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RESUMO

A presente investigacdo torna-se relevante, ndo sé para a Gestdao de Recursos
Humanos (GRH), mas também como forma de melhoria da qualidade do servigo
prestado na drea da deficiéncia, setor onde os profissionais enfrentam desafios

significativos na prestacao de cuidados e capacitagao dos clientes.

O principal objetivo deste estudo é analisar as Praticas de Gestdao de Recursos
Humanos (PGRH) implementadas na Associa¢do Portas Pra Vida (APPV), em Lamego e
analisar a sua influéncia na satisfacdo dos profissionais que trabalham com pessoas com
deficiéncia.

No que toca a pesquisa, esta adota uma abordagem mista, combinando
guestionarios (com perguntas fechadas, de resposta obrigatéria e abertas, resposta
facultativa) aos colaboradores da instituicdo e a realizagdo de uma entrevista

estruturada com a GRH.

Os resultados esperados incluem uma melhor compreensao sobres as praticas
de gestdo implementadas na instituicdo e a sua relacdo com a satisfacdo profissional,
bem como a identificacdo de dreas de melhoria para que desta forma seja promovido
um ambiente de trabalho mais saudavel e eficiente com resultado na melhoria dos
cuidados prestados a populacdo alvo da associacdo. O presente estudo pretende
fornecer recomendagdes praticas que possam contribuir para a melhoria das politicas
de GRH na Associacao Portas Pra Vida, visando aumentar a satisfacdo dos profissionais
e, consequentemente, melhorar a qualidade de prestacao de cuidados e capacitacao

dos clientes.

Palavras-chave: gestdo de recursos humanos; satisfagdo; motivagao; praticas; politicas;

deficiéncia



ABSTRACT

This research is relevant not only to Human Resource Management (HRM) but also as a
means of improving the quality of services provided in the field of disability, a sector in
which professionals face significant challenges in delivering care and supporting client

development.

The primary objective of this study is to analyse Human Resource Management Practices
(HRMP) implemented at Associa¢cdo Portas Pra Vida in Lamego, and to examine their

influence on the job satisfaction of professionals working with people with disabilities.

The research adopts a mixed-methods approach, combining questionnaires (with both
closed and open-ended questions) administered to the institution’s employees with a

structured interview conducted with the Resources Human (HR) manager.

The expected results include a deeper understanding of the management practices
implemented within the instruction and their relationship with job satisfaction, as well
as the identification of areas requiring improvement. These insights may contribute to
the promotion of a healthier and more efficient working environment, ultimately
enhancing the quality of care and support provided to the Association’s target

population.

Furthermore, this study seeks to provide practical recommendations that may
strengthen Human Resource Management Policies (HRMP) at Associacdo Portas Pra
Vida, with the aim of increasing employee satisfaction and, consequently, improving

both the quality of care and the empowerment of clients.

Keywords: human resource management; satisfaction; motivation; policies;

disability
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INTRODUCAO

A presente investiga¢cdo tem como por base o estudo das Praticas de Gestdo de
Recursos Humanos (PGRH) e o impacto destas sobre a satisfacdo profissional dos
colaboradores da Associagao Portas Prd Vida (APPV) em Lamego. O objetivo principal
consiste em compreender de que forma as PGRH sdo aplicadas na presente organizacao
de que maneira contribuem para a promogao da satisfacdo dos profissionais que

prestam servico a pessoas com deficiéncia/ doenga mental.

Estudos internacionais apontam que o trabalho em salude deficiéncia/ doenca
mental é um potencial fator de stress e esgotamento, podendo afetar desta forma a
gualidade de assisténcia e, em casos extremos, inviabilizar a continuidade de servicos a
satisfacdo no trabalho é um estado emocional resultante da interagdo dos profissionais,
das suas caracteristicas pessoais, valores e expectativas com o ambiente e a organizacao
no trabalho (Marco et. al., 2008). A satisfacdo no trabalho, entendida como um estado
emocional resultante da interacdo entre caracteristicas pessoais, valores e expectativas
dos profissionais como o ambiente organizacional, assume-se, assim, como variavel

determinante para a motiva¢dao, o empenho e a retencao dos colaboradores.

Deste modo a relevancia deste estudo nao se limita ao contributo académico, mas
também reside na possibilidade fornecer a APPV recomendagdes alinhadas com a sua
realidade, reforcando a valorizacdo dos Recursos Humanos (RH) como pilares essenciais

da qualidade dos servicos prestados.
O problema de investigacdo que norteia este estudo é o seguinte:

De que forma as Praticas de Gestao de Recursos Humanos implementadas na
APPV influenciam a satisfagdo profissional dos colaboradores que trabalham com

pessoas com deficiéncia?

O propdsito central consiste em analisar a relacdo entre as praticas de GRH e a
satisfacdo profissional, identificando pontos fortes, fragilidades e propor medidas de
melhoria que promovam um ambiente de trabalho mais sauddvel, motivador e

sustentavel.
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Para alcancar este propdsito, foram definidos os seguintes objetivos especificos,

construidos de acordo com o modelo SMART:

1. Especifico: identificar as praticas de GRH aplicadas na APPV e avaliar a sua
influéncia na satisfagao dos colaboradores.

2. Mensuravel: recolher dados através da aplicacdo de questionarios
estruturados aos colaboradores e de uma entrevista a gestora de RH.

3. Alcancavel: integrar dados quantitativos e qualitativos para garantir uma
anadlise robusta e equilibrada.

4. Relevante: identificar areas de melhoria que possam impactar
positivamente a satisfacdo dos colaboradores.

5. Temporal: desenvolver o estudo no periodo definido pelo mestrado,

permitindo a aplicacdo Pratica dos resultados

Metodologicamente, a investigacdo adota uma abordagem mista, combinando
técnicas quantitativas e qualitativas. Foram aplicados questionadrios estruturados (com
perguntas fechadas e abertas) aos colaboradores da APPV, analisados com recurso as
ferramentas Microsoft Excel®, Google Forms® e SPSS 30®. Complementarmente, foi
realizada uma entrevista estruturada a Diretora Executiva, responsavel também pela

area de Recursos Humanos, cujos resultados foram analisados de forma interpretativa.

Espera-se que os resultados permitam ndo apenas compreender a perce¢do dos
colaboradores sobre as praticas de GRH, mas também fornecer a instituicdo
recomendacdes praticas que possam melhorar o bem-estar e a satisfacdo profissional,

potenciando simultaneamente o seu comprometimento e retencao.

Por fim, a presente dissertacdo encontra-se estruturada em trés grandes
momentos: (i) uma revisao tedrica sobre as Praticas de GRH, a satisfacdo no trabalho e
enguadramento institucional; (ii) a apresentagao e analise dos resultados, quantitativos
e qualitativos obtidos; e (iii) a discussdao e triangulagdo de dados, culminando na

formulacdo de propostas de melhoria para as PGRH da APPV.

15



1. Gestdo de Recursos Humanos (GRH)

De forma a compreendermos se a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) da
Associacdo Portas Pra Vida (APPV) cumpre requisitos necessarios de forma a promover
a satisfacdo no trabalho, torna-se fundamental analisar o conceito a evolugdo e as
funcdes atribuidas a esta area da gestdo, é necessdrio compreender como estes
funcionam e quais os mecanismos utilizados para que os Recursos Humanos (RH)

promovam a satisfacdo dos seus elementos.

A GRH corresponde ao conjunto de decisdes e praticas que moldam a relacdo
entre as organizacbes e os seus colaboradores, assumindo-se como um fator
determinante para a motivacdo e desempenho individual e coletivo (Clemente, 2015).
De facto, a forma como os colaboradores sao geridos influéncia ndo apenas os seus
comportamentos e atitudes, mas também a sua satisfacdo profissional, elemento
central para o alcance dos objetivos organizacionais. Neste sentido Rego et al. (2008)
definem a GRH como um sistema integrado de politicas e praticas que orienta o
comportamento e a performance dos trabalhadores, promovendo a competividade e a

capacidade de aprendizagem da organizagao.

No plano operacional, a GRH pode ser estruturada em trés grandes dimensdes,
segundo Silva M. C. (2012): o Desenvolvimento Organizacional (DO), que integra a
comunicacdo interna, o clima e a cultura organizacional, bem como o desenvolvimento
das competéncias de lideranca; a Gestdao da Administragdo (GA), centrada nos
processos burocraticos e legais; e a Gestdao de Competéncias (GC), representado na
Figura 1 qua abrange o recrutamento e sele¢do, a formacao, a avaliagao de desempenho
e a gestdo de carreiras. Embora distintas, estas dimensdes articulam-se entre si e sdo
fundamentais para criar condi¢des de trabalho que favorecam tanto a eficacia

organizacional como a satisfacdo dos colaboradores.
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Gestao de Recursos Humanos
Desenvolvimento Organizacional:
Comunicagao Interna;
Cultura e Clima Organizacional;

Lideranga e Motivagdo.

Gestdo Administrativa

Gestdo de Competéncias:
Recrutamento e selegdo;

Estrutura,
Estratégia e
Perfil de
Fungdes

Avaliagdo de Desempenho;
Gestdo da Formagao;
Gestdo do Talento;

Gestdo de Carreiras.

Organizagdo (meio interno)

- Contexto Organizacional

Figura 1 (meio externo)

Gestdo de Recursos Humanos nas Organizagdes
Fonte: Adaptado de Silva (2012)

Como salientam Guerra et. al. (2007), o gestor de RH deve ser entendido nao
apenas como responsavel pelo controlo administrativo, mas sobretudo como facilitador
do desenvolvimento organizacional e agente de mudanca. Esta perspetiva evidencia que
a vantagem competitiva das organiza¢des nao reside exclusivamente nos recursos
tecnoldgicos ou financeiros, mas na capacidade de valorizar e mobilizar as pessoas que
integram (Barney & Wright, 1998). Assim, a GRH assume-se como area estratégica, que
ultrapassa a dimensdo instrumental e se torna essencial para o bem-estar dos

colaboradores, a retengao de talento e a sustentabilidade organizacional.

Para um melhor entendimento do presente, torna-se pertinente desenvolver o
ponto seguinte designado pelo conceito e evolugdo da GRH, para que entendamos como

se chegou a este nivel de organizagao.
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1.1. O Conceito e Evolucdo da Gestao de Recursos Humanos

Apesar de mais um século de evolu¢do, a Gestdao de Recursos Humanos (GRH)
ainda ndo possui uma definicdo consensual. Segundo Bilhim (2004), trata-se de um
conjunto de decisdes e a¢bes que afetam a relagdo entre as organizagdes e 0s seus
colaboradores, abrangendo processos  como recrutamento, formacao,
desenvolvimento, recompensas e relagdes laborais. Numa linha semelhante, Dessler
(2020), define a GRH como o conjunto de politicas e praticas necessdrias para a
administracao eficaz dos RH, incluindo recrutamento, selecao, formacdo, recompensas

e avaliagdao de desempenho.

Outros autores sublinham a dimensao estratégica da area da GRH, como Cunha et
al. (2012) referem que a gestdo de pessoas envolve politicas, praticas e sistemas que
influenciam o comportamento, as atitudes e o desempenho dos colaboradores, visando
aumentar a competividade e a capacidade de aprendizagem da organizag¢do. Chiavenato
(2005) por sua vez conceptualiza a GRH como o processo de planeamento, organizacao,
desenvolvimento, coordenacao e controlo de técnicas que promovam o desempenho
eficiente dos colaboradores, permitindo-lhes alcangar os seus objetivos individuais
dentro do contexto organizacional. Ja Sousa et al. (2016) acrescentam que a GRH pode
ser entendida como um conjunto de praticas estratégicas que procuram alinhar as
necessidades organizacionais com o bem-estar e desenvolvimento dos colaboradores

contribuindo assim para a sustentabilidade da instituicao.

No que respeita a evolucdo histérica da GRH, observa-se que, nas suas origens, o
trabalhador era visto apenas como um recurso instrumental, cuja funcdo era executar
tarefas fisicas e repetitivas, sendo o foco das organizacdes a eficiéncia produtiva e o
controlo hierarquico. O objetivo era garantir a obediéncia e a produtividade, sem
valorizagao das dimensdes humanas ou motivacionais. Contudo, entre as décadas de
1890 e 1920, com o surgimento das teorias das Relacées Humanas e o reconhecimento
do papel do individuo nas organizacdes, comecou a consolidar-se a ideia de que as

pessoas constituem o principal ativo das empresas.

Nesta fase inicial, a funcdo de Recursos Humanos (RH) limitava-se ao controlo

administrativo, contratacdo e despedimento, mas com o tempo evoluiu para uma

18



abordagem mais participativa e estratégica. Assim, foram surgindo modelos tedricos e

evolutivos, sintetizados na tabela 1:

Etapa da evolugao

Administragao
Cientifica (fim do
século XIX-1960)

Gestao de Pessoas
(1960-1980)

Gestao de Recursos
Humanos
(1980-2000)

Gestao Estratégica
de Recursos
Humanos

(2000- atualidade)

Tabela 1

Teoria

organizacional

Teoria Classica

RelagGes Humanas

Desenvolvimento
organizacional,
Gestdo estratégica,
Teorias de
contingéncia

Desenvolvimento
organizacional,
Gestdo estratégica,
Teorias de
Contingéncia.

Teorias evolutivas dos Recursos Humanos

Fonte: Adaptado de Serrano (2010)

Principal foco

Gestdo Previsional
dos efetivos

Gestdo previsional
das carreiras

Gestdo previsional
dos empregos

Gestdo previsional
das competéncias

Praticas-chave

Recrutamento,
formacao,
remuneragoes,
recompensas e
disciplina
Critérios de
recrutamento,
formacao de chefias,
gestdo de carreiras e
participagao e
comunicagao
informal.
Métodos de selecdo
de dirigentes,
animacgao dos grupos
de trabalho,
formacao e
requalificacao,
gestdo de
mobilidade,
recrutamento e
internacionalizagdo
dos recursos
humanos.
Personalizagao,
adaptacao,
mobiliza¢do, partilha
e antecipagao

Através da literatura percebe-se que as politicas, praticas e o préprio conceito

de GRH evoluiram, ampliaram e enriqueceram, tornam-se mais complexas e necessarias
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para atingir os objetivos organizacionais e de RH, pois estas ajudam a alcangar os

objetivos empresariais (Ulrich, 1998).

Num mundo altamente competitivo e globalizado, onde as organizacdes
necessitam de ser diferenciadas e possuir alguma vantagem face as suas concorrentes,
de forma a conseguirem vencer o mercado, as empresas dependem do maior
envolvimento dos colaboradores e competéncias dos mesmos. A ideia de que os
colaboradores podem ser a fonte da vantagem competitiva das organiza¢des deu

suporte ao modelo de GRH.

E neste cendrio que ganha relevancia gestdo de pessoas humanizada e por sua
vez, tem revelado um papel fundamental nas organiza¢des para a constru¢ao de um
ambiente de trabalho sauddvel, produtivo e sustentdvel. A gestdo de pessoas
humanizada atua como catalisadora do desenvolvimento organizacional ao alinhar os
objetivos institucionais as necessidades humanas, promovendo ambientes de trabalho

saudaveis, inclusivos e produtivos (Costa & Silva, 2025).

Neste sentido, a gestdo humanizada numa empresa é direcionada para os seus
colaboradores, peca fundamental para os resultados das organizag¢des. Ao contrdrio das
abordagens tradicionais que tinham o foco na eficiéncia do operacional ao invés do bem-
estar dos seus colaboradores (Costa & Silva, 2025). Realiza a¢des que, no ambiente
interno, promovem a melhoria na qualidade de vida e de trabalho, direcionado a
construcdo de relacGes mais democraticas e justas, mitigam desigualdades, sexo ou
religido, além de contribuirem para o desenvolvimento das pessoas sobre aspetos fisico,

emocional, intelectual e espiritual ( Vangara & Branco, 2001).

Desta forma, a gestdo humanizada surge com o inicio de uma abordagem mais
estratégica, que procura equilibrar os objetivos da organizacdo com as necessidades dos

colaboradores, resultando numa cultura organizacional mais empatica e participativa.

A revisdo teorica reforca, portanto, a ligacdo entre a gestdo estratégica de
pessoas e os niveis de satisfacao profissional. Uma GRH eficaz, baseada em politicas
justas, comunicacdo transparente e reconhecimento, contribui para o aumento do bem-

estar e da motivacdo, fatores que se refletem diretamente na qualidade dos servicos
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prestados, especialmente em contextos de elevada exigéncia emocional, como o

trabalho com pessoas com deficiéncia.

Em sintese, a literatura evidéncia a GRH é determinante para o desempenho e a
satisfacdo dos colaboradores com a implementacdao de politicas e prdticas, mas o
impacto real dessas praticas depende da forma como sdo aplicadas e percecionadas no
contexto organizacional. No caso da APPV, torna-se pertinente analisar se as politicas
estratégicas de gestdao de pessoas se traduzem efetivamente em praticas diarias que
promovam a satisfacdo, o reconhecimento e o equilibrio emocional dos profissionais,

permitindo validar ou refutar as hipdéteses formuladas no presente estudo.

1.2.Gestdao de Recursos Humanos na Satisfacdo e Motivacao

A motivacdo e a satisfacdo dos colaboradores sdo dimensdes centrais da Gestdo
de Recursos Humanos (GRH), uma vez que influenciam diretamente a produtividade, a
qualidade dos servicos e a retencao de talentos. Segundo Cascao (2005), a valorizagao
das pessoas no trabalho ganhou visibilidade jd no inicio do séc. XIX quando Taylor,
destacou a participagdo humana como elemento essencial para a eficiéncia da
producdo. Embora a sua visdo estivesse centrada sobretudo nas necessidades
econdmicas, dela resultam praticas ainda hoje utilizadas, como a selecao, a formacao,

os sistemas de recompensas, a definicdo de objetivos e o feedback sobre o desempenho.

Com a evolugdo da gestdo, a motivagao passou a ser entendida de forma mais
abrangente, incluindo ndo apenas fatores econdmicos, mas também aspetos
emocionais e relacionais. Tamayo e Paschoal (2003), sublinham qua a motiva¢do no
trabalho decorre da interacdo entre os interesses da organizacdo e os interesses
individuais dos trabalhadores. Esta relagdo constitui uma parceria em que ambas as
partes apresentam exigéncias, sendo fundamental a forma como os lideres e
subordinados interagem (Schruijer & Vansina, 2002). Uma sinergia bem-sucedida
traduz-se em recompensas para ambas as partes, alinhando objetivos organizacionais e
individuais.

A literatura recente reforca esta visao, ao destacar a relevancia do envolvimento
da comunicacdo e do reconhecimento. Para Oliveira et al. (2019), a motivacdo e a

capacitacdo dos colaboradores constituem elementos centrais de uma gestdo
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estratégica de RH, sendo os RH considerados o ativo mais valioso e a verdadeira
vantagem competitiva das organiza¢des (Barney & Wright, 1998). Da mesma forma,
Berry e Pletcher s.d. cit. por Oliveira et al. (2019) destacam que o potencial humano deve
ser visto como recurso principal da organiza¢ao, reforcando a necessidade de atender

as expectativas e ao bem-estar dos colaboradores.

Autores mais recentes reforcam o papel da valorizagdo humana nas organizagdes.
Cerutti et al. (2024), salientam que as organizacGes que valorizam os colaboradores
resultam em desempenho e motivagao. Costa e Silva (2025) afirmam que com a criagdo
de um ambiente organizacional, onde todas as pessoas sdao consideradas importantes,
a organizagdo desenvolve uma cultura de colaboracdo, confianca e respeito reciproco.
Revelando desta forma um impacto positivo no clima organizacional e na retencdo de

talentos, além de incentivar um ambiente de trabalho mais sauddavel e produtivo.

Entre os contributos mais relevantes nesta drea encontra-se o Modelo Progressivo
de Motivacao Profissional e empenho de King (1999), que oferece aos gestores um
instrumento de diagndstico de desempenho afetivo dos colaboradores. O autor
identifica praticas de GRH que potenciam a motivacdo, como autoandlise, a participacao
ativa na definicdo de objetivos, a criacdo de tarefas com variedade, identidade,
significado e autonomia, bem como a valorizacdo clara dos colaboradores pela direcao,
através de confiancga, abertura e respeito. A lideranga, a comunicagao eficaz e o reforgo
de expectativas positivas (efeito Pigmaledo) sdo apresentados como motores de

satisfacdo e inovacdo, fundamentais num contexto de forte competividade.

Num contexto competitivo, os RH sdo considerados ativo mais importante de
qgualquer organizacdo, sendo os Unicos onde as empresas podem efetivamente
diferenciar-se dos seus concorrentes, pois, todas as outras varidaveis sao facilmente
imitaveis. Nos ultimos anos, emergiram novos pilares associados a gestdo humanizada,
ganharam forca como lideranca empatica, employee experience (experiéncia do
colaborador), ambiente organizacional psicologicamente seguro, gestdo emocional,

salde mental no trabalho e cultura organizacional centrada nas pessoas.

A gestdo humanizada reconhece que os colaboradores possuem necessidades
sociais, psicologicas e emocionais. Silva e Antbénio (2020), defendem que esta

abordagem procura equilibrar os objetivos organizacionais com as necessidades
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humanas, promovendo empatia, comunicacdo participativa e valorizacdo das
caracteristicas individuais, contribuindo para a produtividade e para a qualidade de vida

no trabalho.

O conceito Employee Experience tem o intuito de proporcionar experiéncias
positivas ao colaborador em todos os momentos, desde o recrutamento e selecdo até a
experiéncia e avaliagdo de desempenho, ou seja, é todo um conjunto de intera¢des dos
colaboradores com a organizacdo. Reyes e Almeida (2024). Ja a seguranca psicoldgica,
segundo Lopes e Teixeira (2024), estabelece-se como um pilar fundamental para a
criacdo de espacos onde os colaboradores se sintam a vontade para partilhar as suas
ideias e experiéncias. Uma cultura organizacional que promove a aceitacao e a auséncia
de punicdes em caso de falhas ndo apenas encoraja a exploracao criativa, mas também

contribui significativamente para a inovagao Lopes e Teixeira (2024).

Outro aspeto relevante é o papel da empatia na liderancga Franzoti (2022), defende
que o lider precisa de ser capaz de exercer empatia mesmo em situacdes mais
desafiadoras —como lidar com desentendimento no trabalho ou com alguém com quem
ndao mantém vinculo préximo. No entanto é fundamental construir uma relagdo baseada
na empatia, permitindo-se verdadeiramente colocar-se no lugar do outro. Sé assim sera
capaz compreender a situacdo a partir da perspetiva da pessoa. Desenvolver essa
habilidade em todos é essencial, ja que a empatia € uma competéncia-chave e um dos
pilares da inteligéncia emocional. Quando bem aplicada, pode gerar resultados mais

positivos.

As praticas de markting interno, também desempenham um papel fundamental
na motivacdo dos colaboradores. Segundo Gummesson (1987) é fundamental que os
colaboradores estejam sincronizados com a missao, objetivos, estratégias e sistemas da
organizacdo. Ahmed e Raquif (1995) acrescentam que o desenvolvimento de uma
entidade corporativa sélida reforga o sentimento de pertencga, enquanto o markting
interno deve evoluir para uma filosofia de gestdo que promova comunicacdo, clareza de

papeis e formacao continua.

Na drea das recompensas, Camara (2011) salienta que para um sistema de
recompensas seja eficaz e que consiga alcancar os objetivos para que foi criado, é

essencial que esteja alinhado com os objetivos estratégicos da empresa, fomentando
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atuagdes e comportamentos que estejam em acordo com os mesmos. Adicionalmente,
é fundamental que seja bem aceite pelos seus destinatdrios e percecionado por eles
como justo e objetivo, funcionando de uma forma equitativa e avaliando a contribuigao
de cada um, de acordo com critérios claros e incontroversos, que serdao medidos de
harmonia com regras predefinidas, que tanto quanto possivel, afastam a subjetividade.

A auséncia de justica organizacional compromete o desempenho e reduz a motivagao.

Adicionalmente a comunicacdo é eficaz, como refere Grimes (2013) a falta de
comunicagdo entre a organiza¢do e os seus colaboradores é um fator que influéncia o
desempenho dos mesmos originando desalinhamento entre expectativas e objetivos.
Os colaboradores necessitam de compreender o que |lhes é pedido para que possam

atingir os objetivos que a empresa deseja.

