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Resumo

A presente dissertacdo analisa na perspetiva da Gestdo das OrganizacOes Sociais
(GOS) as possiveis diferencas entre Organizacdes Sem Fins Lucrativos (OSFL) e
Organizacdes Com Fins Lucrativos (OCFL) e ainda comparativamente, do interior para
o litoral de Portugal. Sintetizando, foram efetuados dois estudos comparativos
relativamente aquilo que sdo as implicacGes da gestdo nestas organizacdes.

O objetivo deste trabalho é aprofundar o conhecimento sobre o Terceiro Setor e
explorar as dindmicas estabelecidas dentro de cada uma das instituicGes em estudo e,
deste modo, poder contribuir para o desenvolvimento e implementacdo de praticas de
Gestao que possam ser Uteis, aprimorando a eficacia e eficiéncia.

Ao longo deste estudo, indaga-se tematicamente as implicacbes da gestdo das
pessoas na organizagdo (sejam clientes internos ou clientes externos). Ora, sendo um
estudo comparativo, baseado numa abordagem quantitativa, a analise esta estruturada em
quatro capitulos, a saber:

O primeiro capitulo diz respeito ao enquadramento tedrico sobre o setor das
Organizagdes Sociais, dada a relevancia que este tem vindo a ganhar com os diferentes
desafios sociais que surgem na sociedade contemporanea.

O segundo capitulo corresponde a metodologia do estudo. A opcéo pela quantitativa
justifica-se pela interrogacdo que os dois tipos de organizaces contemplam (sem fins
lucrativos e sem fins lucrativos) ou seja, saber se a gestdo é menos eficaz e menos
eficiente numa instituicdo com a tutela e supervisdo da seguranca social, ou se se preferir
perguntar, se as equipas de trabalho estdo menos motivadas e, portanto, insatisfeitas ou
se, a nivel remunerativo sdo posi¢cdes mais atrativas, se ao nivel do desempenho no
trabalho existe algum reconhecimento, entre outras questdes que envolvem a gestdo da
organizacéo.

O terceiro capitulo refere-se a apresentacdo dos dados, isto €, da analise as respostas
dos inquéritos por questionarios realizados aos diretores técnicos que desenvolvem
funcdes de gestdo nas organiza¢des em estudo e, igualmente aos seus funcionarios.

O quarto e ultimo capitulo, ou seja, na discussdo dos resultados procurou-se, pois,
perceber se existem e quais as implicacdes nas duas realidades distintas em cidades que

tém praticamente a mesma dimensdo em termos populacionais.



Palavras-chave: Gestdo das OrganizacGes Sociais; Terceiro Setor; Organizacdes
Sem Fins Lucrativos; Organizagbes Com Fins Lucrativos; Clima e Cultura

Organizacional

ABSTRACT

From the perspective of Social Organizations Management (SOM), this dissertation
analyses the possible differences between Non-Profit Organizations (NPOs) and For-
Profit Organizations (PBOs), as well as comparisons between inland and coastal Portugal.
In short, two comparative studies were carried out on the implications of management in
these organizations.
The aim is to deepen our knowledge of the third sector and to explore the dynamics
established within each of the organizations under study, so that we can contribute to the
development and implementation of management practices that can be useful in
improving effectiveness and efficiency.
Throughout this study, the implications of people management for the organization
(whether internal or external customers) are thematically investigated. As this is a
comparative study based on a quantitative approach, the analysis is structured in four
chapters:

The first chapter deals with the theoretical framework of the Social Organizations sector,
considering the relevance it has been gaining with the different social challenges that arise
in contemporary society.
The second corresponds to the study's methodology. The choice of quantitative
methodology is justified by the question that the two types of organization (non-profit
and for-profit) raise, i.e. whether management is less effective and less efficient in an
institution under the supervision and oversight of social security, or if you prefer, whether
work teams are less motivated and therefore unsatisfied, or whether remuneration
positions are more attractive, and whether there is any recognition in terms of work
performance, among other issues involving the organization's management.
The third chapter refers to the presentation of the data, i.e. the analysis of the answers to
the questionnaires given to the technical directors who perform management functions in
the  organizations under study, and also to their = employees.

The fourth and final chapter, i.e. the discussion of the results, seeks to understand whether



there are and what the implications are of the two different realities in cities that are
practically the same size in terms of population.

Keywords: Management of Social Organizations; Third Sector; Non-Profit

Organizations; For-Profit Organizations; Organizational Climate and Culture
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INTRODUCAO

A presente dissertacdo insere-se no ambito do Mestrado de Gestdo das
Organizacdes Sociais e tem como titulo “As Implicacdes do Litoral e do Interior na
Gestdo das Organizagdes Sociais: estudo comparativo entre organizagdes com e sem fins
lucrativos na zona de Aveiro e Viseu”.

Ao longo dos anos, o mercado evoluiu sendo dificil a qualquer organizacdo
acompanhar o ritmo, seja devido ao aumento da competitividade, seja devido ao rapido
desenvolvimento tecnoldgico, seja também devido as constantes mudancgas a nivel
econdmico e social, e nesse sentido, as organiza¢fes vém-se forgadas a realizar estudos e
avaliacOes e a concentrarem-se nos processos de mudanca estrutural (podendo assim
adaptarem-se ao novo mercado).

Neste estudo abordamos organizac¢des sociais que, naturalmente se diferenciam
muito das organizagdes de outros setores, ndo sé pela pertenca ao estado (setor publico
do Estado) mas pela caracterizacdo funcional da mesma; como se sabe, as organizacdes
do setor privado sao maioritariamente instituicdes que tém como principal objetivo gerar
lucro.

As instituicdes do Terceiro Setor, tém vindo a sentir uma reducao de apoios estatais,
assim como das entidades privadas, afetando particularmente as Institui¢cdes Particulares
de Solidariedade Social. Assim, este facto levou a que as referidas organizacdes se
confrontassem com a necessidade de procurar outras fontes de financiamento, isto €, que
procurassem outras formas de sobrevivéncia, e nisso resultou a criagdo das instituicoes
do setor lucrativo. Todavia, diga-se, ndo existe em Portugal enquadramento legal, o que
leva ao surgimento de projetos que tém como suporte organiza¢des da Economia Social.
O objetivo destas instituicOes é avaliar a sustentabilidade desses projetos e eventualmente
a consequente autossustentabilidade das organiza¢Ges impulsionadoras, de acordo com
os resultados que conseguirem alcangar com as organizagdes do setor lucrativo

O mérito das organizacGes de economia social, também designadas por terceiro
setor, advém do papel fundamental que estas organizacdes tém na erradicacdo sobretudo
da pobreza e da exclusdo social, por intermédio de inimeras intervencdes/respostas
dadas, responsabilizando-se assim por assumirem a funcdo de entidades geradoras de

crescimento econdmico e de emprego.
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O sucesso destas organizacdes é alcangcado com o cumprimento da sua missdo que,
com esse propdsito, precisam de apresentar uma boa gestdo que articule todos os recursos
disponiveis e necessarios para o cumprimento dos seus objetivos.

O tema escolhido para esta dissertacéo teve como orientacao o interesse em explorar
as dinamicas de gestdo que estdo estabelecidas nas organizacdes de cariz social e em que
é que diferem (tendo por base a existéncia ou ndo de fins lucrativos). No fundo, aquilo
que vai ser abordado é o comportamento das organiza¢Ges com realidades diferentes
(interior - Viseu e litoral - Aveiro) em cidades que tém praticamente a mesma dimensao
em termos populacionais, e qual o clima e cultura organizacional e implicagdes que elas
tém nas duas realidades distintas.

O clima e cultura organizacional sdo fundamentais mesmo para o futuro das
organizagOes digitais, que no fundo sdo a imagem e a comunicacdo que as pessoas
utilizam para se posicionarem no mercado e 0s impactos que pode ter este tipo de gestdo
para a sustentabilidade e rentabilidade das organizac¢Ges ou para as organizagoes.

Este tema esta em conformidade com os contetdos compreendidos no mestrado em
gestdo das organizacdes sociais e com a capacidade de adaptacdo e mudanca que estas
instituicdes precisam de apresentar para enfrentar o mundo atual, sendo este cada vez
mais competitivo e exigente.

Na presente dissertacdo, a questdo de partida deste estudo é a seguinte: “De que
forma os impactos da gestdo das organizagdes sociais diferem do interior para o litoral de
Portugal e de organizagGes com e sem fins lucrativos?”.

Com esta dissertacdo pretende-se aprofundar a gestdo das organizacgdes sociais e
deste modo a existéncia ou ndo de diferencas da gestdo que é realizada em organizac6es
sociais em diferentes setores, assim como do interior para o litoral do pais. As
organizacdes que nos vamos focar para a realizagdo deste estudo é o Lar Paroquial Amélia
Madail e Casa do Sol Poente situadas em Aveiro; e o Centro Social Paroquial de Rio de
Loba e Residéncia Lar Viso Norte localizadas em Viseu. A escolha destas organizacdes
baseou-se no facto de todas terem parcialmente o mesmo numero de colaboradores e de
utentes, mas também que possuam as mesmas respostas socias referentes a terceira idade.

