um dos objetivos primordiais desta entidade passou a ser o de
proporcionar aos individuos, um acompanhamento personalizado e um processo de
envelhecimento mais ativo, sempre de acordo com as suas necessidades e limitaces.
Assim, mais tarde entrou em funcionamento a valéncia do Servico de Apoio
Domiciliario (SAD), difundindo posteriormente os servicos da entidade a outras
valéncias como a Estrutura Residencial para Pessoas ldosas (ERPI) e o Centro de Dia
(CD) (Centro de Bem- Estar e Repouso da Paroquia de Sever, 2021).

Atualmente, o Centro de Atividades de Tempo Livres (CATL), é uma valéncia que ja
ndo integra os servicos disponibilizados por esta instituicdo. Por isto, o Centro de Bem-
Estar e Repouso da Paroquia de Sever, conta vir a responder as necessidades de 46
utentes, distribuidos pelas 3 respostas sociais que disponibiliza (Centro de Bem- Estar e

Repouso da Pardquia de Sever, 2021).

A Estrutura Residencial para Pessoas Idosas, é uma resposta social ligada a ala sénior,
ou seja, consiste no alojar colectivo, de utilizagdo temporéaria ou permanente, onde séo
desenvolvidas atividades de apoio social e prestados cuidados de salde essenciais

(Regulamento Interno do Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever, 2020).
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O Servico de Apoio Domiciliario é outra valéncia de que a entidade dispde que pretende
prestar cuidados individualizados e personalizados no domicilio, a individuos ou
familias, que por questdes de dependéncia psiquica ou fisica, ndo possam garantir
permanente ou temporariamente, a satisfacdo das suas necessidades basicas ou
atividades de vida diaria (AVD’s) (Regulamento Interno do Centro de Bem-Estar e

Repouso da Paréquia de Sever, 2020).

A terceira valéncia do Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever € o Centro
de Dia, que realiza a sua acdo em funcdo da prestacdo de cuidados, a individuos e
familias, que por qualquer motivo ndo conseguem responder as suas necessidades
béasicas (Regulamento Interno do Centro de Bem-Estar e Repouso da Paréquia de Sever,
2020).

Neste seguimento, esta entidade tem como principal finalidade ser uma instituicdo de
referéncia, nas areas onde a mesma intervém, tal como ser reconhecida pelos servigos
que disponibiliza e pela relagéo estabelecida com os seus utentes/clientes, familiares e

comunidade (Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever, 2021).

A missdo desta instituicdo passa por promover a0 maximo o bem-estar fisico e
emocional, promovendo a interacdo afetiva, intergeracional e conforto dos seus clientes,
integrando as pessoas idosas e/ou socialmente excluidas que por variados motivos nao
tem possibilidade de permanecer em ambiente natural, atraves das respostas sociais:
Estrutura Residencial para Pessoas Idosas e Centro de Dia, sem nunca colocar de parte a

sua seguranca (Centro de Bem-Estar e Repouso da Paroquia de Sever, 2021).

Pretende prestar apoio e auxilio aos idosos no seu domicilio através da valéncia do
Servico de Apoio Domiciliario, onde ja foi referido anteriormente que sdo prestados
cuidados relativos a higiene, salde e alimentacdo; proporcionar aos utentes atividades
de estimulacdo e de cariz ludico, para que 0S mesmos se ocupem, distraiam e se
motivem, tal como possam elevar a sua autoestima, promovendo a qualidade das
instalacOes e do resto dos servigos, sem esquecer o0 proporcionar de um bom clima
organizacional, onde o valor “respeito” esteja sempre presente entre os utentes,

colaboradores e direcdo (Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever, 2021).

Desta forma, para que a missdo do CBERPS, seja desempenhada da melhor forma

possivel, esta deve ter por base um conjunto de valores, pelos quais se deve reger, tais
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como a humanizacdo, ética, respeito, dedicacdo, cooperacdo, responsabilidade,
eficiéncia, qualidade do servico e o trabalho em equipa (Centro de Bem-Estar e
Repouso da Paréquia de Sever, 2021).

Com isto podera entender-se que o Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de
Sever, se trata de uma entidade que valoriza acima de tudo um clima afectuoso, onde a
sua melhor ferramenta de trabalho recai sobre 0s sentimentos, cuidando de cada um dos
seus clientes com o maximo de respeito e dignidade, privilegiando relagdes
individualizadas e personalizadas, indo em busca do conhecimento profundo das
situacOes vividas por cada um deles, tal como as suas limitacGes e necessidades, com o
devido respeito e humanizacgdo (Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever,
2021).