No setor social, e em particular no contexto da deficiéncia, estas praticas assumem
ainda maior relevancia. A exigéncia emocional e a complexidade do trabalho com
pessoas em situacdo de vulnerabilidade tornariam imprescindivel que a GRH assegure a
motivacdo, reconhecimento e condi¢cdes adequadas. Cascdo (2005), alerta que a falta
de motivacdo pode conduzir a saida de colaboradores qualificados ou a permanéncia de
trabalhadores descontentes, comprometendo a qualidade dos servigos. Assim,
promover praticas consistentes de motivacao e satisfacdo ndo é apenas uma estratégia
de gestdao, mas uma necessidade para garantir a qualidade do apoio prestado e a

sustentabilidade das organizacgdes.

Em sintese, a motivacdo e a satisfacdo no trabalho representam pilares centrais
para uma relacdo win-win: os colaboradores alcancam os seus objetivos pessoais e
profissionais, enquanto a organizacdo beneficia de maior empenho, inovacdo e
produtividade. No caso da APPV, a adoc¢dao de praticas de GRH orientadas para a
valorizacdo humana o bem-estar emocional e a comunicacdo eficaz constitui um passo
estratégico para fortalecer o compromisso organizacional e garantir a sustentabilidade

da missdo social da instituicado.
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1.3.Politicas e Praticas de Gestao de Recursos Humanos

A presente secg¢do serve como guia orientador para a posterior interpretagdo dos
dados recolhidos junto da responsavel de Recursos Humanos (RH) da APPV, bem como

para a andlise dos resultados obtidos no questiondrio aplicado aos colaboradores.

Ao analisar o sistema de GRH, é essencial considera-lo como um conjunto
integrado de processos, politicas e praticas direcionadas para a gestao de pessoas, bem
como de atitudes e comportamentos dos colaboradores (Botelho, 2017). Os autores
Becker e Gerhart (1996) designam este conjunto como “arquitetura de RH”, definindo-
0 como um sistema composto pelos profissionais da area, pelas politicas e praticas
implementadas na organizacdo e pelas competéncias, motivacées e condutas dos
colaboradores. Dessa forma, conforme apontado por Botelho (2017), o sistema de GRH

engloba as estratégias, politicas e praticas voltadas para a GRH.

As politicas de RH sdo de acordo com Chiavenato (1995), sdo um conjunto de
orientacdes que conduzem a atuacdo da area, garantindo que esta se encontre alinhada
com os objetivos da organizacdo e simultaneamente responde as necessidades
individuais dos colaboradores, ou seja, autor refere que as politicas de RH definem a
forma como as organizacGes pretendem tratar os seus colaboradores, de modo a que,
através destes, possam alcangar os objetivos organizacionais, ao mesmo tempo que
favorecem o cumprimento dos objetivos individuais. Estas politicas variam de
organizacao para organizacdo, uma vez que cada uma desenvolve aquelas que melhor

se adaptam a sua filosofia e necessidades especificas.

Amstrong (2006) acrescenta que as politicas de RH sdo diretrizes que orientam a
forma como a organizacdo intenciona adotar para a gestdao de pessoas. Estas politicas
definem os valores e filosofia da organizagao relativamente de como as pessoas devem
ser tratadas e a partir destes resultam os principios sobre os quais se espera que 0s

gestores ajam ao lidar com as questdes de RH.

De acordo com Botelho (2017) as politicas de RH é um conjunto de principios,
gerais e especificos onde sdo estabelecidos os critérios segundo os quais as organizacdes
tomam decisdes relativamente aos seus colaboradores. As politicas devem ser ajustadas

a filosofia, cultura e necessidades de cada organizacdo. O autor Amstrong (2006) afirma
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gue estas politicas podem ser distinguidas entre globais, ou seja, definem como é que a

organizagao cumpre a responsabilidade para com os colaboradores e as atitudes em

relacdo a eles e especificas. As politicas globais referem-se aos seguintes valores

apresentados na Tabela 2:

Equidade

Consideragao

Aprendizagem organizacional

Desempenho através das

pessoas

Equilibrio entre a vida

profissional e pessoal

Qualidade de trabalho

Condigdes de trabalho

Tabela 2

Os incumbidos pela GRH devem proceder com os colaboradores de

forma igualitdria e justa em qualquer assunto da sua
responsabilidade, garantindo a igualdade de oportunidade de

emprego, promogdo e promogdo de pagamentos equitativos.

O dever de ter em atengdo as circunstancias na tomada de decisdo
que possam vir a afetar as perspetivas, seguranga e o respeito dos

colaboradores.

Reconhecer a necessidade de promover a aprendizagem e
desenvolvimento de todos os membros da organizagdo através da

promogao de processos necessarios.

Representa a importancia apresentada por parte dos profissionais
de RH ao desenvolvimento de uma cultura de desempenho e
melhoria continua, através da gestdo de desempenho como meio
de definir expectativas mutuas e oferecendo feedback sobre o

desempenho da organizagao.

Elaboracdo de Praticas de emprego que permitam aos

colaboradores equilibrar o trabalho e as obriga¢Ges pessoais.

Os incumbidos pelos RH devem trabalhar para melhoria continua e

consciente a qualidade de vida do trabalho.

Promover condigdes de trabalho saudaveis, seguras e agradaveis.

Politicas de GRH Amstrong (2006), adaptado

Autor: Elaboragdo propria (2025)

Ou seja, as politicas especificas devem abranger areas como a igualdade de

oportunidades, gestdo da diversidade, idade e emprego, promoc¢do, desenvolvimento
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do trabalhador, recompensas, envolvimento e participacdo, relacdes com o trabalhador,

novas tecnologias, saude, seguranca e disciplina (Amstrong, 2006).

Por sua vez Chiavenato (1995), propde um conjunto de politicas organizadas em

cinco grandes grupos: integragdo, organiza¢do, remunera¢dao, desenvolvimento e

avaliacdo. Estas abrangem desde o recrutamento e selecdo a formacdo, gestdo de

carreiras, avaliagdo de desempenho, remuneragao e auditoria interna dos sistemas de

RH, porém afirma que estas devem englobar os objetivos da empresa apresentando em

consideragdo os seguintes aspetos, que posteriormente serdo esquematizados

posteriormente (figura 2):

Politicas de integracao

o

Recrutamento (onde, em que condi¢des e como recrutar os recursos
humanos necessdrios para a organizagao);

Selecdo (critérios de selecdo de recursos humanos e padrdes de
qualidade para admissdo);

Integracdo (rapida e eficaz).

Politicas de organizacao

o

Desenho de cargos (determinar os requisitos do pessoal para o
desempenho das tarefas);

Planeamento de carreira (critérios de planificacdo, colocacdo e
movimento interno dos RH que considerem a posicdo inicial e o
planeamento de carreira e que definam as possibilidades futuras
dentro da organizac¢do);

Avaliacdo de desempenho (avaliagcdo da qualidade e adequacao dos

recursos humanos);

Politicas de remuneracao

o

o

Remuneracado (critérios de remuneracdo direta e indireta);
Motivacdo (como manter a forca de trabalho motivada, participativa
e produtiva);

Condigdes fisicas e ambientes de higiene e seguranca;

Rela¢des com os sindicatos.
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Politicas de desenvolvimento

o Formacdo (critérios de diagndstico e programacdo de formacdo e
renovacgao constante da forga de trabalho);

o Desenvolvimento (critérios de desenvolvimento dos recursos
humanos a médio longo prazo que tenham em conta a realizagao
continua do potencial humano).

Politicas de avaliagao
o Andlise qualitativa e quantitativa da forca de trabalho;

o Auditoria permanente da aplica¢do e adequacao das politicas de RH.
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Figura 2
Politicas de Recursos Humanos

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1995) citado por Martins, (2022)




Segundo Peretti (2016) aprofunda esta visdao ao destacar politicas essenciais
como: seguranga e saude no trabalho, inovagdo participativa, relagdes profissionais,
reconhecimento, atividades sociais e culturais, gestdo do tempo, diversidade e politicas
de transformagdo. Este conjunto de politicas fornece os alicerces que orientam o

desenho das praticas de GRH, apresentando-se:

e Politicas de seguranca, melhoria das condi¢des de trabalho e saude -
Contribuem para a salvaguarda do capital humano e melhoria do clima
social.

e Politicas implicacdo e inovagdo participativa

e Politicas de relacdes profissionais — Promove a Implementacdo de
politicas de RH e partilha de valores.

e Politicas de reconhecimento — determina os objetivos a reconhecer e os
métodos de reconhecimento.

e Politicas de atividades sociais e culturais.

e Politicas de gestao de tempo — Contribuem para tornar a empresa agil.

e Politicas de diversidade — Responde as exigéncias de responsabilidade
social e visa fazer da diversidade um ativo.

e Politicas de transformac¢dao — Permite conduzir as mudangas para uma

transformacéo eficaz.

De acordo com Amstrong (2006), as politicas de RH servem como pontos de

referéncia para o desenvolvimento das praticas de Gestdo de Recursos Humanos (GRH).

Segundo os autores Barney e Wright, (1998) as praticas de GRH assumem um
conjunto de programas, politicas e praticas que as empresas utilizam para gerir os seus
resultados. Para Castanheira et al. s.d. citado por Silva F., (2012), consideram que estas
praticas sdo “as acdes levadas a cabo pela empresa no sentido de obter a melhor
adaptacdo possivel dos trabalhadores ao seu trabalho e a organizacdo no qual trabalham
e, consequentemente, conseguir os melhores resultados no discurso do exercicio da sua

atividade profissional”.

Nas ultimas décadas, as praticas de GRH tém vindo a sofrer algumas alteracdes,

devido a globalizacdo, privatizacdo, competividade e avanco tecnoldgico. Estas
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alteragOes forcam as organizagOes a adotar novas praticas que aumentem o nivel de
desempenho (Glrbiiz, 2009). Neste sentido, Segundo Tavares s.d. citado por Martins
(2022), as praticas de GRH tém uma maior capacidade de potencializar as organizac¢des
inteligentes, flexiveis e competentes do que as suas rivais, através da aplicacao de
politicas e praticas que se encontram no recrutamento, sele¢do, formacao e qualificacdo

dos colaboradores, dirigindo os seus esforgos para cooperar dentro da organizagao.

Os autores Schuler e Jackson (2014) afirmam que as praticas de GRH tém como
objetivo encorajar e apoiar os comportamentos dos colaboradores da empresa de forma

gue a sua estratégia seja bem-sucedida.

Segundo Pfeffer (1998), as praticas que caracterizam a maioria, se nao todos os
sistemas de RH sdo constituidos por sete praticas: seguranca no trabalho, recrutamento
seletivo, promoc¢do de autonomia, prdticas de remunera¢do competitivas, formacao,

reducdo da diferenca de status e partilha de informacao.

Desta forma, podemos distinguir as politicas de RH representam a intencao
estratégica (“o que se pretende promover e porqué”), enquanto as praticas de RH sdo a
execucdo concreta dessas intencbes (“acdes observdveis e mensuraveis”’) é, assim
fundamental, enquanto as primeiras estabelecem valores e principios orientadores, as
segundas representam a sua traducao em medidas tangiveis. No entanto (Giirbiiz, 2009;
Martins, 2022) indicam que as praticas estdo sujeitas a constantes transformacdes,
impulsionadas pela globalizacdo, avancos tecnolégicos e exigéncias de competividade,
0 que obriga as organizacdes a ajustarem continuadamente a forma como aplicam as

suas politicas.

A gestdo humanizada, novamente emergente na literatura contemporanea,
constitui hoje um eixo estruturante das politicas modernas de RH. Silva e Antbnio
(2020), afirmam que a implementacdo da gestdao humanizada pode gerar uma série de

beneficios tangiveis para as organizacgdes.

A adocdo de praticas humanizadas traduz-se em beneficios mensuraveis, como a
reducdo de turnover, aumento da produtividade e melhoria dos indicadores de

desempenho Silva e Anténio (2020). Segundo Filho (2010), estratégias que promovam a
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saude mental, acabam por reduzir o stress no trabalho e fortalecem a relagdo entre o

colaborador e a organizagao.

Os beneficios intangiveis abrangem maior participacdo, melhora a reputacao
organizacional e ainda fortalece o clima interno. A lideranga empatica é fundamental no
processo, promovendo assim relagdes de confianga e cooperagdo, estes aspetos sdo

essenciais para a sustentabilidade a longo prazo. (Cavalcante & Marcelino, 2024).

Em suma, a gestdo humanizada é uma estratégia essencial para o desenvolvimento
da organizagdo e ndo é apenas uma tendéncia. Englobar a¢bes que valorizam o
colaborador as organizacbes tornam-se mais inovadoras e competitivas a gestao
humanizada ndo deve ser vista como uma tendéncia passageira, mas sim como uma
estratégia para de tornar as organizacdes mais inovadoras, competitivas e socialmente

responsaveis (Costa & Silva, 2025).

No contexto da APPV, esta diferenciacdo entre politicas e praticas assume particular
relevancia. A andlise das politicas de RH permitird compreender as intencoes
estratégicas da gestdo, enquanto o estudo das praticas permitira avaliar a forma como
estas intencdes sdo efetivamente experienciadas pelos colaboradores. Esta distincdo é
fundamental para identificar eventuais desencontros e compreender o impacto real da

GRH na satisfagdo, motivacdo e compromisso da equipa.

1.4.Impacto das Préticas de Gestdo de Recursos Humanos e a Satisfacdo

no trabalho

A prestacdo de cuidados formais a pessoas com deficiéncia ou doenca mental
constitui uma atividade essencial, mas também exigente e emocionalmente complexa.
O cuidador formal segundo Braganca (2013) e Berwander (2012), é o profissional
gualificado que presta assisténcia mediante compensacao financeira. O ato de cuidar
vai muito mais além das tarefas praticas como a alimentacao, higiene ou mobilidade,
abrangendo também apoio emocional e o reconhecimento da pessoa para além da sua

limitacdo (Oliveira et al., 2007).

Segundo Vara (2007) citado por Silva e Gomes (2009), trabalhar com pessoas com
deficiéncia ou doenca mental implica elevados exigéncias fisicas e psicoldgicas, uma vez

gue os cuidadores formais sdo frequentemente confrontados com situacdes complexas
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e emocionalmente desafiantes. No exercicio da presente profissdao, os cuidadores
formais experienciam um desgaste acentuado, uma vez que vivenciam situagdes de
descompensacdo psiquidtrica grave, marcadas por quadros exuberantes de agitacdo
psicomotora. Este constitui-se por um trabalho que pode apresentar um sabor agridoce,

um misto de alegria e stress (Almeida A., 2013).

Segundo Hawkins (2004) citado por Lundstrom et al. (2007), a exposi¢cdo a este
stress/pressdo origina efeitos negativos para a saude fisica e mental dos cuidadores,
apresentando ainda impacto na sua motivagao para o trabalho, originando sentimentos

de solidao e falta de apoio.

Diversos estudos evidenciam que as praticas de Gestdo de Recursos Humanos (GRH)
exercem um papel determinante na satisfagao e bem-estar destes profissionais. Praticas
gue demonstram preocupacao genuina com os colaboradores tendem a promover

atitudes positivas, maior motivacdo e melhor desempenho (Chambel & Santos, 2009).

O comportamento humano no trabalho envolve dimensdes cognitivas e
emocionais, sendo a satisfacdo profissional um dos indicadores mais relevantes da
gualidade de vida no trabalho (Marqueze & Moreno, 2005). Como referem Brief e Weiss
(2002), existe uma relagao reciproca entre o individuo e a organizacao: as experiéncias
e emoc¢des dos colaboradores afetam o ambiente organizacional, e este, por sua vez,

influencia o comportamento e o bem-estar das pessoas.

Outro aspeto essencial, segundo os autores Biannchi et al. (2017), a inteligéncia
emocional ligada ao lider contribui significativamente para a estabilidade emocional dos
colaboradores, minimizando os conflitos e maximizando o desempenho. Organiza¢des
gue possuem uma gestdo de pessoas mais humanizada, acabam por se destacar mais
no mercado, tanto na visdao do cliente como para os colaboradores. Uma organizagao
gue retém talentos, estimula sempre a procurar o conhecimento e desenvolvimento,
estabelece uma cultura baseada no respeito e desenvolvimento dos colaboradores,
consequentemente fortalece a imagem da organizagdo no mercado e atrai mais

investidores e clientes (Costa & Silva, 2025).

A literatura reforca que uma GRH eficiente, baseada em praticas justas,

participativas e transparentes, estd diretamente associada a niveis mais elevados de
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satisfacdo, produtividade e envolvimento (Absar et al., 2010). Contudo, Paauwe e
Boselie (2005) citado por Marinho, (2012), distinguem duas abordagens fundamentais

“melhor pratica” e da “melhor integracdo”.

A primeira é uma perspetiva universalista que defende que, independentemente
do contexto, as organizacbes deverdo saber quais as melhores praticas a implementar;
por sua vez, a segunda abordagem, defende que a melhor GRH é aquela cujas praticas
sdo integradas sob o contexto especifico da organizacdo em questdo (Savaneviciene &

Stankeviciute, 2011).

Um dos exemplos que demonstra da influéncia das praticas de GRH na satisfacdo
profissional dos colaboradores de uma organiza¢cdo é marcada pelo recrutamento e
selecdo de uma pessoa com caracteristicas incompativeis com determinada funcao,
relevando de imediato e de forma mais ou menos marcada, impacto na motivacao e
satisfacdo no trabalho, que posteriormente se refletird no seu desempenho (Stefano,

Zampier, & Macaneiro (2006) citado por Marinho (2012).

Varios estudos tém sido realizados em organizacdes de diversos setores de atividade
e de varios paises, com a finalidade de se verificar o impacto das politicas de GRH, quer
ao nivel dos resultados organizacionais, quer ao nivel da satisfacdao dos trabalhadores,
genericamente, pode-se constatar que existe consenso na correlagao entre ambas.

(Absar et al., 2010).

Assim torna-se pertinente aprofundar o conceito de satisfacdo no trabalho, de modo
a compreender os fatores que influenciam o seu papel nas organizacdes, o que serd

abordado no capitulo seguinte.
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2. Satisfagao no trabalho - Conceito Satisfacdo Profissional
A satisfagdo profissional, condicdo fundamental no trabalho, é entendida como

um importante indicador de qualidade de vida (Doemann & Zapf, 2001).
Esta pode ser encarada, segundo Alcobia (2001), por um lado como um estado

emocional e por outro, como uma atitude em relagao ao trabalho (Tabela 3).

Autores Ano Satisfagdo no trabalho: orientagdes conceptuais
Smith, Kendall e Hullin 1969 Sentimentos ou respostas afetivas relativamente a | o 5 o
aspetos especificos de situagéo laboral ToS
Crites 1969 Estado afetivo, no sentido do gostar ou nao, em termos ‘Q’ @ %
gerais, de uma determinada situagao relacionada com < =
0 seu trabalho ° g E
Locke 1976  Estado emocional positivo que resulta da percecao | £ E o
subjetiva das experiéncias no trabalho por parte do | 8 @ >
empregado °
Price e Mueller 1986 Orientacéo afetiva positiva para o emprego 0® $ g
Muchinsky 1993 Resposta emocional ou afetiva em relacéo ao trabalho '% E ) E
Newstron e Davis 1993 Conjunto de sentimentos e emocGes favordveis ou | % E g g
desfavoraveis resultantes da forma como os | @ E ¥ o
empregados consideram o seu trabalho “Wocow
Beer 1964 0O E o
. EZSoc
Salancik e Pfeffer 1977 3 :Zf T
Harpaz 7983 Afitude generalizada em relagdo ao trabalho, © s g
_ atendendo a trés componentes: cognitiva, afetva e | o & o
Griffin e Bateman 1986 comportamental Ei;' = 18
Arnold, Robertson e 1991 '% g % &
Cooper nsol
Tabela 3

Satisfagdo no trabalho: orientagGes conceptuais

Fonte: Alcobia (2001) p.290 (Adaptado)

A satisfacdo profissional, apresentada como um estado emocional, um sentimento
ou uma resposta afetiva ao trabalho, resulta da avaliacdao que o individuo faz do seu
trabalho tendo em consideracdo a forma como este preenche o seu ideal de valores
para o emprego (Martinez et al., 2004). A resposta afetiva incorpora fendmenos pouco
especificos que podem incluir as preferéncias, os estados de animo e as emocdes
(Alcobia, 2001).

Considera-se que, a satisfacdao enquanto atitude generalizada relativamente ao
trabalho, ou seja a disposicdo de agir segundo a informacdo e emocgdo esta engloba duas
componentes: cognitiva, relacionada com o entendimento que o individuo faz do seu
trabalho em termos de opinido, enquanto a afetiva esta relacionada com a forma como

o trabalhador se sente em relacdo ao trabalho (Martinez M. C., 2003). Segundo a
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presente teoria a Satisfacdo no trabalho depende daquilo que o individuo sente e da

opinido que tem em relagdo ao trabalho.
Dimensoées de satisfagdo no trabalho

Alcobia (2001), distingue duas dimensdes da satisfagido no trabalho,
independentemente das orientacdes conceptuais. Uma unidimecional, em que a
satisfacdo é entendida como uma atitude em relagdo ao trabalho, a outra
multidimensional, considera a satisfacdo dependente de multiplos fatores associados ao
trabalho, sendo possivel medir a satisfacdao em relagdo a cada um deles.

Para este mesmo autor, identifica as seguintes dimensdes de satisfacdo: a chefia;
a organizacdo; os colegas de trabalho; as condi¢des de trabalho; a progressdao na
carreira; as perspetivas de promoc¢do; a recompensa salaria; os subordinados; a
estabilidade do emprego, a qualidade de trabalho; o desempenho pessoal, intrinseca
geral. Loke, (1986) identifica nove dimensdes, entre os quais inclui os colegas de
trabalho, a supervisdo, as possibilidades de promocao e as tarefas a serem realizadas.

Segundo Tamayo (2000), a satisfacdo laboral é uma varidvel multifatorial,
constituida por dimensdes como o salario, os colegas, a supervisdo, as oportunidades
para promoc¢do, os beneficios, as condi¢cdes de trabalho, o progresso na carreira, a
estabilidade no trabalho, o desenvolvimento pessoal e a qualidade de trabalho.

N3o é especificado se a satisfacao perante o trabalho é uni ou multidimensional,
mas existe uma evidéncia da relacdo entre satisfacdo e algumas areas de trabalho e o
nivel de satisfacdo depende de condicGes relacionadas com fatores individuais, sociais,
culturais, organizacionais e ambientais. Estes fatores podem afetar a satisfacao perante
o trabalho, em determinadas circunstancias, mas ndo necessariamente perante outras
situacdes (Mullins, 2004).

Para Alcobia (2001), em forma de sintese, para definir satisfacdo no trabalho é
necessario considerar dois aspetos, os processos psicoldgicos que constituem a
experiéncia subjetiva da satisfacdo. Como as atitudes e as caracteristicas associadas ao

trabalho que dao origem a experiéncias subjetivas de satisfacao.
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2.1.Estudos sobre a Satisfagcdo no trabalho

Um dos grandes objetivos da area de estudo e interven¢ao da Gestao de Recursos
Humanos (GRH) é potenciar o desempenho e a qualidade de vida dos trabalhadores.
Entretanto, as organizacdes tém diferentes praticas neste dominio. Numa perspetiva
ideal GRH, as organizacbes devem proporcionar aos trabalhadores um ambiente de

realizagdo profissional, de oportunidades de crescimento e bem-estar.

Os primeiros estudos sobre satisfagdo surgiram por volta de 1912, com Taylor e as
suas pesquisas sobre gestdo cientifica, nas quais o conceito de satisfacdo estava ligado
apenas ao cansago, a remuneragdao e as suas influéncias na produtividade do
trabalhador. Posteriormente, esta ideia modificou-se e pensou-se que a satisfacdo do
trabalhador era mais determinada pelas relagGes sociais do que pela proépria

recompensa salarial (Cura L. & Rodrigues, 1999).

As autoras, Doron e Parot (2001) definiram satisfacdo profissional no diciondrio de
psicologia, como as relacdes afetivas relacionadas com as atividades profissionais e que
podem ser devidas ao prazer ligado a prova de atividade ou ligadas aos papéis
representadas na vida profissional, ou, ainda, ao valor atribuido por cada um ao que
recebe em troca do seu trabalho. Constata-se assim que a satisfacdo pode resultar
devido ao trabalho que cada pessoa tem e esta ainda se pode dividir em outras
vertentes, como por exemplo os beneficios que retira desse mesmo trabalho, como o

saldrio, as conquistas que faz e também ao estatuto social (Ferreira et al., 2011).