Para além do enquadramento tedrico que nos elucidou sobre algumas perspetivas e
definicbes de varios autores foi necessario criar dois questionarios (um para 0s
colaboradores e outro para os diretores técnicos) com o objetivo de ficar a conhecer a
opinido e as consideracdes deste publico-alvo relativamente a como é realizada a

comunicacgéo, o relacionamento entre colaboradores, a qualidade da prestacao de servicos
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e quais sao as instituices em que as pessoas se sentem melhor a trabalhar, ou seja, o
clima e cultura organizacional sendo este um dos temas mais relevantes na atualidade.
Apobs o0 contacto com as organizagdes em estudo, obtivemos as respostas e depois de as
analisar depreendemos que devido a tutela e supervisdo da seguranca social ndo existe
discrepancias relativamente aos aspetos que foram referidos anteriormente, visto que sdo
obrigadas a regerem-se de acordo com regulamentos, regras e procedimentos idénticos.

O trabalho de investigacdo encontra-se estruturado em quatro capitulos, de acordo
com uma logica sequencial, a saber:

No capitulo | é apresentada o Enquadramento Tedrico, fazendo uma revisdo da
literatura acerca das Organizacfes Sociais. De seguida, sdo apresentados alguns temas
que foram considerados como imprescindiveis e interessantes de explorar no
desenvolvimento deste estudo, tais como: a gestdo das organizacGes sociais; o Terceiro
Setor; a Economia Social; as organizages sem e com fins lucrativos; o clima e cultura
organizacional.

O capitulo 11 refere-se a metodologia e métodos utilizados nesta dissertacéo e €
apresentada a populacdo em estudo, mencionando-se as quatro Organizagdes Sociais
(com e sem fins lucrativos) escolhidas como amostra para este estudo. E também neste
capitulo que sdo referidas as técnicas de recolha e analise de dados utilizadas.

Quanto ao Il capitulo, procede-se a apresentacdo dos dados recolhidos nesta
pesquisa, através dos inquéritos por questionarios que foram aplicados aos inquiridos das
quatro organizacgdes em estudo.

No IV capitulo é apresentado a discussdo dos resultados, € feita uma andlise e
interpretacdo dos dados obtidos, para posteriormente, se estabelecer a relacédo teorica; ou
seja, € neste capitulo que se dard uma explicacao dos resultados obtidos e a forma como
eles se relacionam com o tema da investigacao.

Por fim, apresentam-se as conclus@es e é feito um retrato genérico de todos os
resultados alcancados neste estudo, as suas implica¢des, deixando algumas sugestdes de

trabalhos futuros.
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CAPITULO I — Enquadramento Teorico

Neste capitulo procedemos a reviséo bibliografica, permitindo definir as principais
no¢des e conceitos relacionados com o tema deste estudo. Este capitulo encontra-se
estruturado em quatro subcapitulos: o primeiro faz a introducdo do tema da Gestdo das
Organizacgdes Sociais, abordando perspetivas de autores relevantes para o estudo; o
segundo subcapitulo debruga-se sobre a origem e a evolucdo do Terceiro Setor, assim
como do seu enquadramento legal, o terceiro, refere-se a Economia Social,
nomeadamente, a sua origem e posterior anélise das organizacGes sociais sem e com fins
lucrativos; no quarto e Ultimo subcapitulo é desenvolvido o clima e cultura organizacional
e a sua importancia nesse contexto. Deste modo, é pertinente comecar por abordar a

Gestao das Organizacdes Sociais.
I.1 - Gestéo das Organizagdes Sociais

As organizagdes sao constituidas por um grupo de pessoas que trabalham em equipa
com o propdsito de atingir objetivos comuns e podem ser consideradas de organizacdes
formais, caso exista uma empresa, ou informais, quando sao formadas apenas por um
conjunto de individuos para atingirem objetivos especificos (Macaes, 2018).

Quando falamos em Gestdo das Organizacdes Sociais, & necessario comecar por
entender o que é a gestdo. E o processo que é desenvolvido por um ou mais individuos,
de coordenacdo de outras pessoas, com o objetivo de alcancar resultados que néo seriam
possiveis pela acdo isolada de um so individuo, sendo uma atividade racional que atende
a coordenacao de recursos materiais e financeiros em vista a persecucdo de objetivos
(Ferreira, 2002).

No que diz respeito a este conceito, ndo existe uma completa concordancia na sua
definicdo, uma vez que, ao longo dos anos, a sua concretizagdo e conceptualizacdo tem
vindo a evoluir. Contudo, existe algum consenso pelo fato da defini¢do incluir a mencao
a um conjunto de tarefas que tém como proposito a utilizacdo eficaz dos recursos
disponiveis de uma instituicdo, com a intencdo de se atingir determinados objetivos,
sendo estes antecipadamente definidos (Drucker, 1968).

Em conformidade, Marques (2014) defende que a gestdo é um processo que

possibilita as organizacdes alcancar os seus objetivos de uma maneira mais eficaz, no
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sentido de melhorar a utilizacdo dos seus recursos e preparando-as eficazmente para
enfrentarem possiveis situacGes de mudanga.

E da responsabilidade da gestdio de uma determinada instituicio o bom
funcionamento e a sua otimizagdo, atendendo a decisOes estabelecidas em dados
recolhidos e tratados e a outras informacdes relevantes, que contribuam para o
desenvolvimento e para a satisfacdo dos seus funcionarios e da populacdo que serve e
apoia (Drucker, 1968).

Santos (2008) considera a gestdo como sendo um método de coordenacdo e
integracdo de atividades, recorrendo ao planeamento, organizacao, dire¢do e controlo,
tendente a garantir a consecucao dos objetivos tracados, por intermédio das pessoas, de
modo eficaz e eficiente (Santos, 2008).

De acordo com Schermerhorn e colaboradores (2008), a acdo da gestdo envolve
quatro funcdes fundamentais: o planeamento, a organizacgéo, a lideranga e o controlo. No
planeamento, é essencial definir objetivos especificos e identificar acdes necessarias para
os atingir. Na organizacao, tem de ser considerada a criacao de estruturas, sistemas de
trabalho e recursos para alcancar as metas e os objetivos delineados. Na lideranca, €
importante promover o entusiasmo pela comunica¢do com outros, usando a motivagao e
conservando as boas rela¢c@es interpessoais. Por fim, no controlo, é crucial garantir que
as coisas correm como planeado por intermédio da monitorizacdo da performance e
realizando as corre¢des necessarias (Schermerhorn et al, 2008).

Também para Santos (2008) a gestao é entendida como um processo composto por
quatro funcBes em que os gestores apontam: o planeamento, sendo um processo que
abrange uma andlise a monitorizacdo persistente do meio envolve, ou seja, as
oportunidades e ameacas, e 0s pontos fortes e fracos da instituicao.

A lideranca é considerada um processo de comando e motivagdo dos funcionarios
sendo usado como instrumento para que 0s gestores consigam influenciar os
trabalhadores, no sentido de assegurar que 0s objetivos sejam alcangados. E, por ultimo,
o controlo, que se responsabiliza por garantir que o desempenho real da instituicdo
cumpra com o planeamento estratégico ja desenvolvido.

Ao longo dos anos, as organizacOes do Terceiro Setor tém vindo a alcangar grande
expressividade na sociedade e, devido a isso, verifica-se uma maior complexidade da sua
estrutura organizacional, sendo necessario a utilizacdo de ferramentas de gestdo
apropriadas com o proposito de atingirem a missdo e os objetivos definidos no seu

planeamento. Posto isto, € imposta uma maior capacidade para formular e executar
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estratégias com o objetivo de cumprir com os desafios que enfrentam na atualidade este
tipo de organizagdes (Carvalho, 2008).

A sociedade atual apresenta diversos desafios as organizac6es sociais obrigando-as
a melhorar o seu nivel de gestéo, sobretudo quando considerando fatores como 0 aumento
da concorréncia, 0 aumento das exigéncias do publico-alvo, o recrutamento eficaz de
recursos humanos devidamente qualificados, a necessidade de angariacéo de outras fontes
de financiamento, a necessidade de adaptacdo as inovacOes tecnoldgicas e, ainda, a
necessidade de garantir sustentabilidade econdmica (Marques, 2014).

As organizagtes sem fins lucrativos manifestam, apesar do seu crescimento,
alguma insuficiéncia de conhecimento e desaproveitamento das ferramentas basicas da
gestdo, o que origina problemas desnecessarios como a dificuldade em assegurar a
sustentabilidade, a falta de diferentes fontes de financiamento, a criag&o de solugdes para
problemas momentaneos ou ainda, o controlo e avaliagdo dos recursos (Fonseca, 2014).

A gestdo de uma organizacdo é desenvolvida por uma equipa multidisciplinar, no
entanto, cabe ao gestor a funcdo principal. Segundo (Fayol, 1994), o gestor € definido
pelas funcdes que desenvolve no interior da instituicdo. O gestor tem a responsabilidade
de interpretar os objetivos propostos pela entidade e desenvolver as estratégias
necessarias para que sejam atingidos os objetivos, de acordo com as fungdes principais
da gestdo. Deste modo, pode concluir-se que um gestor € a pessoa dentro da organizacéo
que desenvolve os planos estratégicos e operacionais que pensa serem 0s mais eficazes
para atingir os objetivos definidos, concede as estruturas e determina as regras, politicas
e 0s procedimentos mais apropriados aos planos desenvolvidos e, ainda, elabora e
coordena o desempenho dos planos de acordo com um determinado tipo de lideranca e

de controlo. Em conformidade com Magées,

Num mundo cada vez mais global e competitivo, o sucesso das organiza¢des depende da qualidade
da sua gestdo. Sao os gestores quem estabelece os objetivos, formula a estratégia e guia a empresa
no sentido de atingir os objetivos definidos. Sdo também eles quem prepara a organizacéo para a
mudanga, procurando adapté-la a um meio envolvente cada vez mais dindmico e competitivo. O

sucesso ou insucesso das organizaces depende da qualidade da gestdo. (Macées, 2018, p.30).