Por fim, no que tange a organizacdo da entidade, esta encontra-se organizada de forma

hierarquica, como se pode perceber no seguinte organograma:

Diregao
Prosidents
Vice-Presidents
19 Seocrotaria
Conselho Z* Secredania
Fiscal : Tesoureiro

Diretora Técnica

Pessoal Equipa Pessoal de Pessoal de
Administrativo Técnica Apoio Cozinha Outro Pessoal

Escrituraria | Animador Cultural Ajudantes Aclic | Cozinheiro Motorista
Enfermeiras Direta
Fisloterapeuta | Responsivel
Psicéloga Trabalhadores Manutencio
Auxiliares Ajudantes Edificio o
(Servigos Gerais) Cozinha Matorial

llustragédo 17- Organograma do Centro de Bem-Estar e Repouso da Paroquia de Sever

Fonte: Centro de Bem-Estar e Repouso da Paroquia de Sever, 2021

Apéndice 10- Camara Municipal de Moimenta da Beira

A Camara Municipal de Moimenta da Beira situa-se no Largo do Tabolado. Tem como
cddigo postal 3620-324. Os seus principais contactos sdo o0 numero de telefone, 0 e-mail
e 0 website, sendo eles os seguintes: 245 520 070, geral@cm-moimenta.pt e www.cm-
moimenta.pt, respetivamente (Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021).
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A Camara Municipal de Moimenta da Beira € um 6rgdo executivo, que assume a
responsabilidade pela gestdo quotidiana e planificagdo do caminho a percorrer do
municipio. Esta € composta por um presidente e um vasto nimero de vereadores, aos

quais sdo atribuidos ou ndo pelouros (Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021).

Neste caso, 0 6rgdo executivo do municipio de Moimenta da Beira é constituido por
sete lugares, sendo que o partido PS ocupa quatro deles (Presidente, Vice-Presidente e
dois Vereadores), o PPD/PSD dois e uma coligacdo CDS-PP/PPM, sendo que os trés
ultimos ndo tém pelouros atribuidos (Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021).

Diz respeito a Camara Municipal elaborar e aprovar seu Regimento, por em prética e
zelar pelo cumprir das deliberagdes da sua Assembleia Municipal, bem como apoiar e
comparticipar no apoio a Acdo Social Escolar e as acGes que complementam os projetos

educativos (Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021).

A Cémara Municipal de Moimenta da Beira é também o 0Orgdo autarquico deste
concelho e tem como missdo definir e executar politicas, que tenham por finalidade a
defesa dos interesses e satisfacdo das necessidades da populacdo local (Camara
Municipal de Moimenta da Beira, 2021).

Neste sentido, esta entidade visa a promocdo do desenvolvimento do municipio, em
todas as suas areas de intervencdo, como a saude, a educacdo, a habitacdo, a acdo social,
0 ambiente, 0 saneamento basico, o ordenamento do territério e urbanismo, as
comunicacdes e o transporte, a cultura, o desporto, a defesa do consumidor e a prote¢édo
civil de toda populagéo que abrange (Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021).

Esta entidade do setor ndo lucrativo tem competéncias materiais, segundo o artigo n°32
da Lei n°75/2013 de 12 de setembro, que se tornam essenciais para que a mesma

funcione. Compete entdo, desta forma a Camara Municipal:

a) Elaborar e submeter a aprovagdo da assembleia municipal os planos a realizagdo
das atribui¢cbes municipais;

b) Fixar os pregos de prestacao de servigos ao publico pelos servi¢cos municipais ou
municipalizados, sem prejuizo, quando for caso disso, das competéncias legais
das entidades reguladoras;

c) Aceitar doages, legados e herancas a beneficio de inventario;
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d) Assegurar, incluindo a possibilidade de constituicdo de parcerias, 0
levantamento, classificacdo, administragdo, manutencdo, recuperacdo e
divulgacdo do patrimonio natural, cultural, paisagistico e urbanistico do
municipio, incluindo a construcdo de monumentos de interesse municipal;

e) Criar, construir e gerir instalaces, equipamentos, servicos, redes de circulacao,
de transportes, de energia, de distribuicdo de bens e recursos fisicos integrados
no patrimoénio do municipio ou colocados, por lei, sob administracdo municipal;

f) Assegurar, organizar e gerir os transportes escolares;

g) Promover e apoiar o desenvolvimento de atividades, bem como a realizacao de
eventos relacionados com a atividade econdmica de interesse municipal;

h) Entre outras (Lei n°75/2013 de 12 de setembro, artigo n®32 cit. Camara
Municipal de Moimenta da Beira, 2021).