Para os mesmos autores, Ferreira et al., (2011), referem que o desenvolvimento
tedrico sobre o conceito de satisfacdo no trabalho teve origem quando o modelo
Taylorista foi questionado, nomeadamente, pela Escola de Rela¢gdes Humanas, a qual
comecou a valorizar o fator humano nas organizacdes empresariais. Esta corrente
tedrica desenvolveu-se apds a experiéncia de Hawthorne, conduzida por Elton Mayo,
em que se constatou que os sistemas organizacionais sdo sistemas sociais e como tal,

estdo sujeitas as virtudes psicoldgicas e socioldgicas do fator humano.

Martinez et al. (2004), referem que a satisfacdo no trabalho é um fendmeno
complexo e dificil definicdo, por se tratar de um estado subjetivo, podendo variar de

pessoa para pessoa, de circunstancia para circunstancia e ao longo do tempo para a
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mesma pessoa. A satisfacdo esta sujeita a influéncias de forgas internas e externas ao
ambiente de trabalho e pode afetar a saude fisica e mental do trabalhador, interferindo

no seu comportamento profissional e social.

Sendo assim, é necessario ter colaboradores satisfeitos no trabalho, pois, como foi
referido, poderd afetar a saude fisica e mental do trabalhador afetando na prestacao de
servigos, por isso é necessario que a empresa consiga satisfazer e até motivar o
colaborador serd algo positivo, pois o trabalho do mesmo sera desenvolvido de uma

forma mais eficiente, o que traz mais beneficios para as partes envolvidas no processo.

Vala e Monteiro (2013), afirmam que a satisfacdo é um conceito complexo e
resultante de ideias simples, que visa dar conta de um estado emocional positivo ou
uma atitude positiva face ao trabalho e as experiéncias no seu contexto. Sendo esta
influenciada por multiplos fatores, todos eles importantes podendo ter componentes
afetivas, cognitivas e comportamentais (Almeida F. N., 2007). A satisfacdo no trabalho é
considerada um estado emocional agradavel resultante da avaliagao que o individuo faz
do seu trabalho e resulta da precessdao da pessoa sobre como este satisfaz ou permite a

satisfagdo dos seus valores importantes no trabalho (Loke E. A., 1969).

Posto os anteriores, segundo Loke E. A. (1969), refere que existem dois aspetos
gue sao considerados como componentes da satisfacdo no trabalho: a componente
cognitiva (refere-se aquilo que o individuo pensa sobre o trabalho que desempenha) e
a componente emocional (tem a ver com o qudao bem uma pessoa se sente em relacdo

a sua atividade profissional).

Em suma, a satisfacao no trabalho fundamenta-se no que o individuo pensa e no

gue o individuo sente.
2.2.Relagdo entre a Motivagao e a Satisfacao

Os conceitos de motivacdo e satisfacdo estdo interligados, no entanto ndo sdo o
mesmo fendmeno. Existem inclusive alguns investigadores que utilizam as teorias da

motivac¢do para explicar o conceito de satisfacao profissional.

Em termos simples, a satisfacdo ou insatisfacdo fazem parte do ciclo motivacional
Figura n? 3 e sdo sentimentos originados pela avaliacdo do que o trabalhador recebe em

relacdo as condicOes de trabalho, ao passo que a motivacdo se refere ao estado em que
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o trabalhador se sente com disposicdo para ter um bom desempenho ao servico da

organizagao.

Segundo Chiavenato (2005), o conceito de satisfacdo é entendido como o
resultado da motivacdo, ou seja, hd satisfacdo profissional se o que espera obter,
comparativamente ao que se obtém no local de trabalho é considerado adequado,

tendo em conta o esforgo e em comparagdo com os outros.

Se pelo contrério existir consideravel diferenca entre o que o profissional obtém
(resultados ou recompensas) e o que esperaria obter (expectativas), ocorre a
insatisfacdo e consequente desmotivacdo, que podera privar o profissional da vontade

de querer desempenhar novas tarefas.

Na sua esséncia, sera a precessao da pessoa relativamente aquilo que o trabalho
Ihe da em retorno (sucesso, dinheiro, seguranca, amizades, prestigio, autonomia
laboral, oportunidades, reconhecimento, construcdao de carreira, entre outros) como
sendo justo ou estando de acordo com aquilo que esperava obter, comparativamente a

outros em situagdo idéntica e em funcdo do investimento efetuado.

Comportamento i

= Satisfacdo
ou aglo
Tensdo EE‘] uilibrio
mterno
Estimulo
Necessidade ou
mcentivo
Figura 3

Ciclo Motivacional.

Fonte: Mendonga (2018)
Para Herzbeg (1966), para que os fatores da motivacao funcionem é preciso haver

uma base de seguranca psicolégica e material, representada pela presenca dos fatores
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extrinsecos (condicOes de trabalho), da mesma forma, para que os fatores de satisfacdo
tenham o efeito positivo desejado sobre o desempenho, é preciso que o trabalho

ofereca algum grau de desafio para o trabalhador.

A revisdo da literatura permitiu compreender como as praticas de GRH influenciam
de forma direta e indireta a satisfacdo profissional dos colaboradores. Neste estudo,
procura-se analisar de que forma as praticas e politicas de GRH adotadas pela APPV se
relacionam com a satisfacdo dos seus colaboradores, respondendo a pergunta de

partida delineada na investigagao.

A partir do enquadramento tedrico desenvolvido, e considerando os contributos de
autores classicos e contemporaneos, foram formuladas as seguintes hipdteses de

investigacao:

H1: As praticas de GRH, a nivel global, incluindo seguranca no trabalho,
oportunidades de carreira, oportunidades de formacgao, avaliagdo de desempenho,
praticas de remuneracdo, oportunidades de participacdo, acesso a informacdo e a
aplicacdo de horarios flexiveis estdo de encontro a realidade pessoal dos colaboradores

e estdo positivamente relacionadas com a Satisfacdo Profissional dos colaboradores.

H2: As praticas de GRH orientadas para o desenvolvimento de competéncias e
conhecimentos dos colaboradores (formacdo, avaliacdo de desempenho, participacdo e
0 acesso a informacgdo) apresentam uma relacgdo menos positiva com a satisfacao
profissional do que praticas orientadas para a recompensa e estabilidade do
colaborador (seguranca no trabalho, oportunidades de carreira, flexibilidade de horarios

e remuneracao).

Com base na revisdo da literatura analisada, torna-se possivel sintetizar
teoricamente a relagdo entre as varidveis centrais do estudo através de um modelo
conceptual. Os autores que foram consultados concordam que as praticas eficientes de
GRH promovem niveis superiores de motivacao e satisfacao, refletindo-se numa maior

dedicacdo, melhor desempenho e maior retencdo dos colaboradores.

Desta forma, o modelo conceptual que sustenta o presente estudo estabelece que
as praticas de GRH, nomeadamente aquelas relacionadas com recompensas, condicdes

de trabalho, formacdo, avaliacido de desempenho, comunicacdo interna e
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oportunidades de participacdo, exercem uma influéncia direta sobre a Motivacdo e a
Satisfacdo no trabalho dos colaboradores. Esta motivagao e satisfagao refletem-se, por
sua vez em niveis superiores de desempenho, maior empenho organizacional e uma
retencdo mais elevada dos profissionais, manifestada através da qualidade do servigo
prestado, da estabilidade contratual e da intencdo de permanéncia na instituicdao. Assim
o modelo conceptual proposto assume uma relagdo sequencial entre estas tés
dimensdes fundamentais: praticas de GRH -> Motivacdo e satisfacdo -> Desempenho e

Retengao.

Concluida a fundamentacdo tedrica, torna-se pertinente apresentar, no ponto
seguinte, o enquadramento institucional da APPV, descrevendo a sua missao, visao,
valores e principais areas de intervencdo. Esta contextualizacdo permitird compreender
o ambiente organizacional onde as praticas de GRH sdo implementadas e onde se insere

o universo de colaboradores que participam neste estudo.

2.3.Enquadramento Institucional: Associacdo Portas Pra Vida - Breve
Historia

A Associac¢do Portas Pra Vida (APPV) apresenta-se como uma Instituicdo Particular

de Solidariedade Social (IPSS), sem fins lucrativos, fundada a 30 de novembro de 1990,

por iniciativa de um grupo de pais e técnicos com o objetivo de promover a integracao

de pessoas portadoras de deficiéncia, adquirindo o estatuto de IPSS a 9 de maio de 1991

(APPV, 2025).

Esta atua no agrupamento de concelhos de Vale Douro-Sul, nomeadamente,
Lamego, Cinfdes, Resende, Tarouca, Moimenta da Beira, Sernancelhe, Penedono,
Armamar, Tabuaco e S3o Jodo da Pesqueira. Desde a sua criagdo, apresenta como

principais objetivos, segundo APPV (2025):

° Promogdo da pessoa com deficiéncia em oportunidades latentes de
integracdo social, especificamente nas areas da salde, educacao, Formacao e trabalho;

° Despertar e sensibilizar a sociedade para a problematica da Pessoa com
Deficiéncia;

° Sensibilizar pais e familia, pela formacdo psicolégica e moral na

integracdo da Pessoa com Deficiéncia.
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Inicialmente a instituicdo comecou a ter como resposta social (RS) apenas como
Centro de Atividades Ocupacionais (CAO) mantendo-se assim por mais alguns anos, de
uma forma inicial esta RS desenvolvia as suas atividades num espaco arrendado onde
posteriormente passou a ser numa casa cedida pela autarquia local na Serra das Meadas

onde até aos dias de hoje permanece.

Algum tempo depois, foram efetuadas candidaturas a Formacgao Profissional (FP),
financiadas pelo Programa Constelacdo e também candidaturas para acreditacdo como
entidade formadora, passando a instituicao desta forma a poder preparar cerca de 20

jovens em formacdo para integracdo para o mercado de trabalho (APPV, 2025).

No ano de 2024, marcado pelo encerramento do Centro de Educagao Especial de
Lamego, tutelado pela Seguranca Social (SS), todos os jovens que ali se encontravam
inscritos passaram para a APPV alargando desta forma o acordo ocupacional por parte
da SS, aumentando de uma forma significativa o nimero de clientes na instituicdo. Por

esta razao, foi criado um espaco no centro de Lamego, originando uma nova CAO.

Mais tarde, verificou-se que a instituicdo prestava servicos a um numero
considerado do concelho de Resende, apds esforcos tanto com a autarquia desse
concelho como da institui¢do, foi inaugurado um Pdlo para abrir como CAQ, prestando

apoio assim a 28 utentes. (APPV, 2025).

No ano de 2009, tendo sempre por base atender as necessidades da regido e da
populacdo, devido a quantidade de pessoas com deficiéncia e/ou incapacidades que
permaneciam em casa ou até sem retaguarda familiar, foi elaborado pela instituicdo
uma candidatura para a construcao de um Lar residéncias e residéncias auténomas,
candidatura aprovada ao abrigo do programa pares em 2009, oferecendo alojamento a

39 cidaddos em regime de alojamento permanente (APPV, 2025).

No ano de 2015, foi construido ao abrigo da Programa Operacional Potencial
Humano (POPH) um novo CAO que dispdes de um centro hipico e de uma sala de terapia

snoezelen que presta atualmente apoio a 30 clientes.

Atualmente, encontra-se em curso a constru¢cdo de um novo Centro de Atividades
e Capacitacdo para a Inclusao (CACI) cofinanciado pelo Plano Recuperacdo e Resiliéncia

(PRR) que permitird a RS para mais 30 clientes.
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A qualidade dos servicos que prestam é sempre uma preocupacao da instituicdo,
procurando sempre a melhoria continua dos servigos a pensar nos seus clientes e na

comunidade (APPV, 2025).
2.4.Missao, Visao e Valores

A APPV apresenta como missdo o prestar apoio psicossocial e sécio — laboral de
qualidade aos cidaddos com deficiéncia e/ou incapacidades do agrupamento de
concelhos do Vale Douro Sul, para que desta forma va de encontro as necessidades e

estabelece parcerias de forma a maximizar os servigos disponiveis (APPV, 2025).

No que toca a sua visdo, passa por se preocupar em representar uma entidade de
referéncia no ambito da inclusdo social, proporcionando desta forma, melhor qualidade
de vida aos seus clientes e multiplas formas de experiéncias de convivio enquadrando
em respostas adequadas e qualificadas nas suas diferentes fases de desenvolvimento

(APPV, 2025).

Por ultimo os valores, este ponto dirigido a todos os colaboradores da APPV,
sensibilizando que devem agir com responsabilidade, profissionalismo, cultivar a
Integridade e lealdade e a Etica nos servicos, agir de forma discreta, garantir a
privacidade e confidencialidade dos clientes e zelar pelos bens que lhe sdo confiados.
Adverte ainda que estes devem agir sempre de forma solidaria e cooperativa com visao
a promover a qualidade dos seus servicos assim como a qualidade de vida dos seus
clientes exigindo desta forma motivagao, rigor, trabalhar em equipa e sentido de

pertenca da instituicdo (APPV, 2025).

De forma a instituicdo dar cumprimento a sua missao, esta dispde de diversas RS
gue vao de encontro as necessidades especificas do seu publico-alvo que sdo as

seguintes:

e Lar Residencial — destinado a pessoas com deficiéncia mental que ndo
disponham de suporte familiar adequado;

e Residéncias de Autonomizacdo e Inclusdo — direcionadas a individuos em
situacdo de vulnerabilidade social, com o objetivo de fomentar a

independéncia e integracdo comunitaria;
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e Centro de Atividades e Capacitacdo para a Inclusdo (CACl) — oferece
atividades ocupacionais e de capacitacdo para o desenvolvimento de
competéncias pessoais e sociais;

e Formacdo Profissional — com o objetivo de integracdo no mercado de
trabalho;

e Empresa Social de Insercdo (APPVERDE) — com atuacdo nas areas da
jardinagem e silvicultura, promovendo o emprego inclusivo;

e Hipoterapia (Hipovida) — é utilizado o cavalo como instrumento

terapéutico e educativo (APPV, 2025).

As RS anteriormente explanadas, evidenciam um esforc¢o integrado da APPV para
responder de forma qualificada e centrada na pessoa para que desta forma ofereca a
melhor resposta a necessidade da pessoa/ familiares contribuindo para a sua inclusdo,

autodeterminagao e a melhoria na qualidade de vida.

Concluida a apresentacdo institucional da APPV, torna-se agora pertinente

descrever o enquadramento metodoldgico que orientou a realizacdo deste estudo.

A compreensdo da missao, visao, valores, histdria e respostas sociais da instituicdo
permite contextualizar o ambiente organizacional onde as praticas de GRH sdo
implementadas e onde se inserem os colaboradores participantes. Assim, o capitulo
seguinte apresenta a metodologia adotada, descrevendo a pergunta de partida, a
justificacdo do tema, tipo de estudo, a populacdo e amostra, os instrumentos e as
técnicas de recolha de dados, os procedimentos utilizados e as técnicas de analise

aplicadas, garantindo o rigor cientifico necessario a interpretacao dos resultados.

3. Metodologia
3.1.Pergunta de Investigagdo
A melhor forma de iniciar um trabalho de investigacdo consiste em tentar definir
o problema sob a forma de pergunta de partida. Segundo Fortin, (2000, p. 62), “(...) o

fenémeno em estudo através de uma progressdo Idgica de elementos, de relagées, de

agradecimentos e de factos”.

A realizacdo do presente estudo surgiu da necessidade de compreender uma

problematica que se tornou pertinente investigar: a relacdo entre as praticas de Gestado
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de Recursos Humanos implementadas na instituicdo e a satisfacdo dos profissionais que
trabalham na drea da deficiéncia. Neste enquadramento, formulou-se a seguinte
pergunta de partida: “As Prdticas de Gestdo de Recursos Humanos e a satisfagdo dos

colaboradores na drea da deficiéncia: O caso da Associagdo Portas Pra Vida”.
Desta forma, surgiram as seguintes questoes de partida:

e Qual o nivel da satisfagdo dos colaboradores que trabalham na Associagao
Portas Pra Vida (APPV);

e Que praticas de GRH sdo percecionadas pelos colaboradores como mais
relevante para a satisfagao profissional;

e Propor estratégias e recomendacdes a GRH para melhoria da satisfacao e

o bem-estar dos colaboradores que trabalham na area da deficiéncia.

Neste sdo necessarios objetivos para orientar os estudos. Segundo Fortin (2000,

p.100):

“O objetivo de um estudo indica o porqué da investigacdo. E um
enunciado declarativo que precisa a orientacdo da investigacdo
segundo o nivel dos conhecimentos estabelecidos no dominio em

questdo”.

Para poder responder as questdes de investigacdo, delineou-se como objetivos
do estudo:

e Avaliar a satisfacdo dos colaboradores que trabalham na area da
deficiéncia da APPV em Lamego;

e Compreender os fatores que contribuem para a satisfacdo dos
profissionais que trabalham na drea da deficiéncia mental da APPV
em Lamego.

e |dentificar quais as praticas de recursos humanos ja implementadas e
perspetivar futuras acbes para promover a satisfacdo dos
colaboradores;

e Propor estratégias e recomendacbes a GRH para melhoria da
satisfacdo e o bem-estar dos profissionais que trabalham na drea da

doenca mental.
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Para alcancar este objetivo, como anteriormente referido foram selecionados
dois métodos principais de recolha de dados pelo investigador: questiondrio e entrevista
estruturada, cada um dos métodos serd utilizada de forma a fornecer diferentes

perspetivas sobre a investigacao.

No que toca aos questiondrios, estes serdo elaborados no Google forms®
composto maioritariamente por questdes fechadas (escolha multipla de resposta
obrigatdria) e por apenas uma questdo aberta (resposta facultativa) “O que considera
no seu ponto de vista, que poderia vir a ser melhorado/ implementado na Institui¢éo
para tornar o seu ambiente de trabalho mais satisfatdrio” de forma a avaliar a satisfacao
dos colaboradores e as suas Perceg¢des para a melhoria nas PGRH na Associa¢ao Portas

Pra Vida.

O questiondrio serd enviado por via eletrdonica e disponibilizada a todos os
colaboradores da APPV, todos os participantes serdo informados sobre os objetivos da
investigacdo e dardo o seu consentimento informado, sera garantido pelo investigador
a confidencialidade e o anonimato dos mesmos de acordo com a Lei n.2 30/2013, de 8
de maio. Didrio da Republica, 1.2 série, n.2 88, segundo Republica (2025), os dados serdo
exclusivamente para fins de pesquisa académica e serdo tratados de acordo com as

normas de ética de pesquisa assim como a desisténcia a qualquer momento do estudo.

O instrumento de investigacdo utilizado neste estudo é questionario elaborado
pelo préprio investigador, cujas questdes foram construidas de forma a responder aos
objetivos definidos para a presente investigacdo. A estrutura do questionadrio apresenta-
se estruturado da seguinte forma: a questdo 1 refere-se ao consentimento informado,
as questoes 2 a 7 dizem respeito a caracterizacdo sociodemografica e profissional da
amostra, incluindo as seguintes varidveis: género, faixa etaria, estado civil, habilitagcdes

académicas, categoria profissional, tempo de servico e tipo de contrato de trabalho.

As questdes 9, a 12 s3o apresentadas por tabelas com afirmacdes avaliadas
através de uma escala de Likert de cinco pontos, (onde 1 representa “totalmente
insatisfeito” e 5 representa “totalmente satisfeito”). Esta escala permite medir
percecoes, opinides e sentimentos dos colaboradores, facilitando a analise dos dados e

a identificacdo das areas de melhoria. As perguntas na escala de Linkert segundo Gil
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(2008) objetivaram medir a concordancia ou discordancia em relagdo a um enunciado

através de cinco op¢des de alternativas onde o entrevistado deve optar por apenas uma.

As categorias foram organizadas em quatro grupos tematicos (Disponivel no anexo

B):

e O quadro da questdo 9 aborda as “Condi¢cdes de Trabalho” e é composta
por 5 afirmagdes.
e O quadro da questdo 10 refere-se ao “Apoio da Instituicdo e Clima

III

Organizacional” composto por 7 afirmacdes.

e O quadro da questdo 11 incide sobre o “Desenvolvimento Profissional e
Reconhecimento”, composto por 6 afirmacdes.

e Relativamente ao quadro da questdo 12, este analisa a “Satisfacdo Geral”

dos colaboradores, composto por 4 afirmagdes.

Por dltimo e de forma a completar a componente quantitativa, foi incluida a
componente qualitativa através de uma questao de resposta aberta: “O que considera,
no seu ponto de vista, que poderia ser melhorado ou implementado na Instituicdo para
tornar o seu ambiente de trabalho mais satisfatorio?”. Esta questdo visa proporcionar
uma compreensdo mais profunda das necessidades e expectativas dos colaboradores,
permitindo ao investigador e as partes interessadas recolher contributos relevantes
para futuras recomendag¢des a APPV, com vista a melhoria continua da satisfagao
profissional no seio da organizacdo dando “liberdade” de resposta para se expressar. As
perguntas abertas, segundo Diehl e Tatim, (2004 p.69) “permitem ao informador

responder livremente, usando a linguagem prdpria, e emitir opinides” .

Paralelamente ao questionario, foi também construido e utilizado outra
componente qualitativa, outro instrumento de recolha de dados, a entrevista
estruturada, elaborado pelo investigador e aplicado a Diretora Executiva da APPV, este
realizado por videoconferéncia, em data e hora acordados previamente, de acordo com

a disponibilidade de ambas as partes.
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A entrevista foi elaborada com questdes organizadas em seis grupos tematicos,
abordando aspetos essenciais sobre a GRH na instituicdo os temas abordados foram os

seguintes:

1. Informagdes Gerais — que visam contextualizar o papel da entrevistada na
instituicdo e o funcionamento geral do setor de recursos humanos;

2. Préticas e Politicas de Gestdao de Recursos Humanos — onde se procurou
compreender os procedimentos aplicados no recrutamento, integracao,
avaliacdo de desempenho e outras Praticas relevantes;

3. Fatores que Influenciam a Satisfacdo dos Colaboradores — para identificar
elementos internos ou externos que impactam o bem-estar e a motivagao
dos colaboradores;

4. CondigOes de Trabalho e Beneficios — com foco nas condigdes fisicas,
materiais, seguranca e apoios oferecidos;

5. Desenvolvimento Profissional — onde se investigou a existéncia de
oportunidades de formacao, progressao na carreira e reconhecimento;

6. Consideracgdes finais — que deram espaco a partilha de percec¢des, desafios

e sugestdes por parte da responsavel.

Este instrumento permitiu uma abordagem qualitativa mais profunda, essencial
para complementar e contextualizar os dados por via do questionario. Apés anadlise dos
dois instrumentos de investigacao, sera utilizada uma correlacdo interpretativa entre os
resultados quantitativos e qualitativos com o objetivo de compreender de forma mais
abrangente os niveis de satisfacdo (ou insatisfacdo) dos colaboradores da APPV, bem

como os fatores que os influenciam no contexto especifico desta instituicao.
3.2.Justificacdo do tema

Segundo Fortin (2000, p. 69), “(. . .) justificar a quest@o de investigagdo é explicar

porque se quer estudar esta questdo e porque ela é importante para nés”.

As praticas de GRH e a satisfacdo dos colaboradores sdo constituintes da base da
gualidade dos servicos prestados, refletindo-se no bem-estar interno e na eficiéncia da

organizacao, ou seja, alcancar melhoria interna.
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Num mundo em que a qualidade dos servicos sociais e de apoio a deficiéncia
assume uma relevancia crescente, torna-se fundamental estudar estes fatores, que
exercem forte influéncia no bem-estar e na satisfacdo dos colaboradores e,

consequentemente, na qualidade dos servigos prestados.

Varios estudos revelam que as praticas levadas a cabo pelos gestores das
organizacdes em relacdao aos seus colaboradores tém um impacto determinante e,
normalmente, positivo, isto é, prdticas que revelam maior preocupacdo com os
colaboradores levam ao desenvolvimento de atitudes e comportamentos positivos em

relacdo a sua atividade profissional (Chambel & Santos, 2009).

Despertando interesse ao investigador em perceber como estes profissionais se
sentem em relacdo a satisfacdo no trabalho e de que forma as praticas de GRH
contribuem para a sua satisfacdo entendendo-se que a populagdo que a Resposta Social

(RS) acolhe, apresenta um grau de exigéncia acentuado.

Segundo Vara, (2007), citado por Silva e Gomes (2009), trabalhar com deficiéncia
ou doenga mental, implica elevadas exigéncias fisicas psicoldgicos, uma vez que os
cuidadores sdao frequentemente confrontados com situacdes complexas e
emocionalmente desafiantes. Estas exigéncias constantes podem gerar sentimentos de
frustracdo, exaustdo e ansiedade, influenciando de forma significativa as atitudes e
comportamentos adotados perante os doentes. Segundo Almeida A. (2013), trata-se de
um trabalho com “sabor agridoce”, que combina momentos de realizacdo pessoal com

niveis elevados de stress.