Um gestor para integrar 0 mercado em que esta inserido deve operar no Terceiro
Setor com o conhecimento do Segundo Setor, isto é, seguir a orientacdo de exceléncia da
gestdo na procura da sustentabilidade com uma Empresa Social (Fonseca, 2014). Assim,

é essencial que os gestores das organizacdes sem fins lucrativos iniciem a sua gestéo pela
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definicdo da missdo, da organizacdo e pela definicdo das diferentes acdes estratégicas
fundamentais que devem fomentar.

Para Meneses (2012), o recrutamento de bons lideres remete para o0 sucesso da
gestdo das organizacdes sociais e, desta forma, torna-se fundamental a profissionalizagéo
da gestdo no Terceiro Setor, uma vez que, 0s gestores necessitam de possuir e desenvolver

aptiddes para enfrentarem as adversidades e as transformaces ligadas a este setor.

1.2 - Terceiro Setor

Comece-se por notar a dificuldade que existe no estabelecimento de uma definicéo
valida e aceitavel de Terceiro Setor, dada a sua especificidade e as caracteristicas que a
compdem, sobretudo naquilo que é a sua extensdo (quer dizer, a multiplicidade de &mbitos
de acdo).

Na origem deste setor, estava implicado o objetivo de descrever as iniciativas que
ocorriam entre o Estado e o Setor Privado, sendo de salientar que nao se proporcionavam
apenas bens e servicos (no que dizia respeito as necessidades da populagdo), mas que
implicavam a dinamizac&o de fatores relevantes de coordenacéo entre politica e sociedade
(Ramos, 2012).

De notar que o termo Terceiro Setor surge a partir de meados do seculo XIX na
Europa Ocidental na crise da trajetéria histérica do Estado e do Mercado, em que,
comecaram a aparecer organizagdes com objetivos e interesses estabelecidos pelo
operariado com o propdsito de criar estruturas de solidariedade e de seguranca social.
Desse modo, procurava-se colmatar as condi¢cBes economicas e sociais paupérrimas da
populacdo geral (leia-se aqui, a mais carenciada), diante de um patronato opressor,
discriminatorio, explorador e um Estado omisso na concretizacdo préatica de politicas
sociais (Goodolphim, 1974). Com esta falha do Estado, a religido catolica e protestante
foi preponderante na estruturacdo dos servicos de culto religioso, da educacdo e dos
servigos sociais prestados a sociedade civil. Devido a auséncia de sindicatos que
defendessem os interesses do operariado, essas organizac@es tinham propdésitos que se
baseavam no sentido da criagdo de alternativas societarias opostas ao Mercado capitalista
e do Estado (Costa, 1986).

Esta breve contextualizacdo (ndo podemos dispensar estes apontamentos que

reclamam da necessaria expressividade social vivida na Europa no século XIX) serviu
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para nos aproximarmos conceptualmente do que hoje se convencionou aplicar e
caracterizar como terceiro setor.

Ao longo do século XX, a sociedade capitalista e o Estado progrediram no ambito
do desenvolvimento e do crescimento econdmico, agregando grande parte das exigéncias
dessas organizacdes na l6gica normativa do mercado e das politicas sociais do Estado-
Providéncia. Atualmente, em conformidade com a natureza da crise do Estado e do
Mercado, o Terceiro Setor tem-se vindo a desenvolver com alguma expressividade
(Laville, 2000).

Relativamente a definicdo do Terceiro Setor, como ja se fez perceber, ndo existe
COoNsenso entre os varios autores. Permitimo-nos, contudo, apresentar algumas definicoes
com vista a aclaracdo do seu sentido (e por acréscimo, perceber a dificuldade implicita da
mesma) tendo em consideracao o objetivo do estudo que agora se apresenta.

Para Chaves (2015), o terceiro setor integra instituicbes privadas e atividades
democraticamente governadas, sem fins lucrativos.

Segundo Almeida (2005), o terceiro setor ou economia social constitui uma forca
econdmica que ndo pode ser negligenciada, em consequéncia do papel fundamental que
representa nas economias modernas.

De acordo com a Organizacdo para a Cooperacéo e o Desenvolvimento Econdémico,
o setor ndo lucrativo “¢ um setor entre o Estado ¢ o Mercado. Promotor de missoes
econdmicas e sociais, que prosseguem o interesse publico e cujo objetivo final ndo é a
distribui¢ao de lucro” OECD (apud Ferreira G. , 2017, pp. 24-25).

Neste seguimento, Quintdo (apud Ferreira G. , 2017, p. 25), que é uma autora que

se tem dedicado ao estudo e investigacdo do Terceiro Setor, define este setor como sendo:

O conjunto de organizagBes muito diversificadas entre si, que representam formas de organizacéo
de atividades de producdo e distribuicdo de bens e prestacdo de servicos, distintas dos dois agentes
econémicos — os poderes publicos e as empresas privadas com fins lucrativos-, designados

frequentemente e de forma simplificada, por Estado e Mercado.

Salvatore (2004, pp.17-34), defende que o terceiro setor “constitui o conjunto de
atividades das organizagOes da sociedade civil, portanto organizages criadas por
iniciativas de cidaddos, que tem como objetivo a prestacdo de servigcos ao publico em
areas como a saude, educacdo, cultura direitos civis, habitacdo, protecdo do meio

ambiente e desenvolvimento do ser humano”.
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Apesar deste setor ser constituido por organiza¢Ges onde nao existe apropria¢do do
excedente que geram, ou seja, com um patriménio impessoal e beneficio de uma
determinada missdo, Andrade & Franco, afirma que “falar sobre este setor implica
compreender de que tipo de organizacOes se esta a tratar, pois a maioria das pessoas ou
ndo conhece a expressdo ou associa-a de forma errada a outros setores de atividade, com
dificuldades em compreender quais as suas fronteiras” Andrade & Franco (apud Ferreira
G., 2017, p. 25).

Conforme (Amado, 2007, pp. 51-56), o setor em estudo “define-se em 0posicao,
por um lado, ao setor lucrativo, guiando-se primordialmente pelo principio de
reciprocidade, ou seja, a ideia de que a cooperacdo e a entreajuda sdo formas validas de
mobilizacdo e organizacao de recursos monetarios ou ndo monetarios para a producéo
material de bens e servigos”.

No seguimento das considera¢cdes mencionadas anteriormente, Quintdo vem ainda

defender que a relevancia do terceiro setor equaciona-se em quatro dominios, sendo eles:

1) O dominio econdémico - por produzir bens e servigcos em varias areas de atividade
economica (por exemplo, servicos sociais, saude, ambiente, cultura, educacéo,
desporto, insercdo social profissional de publicos desfavorecidos, servicos de
proximidade) e, por nos Ultimos anos, as institui¢cdes sociais terem impulsionado
novas areas de atividade, novos produtos, novos mercados, resultando de
necessidades sociais ndo satisfeitas pelos setores publico ou privado lucrativo
(Quintdo, 2004a);

2) O dominio do emprego e da luta contra o desemprego — por ser um setor
empregador, ou seja, um setor potencializador de emprego, uma vez que as
organizagbes  proporcionam formagdo e insercdo  socioprofissional,
nomeadamente, a publicos desfavorecidos (Quintdo, 2004a);

3) O dominio da luta contra a exclusdo social — este setor surgiu em seguimento do
agravamento da pobreza e da exclusdo social, criando novas respostas sociais a
satisfacdo de necessidades sociais e novas solugdes institucionais que
materializam formas de organizagdo econdmicas mais democraticas e
participativas que recusam a separacao entre a economia e o social. Desta forma,
as organizacdes do terceiro setor avangaram com projetos econdmicos e sociais
diferentes da economia de mercado e, posteriormente, afirmaram de novo a sua

especificidade e o seu potencial de inovar, elaborando novas formas institucionais
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e novas formas de trabalho em rede e parceria, autbnomas do setor publico e do
setor privado (Quintdo, 2004a);

4) O dominio do desenvolvimento local — o contributo que o terceiro setor
proporcionou para o desenvolvimento local passa fundamentalmente pelo
conjunto de caracteristicas que a sua a¢do concorre para a criagdo de resposta as
situacOes, aos publicos e regides mais deficitarias, a criacdo de emprego e 0

incentivo a participacdo (Quintdo, 2004a).

Por outro lado, Salamon & Anheier (1992), sugeriram uma definicdo que é
constituida por cinco caracteristicas estruturais ou operacionais que diferem de algumas
entidades do Terceiro Setor de outro tipo de organizagdes sociais. Como primeira
caracteristica é apresentado o facto de serem formalmente constituidas com um nivel de
formalizacdo de regras e procedimentos, no sentido de garantirem a sua permanéncia
continua, isto €, a fim de atingirem alguma forma de institucionalizacao, legal ou néo.