De seguida € apresentado o organograma de funcionamento da Camara Municipal de
Moimenta da Beira (em apéndice 9), sendo que o mesmo é dividido em varios
departamentos, para que a entidade seja gerida e funcione da maneira mais adequada
(Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021).
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llustracdo 18- Organograma da Camara Municipal de Moimenta da Beira

Fonte: Camara Municipal de Moimenta da Beira, 2021
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ANEXOS

Anexo 1- Organograma de servigos prestados pela Camara Municipal de Lamego
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llustragéo 15- Organograma de servigos prestados pela Camara Municipal de Lamego

Fonte: Camara Municipal de Lamego, 2021
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Anexo 2- Sugestdo de Plano de Formacgao para as Organiza¢es Sem Fins Lucrativos estudadas

ORGANIZACOES SEM FINS
LUCRATIVOS

SUGESTOES DE MELHORIA

Camara Municipal de Moimenta da
Beira (CMM)

Centro Comunitario de Alvite (CCA)

Centro de Bem- Estar e Repouso da
Paroquia de Sever (CBERPS)

Camara Municipal de Lamego (CML)

Santa Casa da Misericordia de Lamego-
Centro de Acolhimento Temporario
(CAT)

Santa Casa da Misericordia de Lamego-
Centro de Acolhimento Residencial
(CAR)

e FORMACOES:

1. Noc0es basicas de Informatica;

2. Cuidados humanos bésicos-
alimentacdo e mobilidade;

3. Deontologia e Etica Profissional;
4. Primeiros Socorros;

5. Saude Mental,

6. Lideranca e Motivacdo de Equipas;
7. Comunicacéo na interagdo com o
utente, cuidador e/ou familia;

8. Trabalho em equipa no contexto de
prestacdo de cuidados pessoais € a
comunidade;

9. Educacdo/formacéo, profissao e
trabalho/emprego;

10. Ambiente e Saude;

11. Internet e a sua evolugéo e
navegacao;

12. Gestdo e organizacao de informagéo;
13. Planeta Informatico;

14. Direitos Humanos;

15. Direitos e Deveres dos Seres
Humanos;

16.Formacéo de Organizacdo Pessoal e
Gestdo de Tempo;

17. Ambiente, Higiene, Seguranca e
Salde no Trabalho;

18. Gestéo do Stress;

19. Gestdo Emocional.

Tabela 31- Sugestéo de Plano de Formacéo para as Organizagdes Sem Fins Lucrativos estudadas
Fonte: Elaboracéo Propria, 2021
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Anexo 3- Sugestdes retiradas dos Inquéritos por Questionario/Entrevistas Semiestruturadas

ORGANIZACOES

SUGESTOES DE MELHORIA

Camara Municipal de Moimenta da Beira
(CMMBR)

Centro Comunitario de Alvite (CCA)

Centro de Bem- Estar e Repouso da
Paroquia de Sever (CBERPS)

Camara Municipal de Lamego (CML)

Santa Casa da Misericdrdia de Lamego-
Centro de Acolhimento Temporario
(SCML-CAT)

Santa Casa da Misericordia de Lamego-
Centro de Acolhimento Residencial
(SCML-CAR)

1. Definicdo de metas e objetivos claros; -
CCA

2. Implementacdo de um Sistema de
Avaliacdo de Desempenho; -CCA

3. Implementacdo de Politicas de
Conciliacdo entre as dimensdes: familiar e
laboral; -CML

4. Melhoramento do clima organizacional
e das relacdes interpessoais; - CML

5. Disponibilizacdo de formacdes para o
adquirir de novos conhecimentos e
competéncias; -CML

6. Uma melhor organizacgédo da informacao
da entidade; SCML-CAR;

7. Capacitacdo ao nivel da gestdo
emocional e do stress profissional; -
SCML-CAR

8. Capacitacdo acerca dos temas: lideranga
e motivacao de equipas; SCML-CAR

9. Formagbes, nas dimensdes da
organizacdo pessoal e gestdo de tempo;
SCML-CAR

10. Existéncia de uma comunicacdo mais
clara e cuidada, tal como interacéo entre a
entidade, o utente e a sua familia; -
SCML-CAT

11. Valorizacdo do Espaco/Entidade; -
CMMBR

12. Direcionamneto adequado e correto de
funcGes laborais/competéncias; -CMMBR
13. Potenciar a interacdo dentro e fora da
entidade, dos colaboradores, criando
momentos de diversdo e lazer; -CBERPS