A exposicdao continua a situacdes de elevada pressdao pode, segundo Hawkins
(2004) citado por Lundstrom et al. (2007), originar efeitos negativos na saude fisica e
mental dos cuidadores, afetando a sua motivac¢do e levando a sentimentos de solidao e

falta de apoio institucional.

Desta forma, o estudo justifica-se pela relevancia de compreender quais e de que
forma as praticas de GRH influenciam a satisfacdo dos colaboradores que trabalham
com pessoas com deficiéncia, um grupo profissional sujeito a fortes exigéncias

emocionais e fisicas. No contexto da APPV, esta analise assume particular importancia,
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uma vez que permite identificar fatores que afetam o bem-estar e o desempenho dos

colaboradores, contribuindo para a melhoria continua das praticas institucionais.

Assim, o presente tema revela-se pertinente ndo apenas do ponto de vista
académico, pela escassez de estudos nesta area especifica, mas também do ponto de
vista social e organizacional, por possibilitar recomenda¢des que promovam ambientes

de trabalho mais motivadores e eficazes.
3.3.Tipo de estudo

O presente estudo caracteriza-se como exploratdrio descritivo, tendo como
finalidade compreender e analisar de forma aprofundada a relagao entre as praticas de
Gestdo de recursos Humanos (GRH) e a satisfacdo dos colaboradores que trabalham na

area da deficiéncia na Associac¢do Portas Pra Vida (APPV).

Com o objetivo de alcancar uma compreensdo mais completa e fidedigna da
realidade organizacional, optou-se pela utilizacdo de um método misto, que combina as

abordagens quantitativa e qualitativa.

A componente quantitativa permitiu recolher e analisar dados objetivos sobre as
percecoes, atitudes e niveis de satisfacdo dos colaboradores através da aplicacdo de
questionarios estruturados numa escala de Likert, enquanto a componente qualitativa,
desenvolvida por meio de uma entrevista estruturada a responsavel de Recursos
Humanos (RH), possibilitou uma compreensdo mais profunda das praticas institucionais,

politicas de gestdo e fatores que influenciam a satisfagdo no trabalho.

Deste modo, o estudo assume uma natureza exploratéria-descritiva, uma vez que
procura analisar e compreender as perce¢des e experiéncias dos colaboradores e da
responsavel de RH relativamente as praticas de GRH e a sua influéncia na satisfacdo
profissional. Esta abordagem permite identificar tendéncias, relagdes e significados
subjacentes aos dados recolhidos, contribuindo para reflexdo e melhoria continua das

praticas de GRH na APPV.
3.4.Populacdo e amostra

De acordo com Hill e Hill (2012), todas as investigacdes empiricas implicam uma

recolha de dados. Para os mesmos autores os dados sao “toda a informacdo na forma
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de observacbes, ou medidas dos valores de uma ou mais varidaveis normalmente
fornecidas por um conjunto de entidades” (p. 41). Nas ciéncias sociais € comum
denominar as entidades como casos da investigacdo, assim, posteriormente vai existir
uma totalidade de casos junto dos quais se pretende recolher informagao, ou seja, pode-

se entender que é populacdo ou universo.

Relativamente a amostra, podemos considera-la como uma parte representativa
do universo, para que futuramente consigamos alcancar os resultados com uma

razoavel confiancga (Hill & Hill, 2012).

Posto os anteriores torna-se pertinente identificar a populacdo e a amostra alvo
da presente investigacao, sendo que a populacdo alvo integra todos os colaboradores
gue prestam servico na Associacdo Portas Pra Vida (APPV). Os profissionais a que se

dirige o questiondrio sdo todos aqueles que trabalham na APPV de Lamego.

Com base na informacao obtida, apurou-se que a APPV, apresenta como universo
73 colaboradores estando estes distribuidos por diferentes categorias profissionais
assim como em diferentes respostas sociais integrantes da Associacdo. No que respeita
a amostra, esta foi constituida por 51 (70%) colaboradores, ou seja, niumero de
colaboradores que responderam ao questiondrio durante o periodo que este esteve

disponivel.

Constatou-se que a equipa é maioritariamente constituida pelo sexo feminino

(86,3%) sendo que o sexo masculino é apresentado em minoria (13,7 %).

A presente amostra contempla individuos que se situam maioritariamente entre
0s 40 e os 49 anos (39, 2%) de seguida entre os 50 a 59 anos (27,5%) situando-se as
restantes faixas etdrias dos 30 a 39 anos (19,6%), 20 a 29 anos (11,8%) e 60 anos ou mais
(3%). No que toca ao estado civil, os inquiridos apresentam-se maioritariamente na
condicdo de casado(a) ou unido de facto (62,7%), solteiro (25,5%) e por ultimo

divorciado (11,8%).

Estes apresentam uma diversidade de habilitaces literarias apresentando-se a
maior concentracdo em licenciatura (23,5%) e ensino secundario completo (23,5%) de

seguida o ensino basico (92 ano) (21,6%), mestrado (9,8%), ensino basico incompleto

51



(7,8%), pos-graduacdo (5,9%), curso técnico/profissional (6%) e o ensino secundario

incompleto (2%).

Na instituicdo estes apresentam-se distribuidos em vdrias categorias profissionais,
estando maioritariamente a exercer na fungdo de ajudante de agdo direta (33%),
auxiliar de servicos gerais (12%) e diretora técnica (10%), sendo que os restantes sao
minorias apresentadas pela amostra como Psicéloga (8%), Terapeuta (6%), Educadora
Social (4%), Monitores (4%), Encarregado (4%), Motorista (4%), Cozinheira (4%), Diretor
de Servicos (2%), Técnica de Reabilitacdo (2%), Dire¢do Executiva (2%), Animador

Sociocultural (2%), Técnica de contabilidade (2%), e Informatico (2%).

No que concerne a antiguidade na Organizag¢do, a maioria dos colaboradores esta
ha mais de 5 anos (68,6%) situando-se os restantes de 1 a 3 anos (11,8%), entre 3 e 5
anos (9,8%) estando os mais recentes colaboradores de entre 6 meses e 1 ano (7,8%) e

menos de 6 meses, 2%.

Por ultimo, o tipo de contrato destes colaboradores é composto maioritariamente
por Contratos de Trabalho sem Termo (45,1%), Contrato de Trabalho a Termo Certo
(25,5%) e Contrato de trabalho Indeterminado (19,6%) e em minoria Contrato de

Trabalho a Termo Incerto (7,8%) e Contrato de estagio Profissional (2%).

Os presentes dados serdo explanados no ponto Andlise de dados de forma mais

pormenorizada representado por graficos.
3.5.Técnicas de recolha de Dados

Para Diehl e Tatim (2004) as pesquisas quantitativas e qualitativas devem ter os
seus dados organizados para que o investigador possa fazer as andlises. A maioria das
técnicas de interpretacdo, no entanto procuram seguir padrdes de pesquisas
guantitativas, procurando contar a frequéncia de fenbmenos e a relagdo entre eles, essa
técnica é chamada de andlise de conteudo e serd utilizada para efeitos de anadlise dos

dados recolhidos.

Em pesquisas quantitativas os dados recolhidos normalmente passam por andlises
estatisticas, com auxilio de computadores, ou planilhas se os questiondrios forem em
numeros menores (Diehl & Tatim, 2004). “Em resumo, na andlise quantitativa, podem-

se calcular médias, computar percentagens, examinar os dados para verificar se
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possuem significancia; ainda é possivel calcular correlacdes ou tentar varias formas de
andlise multivariada [...]” (Diehl & Tatim, 2004 p.84). Através da plataforma Google
Forms®, os dados quantitativos serdo organizados em graficos, semelhantes a de uma

planilha EXCEL®, onde a partir dai serdo feitas as analises em cima de percentuais.

Ja a andlise e interpretacdo dos dados de uma pesquisa de abordagem qualitativa
nao apresenta férmulas ou receitas definidas de orientagao, ela depende apenas da

capacidade do investigador (Gil, 2008).

Um complemento de autoria de Miles e Hubermen (1994) citado por Gil (2008)
afirma que a pesquisa qualitativa se divide em trés etapas: reducao, consiste na selecao
e simplificacdo dos dados; apresentagcdao — onde os dados organizados anteriormente
sdo dispostos de forma a possibilitar a andlise de textos, diagramas ou mapas; e a
conclusdo/ verificacdo — através da revisdo do significado dos dados procurando
regularidades, padrées e explicagcdes. Neste caso a andlise abordara as respostas abertas
do questiondrio assim como da entrevista com maior incidéncia, que evidenciem as

razoes de satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores.

Para dar inicio ao processo de recolha de dados foi enviado um email dirigido a
Excelentissima Diretora Executiva da Associa¢do que sera alvo de estudo, Anexo A, onde
se solicita a autorizacdo para a realizacdo do estudo académico na instituicdo, através
do Consentimento Informado onde é explicado o objetivo da investigacdo e a previsao
de recolha de dados, propondo a sua confidencialidade e anonimato, se for a vontade

da Instituicdo.

No presente estudo, sera utilizada como técnicas de recolha de dados: a entrevista
estruturada via online através da aplicacdo Microsoft Teams® com a Excelentissima
Diretora Executiva da Associacdao Portas Pra Vida e por sua vez os questionarios

distribuidos pelos colaboradores da instituicdo através do Google Forms®.

As questbes de ambos instrumentos de recolha de dados (questionario e
entrevista) foram desenvolvidas pelo investigador, em funcdo dos objetivos definidos
para o estudo. A sua elaboracdo foi orientada pela revisao da literatura, recorrendo a

diversos estudos e documentos cientificos que fundamentam as praticas de construcdo
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e a dimensdes analisadas, assegurando assim a validade e pertinéncia das questdes.

(Marinho, 2012; Clemente, 2015; Martins, 2022; Marinho, 2012)

No que toca a distribuicdo dos instrumentos utilizados, o contacto foi sempre
estabelecido por via email e presencial com a Excelentissima Diretora Executiva da
Associac¢do Portas Pra Vida manifestando esta, como preferéncia que a entrevista fosse
realizada online oferecendo sempre abertura para a escolha do meio, foi selecionado
pelainvestigadora o Microsoft Teams® por ser uma plataforma de facil manuseio e onde
teria sessao iniciada como aluna da ESTGL (Escola Superior de Tecnologia e Gestao de
Lamego) para maior credibilidade e segurancga, esta foi gravada com consentimento da
entrevistada, ocorrendo no més de margo de 2025, por sua vez os questiondrios foram
elaborados como anteriormente referido no Google Forms® a presente ferramenta foi
selecionada por esta apresentar atualizada com as necessidades atuais e facilitar na
anadlise de dados, relativamente a sua distribui¢do foi enviado Link do questionario por
via email a Excelentissima Diretora Executiva da Associacdo que por sua vez esta vez
chegar por via email institucional aos colaboradores dando inicio nos més de marco de

2025 até ao més de junho de 2025.

As vantagens da utilizacdo destes meios, para além de pertencerem a atualidade,
é na reducdo de custos no que toca a impressao de documentos, deslocacdes e tempo

despendido para o efeito assim como na sua analise.
4. Apresentacdo dos resultados

A técnica de andlise de dados que serd efetuada tendo por base o programa

estatistico Microsoft Excel® e SPSS 30°.

A andlise estatistica elaborada através da estatistica descritiva através do calculo
da média, moda, mediana, variacdo, desvio padrdao e nivel de confianca (95%) estao

apresentados em Apéndice A.

Estes indicadores foram selecionados por permitirem ndo apenas identificar
tendéncias centrais (como o grau médio de satisfacdo), mas também avaliar a dispersao
das respostas e a robustez dos resultados obtidos. A média revela a tendéncia central,

o desvio padrao evidéncia a consisténcia ou variabilidade das perce¢des dos
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colaboradores e o nivel de confianca garante maior rigor na conclusdao estatistica,

aumentando a validade dos resultados.

Esta opcao metodoldgica justifica-se por oferecer um retrato fidvel e completo da
satisfacdo profissional, apoiando a identificacao de padrdes e areas criticas que poderado

sustentar recomendagdes Praticas para a APPV.

Relativamente a validade do questionario este foi calculado o nivel de
confiabilidade do instrumento (questionario) através da aplicacdo SPSS 30® pelo a

cronbach. A apresentacgado de resultados sera efetuada através da narragao e graficos.
4.1.Apresentacdo e analise dos dados qualitativos

Na presente seccdo sdo apresentados e analisados os dados obtidos através da
entrevista realizada com a Diretora Executiva, responsavel pela Gestdao de Recursos
Humanos (GRH) da Associacao Portas Pra Vida (APPV). As questdes foram organizadas
de acordo com o guido de entrevista e previamente delineado, tendo sido agrupadas
por temas com vista a sistematizacdo dos conteldos e a identificacdo dos principais
aspetos relacionados com as praticas de GRH, a satisfacdo dos colaboradores e os
desafios enfrentados pela instituicdo. Foi tomado como ponto de partida a ordem do
guido de entrevista, o desenrolar das presentes questdes foram subdivididos por temas,

que passaremos a analisar:
Tema 1 - O papel da responsavel de GRH e suas competéncias
P1.a) Poderia descrever brevemente a sua fun¢ao dentro da Institui¢cdo?

A entrevistada desempenha o cargo de Diretora Executiva da APPV, assegurando
a ligacdo entre a Direcdo (Gestdo de topo) e as Diretoras Técnicas das diferentes
respostas sociais. E responsavel pelo cumprimento legal das atividades da instituicdo e
pela aplicacdo da avaliagdo de desempenho, acumula fun¢des como Gestora de
Recursos Humanos (RH) gerindo as férias dos colaboradores, mobilidades, assiduidade

e decisOes relacionadas com os colaboradores. Sintetizando a sua funcdo afirmando:
“..todos os acontecimentos da APPV passam por mim.” [sic]
P1.b) Ha quanto tempo ocupa o cargo de GRH na Associacdo Portas Pra Vida?

A resposta foi: “Hd um ano” [sic]
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Tema 2 — Praticas e Politicas de Gestao de Recursos Humanos
P2.a) Quais sdo as principais Praticas de GRH aplicadas na APPV?
A entrevistada destacou as seguintes praticas:

e Avalia¢dao de desempenho;

e Dia de aniversario oferecido aos colaboradores;

e Formacdo continua especifica e geral;

e Flexibilidade de hordrios mediante solicitacdo formal;
e Questiondrio anual de satisfacdo;

e Disponibilizacdo de apoio psicoldgico.

Explica que a flexibilidade de hordrios é possivel mediante o preenchimento de
um formulario préprio e compatibilizacdo com as necessidades da instituicdo. A
formacdo é adaptada as necessidades das respostas sociais. O apoio psicolégico que a
instituicdo oferece é facultado, embora ativado apenas mediante o interesse do

colaborador.

“As principais PGRH que séo aplicadas na APPV é a avaliacdo de
desempenho, oferecer o dia de aniversdrio, quando este acontece ao fim de semana
em colaboradores que sé prestam servico durante a semana, este passa para logo
de preferéncia para a segunda-feira, é oferecida formagdo continua aos nossos
colaboradores de acordo com as respostas sociais onde estes estdo inseridos, ou
seja, formagdo especifica e formagdes gerais. De acordo com a Lei apresentamos
flexibilidade de hordrios de acordo com as exigéncias pessoais do colaborador ou
quando existe necessidade de uma forma pontual é disponibilizado para ambas
situagées um formuldrio para elaborac¢Go do pedido, para que desta forma se
encontre um ponto de equilibrio entre o colaborador e as necessidades da APPV. E
realizada uma vez por ano um questiondrio de satisfagdo dos colaboradores de
forma a atender as suas necessidades. E disponibilizado pela APPV um psicélogo a
todos os colaboradores, este sé é ativo no caso de algum colaborador mostrar

interesse” [sic].
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P2.B) Existem politicas especificas direcionadas para o bem-estar e satisfacao

dos colaboradores? Quais?

Reconhece a importdncia da criacdo de politicas de bem-estar, embora ainda
limitadas. Destaca o apoio psicolégico e momentos de convivio promovidos pela
instituicdo como o jantar de Natal, organizado nas instalacdes da APPV para garantir a

participagdo dos colaboradores com horarios rotativos.

“Compreende-se a necessidade de serem criadas politicas para o bem-estar
e a satisfagdo dos colaboradores, gostariamos de ter, mas s@o situagées que tém
de ser ponderadas, de momento disponibilizamos um psicélogo da APPV e é
realizado momentos de convivio/ interacdo entre os colaboradores no jantar de
Natal, assegurada pela APPV dentro das suas instalacées pelo motivo de todos

poderem estar presente uma vez que existem colaboradores com hordrios

rotativos.” [sic].

P2.c) De que forma é elaborado o recrutamento e selecio de novos
colaboradores e quais os critérios especificos para trabalhar com pessoas com

deficiéncia?

O processo inicia-se com a andlise curricular, seguido de entrevista. Embora se
valorize as competéncias técnicas, ha maior enfoque em competéncias pessoais como a
empatia, resiliéncia e capacidade de andlise. A entrevistada sublinha a dificuldade de

contratacdo em determinadas areas, devido a especificidade do setor.

“Temos plena consciéncia que atualmente o mercado apresenta-se cada vez
mais complexo, no que toca a determinadas dreas retraem-se achando que é
normal e é legitimo e na verdade a nossa drea ndo € a realidade de muitos dos
possiveis candidatos. O recrutamento é realizado em fungdo de uma breve andlise
do curriculum vitae que posteriormente serdo selecionados e convocados para uma
entrevista de forma a conhecer as aptidées e competéncias técnicas valorizando-se
mais as competéncias pessoais como a empatia, resiliéncia, capacidade de andlise,
como estd informada relativamente ao que se candidata e a forma como quer o

trabalho.” [sic].
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P2.d) Quais os desafios que a APPV enfrenta na contratac¢ao de profissionais que

atuam diretamente com pessoas com deficiéncia?

O principal desafio identificado é o trabalho por turnos, incluindo fins de semana
e feriados, o que dificulta a conciliagdo com a vida familiar, especialmente quando ndo
ha retaguarda. A entrevistada refere que, culturalmente, a sociedade ainda valoriza

horarios fixos de segunda a sexta-feira, o que nao se adequa a realidade da instituicdo.

“O maior desafio é trabalhar por turnos, trabalhar sdbados domingos e
feriados é muito complicado, isto porque ndo hd resposta na nossa sociedade para
dar aos seus descendentes, os hordrios ndo sGo compativeis (entrar a meia noite ou
sair a meia noite) com as atividades escolares nem com prolongamentos, se o
colaborador néo tiver uma boa retaguarda familiar fica muito dificil a causa ndo é
s0 essa, em Portugal tem muita tendéncia que o trabalhar das 9h as 17h de segunda
a sexta mas nem em todos os trabalhos é possivel, depois encontra-se barreiras na
contratagdo de novos colaboradores pela populagdo alvo que a APPV acolhe mas o
maior desafio em contratar novos profissionais é mesmo o trabalho por turnos.”

[sic].
P2.e) Existem programas de capacita¢do continua para os colaboradores?

A APPV promove um plano anual de formac¢do, com recurso a ag¢des internas e
externas, respondendo desta forma as necessidades identificadas “Apresentamos na
nossa instituicdo um plano anual de formag¢do que tem como objetivo capacitar e
atualizar os nossos colaboradores...” [sic]. As formagdes incluem temadticas como
seguranca, comunicacdo e emergéncia, sdo promovidas em parceria com entidades

locais.

As formacdOes especificas para o trabalho com pessoas com deficiéncia sao
realizadas de forma proativa pela instituicdo ou sugeridas pelos profissionais sendo que

todos os custos com estas sdo assegurados pela APPV.
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Tema 3 — Satisfa¢cao e motivagdo dos colaboradores

P3.a) A APPV avalia o grau de satisfagao dos colaboradores? De que forma e com

que regularidade?

De forma a identificar o grau de satisfagdo dos colaboradores a instituicdo aplica
um questiondrio de satisfacdo anual a colaboradores, clientes e parceiros “... é realizado
um inquérito de satisfagdo uma vez por ano...de forma a obter uma melhoria continua.”

[sic].

P3.b) Quais sdo os principais desafios enfrentados pelos colaboradores no

desempenho das suas fung¢des?
A entrevistada identifica os seguintes desafios:

e Gestdo de conflitos com utentes;
e Resisténcia a situagdes de crise;

e Dificuldade de adaptagdo ao trabalho por turnos.

Refere que com o tempo, alguns colaboradores tendem a perder a sensibilidade
para as necessidades especificas dos utentes, sendo necessario reforgar a formacgao

continua e a empatia no trabalho didrio.

“O maior desafio é de os colaboradores saberem gerir o conflito com os
utentes. Os colaboradores acabam por perder a “no¢éio” que estéo a trabalhar com
pessoas “especiais” e que numa situagdo de crise ou numa situagéo em que o utente
estd menos bem “alimentam” a situacéio e as vezes basta sé desviar/amenizar o
foco e acabou. Com o tempo os colaboradores tém tendéncia em ganhar resisténcia

a situagdes menos confortdveis no contato com pessoas com deficiéncia.” [sic].

P3.c) Quais as medidas adotadas pela APPV de forma a garantir a motiva¢ao e o

engajamento dos colaboradores?

Sdo realizadas reunides regulares que visam a melhoria dos servicos e o
reconhecimento dos procedimentos realizados. A Direcdo procura adotar uma postura
compreensiva e incentivadora, promovendo o didlogo e a participacdao ativa dos

colaboradores em decises e propostas de melhoria.
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“Séo realizadas reuniées com regularidade com o intuito de obter melhoria
nos cuidados prestados assim como no reconhecimento de procedimentos
realizados, mas também para dar a conhecer as partes interessadas
(colaboradores) dos resultados obtidos. E sempre dado o reforco positivo de quando
alguma coisa ndo vai de encontro ao desejado de que somos capazes de fazer

melhor e juntos vdo alcancar os objetivos.

Ha sempre uma preocupagdo pela parte da direcGo da forma de como as
informagdes sdo ditas apresentando sempre uma capacidade de compreensdo de
quando estes manifestam as suas propostas me melhoria tanto na prestagdo de
cuidados como equipamentos de apoio e dentro das possibilidades da APPV
implementar, ou seja, pretendemos que 0s nossos colaboradores tenham sempre
uma participacdo ativa para que desta forma se sintam envolvidos de forma a obter

melhores resultados.” [sic].

P3.d) A APPV oferece suporte especifico para os desafios enfrentados pelos
colaboradores que lidam com pessoas com deficiéncia? Se ndo, tem previsio em

implementar?

E disponibilizado apoio psicolégico interno, embora com pouca ades3o,
possivelmente pela relacdo de proximidade entre o profissional e os colaboradores. A
Direcao incentiva o didlogo direto com os responsaveis e manifesta abertura para

melhorias nesta area, embora sem datas ainda definidas.

“Disponibilizamos em caso de necessidade um Psicélogo da APPV, mas que
ndo funciona muito bem, uma vez que ndo é ativo assim com muita frequéncia pelos
colaboradores, penso que seja pelo motivo de trabalhar aqui connosco acaba por
existir alguma resisténcia por parte destes em recorrer aos seus servigos. Contudo
deixamos que os nossos colaboradores se sentirem confortdveis para falar com o
responsdvel de servigo ou com a dire¢cdo em caso de alguma coisa néo estar a correr
bem, apresentamos um sentimento de proximidade com os nossos colaboradores,

aconselhando-os sempre e a ajudar a encaminhar.

Temos previsées em fazer melhorias neste sentido, mas ainda sem datas a

apresentar.” [sic.]
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Tema 4 — CondigOes de trabalho
P4.a) Como a APPV define a carga horaria dos colaboradores? Ha flexibilidade?

Relativamente as condicbes de trabalho dos presentes colaboradores, a carga
horaria é definida em conforme a categoria profissional e a resposta social, respeitando
sempre os hormativos legais, existindo flexibilidade de horario, desde que cumpridos os

requisitos internos.

“A carga hordria dos colaboradores é definida de acordo com a categoria
profissional e a resposta social que estd inserido estando sempre em conformidade
com a Lei. Existe flexibilidade de hordrios desde quando os colaboradores cumpram
o0s requisitos internos necessdrios (preenchimento de formuldrios e cumprimento de
datas para o efeito) para que desta forma se aplique o hordrio exigido, no caso de
ser insustentdvel na resposta social em que este se encontre é sugerido uma outra

resposta social e este encaminhado.” [sic].