Como segunda caracteristica, afirma-se o seu caracter privado; por serem
instituicdes sociais que nédo estdo relacionadas institucionalmente aos governos, ou seja,
tém uma estrutura basica ndo-governamental (Salamon & Anheier, 1992).

Outra das caracteristicas é serem responsaveis pela sua prépria gestao, isto é, ndo
sdo controladas externamente. E de referir também a nfo obtencdo de fins lucrativos
destas organizacdes do Terceiro Setor, sendo que os resultados positivos do exercicio
financeiro passam a resultados transitados, ou seja, sdo reintegrados na prépria institui¢éo
(esses resultados ndo podem ser distribuidos pelos seus diretores). Por fim, e sendo esta
caracteristica a que mais diferencia as organizaces deste setor de outras é o facto de uma
grande parte da equipa de trabalho de algumas instituicdes dependerem de trabalho
voluntério, isto é, trabalho ndo remunerado, assim como o uso voluntario de
equipamentos e materiais (Salamon & Anheier, 1992).

Para além das caracteristicas mencionadas, Ferreira (2004) acrescenta que as
organizagOes do Terceiro Setor sdo criadas e desenvolvidas por iniciativa individual, por
cidaddos e, por isso, a propria gestdo ndo depende de autoridades publicas ou outras
entidades; a criagé@o destas instituicdes assentam em valores de solidariedade; tém uma
atividade continua de producédo de bens e/ou distribuicdo de servicos; e ainda, o facto de
qualquer risco financeiro ser da responsabilidade dos seus fundadores.

Por fim, é fundamental perceber que o Terceiro Setor € composto por um conjunto

heterogéneo de instituicdes, com existéncia juridica, institucionalmente desagregado do
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Governo e das suas organizacdes e institutos, ou seja, de cariz privado, e tem natureza

intermédia entre o setor publico e o setor lucrativo privado (Santos, 2008).

1.2.1 - Enquadramento legal do Terceiro Setor em Portugal

Em conformidade com o que sucedia na Europa, em Portugal, o Estado Providéncia
avanca promovendo a prosperidade econdémica e a coesao social. O principio geral do
Estado baseia-se na nocdo de que os Governos tinham a responsabilidade de garantir
condicBes de vida minimamente aceitaveis para todos os cidaddos (Fernandes, 2011).
Deste modo, o Estado estava presente em trés frentes diferenciadas, sendo elas, a
regulacdo da economia de mercado com 0 objetivo de manter estaveis os niveis de
emprego; assegurar 0s servi¢os sociais prestados (seguranca social, assisténcia médica,
habitacdo, educacéo...) a todos os cidaddos com o propdsito de satisfazer as necessidades
basicas dos mesmos sem excecdes; e por fim, a acessibilidade a Rede de Seguranca dos
Servicos de Assisténcia, sustentados na confirmacéo de falta de rendimentos ou de meios
para enfrentar casos particulares de necessidade ou para aliviar a pobreza (Fernandes,
2011). Como consequéncia destas atribuicfes, o Estado passa a assumir despesas
superiores aos seus recursos gerando-se uma crise que ocorre ndo apenas devido a
questdes financeiras, mas também ao nivel dos aspetos estruturais do desempenho do
Estado e de elementos de ordem socidloga e cultural (Bordalo & Cruz, 2010).

Atualmente, no contexto civico e socioldgico, a definicdo de cidaddo engloba
direitos e deveres de participacdo civica, direitos de protecdo no infortinio e deveres de
solidariedade, contudo, é exigido ao Estado a garantia desses direitos mesmo ndo podendo
caucionar a totalidade dos servicos. A sociedade civil, constituida pela familia,
vizinhanca, a rede de iniciativa social solidaria concebida pelas Instituicdes Particulares
de Solidariedade Social (IPSS) e outras associacdes ndo lucrativas, as redes publicas
asseguradas pelo Estado e as redes sociais lucrativas garantidas pelo Mercado, tem vindo
a intervir sucessivamente, com o objetivo de garantir o que o Estado diligenciasse,
assegurando os direitos dos cidaddos (Fernandes, 2011).

O Terceiro Setor é caracterizado por entidades, denominadas por Organiza¢des Sem
Fins Lucrativos, que se regem, entre outras caracteristicas, pela ndo apropriacdo do
excedente da atividade, ou seja, do lucro e que destinam esse valor a uma causa, missao
ou fim (Carvalho, 2008). Este setor tem conhecido um grande dinamismo devido a sua
ampla atividade e a existéncia de dois setores: o setor publico e o setor privado.
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Segundo a Constituicdo da Republica Portuguesa, aprovada a 2 de Abril de 1976 e
alterada pela Lei Constitucional n.° 1/2005 de 12 de Agosto, contempla no artigo 82°, a
simultaneidade de trés setores de propriedade dos meios de producéo, sendo eles: o setor
publico, em que é constituido pelos meios de producdo, da qual propriedade e gestdo
pertencem ao Estado ou a outras entidades publicas; o setor privado, no qual os meios
pertencem a pessoas singulares ou coletivas privadas; e, ainda, no n.° 4° o setor

cooperativo e social, que abrange concretamente:

a) Os meios de producéo dotados e dirigidos por cooperativas, sujeitos aos principios
cooperativos, sem dano das particularidades determinadas na lei para as
cooperativas com participacdo publica, justificada pela sua natureza;

b) Os meios de producdo comunitarios dotados e geridos por comunidades locais;

c) Os meios de producéo objeto de exploracdo coletiva por trabalhadores;

d) Os meios de producgdo possuidos e dirigidos por pessoas coletivas, sem caracter

lucrativo, e que tenham como propdsito a solidariedade social, isto é, entidades de

natureza mutualista (Lei Constitucional n°1/2005 de 12 de Agosto).

Contudo, ao longo deste subcapitulo, persiste ainda uma questdo controversa no
que diz respeito a analise do Terceiro Setor que é a de saber se este setor abrange a
Economia Social e vice-versa. Assim, iremos de seguida abordar a Economia Social e

perceber a existéncia dessas diferencas em téo desafiante questéo.

1.3 - Economia Social

Foi no inicio do século XIX, que alguns economistas comecaram a utilizar a
terminologia de Economia Social com o proposito de sensibilizar a economia para a
introducdo de valores sustentados pela ética, pela moral e pela cultura nas relagbes
econdmicas, isto para além do interesse e do lucro do mercado. Inicialmente, era
considerada como sendo apenas uma abordagem teorica baseada no liberalismo, contudo,
ao longo dos anos, tornou-se um setor integral da economia (Ramos, 2012).

O conceito de economia social advém da terminologia francesa, e remete-nos as
praticas de solidariedade realizadas entre as classes sociais da época, enquanto reacao as
transformacGes econdmicas e sociais ocorridas pela revolucao industrial. Este conceito

comecou a ser usado por autores opositores ao modelo que prevalecia na altura e,
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consequentemente, é indiciado por desassociar as regras de funcionamento da economia
das regras morais (Caeiro, 2008).

Para Quintdo (2004a), a economia social integra trés vertentes: 0s movimentos
cooperativos, mutualistas e associativos, provenientes da sociedade civil e que, na maior
parte dos casos, pretendiam a melhoria das condi¢Bes de vida da classe operaria; 0s
primeiros principios da acdo redobrados do Estado Social e as iniciativas solidarias por
parte do patronato.

Na perspetiva de Almeida (2010), as concecOes europeias determinam as
instituicdes de economia social segundo um conjunto de principios: a autonomia no que
toca ao Estado; a finalidade social dos bens e servigos realizados para 0s membros ou
para a coletividade; a supremacia do fator trabalho sobre o fator capital; a democracia na
gestdo e participacao; e, por fim, a ndo reparticdo de excedentes, sendo a mais comum a
auséncia de relacdo entre o capital e a participacdo de lucros.

Segundo Defourny & Develtere (1999), a atual visdo da economia social baseia-se
em parte nas varias crises que a globalidade enfrenta, e na urgéncia de respostas que
adaptem de forma apropriada as diversas dimensdes da vida. De acordo com estes autores,
existem duas perspetivas contemporaneas de abordagem da economia social: uma
juridico-institucional, que destaca como critério de delimitacdo da economia social as
principais formas juridicas que estas organizagdes adotam (cooperativas, associacdes e
mutualidades), e uma normativa que salienta os principios comuns das organizac¢des que
as diferenciam, tanto do setor privado lucrativo quer do setor publico (Defourny &
Develtere, 1999).

Em 1976, tendo em consideracdo a realidade juridica portuguesa, a Constituicdo da
Republica Portuguesa determinou, ao lado de um setor publico e de um setor privado, um
setor cooperativo. Neste seguimento, na revisdo da constituicdo, em 1989, ao setor
cooperativo foi vinculada uma nova vertente social, englobando os subsetores
comunitario e autogestionario, que constituiam anteriormente o setor publico, ou seja, 0
antigo setor cooperativo passou a ser cooperativo e social. Na revisdo de 1997, foi
acrescentado a este setor um novo subsetor, sendo ele, o subsetor solidario, que englobava
toas as pessoas coletivas de natureza ndo lucrativa, que tenham como proposito a
solidariedade social, sendo especificamente mencionadas as mutualidades (Namorado,
2004).