Tabela 32- Sugestdes retiradas dos Inquéritos por Questionario e Entrevistas Semiestruturadas
Fonte: Elaboracéo Propria, 2021
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Anexo 4- Tabelas de Sugestbes de Melhorias para as OSFL estudadas nos Concelhos de Lamego e
Moimenta da Beira

5.1.- Concelho de Lamego

5.1.1.- Santa Casa da Misericérdia de Lamego- CAT

SUGESTOES

Sugestdo 1 Implementagcdo de um Sistema de

Avaliacdo de Desempenho;

Sugestdo 2 Implementacdo de um Sistema de
Recompensas;
Sugestdo 3 Disponibilizacdo de formacdes para o

adquirir de novos conhecimentos e
competéncias (algumas sugestdes em

anexo);

Sugestdo 4 Criacdo e optimizacdo de canais de
comunicacdo entre os responsaveis pela

entidade e os colaboradores;

Sugestédo 5 Desenvolvimento  de  atividades e
encontros na area do lazer, potenciando a
interacdo dos membros das entidades,

dentro e fora da mesma;

Sugestéo 6 Organizagdo de um passeio/viagem por
ano para levar a “descontracdo” e “abrir

horizontes” aos colaboradores;

Sugestéo 7 Criagdo de um “Departamento de

Recursos Humanos” na entidade;

Sugestdo 8 Implementagdo de um Manual de

Acolhimento e Integragéo Inicial.

Tabela 26-Sugestdes de melhoria para a SCML-CAT

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

5.1.2.- Santa Casa da Misericordia de Lamego- CAR
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SUGESTOES

Sugestdo 1 Implementagdo de um Sistema de
Avaliacdo de Desempenho;

Sugestdo 2 Implementacdo de um Sistema de
Recompensas;

Sugestdo 3 Disponibilizacdo de formacdes para o
adquirir de novos conhecimentos e
competéncias (algumas sugestdes em
anexo);

Sugestdo 4 Criacdo e optimizacdo de canais de
comunicacdo entre os responsaveis pela
entidade e os colaboradores;

Sugestdo 5 Desenvolvimento  de  atividades e
encontros na area do lazer, potenciando a
interacdo dos membros das entidades,
dentro e fora da mesma;

Sugestéo 6 Organizagcdo de um passeio/viagem por
ano, para levar a “descontragao” e “abrir
horizontes” aos colaboradores.

Sugestéo 7 Criagdo de um “Departamento de
Recursos Humanos™ na entidade;

Sugestdo 8 Implementacdo de um Manual de
Acolhimento e Integragéo Inicial.

Tabela 67- Sugest@es de melhoria para a SCML-CAR
Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021
5.1.3.- Camara Municipal de Lamego
SUGESTOES
Sugestdo 1 Disponibilizacdo de formacdes para o

adquirir de novos conhecimentos e
competéncias (algumas sugestdes em

anexo);
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Sugestdo 2 Criacdo e optimizagdo de canais de
comunicacdo entre 0s responsaveis pela

entidade e os colaboradores;

Sugestdo 3 Desenvolvimento  de  atividades e
encontros na area do lazer, potenciando a
interacdo dos membros das entidades,

dentro e fora da mesma;

Sugestdo 4 Organizacdo de um passeio/viagem por
ano para levar a “descontragdo” e “abrir

horizontes” aos colaboradores.

Sugestdo 5 Criagdo de um “Departamento de

Recursos Humanos” na entidade;

Sugestéo 6 Implementagdo de um Manual de

Acolhimento e Integracéo Inicial.

Tabela 28- Sugestdes de melhoria para a CML

Fonte: Elaboracéo Propria, 2021

5.2.- Concelho de Moimenta da Beira

5.2.1.- Centro Comunitario de Alvite

SUGESTOES

Sugestdo 1 Implementacdo de um Sistema de

Avaliacdo de Desempenho;

Sugestéo 2 Implementacdo de um Sistema de
Recompensas;
Sugestdo 3 Disponibilizacdo de formacdes para o

adquirir de novos conhecimentos e
competéncias (algumas sugestdes em

anexo);

Sugestdo 4 Criacdo e optimizagdo de canais de
comunicagdo entre os responsaveis pela

entidade e os colaboradores;

Sugestdo 5 Desenvolvimento de  atividades e
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encontros na area do lazer, potenciando a
interacdo dos membros das entidades,

dentro e fora da mesma;

Sugestdo 6 Organizacdo de um passeio/viagem por
ano para levar a “descontracdo” e “abrir
horizontes” aos colaboradores.