P4.b) A APPV oferece algum tipo de apoio psicolégico ou apoio emocional aos

colaboradores? Qual e com que regularidade?

Embora a entrevistada reconheca que a adesdo ao servico de psicologia interna é
reduzida. Refere que o desgaste emocional advém tanto do trabalho com os utentes
como de fatores pessoais dos colaboradores, e que o carinho e reconhecimento dos

utentes muitas das vezes compensam o esforco exigido.

“Sim apresentamos um Psicélogo, mas que reconhecemos que esta medida
ndo funciona pelo motivo de este profissional ser interno apresentando por
consequéncia que a sua procura ndo seja muito regular. Por vezes, pensa-se que o
trabalho com a deficiéncia o stress traz consequéncias negativas, reconhece-se que
é um trabalho desgastante pelos gritos o pedido de ateng¢dio dos utentes, tudo por
vezes ao mesmo tempo, contudo é gratificante porque depois é os beijinhos os
abragos, ou seja, o reconhecimento dos utentes para com os colaboradores ameniza
toda a situag¢do. Verifica-se mais que os colaboradores andam mais afetados

psicologicamente por motivos familiares.” [sic.]
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P4.c) Existe na APPV algum tipo de incentivo financeiro direcionado aos

colaboradores? Considera adequados para a realidade do trabalho desempenhado?

Para além do subsidio de turno previsto por lei, ndo existem outros subsidios,
como o de risco. Ja existiram incentivos pontuais no passado, mas foram suspensos por
condicbes financeiras da APPV, contudo a instituicdo mantém um protocolo com a
empresa GALP, oferecendo descontos em combustivel aos colaboradores como forma

de reconhecimento do esforco de deslocacao.

“Para além do incentivo financeiro de cardcter obrigatério por Lei aos
colaboradores que prestam servigo por turnos, caracterizado subsidio por turno néo
apresentamos mais nenhum tipo de incentivo ou subsidio de risco. Em tempos
passados e de uma forma pontual ja foi uma prdtica da nossa instituicdo, mas
devido a crise financeira em que as instituicbes atravessam e ainda ressentidas da
pandemia por COVID-19 ainda ndo foi possivel realizar este tipo de incentivo,
reconhecemos que é uma mais-valia para a instituicdo o reconhecimento dos nossos
colaboradores, é uma situagdo que estd em cima da mesa, mas que ainda ndo é
possivel concretizd-la. Contudo apresentamos um protocolo celebrado com uma
empresa petrolifera, nomeadamente GALP, LDA que consiste em um cart@o de
desconto no abastecimento dos veiculos uma vez que a APPV fica muito desviado
da cidade, reconhecendo desta forma o esforco financeiro dos colaboradores para

chegarem até nds.” [sic].

P4.d) Considera que as condi¢oes de trabalho sdo adequadas para as exigéncias

da fungdo de quem trabalha diretamente com pessoas com deficiéncia?

A entrevistada considera que as condicdes de trabalho sdo adequadas, com

instalacOes recentes, higiénicas e em conformidade com os requisitos legais.

“Sim, a nivel de estrutura e de espacos fisicos e de condi¢cées de higiene, tendo em conta
que toda a estrutura é relativamente nova, cumprindo com todas as exigéncias definidas por

Lei.” [sic].
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Tema 5 — Oportunidades de formagao e desenvolvimento

P5.a) A APPV oferece oportunidades de formagao continua e desenvolvimento
profissional?

A entrevistada afirma procurar sempre a melhoria continua para a prestagdo de
cuidados a populacao alvo.

“Sim, apresentamos um plano anual de formagdes especificas e gerais para todos
os colaboradores de forma a procurar a melhoria continua na prestacdo de cuidados da

nossa populagdo alvo, sendo os custos sempre assegurados pela APPV.”

P5.b) Existem formagdes especificas para lidar com os desafios do trabalho com
pessoas com deficiéncia?

Estas formacdes podem ser propostas pelos profissionais ou pela direcdo,
mediante analise dos beneficios para os utentes e para a instituicdo.

“Sim, estas podem ser apresentadas pelo profissional ou pela APPV
ambas as situagées apds analise no que toca aos beneficios para o nosso
publico-alvo/ instituicdo assim como em dar oportunidade de qualificacéo
ao profissional este é assegurado monetariamente pela institui¢do.
Apresentamos técnicos que fazem formagdes especificas ou as vezes
sugeridas pela dire¢cdo, atendendo ao nosso publico-alvo no dmbito das

modalidades desportivas como o Futsal, o Bossi, Natagdo.” [sic].

P5.c) Existem planos de carreira para os colaboradores? De que forma?

Refere que embora ainda ndo exista um plano de carreira formalizado, este plano
encontra-se em desenvolvimento para posteriormente se colocar em prética.

Atualmente, esse processo é considerado rudimentar e informal.

“Sim, ainda ndo existe nada formalizado como um manual de plano de
carreira, ou seja, o plano de carreira ainda é realizado de uma forma muito
rudimentar, mas é uma medida a requlamentar pela APPV, no entanto ja

estd a ser trabalhada pela dire¢éo.” [sic].
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P5.d) Como é feito o reconhecimento do desempenho dos colaboradores?
Por sua vez o reconhecimento de desempenho é realizado com base na avaliagao
de desempenho e segue os normativos da convencao da prdpria instituicdo.

“Através da avaliagdo de desempenho posteriormente é feita a justa
validacdo, porque nds temos uma Conveng¢do propria, ou seja, primeiro
temos a nossa convengdo depois temos o codigo do trabalho e a seguir os
acertos remuneratorios sdo realizados em fun¢do disso, tudo em

conformidade com a Lei.” [sic].

Tema 6 — Consideragoes finais
P6.a) Na sua opinido, quais sao os principais pontos positivos da GRH na APPV?

Quanto aos pontos positivos da GRH, destacou a diversidades e dinamismo da

funcdo, assim como a experiéncia acumulada que facilita na resolu¢ao de conflitos.

“Apresenta-se como uma drea que é um desafio constante, ndo hd dias
iguais no que toca ao nivel da gestdo, relativamente ao nivel dos RH é
desgastante destacando a gestdo de conflitos, apesar de passar
primeiramente pelos diretores técnicos acaba por muitas vezes exigir a
minha interveng¢do. Como aspeto positivo, apresento a formagdo adquirida
ao longo do tempo como fundamental para as exigéncias didrias
enfrentadas diminuindo o desgaste na resolugdo de problemas aumentando

a taxa de éxito na resolugdo de situagdes.” [sic].

P6.b) Existe alguma sugestdo de melhoria na GRH para aumentar a satisfagao

dos colaboradores?

Sobre possiveis melhorias, sublinhou a necessidades de refor¢ar a equipa de GRH,
atualmente reduzida, o que fragiliza a resposta da instituicdo neste dominio. Refere que
no passado foi dada prioridade ao setor operacional, mas a Direcao pretende, no futuro,

formalizar e consolidar uma equipa de GRH.

“Sim, ainda hd muita coisa a melhorar que consequentemente ird
melhorar a satisfagcdo dos colaboradores, uma das melhorias passaria por

aumentar a equipa de RH, neste momento é constituida por uma equipa
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muito reduzida o que leva neste momento a ser o departamento mais frdagil
na APPV, esta fragilidade deu-se porque em tempos foi dada prioridade ao
operacional da Instituigdo de forma a oferecer resposta a nossa comunidade
face as necessidades sentidas. E intencdo da dire¢do desta instituicdo a
formalizacdo de uma equipa de GRH de forma a zelar por ambas as partes
(colaboradores e instituigdo) uma vez que esta instituicdo ja apresenta uma

dimensdo considerada e em constate crescimento.” [sic].

P6.c) Gostaria de acrescentar mais alguma informagao que para si seja
pertinente e que n3o tenha sido abordada sobre a GRH e os colaboradores que

trabalham diariamente com pessoas com deficiéncia?

Por ultimo, abordou as dificuldades com os programas de emprego apoiado,
considerando que as exigéncias legais nem sempre se adequam a realidade das IPSS,
especialmente no interior do pais. A rigidez dos hordrios impostos e a burocracia
dificultam a integracdo efetiva dos beneficiarios, e que, por vezes, o RSI (Rendimento
Social de Inser¢do) parece mais vantajosos do que o trabalho formal para alguns

candidatos.

“Apenas dizer que as medidas de emprego como o programa de
inser¢éo implementadas ndo se adequam a realidade das instituigdes tendo
em conta que nds nos encontramos no interior que a maior empregabilidade
é no terceiro setor estas medidas de emprego sGo muito fechadas em relagGo
a realidade das instituicbes obrigando o colaborador a ter um hordrio das Sh
as 17h e ndo é adequado as necessidades deste setor de atividade para ndo
falar de todo o processo burocrdtico para depois o elemento ndo
corresponde com as necessidades e nem se esfor¢a muito para corresponder
porque por vezes compensa mais estar em cara com o Rendimento Social de
Inser¢do (RSI) do que a cumprir hordrios. Os programas de emprego acabam
por ser benéficos a nivel remuneratorios para a instituicto e desta forma a
conhecer um potencial elemento para possivel contrata¢do direta com a
instituicdo assim como os estdgios em contexto de trabalho, porque se ndo
for nestes tramites vai resultar com que a instituicdo seja “obrigada” a

investir num elemento durante 1 ano que por vezes ndo acaba bem.” [sic].
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No capitulo seguinte ird ser realizada uma apresentacdo e andlise dos dados
sociodemograficos para que desta forma conhegamos melhor os colaboradores da

APPV.
4.2.Apresentacao e andlise dos dados sociodemograficos

O presente ponto descreve e analisa o perfil sociodemografico dos colaboradores
da APPV que participaram no questiondrio destinado a avaliar o grau de satisfagao
relativamente as praticas de Gestao de Recursos Humanos (GRH) da Associacdo Portas
Pra Vida (APPV). A caracterizacdo sociodemografica permite contextualizar a amostra,

contribuindo desta forma para a interpretagao dos resultados.

O questionario esteve disponivel entre o dia 4 de abril e dia 5 de junho de 2025,
foi divulgado aos colaboradores através de link partilhado pela Diretora Executiva via e-
mail institucional. No total, foram obtidas 51 respostas validas, provenientes de um
universo de 73 colaboradores, o que corresponde a uma taxa de resposta de
aproximadamente 70%, percentagem considerada elevada para estudos e
representativa da populagdo-alvo. A primeira questao do instrumento visa recolher o

consentimento informado, tendo-se verificado 100% de concordancia.

Foram analisadas as seguintes variaveis: género, idade, estado civil, habilitagcdes

académicas, fungcdo desempenhada, antiguidade na instituicdo e tipo de vinculo laboral.

Os resultados sdo apresentados através de graficos e respetiva andlise

interpretativa.

No que toca aos dados sociodemograficos, verifica-se:
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Fonte: Elaboragéo Prépria (2025) Fonte: Elaboragdo Prépria (2025)

O Gréfico 1 revela que a amostra é maioritariamente composta por mulheres
(86%), enquanto os homens representam o restante valor (14%). Esta predominancia
feminina é comum nas instituicdes do setor social, tradicionalmente associadas a
funcdes de cuidado. De acordo com Chiavenato (2005), diferentes profissdes tém
tendéncia a concentrar perfis socioculturais especificos, apresentando-se o cuidar

historicamente ligado a mulher.

Por sua vez, no que toca a faixa etdria dos colaboradores da APPV segundo as
respostas obtidas no Grafico 2, verifica-se que a maioria dos colaboradores se encontra
na faixa etdria 40 a 49 anos (39%). Seguindo-se as faixas etdrias de 50 a59 (27%) e de 30
a 39 anos (20%). As faixas etarias mais jovens, 20 a 29 anos (12%) e menos de 20 anos

(2%), bem como a faixa etdria mais envelhecida, 60 anos ou mais (2%).

O perfil da faixa etdria atual da APPV, é composto maioritariamente por
profissionais de meia-idade, revelando experiéncia de vida e, possivelmente de atuacdo
no setor social. O predominio das faixas etarias entre os 40 e 59 anos (66% dos
inquiridos) pode indicar estabilidade no quadro de pessoal, associada a maturidade

profissional e a continuidade dos processos internos.
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Segundo Chiavenato (2005) a experiéncia e maturidade no quadro de pessoal,
associado a maturidade contribuem para estabilidade emocional e para o desempenho
eficaz das funcdes, aspetos essenciais em contextos que exigem responsabilidade e
sensibilidade humana. De forma semelhante, Cunha et al. (2012) e Sousa et al. (2016)
reconhecem que a valorizacdo das competéncias e do conhecimento tacito poténcia a
aprendizagem organizacional e o equilibrio das equipas. Assim, nos ambientes que
envolvem o acompanhamento de pessoas com deficiéncia, a maturidade dos
profissionais constitui uma mais-valia, favorecendo a empatia, a resiliéncia e a

continuidade da missdo institucional.

No que toca a implicacBes para a GRH, o presente panorama etario permite a

organizacao refletir sobre as suas praticas de GRH, nomeadamente:

e Criar estratégias de retencdo de talentos nas faixas etdrias mais
experientes, que acumulam conhecimento e praticas eficazes no
atendimento a populagdo com deficiéncia através de novas politicas de
GRH;

e Aimportancia de politicas de atracdo e integracdo de jovens profissionais,
de modo a garantir a renovacdo da forca de trabalho e assegurar a

continuidade dos servicos, podendo ser através da gestao humanizada;
A atual estrutura etaria representa um ponto forte no que toca a experiéncia.

Apds a andlise de género e a faixa etaria, torna-se pertinente compreender outras
dimensdes sociodemograficas dos colaboradores, como o estado civil, o nivel de
escolaridade e as func¢des desempenhadas na instituicdo. Os presentes fatores podem
também de igual forma influenciar como os profissionais se relacionam com o trabalho,

as espectativas e a satisfacao global.
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Grafico 3
Estado Civil
Fonte: Elaboragdo propria (2025)

No que diz respeito ao estado civil representado através do Grafico 3, verifica-se
que 63% dos inquiridos encontra-se casado/a ou em unido de facto, seguem-se com 25%
0s solteiros e por ultimo as pessoas divorciadas representando 12%. Nao se verificou

nenhum caso de viuvez entre os inquiridos.

Segundo Costa e Silva (2025), através da gestdo humanizada, que este cendrio
ganha relevancia e tem demonstrado um papel fundamental nas organizacdes para a
construcdao de um ambiente de trabalho sauddvel, produtivo e sustentavel. A gestao
humanizada surge com o inicio de uma abordagem mais estratégica, que procura
equilibrar os objetivos da organizacdo com as necessidades dos colaboradores,

resultando numa cultura organizacional mais empatica e participativa.
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Relativamente ao nivel de habilitacdes académicas dos colaboradores da APPV
representado pelo Gréfico 4, observa-se uma distribuicdo bastante diversificada, com
maior incidéncia em trés niveis de escolaridade: ensino secundario completo (122 ano),
licenciatura e ensino bdasico (92 ano). A analise dos dados revela que 12 colaboradores
(24%) possuem o ensino secundario completo e outros 12 (24%) apresentam formacao
superior, totalizando metade da amostra. Este grupo evidencia um quadro de pessoal
tecnicamente sélido e com capacidade de resposta as exigéncias das funcdes
desempenhadas. Destaca-se ainda a presenca de 5 colaboradores com grau de
mestrado (10%) e 3 com poés-graduagao (6%), reforcando a qualificagdo técnica e

compromisso da instituicdo com o desenvolvimento de competéncias especializadas.

Por outro lado, 11 colaboradores (22%) apresentam como habilitagdo maxima o
92 ano e 4 (8%) ndo completaram o ensino basico. Estes valores podem refletir a
existéncia de barreiras contextuais ou estruturais no acesso a educacao formal, como
limitacdes socioeconémicas, responsabilidades familiares precoces ou falta de

oportunidades educativas no passado.
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Segundo Chiavenato (2005) e Cunha et al. (2012), o investimento em formacdo e
desenvolvimento continuo constitui uma das principais praticas de valorizagao e
satisfacdo no trabalho, promovendo a motivacdo, a autoeficacia e o alinhamento entre
os objetivos individuais e organizacionais. De forma convergente, Oliveira et al. (2019)
reforcam que as politicas de qualificacdo profissional devem ser encaradas como fator
estratégico da equidade e sustentabilidade institucional, especialmente em contextos
do setor social. Assim, o nivel de habilitacdes dos colaboradores da APPV reflete
simultaneamente uma equipa tecnicamente preparada e uma oportunidade para
reforcar politicas de capacitacdo e atualizacdo de competéncias, contribuindo para o

aumento da satisfacdo e da qualidade dos servigos prestados.

Qual a sua funcao na APPV

Diretor de servigos
Monitores

Técnica de Reabilitacdo
Diregao Executiva
Encarrregado
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Técnica de Contabilidade
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Diretora Técnica

Auxiliar de Servicos Gerais
Ajudante de Agdo Direta
Terapeuta

Assistente Social
Educadora Social

Psicologa

Grafico 5
Qual a sua fungdo na APPV
Fonte: Elaboragdo propria (2025)

O Grafico 5, apresenta a distribuicdo dos colaboradores na APPV, segundo as
funcdes exercidas, revelando uma predominancia significativa de profissionais afetos ao

apoio direto as pessoas com deficiéncia. A categoria de Ajudante de Acdo Direta, 17
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colaboradores, representa a fungdo mais expressiva, o que esta em consonancia com a

natureza da institui¢cdo, centrada na prestagao de cuidados diretos e personalizados.

Seguem-se os Auxiliares de Servicos Gerais, com 6 elementos, e os profissionais
das dreas técnicas, em numero mais reduzido, mas essenciais para o apoio
especializado, entre os quais se incluem psicélogos (4), terapeutas (3), educadoras

sociais (2), integrando as equipas multidisciplinares de acompanhamento dos utentes.

A nivel de cargos de coordenacdo e gestdo, a amostra inclui 5 Diretores Técnicos,
1 Diretora Executiva e 1 Diretor de Servigos, evidenciando uma estrutura hierarquica
intermédias bem definida, embora relativamente concentrada, o que pode implicar

acumulagdo de responsabilidades e desafios na comunicagdo interna.

Outras funcdes operacionais complementares também estdo representadas,
como Motorista (2), Cozinheiras (2), Animadores Socioculturais (1), Técnicos de
Contabilidade (1), Técnicos de Reabilitacdo (1) e informaticos (1) revelando diversidade

funcional e multidisciplinar no quadro do pessoal.

Em sintese, a composicao funcional dos colaboradores evidéncia o predominio de
funcdes operacionais e técnicas diretamente ligadas ao cuidado e apoio social,
confirmando o alinhamento com os objetivos institucionais da APPV. Segundo
Chiavenato (2005) e Cunha et al. (2012), a estrutura organizacional deve refletir a missao
da instituicdo, garantindo coeréncia entre func¢des, objetivos e praticas de gestdo de
pessoas. Neste caso, a concentracdo de profissionais em funcbes de contacto direto com
utentes reforca a importancia das politicas de motivacdo, reconhecimento e apoio
emocional, essenciais para a satisfacdo e retencdo destes colaboradores (Oliveira et al.,

2019).
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Ha quanto tempo trabalha na APPV.

2%

= Menos de 6 meses

Entre 6 meses e 1 ano
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m Entre 3a5anos

= Mais de 5 anos

Grafico 6
Tempo de servico na APPV
Fonte: Elaboragdo Prépria (2025)

O Grafico 6, evidencia uma forte tendéncia de permanéncia prolongada de
colaboradores na APPV, demonstrando um quadro de pessoal caracterizado por elevada
estabilidade. Cerca de 69% dos colaboradores referem trabalhar na instituicdo ha mais
de cinco anos o que constitui um indicador positivo de retencdo, compromisso

organizacional e identificagdo com a missdo institucional.

Estes dados sdo reforcados pela literatura, que aponta que vinculos profissionais
duradouros tendem a emergir em contextos onde os colaboradores percecionam
praticas de GRH como justas, humanizadas e coerentes com as suas necessidades.
Segundo Chiavenato (2005) e Cunha et al. (2012), a permanéncia prolongada esta
frequentemente associada a satisfacdo no trabalho, a confianga na organizacdo e a

percecdo de suporte institucional.

Autores contemporaneos, como Costa e Silva (2025) e Cerutti et al. (2024)
reforcam esta perspetiva quando referem que ambientes de trabalho humanizados,
pautados pelo respeito, comunicacdo eficaz e valorizacdo do colaborador, contribuem
significativamente para a retencdo de talentos e para a construcdo de um clima
organizacional positivo. No setor da deficiéncia, onde as relagdes interpessoais e o

conhecimento continuo do utente sdo essenciais, a estabilidade da equipa assume
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particular importancia para a qualidades dos servigos, como referem Oliveira et al.

(2019) e Silva e Gomes (2009).

Por outro lado, 12% dos colaboradores apresentam entre 1 e 3 anos de
antiguidade, 10% entre 3 e 5 anos, 8% entre 6 meses e 1 anos e apenas 2% trabalham
ha menos de 6 meses, o que demonstra que, embora exista renovagao de pessoal, esta
ocorre de forma gradual e controlada, caracteristicas alinhadas com modelos
contemporaneos da GRH que valorizam simultaneamente a experiéncia acumulada e a

inovagao.

Qual o seu tipo de contrato de trabalho
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Grafico 7
Qual o seu tipo de contrato de trabalho
Fonte: Elaboragdo propria (2025)

Relativamente ao tipo de vinculo laboral dos colaboradores da APPV, representado
pelo Grafico 7, verifica-se que a maioria (45%) possui Contrato de Trabalho sem Termo,
seguindo-se 25% com Contrato a Termo Certo, 20% com Contrato de Trabalho
Indeterminado e 8% com Contrato a Termo Incerto. Apenas 2% dos colaboradores
apresenta-se ao abrigo de Estdgio Profissional, ndo ha registo de respostas relativas a

Contratos a tempo Parcial ou Temporarios.

Esta distribuicdo evidéncia uma aposta institucional em vinculos laborais estaveis e
duradouros, um aspeto amplamente associado na literatura relativamente a promocao
do bem-estar, satisfacdo e compromisso organizacional. Segundo Chiavenato (2005), a

estabilidade contratual reforca o sentimento de seguranca e protege o colaborador de
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incertezas, aumentando a motivacdo, reduzindo a rotatividade. De forma semelhante,
Cunha et al. (2012), sublinham que as rela¢des laborais consistentes contribuem para a
construgao de confianga e para o alinhamento entre objetivos individuais e

organizacionais.

Autores mais recentes, como Costa e Silva (2025) e Cerutti et al. (2024), reforcam
que as organizagbes que investem em vinculos duradouros demonstram uma
abordagem de gestdo humanizada, valorizam o colaborador como ativo estratégico.
Esta valorizacdo traduz-se em maior compromisso emocional, melhoria do clima

organizacional e maior predisposicdo para o envolvimento em praticas colaborativas.

No contexto especifico do trabalho com pessoas com deficiéncia, um setor
emocionalmente exigente e que requer continuidade, de conhecimento acumulado e
vinculos nas relacGes consistentes, a estabilidade contratual assume um papel ainda
mais relevante. Como defendem os autores Oliveira et al. (2019) e Silva e Gomes (2009)
equipas estdveis contribuem para respostas mais eficazes, rela¢cdes terapéuticas mais

sélidas e maior qualidade dos servigos.

Assim, a predominancia de contratos sem termo e indeterminados na APPV reflete
uma politica organizacional orientada para a sustentabilidade das relagdes de trabalho,
a retencdo de talento e a qualificacdo continua da equipa, alinhando-se com boas

praticas de GRH e com a missdo social da instituicao.

A caracterizacdo sociodemografica e profissional da amostra permite
compreender com maior profundidade o perfil dos colaboradores que integram a APPV
e constitui um elemento essencial para contextualizar a interpretacao dos resultados
subsequentes. Os dados revelam uma equipa predominantemente feminina, com
idades maioritariamente concentradas entre os 40 e os 49 anos, niveis de escolaridade
diversificados, apresentando maior incidéncia em colaboradores dotados de cursos
profissionais, ensino secunddrio completo e ensino basico pode estar ligado pelo facto
de a maior taxa de resposta ter sido representado pelos Ajudantes de Acdo Direta e
Auxiliares de Servicos Gerais, funcdes diretamente ligadas ao cuidado e
acompanhamento de pessoas com deficiéncia que ndo sdo exigidos niveis de
escolaridade superiores, contudo reforca-se a visualizacao de colaboradores dotados de

um curso profissional provavelmente na drea, verifica-se que através do recrutamento
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e selecdo sdo adequados a execucdo do seu trabalho ou podem ter adquirido o mesmo
na instituicdo através das politicas de desenvolvimento, nomeadamente, plano de
formacdo anual da instituicdo. Neste sentido, Segundo Tavares s. d. citado por Martins
(2022), as praticas de GRH tém uma maior capacidade de potencializar as organizagdes
inteligentes, flexiveis e competentes do que as suas rivais, através da aplicacdo de
politicas e praticas que se encontram no recrutamento, selecdo, formacgao e qualificagao

dos colaboradores, dirigindo os seus esforcos para cooperar dentro da organizacao.