De acordo com o Centro Internacional de Pesquisa e Informagdo sobre Economia

Publica, Social e Cooperativa (CIRIEC), a definicdo de economia social consiste no
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conjunto de empresas privadas organizadas formalmente, com autonomia de deciséo e liberdade
de filiacdo, criadas para servir as necessidades dos seus associados através do mercado, fornecendo
bens e servigos, incluindo seguros e financiamentos, e em que a distribuicdo pelos sécios de
eventuais lucros ou excedentes realizados, assim como a tomada de decisBes, ndo estdo
diretamente ligadas ao capital ou as cotizages dos seus associados, correspondendo um voto a
cada um deles. A economia social também inclui empresas privadas organizadas formalmente,
com autonomia de decisdo e liberdade de filiagdo, que prestam servigcos de “ndo mercado” a
agregados familiares e cujos eventuais excedentes realizados ndo podem ser apropriados pelos

agentes econdmicos que as criam, controlam ou financiam CIRIEC (apud Sebadelhe, 2011,
p.24).

Em sintese, a economia social € uma extensa rede de organizacdes cuja missao

corresponde, a0 mesmo tempo, a mudanca e a continuidade, quer na area do

desenvolvimento econémico, quer na area do desenvolvimento social (Bouchard, 2006).

No ano 2013, em Portugal, a publicacdo da Lei de Bases da Economia Social veio

contribuir para o esclarecimento de quem sdo as entidades que integram o setor

cooperativo social, definindo-as, no artigo 5°, como entidades autonomas e atuantes na

concordancia dos seguintes principios orientadores:

a)
b)

c)
d)

f)

9)

O primado das pessoas e dos objetivos sociais;

A adesdo e participacao livre e voluntaria;

O controlo democratico dos respetivos érgdos pelos seus membros;

A conciliacdo entre o interesse dos membros, utilizadores ou beneficiarios, assim
como, o interesse geral;

O respeito pelos valores da solidariedade, da igualdade e da ndo discriminacgéo,
da coesdo social, da justica e da equidade, da transparéncia, da responsabilidade
individual e social partilhada e da subsidiariedade;

A gestdo autonoma e independente das autoridades publicas e de quaisquer outras
entidades exteriores & economia social,

A afetacdo dos excedentes a prossecucdo dos fins das entidades da economia
social em conformidade com o interesse geral, sem prejuizo do respeito pela
especificidade da distribuicdo dos excedentes, propria da natureza e do substrato

de cada entidade da economia social, constitucionalmente reconhecida.
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Deste modo, estdo enquadradas legalmente como integrantes do setor da Economia
Social varias entidades denominadas de cooperativas; associacbes mutualistas;
misericordias; fundagdes; associacbes que atuam no ambito cultural, recreativo,
desportivo e do desenvolvimento local; entidades compreendidas pelo subsetor
comunitario e autogestionario do setor cooperativo social; e, ainda, instituicdes
particulares de solidariedade social (isto €, organizacfes sem fins lucrativos) (Lei de

Bases da Economia Social, n°30/2013 de 8 de maio).

1.3.1 - Organizagdes Sem Fins Lucrativos

No sentido de se compreender melhor o conceito de Organizacdes Sem Fins
Lucrativos (OSFL), € necessario, delinear primeiramente, a definicdo de “organizacdo”.
Segundo (Jones & George, 2008), uma organizacdo ¢ um grupo de individuos que
trabalham juntas e organizam as suas acdes de modo a alcancarem objetivos e/ou
resultados pretendidos a médio e longo prazo.

No que toca ao conceito de “sem fins lucrativos”, (Salamon & Anheier, 1992)
afirmam que este conceito diz respeito a entidades ndo distribuidoras de lucros, ou seja,
autogovernadas e de caracter voluntario, onde o excedente é reinvestido em beneficio da
propria organizacgdo, da sua misséo ou da sua causa. Numa organizacéo do Terceiro Setor,
quaisquer excedentes gerados tém de ser reinvestido na organizagédo, por exemplo, na
melhoria de infraestruturas, no investimento nos recursos humanos, na capta¢ao de novos
recursos, entre outros. Contudo, a definicdo de organizacdo sem fins lucrativos pode
adquirir varias designacdes como “Terceiro Setor”, “Economia Social”, “Setor nao
Lucrativo”, “Economia Social e Solidaria” entre outras expressoes (INE, 2013).

As organizacdes em estudo sdo consideradas organizagdes formais, visto que,
organizam e executam as suas proprias atividades com o objetivo de prestar apoio a
causas, a individuos e a grupos e sdo reconhecidas, uma vez que, possuem beneficios
fiscais em forma de reconhecimento pelos servigos que prestam a comunidade. Apesar
disso, o Estado ndo consegue dar resposta a todos os pedidos das organizacOes e
entidades, passando essa responsabilidade para estas instituicbes, contribuindo
monetariamente, por intermédio do Instituto da Seguranca Social, para que estas
organizagOes continuem a ter viabilidade e consigam sobreviver (Simao, 2022).

E possivel apresentar cinco aspetos operacionais e estruturais que caracterizam as

OSFL e que as diferenciam de outro tipo de organizacgdes do terceiro setor, a saber:
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a iniciativa privada, ou seja, sé@o consideradas entidades privadas, uma vez que
ndo apresentam uma estrutura basica governamental, ndo estando desta forma
ligadas ao governo;

0 autogoverno, por serem responsaveis pela propria gestdo e de ndo necessitarem
de controlo vindo do exterior;

a nao distribuicdo de excedentes, isto é, visto que estas organizac¢des nao tém fins
lucrativos, o lucro que conseguem obter é utilizado na prdpria organizacao;

o formalismo, uma vez que este resulta no bom funcionamento das entidades com
0 objetivo de garantir a qualidade dos servi¢os que a organizacao presta;

e por ultimo, o voluntariado, sendo este um aspeto fulcral para as OSFL, podendo
ser aproveitado por cedéncias de espagos ou equipamentos a nenhum custo
monetério e pelo facto de ser um trabalho ndo remunerado (Siméo, 2022).

Relativamente aos tipos de OrganizacGes Sem Fins Lucrativos em Portugal, varios

autores, nomeadamente, (Franco et al, 2005) e (Andrade & Franco, 2007), aprofundaram

este tema e estudaram as especificidades do setor ndo lucrativo, e desta forma,

apresentaram:

a)

b)

d)

as Associacdes culturais, recreativas e desportivas; Casas do Povo; Clubes sociais
e recreativos; Museus; Jardins zooldgicos e aquarios; Sociedades historicas e
literarias; Associagdes de artes performativas e companhias (teatro, danca, etc.);
AssociacOes de Estudantes e Associacdes Juvenis — area da Cultura e Lazer;

as Escolas (por exemplo ligadas a congregacdes religiosas); Universidade
Catdlica; Centros de Investigacdo — area da Educacdo e Investigacao;

0s Hospitais e casas de salde — area da Saude;

as InstituicBes Particulares de Solidariedade Social (IPSS); Outras associagdes de
solidariedade social (dedicadas as criancas, jovens, idosos, deficientes, familias,
sem abrigo, entre outros); Santas Casa da Misericordia; Cooperativas de
solidariedade social; Associagfes mutualistas; Associacdes de Bombeiros
Voluntarios — area do Servigo Social;

as Associacdes Nao-governamentais de Ambiente e AssociacGes de Protecdo dos

Animais — area do Ambiente;
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f) as Organizacbes de desenvolvimento local, Cooperativas de habitacdo e
construcdo; AssociacOes de moradores — area do Desenvolvimento e Habitacéo;

g) asAssociacdes de defesas dos direitos humanos (ou seja, imigrantes, anti-racismo,
apoio a vitima, defesa do consumidor, doentes cronicos, entre outros); Partidos
Politicos; AssociacGes de moradores — area da Participacdo Civica, Defesa de
Causas e Politica;

h) as FundagGes; Associacdes promotoras de voluntariado; Bancos alimentares —
area dos Intermediarios Filantropicos e Promotores do Voluntariado;

i) as Organizagfes N&o-governamentais para o Desenvolvimento; Subsidiarias de
organizacOes internacionais a operar em Portugal (exemplificando, a Cruz
Vermelha Portuguesa) — area Internacional;

j) os Institutos religiosos; Associacbes religiosas — &rea das Congregagdes
Religiosas;

K) as Associacdes empresariais; Associacdes profissionais; Sindicatos — area das

AssociacOes Empresariais e Profissionais, Sindicatos.

Apos termos analisado e explorado a parte mais solidaria e sem fins lucrativos das
organizagOes, € fundamental conhecer para esta dissertacdo o setor lucrativo, uma vez
que o estudo comparativo entre organizag@es sem fins lucrativos e organiza¢des com fins

lucrativos assim o exige.

1.3.2 - Organizac¢des Com Fins Lucrativos — Institui¢cdes do Setor Lucrativo

De acordo com Dias (2009), os governos, o mercado (as instituicdes privadas) e as
organizagOes do Terceiro Setor ndo conseguiram dar resposta aos problemas da primeira
década do século XXI; problemas semelhantes sdo encontrados na sociedade
contemporanea que demonstram o crescimento de necessidades urgentes dos individuos
face aos desafios que lhes sdo propostos. Neste particular, é de destacar o agravamento
dos problemas de pobreza e de exclusdo social, assim como a emergéncia de novos
problemas sociais, como por exemplo, o desemprego acentuado, a discriminagéo, entre
outros.