Sugestéo 7 Criagdo de um “Departamento de
Recursos Humanos” na entidade;

Sugestéo 8 Implementacgdo de um Manual de
Acolhimento e Integragéo Inicial.

Tabela 29- Sugestédo de melhoria para o CCA
Fonte: Elaboracéo Propria, 2021
5.2.2.- Centro de Bem-Estar e Repouso da Pardquia de Sever
SUGESTOES

Sugestdo 1 Disponibilizacdo de formacdes para o
adquirir de novos conhecimentos e
competéncias (algumas sugestdes em
anexo);

Sugestdo 2 Criacdo e optimizacdo de canais de
comunicacdo entre 0s responsaveis pela
entidade e os colaboradores;

Sugestdo 3 Desenvolvimento  de  atividades e
encontros na area do lazer, potenciando a
interacdo dos membros das entidades,
dentro e fora da mesma;

Sugestédo 4 Organizagdo de um passeio/viagem por
ano para levar a “descontracdo” e “abrir
horizontes” aos colaboradores.

Sugestdo 5 Criagdo de um “Departamento de
Recursos Humanos” na entidade;

Sugestéo 6 Implementagdo de um Manual de

Acolhimento e Integragéo Inicial.

Tabela 30- Sugestdo de melhoria para o CBERPS
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Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021

5.2.3.- Camara Municipal de Moimenta da Beira

SUGESTOES

Sugestéo 1 Disponibilizagdo de formagbes para o
adquirir de novos conhecimentos e
competéncias (algumas sugestdes em

anexo);

Sugestdo 2 Criacdo e optimizagdo de canais de
comunicacdo entre os responsaveis pela

entidade e os colaboradores;

Sugestéo 3 Desenvolvimento  de  atividades e
encontros na area do lazer, potenciando a
interacdo dos membros das entidades,

dentro e fora da mesma;

Sugestéo 4 Organizagdo de um passeio/viagem por
ano para levar a “descontragao” e “abrir

horizontes” aos colaboradores.

Sugestédo 5 Criagdo de um “Departamento de

Recursos Humanos” na entidade;

Sugestdo 6 Implementacdo de um Manual de

Acolhimento e Integracéo Inicial.

Tabela 31- Sugestbes de melhoria paraa CMMBR

Fonte: Elaboracdo Prépria, 2021
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Anexo 5- Inquérito por Questionario: Nivel de Satisfacdo e Motivacdo dos Colaboradores quanto as
praticas de gestdo de Recursos Humanos utilizadas
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Anexo 6- Entrevista Semiestruturada: Nivel de Satisfacdo e Motivacdo dos Gestores/Membros da Direcao
quanto as préticas de gestdo de Recursos Humanos utilizadas

¢

Pl cnncw i & iracriks mam ool guealiisioe, mo b de Dicoriazie de o
e sty e Ot Socine, nelizals na Bael Supesier de Tanekpm o
iy de Laneye. Eode sl que nde e s nposie o oo, omsalss

kit o e s sprsen sl protordende sodm s ol de
e st L Cppims protas ¢ e Bt & de naunss wa fdomcal, pee que
i o koo mesets b s, savda ey semon s wiiisalus pas o
v i o s e, e e s o s e s ¢ vemdialicie petog di
daluose. (bt diotee. por soa e, soovhicEsnke e ey B il i seomidis

sosjicitnr st wnm sl imdivadualisali symifimde o nspoi poe menin:

Entrevista- Nivel de Satishg $o & Motivacis dos GestoresAlembres da
Direcio quants 35 praticss de gestiio de Recnrses Humames ntilizsdss
Idsmdificagio daorgasicacia: W
iy di nealicagio:

iy A salvcer sl soiivoBazas @ muiieasar dos gedenssmemiraes da dinsgze:
guambe i priase de pedss de Rosusas Horenes wiilizale na onialale code
dicammpenbum kg kb, Gl oo poder, de gue mede & poncpoinali, o
vuncilliaga il Bemilley, poles mcaes
PARTE I CARACTERIZACAQ GERAL D03 GESTORES
MEMEROS DA DIRECAD TECNICA

Frabatha: “Laoa'h o rodaih o o ool o R0 DRl i IPOaASE e o ' md N

wida ™ Ao, o d)

I. S

Feruin m-D
‘I-'Im-w'lm.D

2 e ]

I —— i
4. Casqparis Prafsi

5. Tiopasts Sasialictar ambs dovcmponis fom] ]

269



PARTE II- FRATICA DE GESTAQ DE RECURS0S HUMANOS
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