A elevada antiguidade na instituicdo e a predominancia de vinculos laborais
estdveis reforcam a imagem de uma organizacdo marcada por continuidade, retencdo e

compromisso profissional.

Este enquadramento contribui para uma leitura mais informada das percecdes
manifestadas pelos colaboradores nas areas avaliadas, uma vez que caracteristicas
como a idade, a antiguidade, a categoria profissional e o tipo de contrato podem
influenciar as experiéncias laborais, a motivacdo e o nivel de satisfacdo no trabalho.
Assim, a partir desta base, torna-se possivel alcangar para analise das quatro dimensdes
centrais do questiondrio, que procuram captar de forma abrangente a relacdo das

praticas de GRH e a satisfacdo dos colaboradores da APPV.

Desta forma, o ponto seguinte incide sobre a avaliacdo das dimensdes, “Condicoes
de Trabalho”, explorando aspetos relacionados com os recursos disponiveis, seguranca,
carga hordria e organizacdo no trabalho. Seguidamente, analisa-se o “Apoio da
Instituicdo e Clima Organizacional”, dimensdo que reflete a precessio dos
colaboradores acerca da comunicacdo interna, relagdes interpessoais, lideranca e

suporte institucional.

Posteriormente, é aprofundado o dominio do “Desenvolvimento Profissional e
Reconhecimento”, onde se examinam oportunidades de formacdo, progressao,
feedback e valorizagdo profissional. Por fim, a sec¢do conclui com a analise da
“Satisfacdo Geral” integrando a percecao global dos colaboradores relativamente ao

trabalho na APPV.

Finalizando o questiondrio com uma questdo de caracter ndo obrigatdrio e aberta

de forma a dar voz aos colaboradores.
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A compreensdo conjunta destas dimensGes permitira ndo so identificar pontos
fortes e fragilidades das praticas de GRH, mas também estabelecer relagdes com a
leitura, com os dados qualitativos e com as hipdteses formuladas para este estudo,

constituindo um passo essencial para a discussao critica e a triangula¢do dos resultados.
4.3. Apresentagdo das variaveis dos dados quantitativos

A presente secc¢ado dedica-se a analise das varidveis quantitativas recolhidas através
do questionario aplicado aos colaboradores da APPV, com o objetivo de avaliar as
percecoes relativas as quatro dimensdes centrais do estudo: “Condi¢des de Trabalho”,
“Apoio da Instituicdo e Clima Organizacional”, “Desenvolvimento Profissional e
Reconhecimento” e a “Satisfacdo Geral”. A andlise quantitativa constitui uma etapa
fundamental para compreender de forma objetiva os niveis de concordancia, satisfacao
e percecdo dos colaboradores, permitindo identificar tendéncias, padrdes e eventuais

fragilidades nas praticas de GRH da institui¢do.

Antes de proceder a interpretacdo dos resultados, tornou-se necessario verificar a
fiabilidade do instrumento utilizado. Para tal, foi realizada uma analise de fiabilidade
elaborada no SPSS 30®, permitindo assegurar que as dimensdes avaliadas medem de
forma coerente e estdvel as afirmacdes em estudo. Esta analise possibilitou
fundamentar a validade dos resultados apresentados e reforgar a robustez estatistica

das conclusOes extraidas.

Alfa de Cronbach N de itens

,949 24

Tabela 4
Estatisticas de Confiabilidade
Fonte: Elaboragdo propria (2025)

O valor Alfa de Cronbach obtido foi de 0,949 para os 24 itens, conforme

representado pela Tabela 4.
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Este resultado indica uma excelente consisténcia interna dos itens, revelando que
o instrumento mede de uma forma consistente os elementos. De acordo com Pestana e
Gageiro (2014) valores Alfa de Cronbach superiores a 0,9 indicam uma boa consisténcia
interna dos itens, revelando que o instrumento mede de forma consistente as varidveis

em analise.

Para uma andlise estatistica mais completa e rigorosa dos dados obtidos através
da escala de Likert, foram calculadas a moda, a mediana, a variacdo, o desvio padrado e
o nivel de confianga (95%) das respostas, consideradas adequadas para este tipo de
varidveis ordinais, permitindo identificar tendéncias centrais e dispersao das respostas
(Pestana & Gageiro, 2014). A média permite conhecer a tendéncia central das respostas,
enguanto o desvio padrdo revela a dispersdo dos dados em torno da média. Ja o nivel
de confianca oferece uma estimativa do intervalo no qual se encontra a verdadeira
média da populagdo com um grau elevado de seguranca estatistica. Estes indicadores
sdo fundamentais para identificar padrdes de satisfacdo ou insatisfacdo e para apoiar a

tomada de decisdes fundamentadas no contexto organizacional da APPV.

De forma a avaliar a precessdo dos colaboradores relativamente as condicoes de
trabalho na APPV, foram analisadas quatro categorias com diferentes afirmacgdes
avaliadas através da escala de Likert de 1 a 5, variando entre “Discordo totalmente 1” e
“concordo totalmente 2”. A analise grafica e estatistica dos dados permitiu observar

tendéncias claras nas respostas, com destaque para os niveis de concordancia.
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Grafico 8
Condigdes para o trabalho
Fonte: Elaboragdo propria (2025)

No que toca aos dados apresentados pelo Grafico 8 — Condi¢bes para o Trabalho,
observa-se uma forte tendéncia para respostas positivas. A categoria “Concordo”
apresentou a média mais elevada (26 respostas nas afirmacdes), apresenta um desvio-
padrao de 3 revelando uma consisténcia razoavel nas respostas entre as diferentes
afirmacdes. O nivel de confianca a 95% (+ 4) sugere um elevado grau de certeza, o
numero de respostas por afirmacao na presente categoria situa-se entre 22 e 30. Os
presentes dados validam os valores do gréfico, onde 59% dos colaboradores indicaram
concordar que o ambiente fisico de trabalho é adequado para exercer as suas funcées,
53% concordam com a carga horaria e também com a mesma percentagem, afirmam
gue o material utilizado é eficaz para a realizacdo do seu trabalho com eficacia, 47%
afirma que concorda que as condi¢des de trabalho vao de encontro as necessidades do
trabalho com pessoas com deficiéncia e apenas 41% diz concordar em sentir-se seguro

no desempenho das atividades didrias.

Relativamente a categoria “Concordo Totalmente”, também obteve valores
expressivos, com média de 17 respostas, com desvio-padrao de 2. No grafico, a presente

categoria, foi especialmente relevante nas questdes relacionadas com a seguranca
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(43%) e sobre a adequacdo da carga horaria (35%), revela que alguns aspetos das

condicdes de trabalho sdo percecionados de forma especialmente positiva.

No que respeita as categorias de discordancia — “Discordo” e “Discordo
totalmente”, apresentam médias baixas (4 e 2, respetivamente), com desvios-padrao
reduzidos (2 e 1). Estes resultados indicam pouca variabilidade e percecGes
relativamente homogéneas. Apesar de minoritarias, as respostas de discordancia (10%
e 6% no que toca as dimensdes relacionadas aos recursos materiais e condicGes para

lidar com as necessidades das pessoas com deficiéncia) revelam dimensGes gque

merecem atencdo por parte da gestao.

Por sua vez, na categoria “Nem concordo, nem discordo”, apresenta uma média
de apenas 3 respostas por afirmacdo, com desvio-padrdo de 1, o que indica baixa
indecisdo entre os participantes. No grafico, esta opg¢do variou entre 1% e 4%,
reforcando a tendéncia dos colaboradores para se posicionarem de forma clara

relativamente as afirmacdes apresentadas.

Em sintese, a conjugacdao dos dados estatisticos com a representacdo grafica
sugere que a maioria dos colaboradores apresenta uma precessao positiva das
condigdes de trabalho. O elevado grau de concordancia em relagdo a baixa variabilidade
nas respostas negativas, revela um ambiente de trabalho globalmente satisfatério. No
entanto, ndo desvalorizando as respostas criticas, ainda que minoritarias, sinalizam

areas especificas, nomeadamente ao que diz respeito aos recursos materiais.

A luz da literatura, estes resultados reforcam a importancia de praticas de GRH
eficazes, particularmente no que se refere a garantia de condig¢des fisicas e materiais
adequadas, a definicdo de carga horaria equilibrada e a promocdo da seguranga no
trabalho. Autores contemporaneos, como Costa e Silva (2025) e Cerutti et al. (2024),
sublinham que ambientes fisicos adequados e recursos suficientes constituem fatores
essenciais para o bem-estar e motivacao dos colaboradores, contribuindo para niveis
superiores de satisfacdo e para a qualidade dos servicos prestados. Estes aspetos
complementam as posi¢des cldssicas de Chiavenato (2005) e Cunha et al. (2012),
defendem que condicdes de trabalho adequadas sdo determinantes para o

desempenho e retengao dos profissionais.
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Neste sentido sugere-se que no inquérito de satisfacdo anual aplicado aos
colaboradores seja introduzida uma questao qualitativa “Para prestacao do seu trabalho
ser mais eficaz, o que mudaria para melhorar os resultados?”. Esta pode fornecer
contributos relevantes para identificagdo de oportunidades de melhoria continua,
alinhadas com uma gestao mais humanizada e atenta as necessidades dos

colaboradores.

Apoio da Instituicao e Clima Organizacional
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Grafico 9
Apoio da Institui¢do e Clima Organizacional

Fonte: Elaboragdo Propria (2025)

Relativamente a analise estatistica do Grafico 9 “Apoio da Instituicdo e Clima

II’

Organizacional” cujo objetivo é apurar a influéncia destas dimensdes na satisfagdao dos
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colaboradores da APPV, recorre-se a analise descritiva e verifica-se que os dados
estatisticos confirmam a observagdo grdfica, indicando uma avaliagdo
predominantemente positiva por parte dos colaboradores, embora com algumas

variagoes significativas entre afirmagdes.

As categorias “Concordo”, média 23 e desvio-padrao 4 e “Concordo totalmente”
média 13 e desvio-padrdo2, foram as mais expressivas, representando, em conjunto,
cerca de 71% das respostas por afirmacdo. Este padrdo indica que a maioria dos
profissionais reconhece um ambiente institucional globalmente favoravel, tanto no

apoio recebido e no relacionamento interpessoal da estrutura organizacional.

A afirmacao “Sinto que recebo apoio suficiente da instituicdo para desempenhar o
meu trabalho com eficdcia” destacou-se com 41 respostas positivas (80%), sugerindo
elevada confianca dos colaboradores na retaguarda institucional. De igual modo, as
afirmagbes “A comunicagdo entre a gestdo e os colaboradores é clara e eficiente” e
“Tenho autonomia suficiente para desempenhar as minhas funcdes com qualidade.”,
ambas com mais de 68% de concordancia, sinalizando clareza na comunicagao e
empoderamento no desempenho profissional. A consisténcia das presentes respostas
é confirmada pelos intervalos de confianga a 95%, + 3 para “concordo” e * 6 para

“Concordo totalmente”.

Por outro lado, a categoria “Nem concordo, nem discordo”, apresentou uma
média de 7 de respostas desvio-padrdo 1, com maior expressao nas expressoes “Existe
um ambiente de respeito e cooperagdo entre os colegas de trabalho” (12 respostas) e “A
equipa de trabalho onde estou inserido(a) é coesa e colaborativa” (9 respostas). Estes
valores sugerem percecdes ambiguas relativamente ao clima organizacional,
possivelmente relacionadas com experiéncias diferenciadas entre colaboradores ou
fragilidades nas dindmicas de colaboracao. Este apresenta-se como um dado que deve
ser considerado pela GRH, uma vez que o grupo neutro pode evoluir para avaliagdes

mais negativas caso ndo sejam adotadas medidas preventivas.

Por sua vez, a média mais baixa esta representada pelas categorias “Discordo”
média 5, desvio-padrdo 1 e “Discordo totalmente” revelam niveis de insatisfacdo
reduzidos, mas significativos para reflexao. Por exemplo, 14% colaboradores indicam

discordar da existéncia de um ambiente de respeito entre colegas e da coesao da equipa,

82



sugerindo desafios especificos no relacionamento interpessoal. Embora minoritarias,
estas respostas reforcam a necessidade de atencdo as relagdes de trabalho. A
cooperacao e ao fortalecimento do trabalho em equipa. O intervalo de confianca a 95%
12 e £ 1, respetivamente confirma que estas perce¢bes, ainda que menos frequentes,

sao estatisticamente consistentes.

Em sintese, os resultados demonstram que os colaboradores reconhecem apoio
institucional consistente, comunicacdao eficaz e niveis satisfatérios de autonomia.
Contudo, as evidéncias relativas a cooperagdao e respeito entre colegas revelam
oportunidades de melhoria, sobretudo no fortalecimento da coesdo das equipas e na

gestdo das relagdes interpessoais.

Aluz da literatura recente, autores como Costa e Silva (2025) e Cerutti et al. (2024)
defendem que ambientes organizacionais marcados por comunicacdo transparente,
lideranca acessivel e apoio institucional, contribuem significativamente para a
motivacdo, satisfacdo e bem-estar dos colaboradores. Do mesmo modo, Oliveira et al.
(2007) Silva e Gomes (2009) salientam que relagGes interpessoais saudaveis e equipas

coesas sao essenciais para a qualidade do servico e para o clima organizacional.

Assim, os resultados obtidos reforcam a necessidade de a GRH continuar a
promover praticas que apoiem a coesdo, o respeito mutuo, a colaboracdo e a
valorizacdo das competéncias das relagdes enquanto eixo estratégico de melhoria

continua.
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Desenvolvimento Profissional e Reconhecimento
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Grafico 10
Desenvolvimento Profissional e Reconhecimento

Fonte: Elaboragdo propria (2025)

A analise dos dados relativos ao Grafico 10 — “Desenvolvimento Profissional e
Reconhecimento” revela perce¢des mistas entre os colaboradores da APPV,
evidenciando um predominio de respostas positivas, mas também indicadores
relevantes de neutralidade e insatisfacdo. Esta dimensdo permite compreender os
fatores que contribuem para a satisfacdo profissional. Especialmente no que se refere a

valorizacdo, reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento.

As categorias “Concordo” (média 21; DP=2; IC 95% +4) e “Concordo totalmente”
(média 9; DP=2; IC 95% * 5) representam, em conjunto, mais de 60% das respostas por
afirmacao. Este padrao indica que uma parte significativa dos colaboradores reconhece
os esforcos institucionais no dmbito da formacdo continua, aquisicdo de competéncias

e feedback relativo ao desempenho. A afirmacdao “A instituicdo oferece formagdes e
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capacitagdes que auxiliam no desempenho do meu trabalho”, onde 42 dos 51 inquiridos
(82,4%) manifestaram-se de acordo, evidenciando uma percecdo clara de investimento

no desenvolvimento profissional.

Apesar da tendéncia geral positiva, observa-se um valor elevado de respostas na
categoria “Nem concordo, nem discordo” (média= 10; DP= 1; 1C95% * 2). Esta
neutralidade é particularmente evidente nas afirmac¢des “Tenho oportunidades de
crescimento profissional dentro da instituicdo” (14 respostas) 27% e “O subsidio de risco
ou outros beneficios oferecidos sdo adequados para as condi¢bes do meu trabalho” (11
respostas) 22%. Os dados sugerem uma indefinicdo ou ambiguidade na precessdo do
reconhecimento institucional, o que pode refletir lacunas na comunicacdo interna, falta
de clareza sobre oportunidades de progressdo ou desigualdades na aplicacdo das

praticas de GRH entre equipas.

J4 as categorias “Discordo” (média= 6; DP=1; IC95% + 3) e “Discordo totalmente”
(média= 4; DP= 2; IC95% + 4) revelam niveis de insatisfacdo relevantes, sobretudo em
indicadores materiais. Destaca-se pela negativa, as afirmagdes “Considero que a minha
remunerag¢éo é compativel com as exigéncias do meu trabalho” 30% e “O subsidio de
risco ou outros beneficios oferecidos sGo adequados” 36%. Estes dados apontam para
uma precessdo critica em relacdo a politica remuneratdéria e aos incentivos
complementares, revelando maior fragilidade nesta dimensdo comparativamente as

anteriores analisadas.

Globalmente, os dados sugerem que a instituicdo é reconhecida por investir no
desenvolvimento profissional, nomeadamente através de formacgdes e capacitagdes,
alinhando-se com a literatura que identifica o desenvolvimento continuo como fator
motivador e promotor da satisfacdo (Cerutti, Pauli, & Cristina, 2024) e (Costa & Silva,

2025).

Contudo, a valorizacdo simbdlica (reconhecimento) e material (remuneracdo e
beneficios) apresenta margem significativa para melhorias. A ambiguidade observada
nas respostas neutras, combinada com niveis estatisticamente consistentes de
discérdia, reforca a necessidade de praticas de GRH focadas na escuta ativa, no
alinhamento das expectativas e na revisdao das politicas de compensacdo. Tal como

afirmam Oliveira et al. (2007) e Silva e Gomes (2009), a satisfacdo profissional depende

85



tanto do desenvolvimento de competéncias como do reconhecimento tangivel e

intangivel do trabalho realizado.

Assim os resultados evidenciaram que o reforco das estratégias de
reconhecimento, quer financeiro, quer nao financeiro, podera contribuir para aumentar

a motivacao, a satisfacdo e o compromisso organizacional dos colaboradores da APPV.

Satisfacao Geral

O meu trabalho tem impacto positivo na vida das !ggo

0,
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0
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instituicdo. a ?
Estou satisfeito(a) com o meu trabalho na Associagdo 7% 35%

Portas P’ra Vida. —ﬁ@ ?
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Grafico 11

Satisfacdo Geral

Fonte Elaboracgéo propria (2025)

A analise do Grafico 11 — “Satisfacdao Geral”, diretamente relacionada com o
objetivo central do presente estudo, ou seja, avaliar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores da APPV. Os resultados apresentam um panorama globalmente positivo,

refletindo niveis elevados de satisfacdo e motivacao entre os participantes.

As categorias “Concordo” (média= 17; DP= 1; IC95% + 3)” Concordo totalmente”
(média= 24; DP= 4; IC95% + 14) dominam amplamente as respostas. Destaca-se a
afirmacdo “O meu trabalho tem impacto positivo na vida das pessoas com deficiéncia”
obtendo 100% respostas positivas, evidenciando um forte sentimento de propdsito e
importancia social no exercicio profissional. Estes resultados sdo altamente relevantes,

uma vez que corroboram com o alinhamento entre os valores institucionais e a
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motivacdo intrinseca dos colaboradores, aspetos amplamente destacados na literatura
contemporanea como determinantes do bem-estar e da satisfagao profissional (Costa &

Silva, 2025) e (Cerutti, Pauli, & Cristina, 2024).

No geral cerca de 70% dos colaboradores que participaram no estudo,
expressaram concordancia (total ou parcial) com afirmag¢des como “Estou satisfeito com
o0 meu trabalho” e “Sinto-me motivado(a) a continuar a trabalhar na institui¢cdo”. Os
presentes dados, confirmam um clima organizacional positivo e um nivel elevado de
envolvimento afetivo e profissional com a missao de instituicdo, que vai de encontro
pelo que é definido por Oliveira et al. (2019) sobre a importancia do sentido de missdo

no trabalho em contextos sociais.

Por outro lado, também é importante analisar os niveis de neutralidade e
insatisfacdo. As respostas na categoria “Nem concordo, nem discordo” registou uma
média de 7 respostas (DP= 2; IC 95% = 8) revela um nivel de neutralidade que merece
especialmente atencdo na afirmacao “Recomendaria a Associa¢do como um bom local
de trabalho” (11%). Este padrdo pode indicar hesitagdo, reserva ou falta de clareza sobre
a imagem externa da organizacao, sugerindo a necessidade de reforcar a comunicacdo

interna e estratégias de retencdo de talentos.

J4 as categorias “Discordo” (média= 2; DP=1; IC 95% + 3) e “Discordo totalmente”
(média= 1; DP=0,4; IC 95% +1) foram pouco representativas. O nimero muito reduzido
de respostas nestas categorias reforca a consisténcia do sentimento de satisfacdo entre
a maioria dos colaboradores, sem prejuizo da atencdo a pequenos grupos que possam

estar menos integrados ou mais criticos.

A amplitude do intervalo de confianca nas categorias mais positivas,
especialmente em “Concordo totalmente”, revela também variabilidade na intensidade
da satisfacdo, o que pode estar relacionado com diferentes fungdes, antiguidade ou

experiéncias pessoais no ambiente de trabalho.

De forma global, esta dimensdo caracteriza-se por uma avaliacdo francamente
positiva, traduzida em elevados niveis de motivacdo, compromisso e percecdo de
impacto social do trabalho desenvolvido. No entanto, a presenca de alguma

neutralidade e a variabilidade registada nos niveis de satisfacdao sugerem a necessidade
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de uma leitura atenta por parte da gestdo, no sentido de manter as boas praticas ja
reconhecidas, mas também identificar areas onde é necessario reforgar e o bem-estar

profissional conforme defendem Silva e Gomes (2009).
Analise da questao aberta (Sugestao dos colaboradores)

A Ultima questdo do questiondrio permitiu recolher sugestdes espontaneas sobre
0 que poderia ser melhorado ou implementado na APPV para promover um ambiente
de trabalho mais satisfatdrio. A questao de resposta aberta e ndo obrigatdria, recolheu

44 respostas validas, sendo que 7 colaboradores optaram por ndo responder.

Entre as respostas obtidas, 6 colaboradores indicaram nao ter nada a declarar, o
que pode sugerir uma percecdo de satisfacdo geral ou, alternativamente, desmotivacao

para participar nesta forma de feedback.
A analise tematica das respostas permitiu identificar cinco grandes categorias:
1. Necessidade de mais recursos humanos:

A expressdo “mais colaboradores” surgiu diretamente em 5 respostas, associada
a melhoria do equilibrio da carga de trabalho, ao funcionamento das equipas e ao bem-

estar geral no local de trabalho.
2. Condicdes de trabalho e seguranca:

Foram mencionadas necessidades de melhoria das condicdes fisicas,

equipamentos e seguranca, tanto para colaboradores como para utentes.
3. Valorizagdo e reconhecimento do trabalho:

Foi mencionada a falta de valorizacdo profissional e a necessidade de haver
pessoas competentes para liderar, apontando para desafios ao nivel da gestao e

lideranca, bem como relac¢Ges hierdrquicas.
4. Apoios e beneficios financeiros:

Cinco colaboradores referem explicitamente a necessidade de subsidio de

transporte ou subsidio de risco, evidenciando insatisfacdo com os beneficios atuais.
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5. Ambiente de trabalho em equipa:

Algumas respostas referem a necessidade de melhorar o ambiente e a coesao das

equipas, revelando fragilidades nas relacGes interpessoais.

A presente analise permite concluir que embora uma minoria ndo tenha apontado
sugestoes ou criticas, a maioria dos colaboradores identificou oportunidades claras de
melhoria. Os principais focos recaem sobre: a insuficiéncia de recursos humanos,
afetando o ambiente e a distribuicdo de tarefas; a falta de reconhecimento, tanto em
termos simbdlicos (valorizagdo do trabalho) como materiais (subsidios); questdes
relacionadas a lideranca e comunicacao interna, sugerindo desafios com a competéncia
de gestdo e por ultimo na seguranca e condi¢des de trabalho como fator central, tanto

para trabalhadores quanto para utentes.

Estes resultados qualitativos dialogam com os dados quantitativos ja analisados,
nomeadamente nos dominios do apoio institucional, condi¢cbes de trabalho e
desenvolvimento profissional, reforcando a leitura de que hd areas criticas que

requerem atengao da GRH e da dire¢do da instituicao.