No seguimento deste estudo e, ap0s termos feito a referéncia as organizacGes sem

fins lucrativos é fundamental abordar também as organizagdes com fins lucrativos, com
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0 intuito de explorar as dinamicas estabelecidas dentro de cada uma das instituicdes em
estudo e, assim, perceber as implicacBes da gestdo nestes dois tipos de organizacoes.

A definicdo de “Empresa Social” ainda ndo estda completamente consolidada e
reconhecida em Portugal e, por isso, existe alguma controvérsia e debate no que toca a
este conceito, principalmente pelos responsaveis das entidades que representam o
Terceiro Setor (Perista & Nogueira, 2004).

Verifica-se que este tipo de organizacOes prioriza praticas empresariais que
surgiram nos ultimos 30 anos. Estas organizacBes surgem como forma de reacdo das
coletividades civis as problematicas existentes no setor (Quintdo, 2004b). Para esta
autora, as organizaces ganham maior destaque devido ao facto de ndo se encontrarem
solucdes para as necessidades sociais deixadas pelo Estado, assim como pelo Mercado.
Salienta-se que estas instituicGes privadas e 0s seus agentes ndo estdo particularmente
interessadas em desenvolver uma atividade em areas que ndo obtenham lucro ou que este
seja muito baixo.

A emergéncia das Organizagdes Sociais do setor lucrativo integra-se como sendo
um procedimento de procura de instituices e organizacdes, para além das tradicionais do
Estado e do Mercado, com o intuito de juntar a acdo econdémica com a agdo social
(Quintdo, 2004a).

Em 2011, a Comissdo Europeia definiu o conceito operacional de Empresa Social:

Uma empresa social, agente da economia social, ¢ uma empresa cujo objetivo principal é ter
incidéncia social, mais do que gerar lucros para 0s seus proprietarios ou parceiros. Opera no
mercado fornecendo bens e prestando servicos de maneira empresarial e inovadora, e utiliza os
seus excedentes principalmente para fins sociais. E gerida de forma responséavel e transparente,
nomeadamente associando 0s seus trabalhadores, os seus clientes e outras partes interessadas nas
suas atividades econdmicas. Por “empresa social” a Comissdo entende as empresas: cujo objetivo
social ou de sociedade, de interesse comum, justifica a acdo comercial, que se traduz,
frequentemente, num alto nivel de inovacdo social; cujo modo de organizacdo ou sistema de
propriedade reflete a sua missdo, baseando-se em principios democréticos ou participativos ou
visando a justica social (COM, 2011).

Neste estudo, é fulcral perceber a diferenca que existe entre organizac@es sociais do
setor lucrativo e organizagdes sem fins lucrativos, visto que diferem em termos de
estratégia, estrutura, normas e valores. O objetivo de uma organizacdo sem fins lucrativos

é a sua missdo social e depende de doag0es, taxas e contribui¢des do Estado; enquanto as
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organizagOes sociais do setor lucrativo congregam dois fins, sendo eles, o social e o
econdémico e dependem de receitas e retornos sobre o investimento Dart (apud Sousa,
2016).

As organizacdes com fins lucrativos que possuem uma misséo social sdo legalmente
estabelecidas como entidades com fins lucrativos, com um ou mais proprietarios que tém
o direito legal para dirigir a organizacao, assim como, direito também a ganhos residuais
e ativos liquidos. No entanto, apesar da sua designacdo legal, as instituicdes com fins
lucrativos sdo geradas intencionalmente para servir um propésito social, e
simultaneamente para a obtencdo de lucro (Dees & Anderson, 2003).

Para além de se esclarecer as diferencas de gestdo das organizacbes sem fins
lucrativos e das organizacfes com fins lucrativos, é também objetivo desta dissertacao
abordar o comportamento organizacional, isto &, perceber como é que estas organizagdes
se comportam em termos gestionarios, ou seja, falar de boas praticas dentro daquilo que
se espera em termos de resultado da propria organizacdo. Desse modo, é importante
dirigir a atencdo para o clima e cultura organizacional, que genericamente pode ser
descrito como sendo um conjunto de crengas, valores e sentimentos dos funcionarios

relativamente ao ambiente de trabalho.

1.4 - Clima e Cultura Organizacional

1.4.1 — Clima Organizacional

No que diz respeito ao conceito de clima organizacional, pode deduzir-se que existe
uma multiplicidade de perspetivas acerca do mesmo. O conceito de clima organizacional
teve inicio no final dos anos 70 e € caracterizado pelo conjunto das percecBes que 0s
trabalhadores de uma organizacdo tém, quanto as préticas e as politicas e procedimentos
da organizacdo (Chambel & Curral, 2008) citado por (Cascais, 2010).

Este conceito é também muitas vezes considerado um fator altamente importante
para as cooperag0es, visto que influencia ndo apenas o comportamento dos funcionarios,
mas também, a produtividade da instituicdo, uma vez que, as organizagdes sao geridas
por pessoas e cada qual tem a sua funcdo e cada funcdo traz resultados a mesma
(Chiavenato, 1997). Para este autor, o clima organizacional é o conjunto de propriedades

mensuraveis do ambiente de trabalho percebido, direta ou indiretamente, pelos individuos
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que trabalham neste ambiente e que influencia a motivacdo e o comportamento dessas
pessoas (Chiavenato, 1997).

Para Coda (apud Tavares, 2018) este conceito € o indicador do grau de satisfacao
dos funcionérios de uma organizagdo, no que toca a diferentes aspetos da realidade
aparente da instituicdo, como por exemplo, as politicas de recursos humanos, o0 modelo
de gestdo, a missdo da organizacdo, 0 processo de comunicacdo, a valorizacdo
profissional e a identificacdo com a instituicéo

De acordo com Maximiano (2000, p. 260), o clima organizacional é representado
por ideias e sentimentos que os individuos partilham acerca da institui¢ao e que interferem
de maneira positiva ou negativa a satisfacdo e motivacéao para o trabalho.

Este é um fator de diferenciacdo que preocupa cada vez mais as organizagdes, Braga
(2012) afirma que o clima organizacional é a relacdo entre o nivel individual do
funcionério e a instituicdo e que é o fator relevante para a preservacao desse elo.

Coda (apud Braga, 2012) afirma que o clima organizacional diz respeito ao grau de
satisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo, ou seja, € a resposta dos funcionarios
e a maneira como reagem as pressdes do ambiente interno e externo da instituicao.

Assim, a pesquisa sobre o clima organizacional parece constituir uma ferramenta
de gestdo eficiente, visto que, possibilita analisar os pontos favoraveis e as oportunidades
de melhoria existentes na organizacdo. Posto isto, na perspetiva de Bedani (2006), a
pesquisa e gestdo do clima organizacional apresenta seis etapas, sendo elas: (1) a
investigacdo, que diz respeito a escolher qual instrumento serd utilizado para recolher os
dados da organizacdo; (2) o diagnostico, onde os dados recolhidos serdo avaliados e
identificados se existem conformidades a serem corrigidas; (3) a intervencao, nesta etapa
avalia-se as opcOes para melhorar eventuais problemas; (4) a comunicagéo, de forma a
dar conhecimento a todos os colaboradores o resultado da pesquisa e as a¢es que serdo
melhoradas; (5) a implementacdo, onde se coloca em pratica as decisGes tomadas; e por
fim, (6) o monitoramento, que corresponde a observar e a reavaliar continuamente as
acoes que foram colocadas em prética.

Tendo em conta as concec¢Bes dos autores anteriormente mencionados, é possivel
ainda referir que o estudo do clima de organizacdo quando elaborado e aplicado de
maneira correta, serve para verificar como os funcionarios se sentem em relacdo a
organizacdo e a sua funcdo dentro dela, de forma a transmitir para o funcionario a
sensacao de preocupagdo que o gestor tem com o0 seu bem-estar dentro da organizacao
(Tavares, 2018). Deste modo, o estudo deste conceito pode ser visto como uma
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ferramenta de diagndstico e promocdo de mudancgas, permitindo avaliar varios fatores que

interferem na satisfacdo/insatisfacdo do colaborador (Tavares, 2018).

Para Oliveira et al (2012), o estudo do clima organizacional é fundamental numa

organizagéo para a qualidade e bom desenvolvimento das atividades laborais, assim como

para a salde das pessoas que estdo envolvidas nessa instituicao.

Todavia, o clima organizacional pode ser classificado em termos de favoravel ou

nédo para as organizacgdes (Teixeira, 2010), conforme se demonstra na tabela seguinte:

Desfavoravel Mais ou menos Favoravel
Frustracdo Indiferenca Satisfacdo
Desmotivagdo Apatia Motivacéao
Improdutividade Baixa produtividade Alta produtividade

Pouca adaptacéo as
mudangas

Média adaptagdo as mudancas

Alta adaptacdo as mudangas

Alto absentismo

Médio absentismo

Baixo absentismo

Pouca dedicacdo

Média dedicagdo

Alta dedicagéo

Baixo comprometimento

com a qualidade

Médio comprometimento com a

qualidade

Alto comprometimento com

a qualidade

Clientes insatisfeitos

Clientes indiferentes

Clientes satisfeitos

Insucesso nos negocios

Estagnacdo nos negocios

Sucesso nos negdcios

Tabela 1: Emocdes dos trabalhadores face ao tipo de clima organizacional

Fonte: Elaboracdo realizada pela autora tendo em conta (Bispo, 2006) citado por (Esteves, 2008).