Em suma, a presente analise quantitativa constitui uma base sélida para
compreender o contexto institucional e a perce¢do dos colaboradores sobre diferentes
dimensdes da sua experiéncia profissional. No ponto seguinte, estes resultados serdo
interpretados através da do método misto, integrando os dados qualitativos da
entrevista a representante dos RH e relacionando-os com o enquadramento tedrico,

permitindo uma leitura mais aprofundada, critica e integrada da realidade analisada.
4.4.Interpretacao e discussao dos dados

A presente investigacdo foi realizada na Associacdo Portas Pra Vida (APPV), uma
Instituicdo de Particularidade Solidariedade Social (IPSS) sediada em Lamego, que da

resposta a diversas Respostas Sociais (RS) na area da deficiéncia.

Importante realcar que na presente profissao, os cuidadores formais experienciam
um desgaste acentuado, uma vez que vivenciam situacdes de descompensagao
psiquidtrica grave, marcadas por quadros exuberantes de agitacdo psicomotora. Este

constitui-se um trabalho que pode apresentar um sabor agridoce, um misto de alegria e
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stress (Almeida A., 2013). Por este motivo é que se torna pertinente a criacdo de praticas

e politicas voltadas para os colaboradores.

Nesta secc¢do, procede-se a interpretacdo e discussdao dos dados obtidos através
de dois instrumentos de recolha utilizados: o questiondrio aplicado aos colaboradores e
a entrevista estruturada realizada a responsavel pela Gestdo de Recursos Humanos

(GRH), nomeadamente, Diretora Executiva da instituicao.

A anadlise aqui apresentada visa compreender, de forma integrada, como as
praticas de GRH influenciam a satisfacdo dos colaboradores, articulando dados
guantitativos, dados qualitativos e fundamentacao tedrica. Esta triangulacdo de dados
permite uma leitura mais aprofundada e sustentada da realidade organizacional,

reforcando a validade e a consisténcia das conclusdes obtidas.

A aplicacdo de um método misto, adequado a estudos de natureza descritiva e
exploratdria, possibilita cruzar perce¢bes subjetivas, indicadores estatisticos e
contributos da leitura, permitindo desta forma identificar padrdes, contrastes e
complementaridades entre as diferentes fontes de informacgdo. Assim, torna-se
pertinente ndo apenas compreender “o que” os colaboradores sentem, mas também
“por que razao” essas percegdes ocorrem e como se relacionam com as praticas

institucionais aplicadas.

O estudo de caso realizado na APPV, permitiu verificar que a GRH esta preocupada
em se reorganizar para voltar a promover novas praticas e politicas de GRH direcionadas
aos colaboradores de forma a promover a satisfacdo destes. Segundo Dessler (2020),
define a GRH como o conjunto de politicas e praticas necessarias para a administracao
eficaz dos RH, incluindo recrutamento, sele¢do, formacgdo, recompensas e avaliacdo de

desempenho.

Uma GRH eficaz, baseada em politicas justas, comunicacdo transparente e
reconhecimento, contribui para o aumento do bem-estar e da motivacao, fatores que
se refletem diretamente na qualidade dos servicos prestados, especialmente em
contextos de elevada exigéncia emocional, como o trabalho com pessoas com

deficiéncia.
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Desta forma torna-se determinante que a instituicdo regularize a equipa de GRH,
pois esta é determinante para o desempenho e a satisfacdo dos colaboradores com a
implementacdo de politicas e praticas, mas o impacto real dessas praticas depende da

forma como sao aplicadas e percecionadas no contexto organizacional.

Os resultados evidenciam niveis globalmente positivos de satisfacdo, embora com
fragilidades nas areas do reconhecimento financeiro, condi¢gdes e seguranga, no apoio

da institui¢ao e clima organizacional.
A discussdo segue organizada por dimensdes.
Dimensao 1- Condi¢Oes para o Trabalho

Os resultados revelam que os colaboradores apresentam-se satisfeitos
relativamente as condi¢cdes de trabalho, nomeadamente no que diz respeito as
condicGes de trabalho, seguranca, carga horaria, recursos materiais, estes dados
corroboram com os autores Chambel e Santos (2009), referem que praticas levadas a
cabo pelos gestores em relacdo aos seus colaboradores apresentam um impacto
determinante e normalmente positivo, ou seja, praticas que revelam maior
preocupacdo com os colaboradores levam ao desenvolvimento de atitudes e

comportamentos positivos em relacdo a sua atividade profissional.

As préaticas de GRH que promovam o conforto e a seguranca no trabalho
contribuem significativamente para o aumento da satisfacdo dos colaboradores,

sugerindo assim que a APPV mantenha a direcdo neste dominio.

Desta forma, verifica-se coeréncia entre as percecbes dos colaboradores, os
dados qualitativos, praticas relatadas pela direcao da APPV. As condi¢Bes de trabalho
sdo globalmente positivas, refletindo conformidade com os principios de seguranca e

estabilidade em conformidade com a Lei.

Desta forma, a triangulacdo dos dados quantitativos, qualitativos e tedricos
demonstra que a APPV demonstra coeréncia entre as perce¢des dos colaboradores, as
praticas institucionais e a literatura cientifica. As condicbes de trabalho na APPV
revelam-se positivas, refletindo cumprimento das normas legais, estabilidade e

seguranca. Em sintese, conclui-se que a APPV apresenta uma gestdo consciente e
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humanizada das condi¢Ges de trabalho, evidenciando compromisso com seguranga,

higiene e bem-estar dos seus colaboradores.
Dimensao 2 — Apoio da Instituicao e Clima Organizacional

Através dos resultados obtidos, verifica-se que os colaboradores se sentem
satisfeitos maioritariamente no que toca ao apoio da GRH, autonomia, ambiente e
comunicag¢do. Podendo a GRH com os dados obtidos continuar a fortalecer a coesdo das
equipas e o ambiente. Estes resultados interligam-se com o autor Gummesson (1987)
defende que o alinhamento entre colaboradores, missao e objetivos organizacionais é
essencial para um clima interno saudavel. Ahmed e Raquif (1995), sublinham que a
construcao de uma identidade organizacional sélida promove coesdo e sentimento de
pertenca, enquanto Grimes (2013) destaca a importancia do feedback regular e da
comunicacdo transparente como fatores determinantes para o desempenho assim
como Dessler (2020) que destaca que as prdaticas de GRH estruturadas, comunicagdo

clara e feedback continuo contribuem para reforcar o compromisso organizacional.

Estes elementos, encontram-se presentes na APPV, nomeadamente através de

reunioes regulares, escuta ativa e proximidade entre a gestdo e colaboradores.

Autores mais recentes reforcam o papel da valorizagdo humana nas organizagdes.
Cerutti et al. (2024), salientam que as organiza¢des que valorizam os colaboradores
resultam em desempenho e motivagao. Costa e Silva (2025) afirmam que com a criagdo
de um ambiente organizacional, onde todas as pessoas sdo consideradas importantes,
a organizacao desenvolve uma cultura de colaboracdo, confianca e respeito reciproco.
Revelando desta forma um impacto positivo no clima organizacional e na retenc¢ado de

talentos, além de incentivar um ambiente de trabalho mais sauddvel e produtivo.

Outro aspeto essencial, segundo os autores Biannchi et al. (2017), a inteligéncia
emocional ligada ao lider contribui significativamente para a estabilidade emocional dos
colaboradores, minimizando os conflitos e maximizando o desempenho. Organiza¢des
gue possuem uma gestdo de pessoas mais humanizada, acabam por se destacar mais
no mercado, tanto na visdo do cliente como para os colaboradores. Uma organizagao
gue retém talentos, estimula sempre a procurar o conhecimento e desenvolvimento,

estabelece uma cultura baseada no respeito e desenvolvimento dos colaboradores,
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consequentemente fortalece a imagem da organizagdo no mercado e atrai mais

investidores e clientes (Costa & Silva, 2025).

A literatura reforca que uma GRH eficiente, baseada em praticas justas,
participativas e transparentes, esta diretamente associada a niveis mais elevados de

satisfacdo, produtividade e envolvimento (Absar et al, 2010).

Desta forma, a triangulagdo dos dados quantitativos, qualitativos e tedricos
permite afirmar que a APPV demonstra boas prdaticas de apoio institucional, e
comunicagdo interna, através da potencial de desenvolvimento na consolida¢do das
relacdes interpessoais e na implementacdo de estratégias estruturadas de suporte
psicolégico e integracdo das equipas. Tais aspetos, quando reforcados, poderao
contribuir de forma significada para o aumento da satisfacdo e do compromisso dos

colaboradores, refletindo-se positivamente na qualidade dos servigos prestados.
Dimensao 3 — Desenvolvimento Profissional e Reconhecimento

No que toca a presente dimensdo os resultados obtidos, destaca-se a afirmacdo
“O subsidio de risco ou outros beneficios oferecidos sdo adequados as condigcbes do seu
trabalho” e “Tenho oportunidades de crescimento profissional dentro da instituigdo.”
estas destacam-se pelos niveis de discérdia ou abstinéncia nas respostas dadas pelos
colaboradores. A falta de reconhecimento e oportunidades dentro da instituicao tem de

ser melhorada e simplificada pela equipa de GRH.

A literatura corrobora a importancia destas dimensdes para o bem-estar e o
desempenho organizacional King (1999) salienta que o desenvolvimento profissional e
o reconhecimento estdo diretamente associados ao empenho e a motiva¢do no
trabalho, funcionando como elementos-chave na retencao de talentos. De igual modo,
Cascdo (2005), alerta que a auséncia de reconhecimento conduz a desmotivagdo e a
perda de capital humano qualificado. Amstrong (2006) e Camara (2011) defendem que
os sistemas de recompensa devem ser justos, transparentes e alinhados com os
objetivos organizacionais, promovendo ndo apenas compensacodes financeiras, mas

também o reconhecimento simbdlico e o crescimento profissional.

Deste modo a triangulacdo dos métodos, quantitativo, qualitativo e tedrico,

permite concluir que a APPV demonstra um desempenho positivo no dominio da
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formacao profissional e na valorizacdo pessoal dos colaboradores, refletindo um esforgo
continuo em promover o desenvolvimento interno. Contudo, persistem fragilidades nas
dimensdes de reconhecimento formar e progressdes de carreira, que, se reforcadas,
poderdo contribuir para um maior sentimento de justica organizacional e satisfagao

profissional.

Assim, a aposta em estruturas claras de evolugdo, incentivos ajustados e feedback
sistematico poderd consolidar a motivacdo e o compromisso dos colaboradores,

fortalecendo o vinculo institucional e a qualidade dos servigos prestados.
Dimensao 4 — satisfa¢ao Geral

Os resultados obtidos através de analise quantitativa, revelam um elevado nivel
satisfacdo geral com o trabalho na APPV. A afirmacdo “O meu trabalho tem impacto
positivo na vida das pessoas com deficiéncia” obteve concordancia unanime (100%),
refletindo o forte significado social atribuido ao trabalho. Outras afirmac¢des, “Estou
satisfeito(a) com o meu trabalho” e “Sinto-me motivado(a) a continuar na instituicdo.”
registaram niveis de concordancia superiores a 70%, demonstrando um sentimento

generalizado de orgulho e compromisso organizacional.

Os resultados obtidos podem ser defendidos através do autor, Loke E. A. (1969),
qgue refere existirem dois aspetos que sdo considerados como componentes da
satisfacdo no trabalho: a componente cognitiva (refere-se aquilo que o individuo pensa
sobre o trabalho que desempenha) e a componente emocional ( tem a ver com o qudo
bem uma pessoa se sente em relacdo a sua atividade profissional) ou seja a satisfacdo
no trabalho é considerada um estado emocional agradavel resultante da avaliagao que
o individuo faz do seu trabalho e resulta da precessdo da pessoa sobre como este faz ou

permite a satisfacao dos seus valores importantes no trabalho.

Para outros autores como, Vala e Monteiro (2013), a satisfacdo é um conceito
complexo e resultante de ideias simples, que visa dar conta de um estado emocional
positivo ou uma atitude positiva face ao trabalho e as experiéncias no seu contexto.
Sendo esta influenciada por multiplos fatores, todos eles importantes podendo ter

componentes afetivas, cognitivas e comportamentais (Almeida F. N., 2007).
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Em suma, a satisfacdo no trabalho fundamenta-se no que o individuo pensa e no

que o individuo sente.

Através da triangulacdo de dados, verifica-se que a satisfacdo geral na APPV é
elevada, muito alicergada no significado atribuido ao trabalho e na relagdo com a missao
da instituicdo, sugerindo que o fortalecimento do propdsito institucional é uma

estratégia eficaz para manter a motivagao e o compromisso organizacional.

Em sintese, verifica-se que a APPV beneficia de um capital humano fortemente
comprometido e motivado pelo propdsito da instituicdo, o que constitui uma vantagem
competitiva na drea social. Todavia, para sustentar este nivel de satisfagao a longo
prazo, torna-se essencial reforcar as praticas de reconhecimento formal, comunicagao

interna e equilibrio entre o propdsito social e as condi¢cdes objetivas de trabalho.

Neste contexto, a seccao seguinte apresenta propostas de melhoria direcionadas
a GRH, sustentados pelos resultados obtidos, com o objetivo de consolidar a motivacao,

0 bem-estar e o desempenho dos colaboradores.

5. Sugestdes de melhorias a considerar para as Praticas de Gestdao de

Recursos Humanos direcionadas a satisfagdo

A anadlise integrada e respetiva observacdo dos dados recolhidos, permitiu
identificar tanto praticas positivas ja consolidadas na Associagado Portas Pra Vida (APPV),
como dareas de melhoria que poderdo reforcar a motivacdo e o bem-estar dos
colaboradores. Entre os aspetos positivos, destacam-se a realiza¢do regular de reunides
de equipa, o reconhecimento simbdlico dos objetivos alcangados e o investimento em

formacdo continua, ajustada as necessidades de cada categoria profissional.

Contudo, observam-se fragilidades que podem comprometer a satisfacdo, a
motivacdo e a retencdo de colaboradores, nomeadamente no reconhecimento
financeiro, na comunicag¢do interna e nas condi¢cdes materiais de trabalho. Com base
nestas conclusdes e a luz dos objetivos da presente investigacdo, compreender o
impacto das praticas de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) na satisfacdo dos
colaboradores da APPV, apresentam-se a seguir sugestées de melhoria concretas,
fundamentais teoricamente e adaptadas a realidade institucional, que visam fortalecer

as politicas de gestdo de recursos humanos.
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Aperfeicoamento da comunicagao Interna

Uma comunica¢do interna clara e eficaz é um dos pilares de uma cultura
organizacional sauddvel (Grimes, 2013; Oliveira et al.,, 2019). No contexto da APPV,

reforcar este aspeto pode aumentar a confianga e promover maior sentido de pertenca.
Sugere-se:

e Criagdo de canais de didlogo acessiveis e regulares, como reunides mensais
de equipa, caixas de sugestdes ou questionarios de feedback;

e Utilizacdo de murais informativos ou plataformas digitais internas para
partilha de resultados, metas e conquistas coletivas;

e Promocdo de uma escuta ativa por parte da direcdo, assegurando que os

colaboradores se sintam ouvidos e valorizados.

Estas medidas alinham-se com Amestrong (2006), que defende que a
comunica¢do transparente é essencial para consolidar a confianca e o

envolvimento organizacional.
Revisao de critérios de reconhecimento e recompensa

Para os autores Cascdo, (2005) e Camara (2011), o reconhecimento é um dos
fatores que mais influencia a satisfacdo e a motivacao no trabalho assim como o
compromisso organizacional. Na APPV, observou-se que a inexisténcia de incentivos

financeiros pode reduzir o sentimento de valorizacgao.
Sugere-se:

o Implementar de estratégias formais de reconhecimento, combinando
recompensas materiais (bdnus, prémios, subsidios);
e Garantir que o reconhecimento seja transparente, equitativo e alinhado

com os objetivos institucionais.

Como defende King (1999), e Amstrong (2006), o reconhecimento fortalece o
empenho e a lealdade organizacional, fatores determinantes para o desempenho e

satisfacdo no trabalho.
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Equilibrio entre a vida pessoal e profissional

Equilibrar as exigéncias profissionais é essencial para prevenir esgotamentos,
absentismos e desmotivacdo. Dada a natureza exigente do trabalho com pessoas com

deficiéncia, esta dimensdo assume particular relevancia na APPV.
Sugere-se:

e Implementar politicas de flexibilidade de hordrio e pausas adequadas, adaptadas
as necessidades individuais
e Realizar monotorizacdes periddicas da carga de trabalho, assegurando uma

distribuicdo equilibrada das tarefas.

Como salientam Peretti (2016) e Amstrong (2006), o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal é um indicador de maturidade institucional e de compromisso

com o bem-estar dos colaboradores.
Revisao das condigdes fisicas e materiais de trabalho

Ambientes de trabalho confortdveis e seguros sdo determinantes para a
produtividade e a satisfacdo profissional (Botelho, 2017; Clemente, 2015). Embora
as instalagcdes da APPV sejam recentes e cumpram os requisitos legais, os dados

revelam percecdes de esqueces de recursos materiais.
Sugere-se:

e Realizacdo de avaliacGes internas periddicas sobre as condicbes de
trabalho;

e Recolha anual de feedback dos colaboradores, identificando necessidades
especificas de equipamentos e materiais;

e Investimento gradual em melhorias estruturais, sempre que possivel

através de apoios externos ou parcerias institucionais.

Promogdo do bem-estar fisico e mental dos colaboradores

Para os autores Hawkins e Shohet (2004) e Vala e Monteiro (2013), consideram
gue o trabalho com pessoas com deficiéncia implica uma elevada carga emocional,

é essencial prevenir o desgaste psicolégico.
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Sugere-se:

e Estabelecer parcerias com gindsios, clinicas e autarquias locais,
proporcionando atividades de relaxamento, apoio psicolégico ou
fisioterapia;

e Criar pausas ativas ou atividades de grupo que promovam o convivio e a

reducdo do stress laboral.

Estas medidas estdo em consonancia com Amstrong (2006), que defende a integracao

de politicas de saude e bem-estar como instrumento estratégico de GRH.
Viabilidade e custos associados a implementacgdo das sugestdes de melhoria das PGRH

A implementacdo das sugestdes apresentadas implica, naturalmente, dos
recursos financeiros disponiveis assim como das prioridades por parte da APPV. Algumas
medidas, com a melhoria da comunicacdo interna, o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional apresentam baixo ou nenhum custo, exigindo sobretudo planeamento e
vontade organizacional. Outras, como a melhoria das condicdes fisicas ou a promoc¢ao
do bem-estar psicoldgico, podem representar custos moderados, que poderdo ser
minimizados através de protocolos com entidades locais, doagGes ou programas

financiados.
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A Tabela n? 5 sintetiza as propostas apresentadas e os respetivos impactos

esperados:

Sugestao de melhoria

Aperfeigoamento da

comunicagao interna

Reconhecimento e

recompensa

Equilibrio da vida

pessoal/profissional

Melhoria das
condigGes fisicas de

trabalho

Bem-estar fisico e

mental

Tabela 5

Custo estimado

Baixo/ Nulo

Médio

Baixo/ Nulo

Médio/ Alto

Médio

Sugestbes de melhoria VS custos estimados

Fonte: Elaboracdo Prépria (2025)

Possibilidade de

Parcerias

Ndo aplicavel

Prémios simbdlicos ou

apoios externos

Ndo aplicavel

Através de doacgGes ou

apoios institucionais.

Ginasios, Clinicas,

Autarquia local

Beneficios Esperados

Melhora o clima
organizacional e a
confiancga dos

colaboradores

Aumenta a motivagao
e sentimento de

valorizagdo

Reduz stress e

absentismo

Melhoria da
produtividade e

seguranga.

Reduz desgaste
fisico/mental e
melhora retengao dos

colaboradores

Em sintese, as melhorias sugeridas respondem diretamente as lacunas identificadas

nas dimensdes analisadas. Reconhecimento, comunicac¢do, recursos e bem-estar. A

sua implementacao gradual podera:

e Reforcar o comprometimento e a retencdo dos colaboradores;

e Promover um clima organizacional mais coeso e participativo;

e Melhorar aimagem institucional e a qualidade dos servicos prestados.
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Conforme defendem Amstrong (2006) e Peretti (2016), a valoriza¢do e o cuidado
com os colaboradores devem ser vistos ndo como um custo, mas como um investimento

estratégico na sustentabilidade organizacional.
LimitagOes e perspetivas futuras

Esta investigacdo apresenta algumas limitacdes que devem ser consideradas na

interpretagao dos resultados:

e Amostra reduzida, limitada aos colaboradores da APPV;
e Estudo de caso Unico, o que restringe a generalizacdo das conclusdes;
e Possivel viés de desejabilidade social, nas respostas aos questionarios e

entrevistas.

Para futuras investigacOes, sugere-se ampliar o estudo a outras instituicdes do
setor social, comparar praticas de GRH entre as diferentes IPSS, e aprofundar o impacto
das politicas de bem-estar e reconhecimento na retencdo e motivagdo dos

colaboradores.
6. CONSIDERACOES FINAIS/CONCLUSAO

O presente estudo procurou compreender a relagdo entre as praticas de Gestdo de
Recursos Humanos (GRH) e a satisfacdo dos colaboradores na area da deficiéncia, tendo
como estudo de caso a Associacdo Portas Pra Vida (APPV). Mais do que avaliar
indicadores de desempenho, pretendeu-se dar voz as pessoas que diariamente
trabalham com utentes em situacdo de vulnerabilidade, reconhecendo nelas o

verdadeiro capital humano e social da instituigdo.

Independentemente dos resultados obtidos, esta investigacdao pretende enaltecer e
reforcar ja hd muito debatida, mas nem sempre devidamente valorizada, a importancia
das pessoas nas organiza¢des. Sao elas que traduzem as politicas e praticas em ac¢des
concretas, que ddo sentido a missdo institucional e que integram o sucesso
organizacional com o seu préprio sucesso pessoal e profissional. A realidade da
mudanca, cada vez mais presente e inevitavel, desfia as organizacdes a repensarem os
seus modelos de gestdo de pessoas, colocando o ser humano no centro das decisGes

estratégicas.
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Os resultados obtidos, quer na andlise quantitativa, quer na qualitativa, permitem
concluir que a APPV adota praticas de gestdo coerentes, humanizadas e ajustadas a sua
missdo social. Os colaboradores manifestam niveis de satisfacdo globalmente positivos,
valorizando sobretudo a seguran¢a, o ambiente de trabalho e o apoio institucional.
Ainda assim, emergem fragilidades importantes, como a caréncia de incentivos
financeiros, a necessidade de reforgo dos recursos materiais e a limitagcdo da equipa de
Recursos Humanos, que carece de fortalecimento para uma resposta mais eficaz as

exigéncias do setor.

Estes dados confirmam, em parte, as hipdteses inicialmente formuladas: as praticas
de GRH associadas a seguranca, estabilidade e reconhecimento revelam-se mais
determinantes para a satisfacdo profissional dos que as praticas ligadas exclusivamente
ao desenvolvimento humano e simbdlico, frequentemente subvalorizadas face as

politicas de formacgdo e de desempenho mais formais.

A Diretora Executiva da APPV reconhece igualmente a necessidade de reforcar a
equipa de GRH, atualmente reduzida, o que limita a capacidade de resposta da
instituicdo neste dominio. Segundo a entrevistada, esta fragilidade resulta da prioridade
anteriormente dada ao setor operacional, mas existe o compromisso da dire¢cao em
consolidar uma equipa de GRH mais robusta, capaz de zelar simultaneamente pelos
interesses institucionais e pelos colaboradores. Tal visdao revela uma intengao
estratégica de médio prazo, alinhada com os principios de desenvolvimento

organizacional sustentado e com a aposta na valorizacdo das pessoas.

A literatura consultada (Chiavenato 2005; Cunha et al. 2012; Amstrong 2006;
Peretti, 2016) reforca que as praticas de GRH sdo tanto mais eficazes quanto maior for
a sua capacidade de equilibrar as necessidades organizacionais e humanas. No caso da
APPV, o estudo demonstra que o equilibrio entre estas dimensées tem sido alcancado

com consciéncia, ainda que condicionado por fatores externos e limitagdes de recursos.

Contudo, a presente investigacao revela também a escassez de estudos abrangentes
sobre as praticas de GRH no setor da deficiéncia em Portugal. Grande parte da literatura
centra-se em ambientes empresariais mais tradicionais, descurando a especificidade

emocional, ética e social do trabalho com pessoas com deficiéncia. Neste sentido, este
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estudo contribui para colmatar parcialmente essa lacuna, propondo uma leitura mais

humana e contextualizada da gestao de pessoas neste setor.