1.4.2 — Cultura Organizacional

Foi a partir dos anos 80 que comegou a haver algumas controvérsias em relacéo a

cultura organizacional, o que conduziu a existéncia de inumeras defini¢bes acerca da
mesma, dados os multiplos modelos e perspetivas deste conceito (Chambel & Curral,
2008).

Para Schein (1990, pp. 109-110), o conceito de cultura organizacional é visto como
sendo “o sistema de agdes, valores e crengas que se desenvolve numa organizagdo e
orienta 0 comportamento dos seus membros, refletindo as visdes comuns sobre 0 modo
como as coisas sdo feitas por aqui”, referindo-se ao ambiente interno e particular de cada
organizagao.

De notar que este conceito € tido em conta como sendo a juncdo de valores, crengas,
relacionamentos, normas que dao a instituicdo a sua identidade prépria. E, de acordo com
Motta (1995, pp. 199-201):
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A cultura é um sistema de simbolos e significados compartilhados, que serve como mecanismo de
controle. A agdo simbdlica necessita ser interpretada, lida ou decifrada para que seja entendida. E
essa acdo simbolica que ocorre em torno da posi¢do mais relevante num dado grupo, instituicao

ou sociedade.

Segundo Chiavenato (apud Oliveira & Campello, s.d., p.52):

A cultura representa 0 ambiente de crencas e valores, costumes, tradi¢des, conhecimentos e
praticas de convivio social e relacionamento entre as pessoas. A cultura significa o comportamento
convencionalizado e aceito pela sociedade e provoca enorme influéncia e condicionamento sobre
todas as agGes e comportamentos das pessoas. Sob um ponto de vista genérico, a cultura consiste
de padrdes explicitos e implicitos de comportamentos adquiridos e transmitidos ao longo do tempo
e que constituem uma caracteristica propria de cada sociedade. Através da cultura, a sociedade
impde suas expectativas e normas de conduta sobre os seus membros condicionando-o0s a se
comportarem da maneira socialmente aceitavel aos seus padrdes, crencas, valores, costumes e

préticas sociais.

O conceito em estudo deve ser considerado especifico de cada instituicdo, visto
referir-se a um conjunto de processos psicoldgicos e psicossociais que tem como objetivo
determinar seu o agir coletivo. Cavedon afirma que [...] “A cultura deve ser entendida
como um todo, um grande sistema, do qual fazem parte as pessoas, 0s comportamentos,
as ideias, os objetivos e os processos” (Cavedon, 2003, pp. 33-34). Ou seja, todos 0s
fendmenos que ocorrem na organizacgéo relacionam-se com ela, desde a admissdo de um
novo funcionario até a procura de novos colaboradores, sendo estes identificados com a
cultura organizacional que trazem na sua bagagem cultural, de forma a ser agregada a
essa organizacgéo, realgando a sua diversidade.

Assim sendo, essa cultura administrativa bem dirigida torna-se o guia e posiciona a
instituicdo face aos seus pontos essenciais que podem ser eles econémicos ou sociais,

focando-a na sua misséo. Para Sadri e Lees (apud Oliveira & Cardoso, s.d., p.6):

Apontam que uma cultura eficaz deve estar alinhada com valores dos colaboradores e coerente
com o ambiente no qual a organizacao esta inserida. O atual ambiente global de negdcios aponta

a cultura e a vantagem competitiva como aspetos criticos e de sucesso para as empresas.

Também Schein (apud Chambel & Curral, 2008, p. 202), considera que a cultura

organizacional “seria o reflexo de um conjunto de pressupostos desenvolvidos por um
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grupo para enfrentar os problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, 0s quais
foram suficientemente testados para serem considerados validos e, por isso, transmitidos
aos novos membros através de um processo de socializagdo”.

De acordo com alguns autores antes mencionados, nomeadamente (Schein, 1990)
a cultura organizacional existe em trés fatores diferentes que representam e transmitem-
na influenciando os funcionarios a agirem de uma determinada forma, sendo eles:
artefactos, valores partilhados e pressupostos basicos.

Em relacdo aos artefactos, pode referir-se que por vezes podem ser mal
interpretados, no entanto, correspondem ao ‘“ambiente fisico, linguagem, tecnologia,
produtos, modos de vestir, maneiras de demonstrar emoc@es, mitos e histdrias sobre a
organizacdo, padrGes de comportamento, processos, cerimoOnias, rituais e entre outros”
(Silva, Medeiros, & Albuquerque, 2009, p.4).

No que concerne aos valores partilhados, estes referem-se ao que 0s membros de
uma instituicdo dao importancia, isto é, neste nivel sdo definidos por padrdes sociais e
principios que, de seguida serdo utilizados para a realizacéo de julgamentos morais (Silva,
Medeiros, & Albuquerque, 2009).

Por Gltimo, temos 0s pressupostos basicos que dizem respeito ao modo como 0s
funcionarios da organizacdo se comportam emocionalmente, face as situagdes que vao
ocorrendo tal como a maneira de agir perante as mais variadas ocorréncias (Silva,
Medeiros, & Albuquerque, 2009) Ou seja, 0s pressupostos basicos sdo elementos
invisiveis e dificilmente identificados nas interacfes entre colaboradores de uma
organizacéo (Schein, 1990).

A presenca destes trés fatores nas organizag6es é crucial para o sucesso das mesmas,
visto terem a capacidade de influenciar a maneira como 0s seus membros percebem,
pensam e agem. Posto isto, pode-se concluir que a cultura organizacional é a argamassa
social de uma organizacdo, no sentido em que ajuda a manter a instituicdo coesa
proporcionando os padrBes apropriados para estabelecer o que os colaboradores vao fazer
ou dizer (Schein, 1990).
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CAPITULO Il — Metodologia

Neste capitulo procedemos a metodologia da presente dissertacdo, de forma a
proporcionar uma visdo dos procedimentos metodoldgicos, sendo que, qualquer
metodologia é definida em funcdo dos objetivos a alcancar na investigacdo, do tipo de
resultados que se expectam e ainda nas analises que se pretende realizar (Albarello L.,
1997).

I1.1 — Metodologia

A metodologia assume um papel fundamental no desenvolvimento de uma
investigacao, visto que o resultado final depende do bom funcionamento deste processo,
em gue a conclusdo do estudo € o resultado dos métodos utilizados e da forma como
foram obtidos os resultados (Santana, 2018).

Para Fortin (2003, p.372), a metodologia diz respeito ao “conjunto dos métodos e
das técnicas que guiam a elaboragdo do processo de investigacao cientifica”, afirmando
ainda que “¢ um plano criado pelo investigado com vista a obter respostas validas as
questdes de investigacdo colocadas ou as hipdteses formuladas”.

De acordo com Quivy, “uma investigagdo social ndo ¢, pois, uma sucessdo de
métodos e técnicas estereotipadas que bastaria aplicar tal e qual se apresentam, numa
ordem imutavel. A escolha, a elaboracdo e a organizacdo dos processos de trabalho
variam com cada investigacao especifica” (Quivy & Campenhoudt, 2008, p.18).

Segundo Duarte (2019), a metodologia corresponde a uma férmula dificil de definir
e pouco precisa, representando-se pela sua natureza multidimensional, envolvendo
elementos como o tedrico, técnico e morfoldgico. No que concerne a sua origem
morfoldgica, esta refere-se ao facto de se analisar isoladamente cada inquérito por
questionario que se tenciona realizar, tendo em consideracao, cada resposta dada pela
pessoa inquirida, na sua individualidade.

E neste capitulo, que se deve operacionalizar o estudo, isto €, definir o tipo de
estudo, as defini¢cBes operacionais das variaveis, 0 meio e a populacdo onde se vai
desenvolver a investigacédo (Fortin, 2003).

O proposito desta investigacdo passa por perceber a importancia da Gestdo das
Organizacdes Sociais e, de que forma difere uma Organizacdo Sem Fins Lucrativos
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(OSFL) para uma Organizacdo Com Fins Lucrativos, no sentido de explorar as dindmicas
estabelecidas dentro de cada uma das instituicbes em estudo. Relembre-se que também
se pretende fazer uma comparagao entre o interior e o litoral do pais, relativamente, aquilo
que séo as implicagdes da gestdo nestas organizagoes.

Neste estudo, a metodologia que vai ser utilizada € a quantitativa, uma vez que este
tipo de metodologia tenciona aprofundar o tema da investigacdo através das ideias,
opiniBes e pontos de vista dos individuos e por considerar todos os dados quantificaveis,
possiveis de passar a numeros (informacdes e opinifes reunidas) para depois os classificar

e analisar (Prodanov, 2013).

11.2 — Populagéo em estudo

O estudo vai incidir sobre a gestdo das organizag0es sociais do interior e do litoral
do pais, como ja foi referido anteriormente, nomeadamente, nos distritos de Viseu e de
Aveiro, tendo como universo as Estruturas Residenciais para Pessoas ldosas (ERPI).

Devido a falta de recursos e tempo, optou-se por se restringir a uma amostra da
populacdo anteriormente referida, e consequentemente, a amostra é composta por quatro
organizagOes sociais, sendo que duas serdo Organizacbes Sem Fins Lucrativos (OSFL)
gue se encontram registadas no Instituto da Seguranca Social e as outras duas serdo
Organizagdes Com Fins Lucrativos.