Em termos praticos, os resultados obtidos sugerem a adocdo de melhorias

estruturais e simbdlicas, como:

e O fortalecimento da comunicacdo interna e dos mecanismos de
reconhecimento;

e A promogdo de condigGes materiais e psicoldgicas adequadas;

e Aimplementagao de politicas de bem-estar e equilibrio vida-trabalho;

e Reforco da equipa de GRH, de modo a garantir uma gestdo mais préxima,

preventiva e participativa.

Embora o estudo apresente resultados consistentes e uma triangulacdo
metodoldgica sélida, importa reconhecer as suas limitagdes. A investigacdo incidiu
sobre um Unico caso e contou com uma amostra de 51 colaboradores, o que
restringe a generalizacao dos resultados a outros contextos organizacionais. Acresce
a possibilidade de algum enviesamento das respostas, inerente a proximidade entre
colaboradores e diregdao, comum em estudos de caso no setor social. Ainda assim,
esta abordagem permitiu uma andlise profunda, contextual e realista, adequada a

natureza exploratéria do trabalho.

O presente estudo contribui para reforcar a consciéncia de que o sucesso
institucional depende da valorizacdo do capital humano, da promocao do equilibrio
emocional e da criacdo de ambientes de trabalho sauddaveis e participativos. Em
contextos de elevada carga emocional, como o trabalho com a deficiéncia, estas
dimensdes tornam-se ainda mais cruciais para a sustentabilidade organizacional e

para a dignidade do trabalho.
Perspetivas de investigacao futura

Para investigagdes futuras, sugere-se a realizagdo de estudos comparativos entre
diferentes instituicdes do setor social, de modo a permitir uma andlise mais
abrangente sobre as praticas de GRH e os niveis de satisfacdo profissional neste
contexto. A aplicacdo de metodologias mistas em amostras maiores e diversificadas

poderd reforcar a validade dos resultados e aprofundar a compreensdo sobre o
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impacto das praticas de gestdo na motivacdo, bem-estar e retencdo de profissionais

que trabalham com pessoas com deficiéncia.

Em sintese, espero que este estudo sirva, assim, como inspiracao e instrumento
de reflexdao para a APPV e para outras instituicdes do setor social, demonstrando
gue investir nas pessoas ndo é um custo, mas um investimento estratégico, ético e

humano no futuro das organizagdes e da sociedade.
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APENDICE A

Analise descritiva dos dados quantitativos

Desenco

34 Ido totalmente (1) Discordo (2¥em Concordo, nem discordo (Eoncordo (4) Concoldo totalmente (5) total
35
36 |Média 3 Media 5 Média 7 Média 23 Média 13 Média 51
37 |Erro-padré 0,3595159 Erro-padré 0,649437 Erro-padré 1,285714 Erro-padré  1,4093951 Erro-padré 2,303502 Erro-padré 0
38 Mediana 3 Mediana 4 Mediana 6 Mediana 22 Mediana 12 Mediana 51
39 Moda 3 Moda 4 Moda 3 Moda 22 Moda 7 Moda 51
40 | Desvio-pat 1 Desvio-pac 1,718249 Desvio-pac 340168 Desvio-pac 3,72890894 Desvio-pac 6 094494 Desvio-pac 0
41 |Vanancia: 09047619 Vanancia 2952381 Varniancia  11,57143 Vanancia: 13,9047619 Vanancia 37, 14286 Vanancia 0
42 |Curtose 1,2448753 Curtose -1,0052 Curtose -1,13157 Curtose  -0,40333083 Curtose -2,32392 Curtose #DIV/O!
43 |Assimetria 0,8631849 Assimetria 0,934935 Assimetria 0,377446 Assimetria 0,33448397 Assimetria 0,205608 Assimetria #DIV/0!
44 |Intervalo 3 Intervalo 4 Intervalo 9 Intervalo 11 Intervalo 14 Intervalo 0
45 |Minimo 2 Minimo 3 Minimo 3 Minimo 18 Minimo 7 Minimo 51
46 |Maximo 5 Maximo 7 Maximo 12 Méximo 29 Méximo 21 Méaximo 51
47 |Soma 23 Soma 32 Soma 47 Soma 163 Soma 92 Soma 357
48 | Contagem 7 Contagem 7 Contagem 7 Contagem 7 Contagem 7 Contagem 7
49 Nivel de cc 0,8797038 Nivel de cc 1,589116 Nivel de ¢ 3,14603 Nivel de cc  3,44866558 Nivel de cc 5,636467 Nivel de cc 0
50
< > Folhal  Respostas do Formuldrio 1 Sociodemogréfica  Folha2 ~ Apoio da Instituigéo e Clima Or
Tabela 6
Analise descritiva do Item "Apoio da Instituicdo e Clima Organizacional"
Fonte: Elaboragdo Prépria (2025)
1o
16 Discordo fotalmente (1)  Discordo {2§em Concordo, nem discordo (Boncordo (4)  Concordo totalmente (5) Total
17
18 Média 4 Média 6 Média 10 Média 21 Media 9 Meédia 51
19 Erro-padré 2 Erro-padré 1 Erro-padré 1 Erro-padré 2 Erro-padré 2 Erro-padréo 0
20 IMediana 3 Mediana 6,5 Mediana 9.5 Mediana 21,5 Mediana 8,5 Mediana 51
21 Moda 3 Moda 9 Moda 9 Moda #N/D  Moda 5 Moda 51
22 Desvio-pac 3,868678 Desvio-pat  2,65832 Desvio-pac 2,366432 Desvio-pac 4,070217 Desvio-pac 4 676181 Desvio-padrd 0
23 Varidncia - 14 96667 Vanancia - 7, 066667 Vanancia 5,6 Vanancia 1656667 Variancia 2186667 Variancia da 0
24 Curtose  1,621272 Curtose  0,157529 Curtose  1,339286 Curtose -1,7199 Curtose -0,04211 Curtose #DIV/0!
25 Assimetria 1,241195 Assimetria -0,72751 Assimetria 0,81497 Assimetria -0,17994 Assimetria 0,863875 Assimetria #DIV/O!
26 Intervalo 11 Intervalo 7 Intervalo 7 Intervalo 10 Intervalo 12 Intervalo 0
27 Minimo 0 Minimo 2 Minimo 7 Minimo 16 Minimo 5 Minimo 51
28 IMéaximo 11 Maximo 9 Maximo 14 Maximo 26 Méaximo 17 Méximo 51
29 Soma 25 Soma 38 Soma 60 Soma 127 Soma 56 Soma 306
30 Contagem 6 Contagem 6 Contagem 6 Contagem 6 Contagem 6 Contagem 6
31 | Nivel de © 4 |Nivel de cc 3 Nivel de cc 2 Nivel de cc 4 Nivel de ct 5 Nivel de confi 0
32
Tabela 7
Andlise descritiva do Item "Desenvolvimento Profissional e Reconhecimento"
Fonte: Elaboracdo Prépria (2025)
10 do totalmente (1)  Discordo (2§em Concordo, nem discordo (Eoncordo (4)  Concordo totalmente (8) Total
11
12 |Média 1 Méedia 2 Media 7 Média 17 Média 24 Média 51
13 |Erro-padré 0,4 Erro-padré 1 Erro-padré 2 Erro-padré 1 Erro-padré 4 Erro-padré 0
14 |Mediana 1 Mediana 2 5 Mediana 8 Mediana 17,5 Mediana 21 Mediana 51
15 |Moda 1 Moda #N/D  Moda #N/D  Moda #N/D  Moda #N/D  Moda 51
16 |Desvio-pac 0,816497 Desvio-pac 1,707825 Desvio-pat 4, 787136 Desvio-pat 1,707825 Desvio-pat 8,538126 Desvio-pat 0
17 |Variancia < 0,666667 Variancia 2 916667 Variancia 22 91667 Variancia - 2,916667 Variancia  72,91667 Variancia 0
18 |Curtose 1,5 Curtose 0,342857 Curtose 1,909686 Curtose 0,342857 Curtose 223872 Curtose #DIV/OL
19 |Assimetria 0 Assimetria -0,75284 Assimetria -1,33312 Assimetria -0,75284 Assimetria 1,523742 Assimetria #DIV/0!
20 |Intervalo 2 Intervalo 4 Intervalo 11 Intervalo 4 Intervalo 19 Intervalo 0
21 |Minimo 0 Minimo 0 Minimo 0 Minimo 15 Minimo 17 Minimo 51
22 Maximo 2 Méximo 4 Méximo 11 Maximo 19 Méximo 36 Maximo 51
23 Soma 4 Soma 9 Soma 27 Soma 69 Soma 95 Soma 204
24 | Contagem 4 Contagem 4 Contagem 4 Contagem 4 Contagem 4 Contagem 4
K Il\ln‘unl An o A4 Ihlivnl Anone 2 Mivinl Anone Q@ Mivnl Anone 2 KAl Anone 44 hianl Anone n
Tabela 8

Analise descritiva do Item “Satisfacdo Geral”

Fonte: Elaboragdo prépria (2025)
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11 \ordo totalmente Concordo  Nem concordo nem dicordo  Discordo Discordo Totalmente T
12

13 Média 17 Média 26 Média 3 Média 4 Média 2 Média 51
14 |Erro-padré 2 Erro-padré 1,529706 Erro-padré 0,509902 Erro-padré 0,748331 Erro-padré 0,244949 Erro-padréo 0
15 |Mediana 18 Mediana 27 Mediana 3 Mediana 4 Mediana 2 Mediana 51
16 |Moda 18 Moda 27 Moda 3 Moda 5 Moda 2 Moda 51
17 |Desvio-pac  4,09878 Desvio-pat 3 Desvin—pal 11Desvio-pac  1,67332 Desvio-pat 0,547723 Desvio-padré 0
18 |Variéncia 16,8 Variancia 11,7 Variéncia 1,3 Variéncia 2.8 Variancia 0,3 Variancia da 0
19 |Curtose  -1,473214 Curtose -0,17751 Curtose -0,17751 Curtose 0,535714 Curtose -3,33333 Curtose #DIV/0!
20 |Assimetria  0,114726 Assimetria -0,4048 Assimetnia -0,4048 Assimetria -1,08851 Assimetria 0,608581 Assimetria #DIV/0!
21 |Intervalo 10 Intervalo 9 Intervalo 3 Intervalo 4 Intervalo 1 Intervalo 0
22 |Minimo 12 Minimo 21 Minimo 1 Minimo 1 Minimo 2 Minimo 51
23 |Maximo 22 Maximo 30 Maximo 4 Maximo 5 Maximo 3 Maximo 51
24 |Soma 83 Soma 129 Soma 13 Soma 18 Soma 12 Soma 255
25 |Contagem 5 Contagem 5 Contagem 5 Contagem 5 Contagem 5 Contagem 5
26 |Nivel de cc 5089308 Nivel de cc 4 Nivel de cc 1,415715 Nivel de ct 2 Nivel de cc 1 Nivel de cont 0
27
Tabela 9

Analise descritiva do Item "Condi¢Ges no Trabalho"

Fonte: Elaboragdo Propria (2025)
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ANEXO A

Entrevista
CONSENTIMENTO INFORMADO, LIVRE E ESCLARECIDO

Exma. Dra. Executiva

Apresento-me como estudante do Mestrado em Gestdao das Organiza¢Ges Sociais da
Escola Superior de Tecnologia e Gestao de Lamego, que por este motivo venho solicitar a
sua participagdo numa entrevista semiestruturada, cujo guido se encontra em anexo.

Esta entrevista insere-se no estudo, cujo tema "As Praticas de Gestdao de Recursos
Humanos e a Satisfacao dos Colaboradores que trabalham area da Deficiéncia: O caso
da Associagao Portas Pra Vida", no qual se pretende identificar as Praticas de Gestao de
Recursos Humanos adotadas de forma a promover a motivacdo e a satisfacdo dos
colaboradores.

Assim, gostaria que me concedesse uma entrevista (online ou presencial), que sera
gravada e posteriormente transcritas de modo a permitir validar a informacao a utilizar
na investigacdo. Como é usual neste tipo de estudos, garantimos o anonimato e o sigilo
absoluto relativamente as informacgdes prestadas assim como a destruicdao de todos os
conteudos de recolha de dados.

O seu consentimento é indispensavel para a realizacdo deste estudo, contudo, ele pode
ser cancelado a qualquer momento, se assim pretender, sem que isso lhe traga qualquer
tipo de dano.

Informo que estou disponivel para qualquer esclarecimento adicional durante o periodo
da realizacdo do estudo através dos seguintes contactos:

Telemovel:

E-mail:

Agradeco a desde ja, a sua colaboragao.

Lamego, 16 de abril de 2025

A investigadora,

{%N\m 30(#\ &%G\ﬂl’k XAV.L(EY\_ ey
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Leia com atencdo a seguinte informacdo. Se achar que algo nao esta correto ou claro,
devera solicitar mais informacgdes. Se concorda com a proposta feita assine, por favor,
Este documento. Obrigada

" T > g
: !Q,,u KRG UML&O)O S & "
L

Eu, declaro ter lido e compreendido este
documento. Foi-me garantida a possibilidade de, em qualquer altura, recusar participar
neste estudo sem qualquer tipo de consequéncias. Desta forma, aceito participar neste
estudo e permito a utilizagcdo dos dados que de forma voluntaria fornego, confiando em que
apenas serdo utilizados para esta investigacdo e nas garantias de confidencialidade e
anonimato que me sdo dadas pelo(a) investigador(a). Assim, estou disponivel e aceito dar
o meu testemunho no ambito da pesquisa intitulada "As Praticas de Gestao de Recursos
Humanos e a Satisfa¢dao dos Colaboradores na drea da Deficiéncia: O caso da Associagao
Portas Pra Vida” a ser realizada pela estudante Daniela Sofia Pereira Xavier, no ambito do
seu mestrado na Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Lamego.

. %\\‘ﬂ{ > l o
Entrevistado: ‘&u M (aclannd

Entrevistador: . l}l/t AAA_

Lemego,16 de abril de 2025

Observagdes:
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Guido de Entrevista

“As Praticas de Gestao de Recursos Humanos e a Satisfagao dos Colaboradores na drea da
Deficiéncia: O caso da Associagao Portas Pra Vida”

Informagao Pessoal (Opcional) Data da Entrevista: [/
Nome Funcio desempenhada Tempo na Institui¢ao
Questdes
1. Informagoes gerais

a.

b.

Poderia descrever brevemente a sua fun¢do dentro da instituicao?
Ha quanto tempo ocupa a posicdo de Gestor de Recursos Humanos na

Associac¢do Portas Pra Vida?

Praticas e Politicas de Gestdao de Recursos Humanos

a.

Quais sdo as principais Praticas de recursos humanos aplicadas na Associacdo
Portas Pra Vida?

Existem Politicas especificas direcionadas para o bem-estar e satisfacdo dos
colaboradores? Quais?

De que forma é elaborado o recrutamento e sele¢do de novos colaboradores e
quais os critérios especificos para trabalhar com pessoas com deficiéncia?
Quais os desafios que a Associacdo enfrenta na contratacao de profissionais que
atuam diretamente com pessoas com deficiéncia?

Existem programas de capacitacdo continua para os colaboradores?

Fatores que influenciam a Satisfa¢ao dos colaboradores

a.

A Associacdo avalia o grau dos colaboradores? De que forma e com que
regularidade?

Quais sdo os principais desafios enfrentados pelos colaboradores no
desempenho das suas fungdes?

Quais as medidas adotadas pela Associacdo para garantir a motivagdo e o

engajamento dos colaboradores?
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d. A Associacdo oferece suporte especifico para os desafios enfrentados pelos

colaboradores que lidam diretamente com pessoas com deficiéncia? Se nao,

tem previsdo para implementar?

4. Condigoes de trabalho e Beneficios

Como a APPV define a carga horaria dos colaboradores? Ha flexibilidade?

A Associacdo oferece algum tipo de apoio psicolégico ou emocional para os
colaboradores? Qual e com que regularidade?

Existe na Associagdao algum tipo de incentivo financeiro dirigido aos
colaboradores? Considera-os adequados para a realidade do trabalho
desempenhado?

Considera que as condicdes de trabalho sdo adequadas para as exigéncias da

funcdo de quem trabalha diretamente com pessoas com deficiéncia?

5. Desenvolvimento Profissional?

a.

A Associacdo oferece oportunidades de formacgdo continua e desenvolvimento
profissional?

Existem formacOes especificas para lidar com os desafios do trabalho com
pessoas com deficiéncia?

Existem planos de carreira para os colaboradores? De que forma?

Como é feito o reconhecimento do desempenho dos colaboradores?

6. Consideragdes finais

a.

Na sua opinido, quais sdo os principais pontos positivos da GRH na Associa¢do
Portas Pra Vida?

Existe alguma sugestdo de melhoria na GRH para aumentar a satisfacdao dos
colaboradores?

Gostaria de acrescentar mais alguma informacdo que para si seja pertinente e
gue nao tenha sido abordada, sobre a GRH e os colaboradores que trabalham

diretamente com pessoas com deficiéncia?
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ANEXO B

Questionario

“As Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e a Satisfagao dos Colaboradores que trabalham
area da Deficiéncia: O caso da Associagdo Portas Pra Vida”

Questionario de Satisfagao dos Colaboradores

O meu nome é Daniela Sofia Pereira Xavier, sou aluna do Mestrado em Gestdo das Organizacdes
Sociais, na Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Lamego (ESTGL) do Instituto Politécnico de
Viseu (IPV). No ambito da dissertacdo que pretende estudar as Praticas de Gestdo de Recursos
Humanos (PGRH) da Associa¢cdo Portas Pra Vida e a sua relagdo com a satisfacdo com os
colaboradores, venho por este meio solicitar a sua colaboracdo para responder as questdes do
presente questionario.

Com o presente questionario pretende-se apurar se as Praticas de Gestdo de Recursos humanos estdo
de encontro com as necessidades dos colaboradores para que desta forma se promova uma melhor
eficacia do funcionamento do servico e dos servicos prestados.

Os dados recolhidos serdo tratados de forma global, garantindo-se a total confidencialidade dos
mesmos de acordo com a Lei n.2 58/2019, 08 de agosto. A sua colaboragdo é fundamental, agradeco
desde ja a sua disponibilidade em colaborar.

(O tempo estimado para o preenchimento do presente questionario sera de apenas 7 minutos.)

Identificacao Geral (Opcional)

1. Consentimento Informado (Resposta obrigatéria)
Declaro estar informado(a) sobre os objetivos e condicdes de participacdo neste
guestionario.
Sinto-me esclarecido(a) e aceito participar neste estudo, de forma voluntaria, autorizando a
utilizacdo dos dados fornecidos, exclusivamente, para fins de investigacdo nas condicdOes
apresentadas:

1.1- Sim( ) 1.2-N&o( )
2. Qual o seu Género? (Resposta obrigatdria)

(Assinale com um (x))

2.1- () Feminino 2.3- () Outro:

2.2- () Masculino 2.4- () Prefiro ndo dize
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3. Qual a sua faixa etaria? (Resposta obrigatoria)

(Assinale com um (x))

Menos de 20 anos 40 a 49 anos
20 a 29 anos 50 a 59 anos
30 a 39 anos 60 anos ou mais

4. Qual o seu estado civil? (Resposta obrigatdria)
(Assinale com um (x))
4.1- () Solteiro 4.3- () Divorciado(a)
4.2- () Casado 4.4- () Viavo(a)

5. Qual a sua habilitagdo académica? (Resposta obrigatdria)

(Assinale com um (x))

5.1- () Ensino basico incompleto 5.5- () Curso Técnico/ Profissional
5.2- () Ensino bdsico (92 ano) 5.6- () Licenciatura
5.3- () Ensino secundario 5.7- () Pés-Graduacao
incompleto 5.8- () Mestrado
5.4- () Ensino secunddrio completo 5.9- () Doutoramento
(122 ano) 5.10- ()Outro:

6. Qual a sua funcdo na Associacdo Portas Pra Vida? (Resposta obrigatoria)

(Assinale com um (x))

6.1- () Psicologa 6.5- () Ajudante de Ac¢do Direta
6.2- () Educadora Social 6.6- () Outra:
6.3- () Terapeuta

6.4- () Assistente Social

7. Ha quanto tempo trabalha na instituicdo? (Resposta obrigatdria)

(Assinale com um (x))

7.1- ( ) Menos de 6 meses 7.4- ( ) Entre 3 e 5 anos
7.2- ( ) Entre 6 meses e 1 ano 7.5- ( ) Mais de 5 anos

7.3- ( )Entre1e 3 anos
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8. Qual o seu tipo de Contrato de trabalho? (Resposta obrigatdria)

(Assinale com um (x))

8.1-

8.2-

8.3-

8.7-

() Contrato de Trabalho sem

Termo

() Contrato de trabalho a
Termo Certo

() Contrato de trabalho a
Termo Incerto

() Contrato de trabalho a
Tempo Parcial

() Contrato de Trabalho
Indeterminado

() Contrato de Trabalho
Temporario

() Contrato de Estégio
Profissional
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9.

Condigoes de trabalho (Resposta obrigatéria)

Para cada afirmacdo apresentada no quadro, indique o seu grau de concordancia, assinalando com

um (x):

Discordo
totalmente (1)
Discordo (2)

Nem Concordo, hem

discordo (3)

Concordo (4)

Concordo
totalmente (5)

Condigoes de trabalho

O ambiente fisico de trabalho ¢ adequado
para desempenhar as minhas funcdes.

b) Os recursos Materiais disponiveis sdo
suficientes para realizar o meu trabalho de
maneira eficaz.

¢) A minha carga horaria de trabalho semanal é
adequada para o bom desempenho da minha
funcdo.

d) Sinto-me seguro(a) no desempenho das
minhas atividades didrias.

e) Considero que as condigdes de trabalho sdo

adequadas para lidar com as necessidades das
pessoas com deficiéncia.
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10. Apoio da Institui¢do e Clima Organizacional (Resposta obrigatoria)

Para cada afirmacao apresentada no quadro, indique o seu grau de concordancia assinalando com

um (x).
£ —
= . S __ = ©v
o D s < 3 g
T + o) (e} = e
T C o = O he] o
o w T O T s o 2
a E o <) 3 S £
O Tw© 2 o 3 c o8
3 2 o 2 o 5
9] a o O 2
o £
(]
4
Apoio da Instituicio e Clima Organizacional
a) Sinto que recebo apoio suficiente da

instituigdo para desempenhar o meu trabalho
com eficacia.

A equipa de trabalho onde estou inserido(a) ¢
coesa e colaborativa.

¢) A comunicagdo entre a gestdo e os
colaboradores ¢ clara e eficiente.

d) Existe um ambiente de respeito e cooperagdo
entre os colegas de trabalho.

e) Tenho autonomia suficiente para
desempenhar as minhas fungdes com
qualidade.

f) A Associacdo oferece suporte especifico para
lidar com os desafios relacionados ao
trabalho com pessoas com deficiéncia.

g) O servigo de Recursos humanos esta recetivel

para atender necessidades dos colaboradores.
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11. Desenvolvimento Profissional e Reconhecimento (Resposta obrigatdria)

Para cada afirmacao apresentada no quadro, indique o seu grau de concordancia assinalando com

um (x).

Discordo
totalmente (1)
Discordo (2)
Nem Concordo, hem
discordo (3)

Concordo (4)

Concordo
totalmente (5)

Desenvolvimento Profissional e Reconhecimento

Tenho oportunidades de crescimento
profissional dentro da instituicdo.

b) A instituigdo oferece formagdes e
capacitacdes que auxiliam no desempenho do
meu trabalho.

c) Sinto que o meu trabalho ¢ valorizado pela
instituicdo.

d) Recebo feedback adequado sobre o meu
desempenho profissional.

e) Considero que a minha remuneracdo ¢
compativel com as exigéncias do meu
trabalho.

f) O subsidio de risco ou outros beneficios

oferecidos sdo adequados para as condig¢des
do meu trabalho.
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12. Satisfacdo Geral

Para cada afirmacao apresentada no quadro, indique o seu grau de concordancia assinalando com

um (x). (Resposta obrigatoria)

Discordo
totalmente (1)
Discordo (2)
Nem Concordo, hem
discordo (3)

Concordo (4)

Concordo
totalmente (5)

Satisfacio Geral

a)

Estou satisfeito(a) com o meu trabalho na
Associagao Portas Pra Vida.

b)

Sinto-me motivado(a) a continuar a trabalhar
na instituigdo.

Recomendaria a Associagdo Portas Pra Vida
como um bom local de trabalho.

d)

O meu trabalho tem impacto positivo na vida
das pessoas com deficiéncia

13.

Pergunta de resposta aberta

13.1- O que considera no seu ponto de vista, que poderia vir a ser melhorado/ implementado

na Instituicdo para tornar o seu ambiente de trabalho mais satisfatério?
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