O processo de selecdo da amostra do estudo apoiou-se nos seguintes critérios:
Organizacdes Sociais; Organizagdes Sem Fins Lucrativos (OSFL) e Organiza¢des Com
Fins Lucrativos; OrganizacGes que apresentem similaridades no seu funcionamento, isto
é, ERPI; Organizagdes situadas no interior — Viseu e no litoral — Aveiro.

No litoral do pais, mais concretamente, na zona de Aveiro, vai desenvolver-se no
Lar Paroquial Amélia Madail e na Casa do Sol Poente. No interior do pais, ou seja, na
zona de Viseu, vai incidir sobre o Centro Social Paroquial de Rio de Loba e a Residéncia

Lar Viso Norte.
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11.2.1 — Caracterizacédo da Zona de Aveiro

Aveiro localiza-se na Unidade Territorial Estatistica
de Nivel Il (NUT II) na Regido Centro de Portugal e
de Nivel 111 (NUT II1) na Regido de Aveiro.

llustragao 1: Brasdo da Cidade de Aveiro

Fonte: (Cdmara Municipal de Aveiro, s.d.)

O territorio da regido de Aveiro é

. , -, ESTARREJA SEVER
constituido pelos concelhos de Agueda, MU -
Albergaria-a-Velha,  Anadia,  Aveiro, NG ——

DLIVEIRA
Ll DO BAIRRD

Estarreja, [lhavo, Murtosa, Oliveira do

ANADIA

Bairro, Ovar, Sever do VVouga e Vagos.
llustragao 2: Constituicdo concelhia da Regido de Aveiro

Fonte: (Regido de Aveiro, 2020)

Esta é uma regido que tem grande importancia no turismo em virtude da qualidade
dos recursos naturais e da atratividade do ambiente e paisagem regionais que permitem o
desenvolvimento do turismo balnear, do ecoturismo ou turismo de natureza e do
termalismo (Regido de Aveiro, 2020).

Esta regido apresenta uma area de 2 808 km? e, segundo os resultados dos Censos
de 2021, registava um total de populacdo residente de 367 403 habitantes,
correspondendo a 175 800 homens e 191 603 mulheres (Instituto Nacional de Estatistica,
2021).

De seguida vai ser apresentado o Lar Paroquial Amélia Madail, sendo a organizagao
sem fins lucrativos, ou seja, com tutela e supervisdo da Seguranca Social situada no litoral

do pais que foi escolhida para ser analisada neste estudo.

11.2.1.1 — Lar Paroquial Amélia Madail

A Instituicdo surgiu em 1977 com a denominacdo de Centro Comunitario Paroquial

de Assisténcia e Formacéo de Sao Pedro de Aradas, no concelho de Aveiro. Inicialmente,
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inaugurou-se com atividades direcionadas para a Infancia, nomeadamente, com a valéncia
da Creche, ATL e, mais recentemente, a valéncia direcionada para a area sénior, a
Estrutura Residencial para Idosos — Lar Paroquial Amélia Madail (Centro Comunitério
da Paréquia Sao Pedro de Aradas, 2024).

Esta organizacdo tem como missdo melhorar a qualidade de vidas dos individuos
residentes, proporcionando um conjunto de cuidados basicos, de saude, de apoio social e
espiritual, desenvolvendo a autonomia e capacitando a funcionalidade do individuo em
situacdo de dependéncia (Centro Comunitario da Paroquia Sao Pedro de Aradas, 2024).

E fundamental para a area de intervencdo sénior promover valores como o
humanismo e proximidade, “onde o estranho que bate a porta e integra a nossa residéncia
passe ¢ se transforme no Irméao a acolher, a amar ¢ a dignificar” (Centro Comunitario da
Pardquia S&o Pedro de Aradas, 2024).

Os principios fundamentais desta instituicdo referente a estrutura residencial
passam pelo respeito absoluto e zelo singular pela dignidade dos utentes; respeito pela
individualidade, confidencialidade e privacidade de cada individuo e de todos o0s
elementos que lhe digam respeito; promocdo da igualdade de oportunidades e de
tratamento a todos os individuos que procuram ou integram os servicos do Lar Paroquial
Amélia Madail, com o objetivo de satisfazer as necessidades e expectativas legitimas;
comprometimento pela melhoria continua dos servicos, trabalho em equipa, solidario,
sério e dindmico que proporcione a cidadania, a inclusdo e participacdo de todos, sem
discriminacdo; “cultivo do sentido de pertenga, do sentido unitario, através de uma
conduta justa, que ndo tem por objetivo o lucro material, usufruido pelo lucro dos
servigos, ou beneficio com a exploragdo de fragilidades de situa¢Ges ou pessoas”;
vivéncia dos valores cristdos, realizados na caridade cristd; preservagdo ambiental e
respeito pela vida, de acordo com o cultivo de boas préaticas (Centro Comunitério da
Paroquia Sdo Pedro de Aradas, 2024).

A instituicdo rege-se segundo valores como a confianca e honestidade, onde é
promovida a confianga nas suas praticas, assente na transparéncia e seriedade dos servicos
prestados; a responsabilidade social, sendo uma preocupacdo constante conceder
respostas as diferentes problematicas sociais da comunidade, permitindo a inclusao social
dos utentes; o culto cato6lico; a humanizacao do atendimento e das relacbes com equidade,
relacionando as pessoas segundo a consolidacdo de afetos; a individualidade e dignidade,
garantindo a especificidade de cada individuo que procura os servi¢os da instituigéo,

concedendo-lhe a dignidade como um bem absoluto; melhoria continua, no que diz
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respeito a qualidade de vida das pessoas que procuram a organizacao, por intermédio de
um servico atento, dindmico e em constante avaliagdo (Centro Comunitério da Paroquia
Sao Pedro de Aradas, 2024).

O Lar Paroquial Amélia Madail sustenta a sua a¢ao educativa e a promocao do bem-
estar no desenvolvimento integral do individuo, numa atitude de acentuado respeito pela
personalidade, ritmo de aprendizagem e de vida dos utentes que o frequentam (Centro
Comunitario da Paroquia Sdo Pedro de Aradas, 2024).

A Estrutura Residencial visa proporcionar habitacdo a individuos com 65 ou mais
anos, que vivem em Aveiro, que devido a razbes familiares, dependéncia, isolamento,
inseguranca ou soliddo ndo podem viver na sua propria residéncia. No entanto, em caso
de excecdo devidamente justificada, pode destinar-se a individuos adultos com idade
inferior a 65 anos. Em caso de situacOes de auséncia, impedimento ou necessidade de
descanso do cuidador, também pode ser fornecido alojamento (Centro Comunitario da
Paroquia Sdo Pedro de Aradas, 2024).

No que toca aos servigos prestados, é possivel referir o alojamento em quarto
individual, de casal ou duplo; alimentacdo apropriada as necessidades dos utentes;
cuidados de higiene pessoal e imagem; tratamento de roupa; higiene dos espacos;
cuidados de enfermagem, assim como 0 acesso a cuidados de salde; administracdo de
farmacos, quando necessario; apoio no desenvolvimento das atividades diarias; atividades
de animagdo sociocultural, ludico-recreativas e ocupacionais que pretendam contribuir
para um ambiente de relacionamento saudavel entre os utentes e para a estimulacéo e
preservacdo das suas capacidades fisicas e psiquicas; e ainda, apoio religioso (Centro
Comunitario da Paroquia Sdo Pedro de Aradas, 2024).

Seguidamente, vai ser apresentada a organizac¢ao com fins lucrativos escolhida para
este estudo situada no litoral do pais, sendo uma instituicdo que tem como objetivo o

lucro.

11.2.1.2 — Casa do Sol Poente

A Casa do Sol Poente é uma instituicdo localizada em Requeixo, na cidade de
Aveiro, que pertence ao grupo Circulo de Mestres, sendo esta uma organizacdo do setor
lucrativo responsavel pela gestdo de duas residéncias seniores até entdo. Esta residéncia
sénior disponibiliza cuidados especializados desde 2016 e tem como finalidade

proporcionar afeto e acompanhamento, criando um ambiente familiar, onde sé&o
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desenvolvidas atividades em grupo (no ambito cultural, ladico e criativo, realizados ao
longo do ano) e usufruem dos espacos ao ar livre (Lares Online, 2024).

A organizagdo em estudo, recebe idosos independentes e com graus diferentes de
dependéncia, seja ligeira ou mesmo acamados, podendo destinar-se também a individuos
que enfrentam Alzheimer ou Parkinson. E de referir que esta residéncia sénior permite
estadias temporarias e periodos de recuperacao pos-hospitalar (Lares Online, 2024).

Na eventualidade de haver vagas, o utente que beneficie de subsistemas de salde,
como é o caso da ADSE ou o IASFA, pode solicitar uma comparticipagdo para a
mensalidade e para outros cuidados de saude (Lares Online, 2024).

E de mencionar que esta residéncia destina-se a individuos que procuram uma
quinta no campo com ambiente de hotel, onde existe tranquilidade e seguranca, visto que
esta inserida numa localizacdo privilegiada, pois é possivel usufruir do ar puro, dos sons
da natureza e de vistas panoramicas impressionantes (Lares Online, 2024).

A Casa do Sol Poente disponibiliza os seus servi¢os para pessoas com idade
superior a 65 anos e assegura alojamento em quartos individuais ou duplos (todos com
casa de banho) para acolher 64 idosos, sendo feita a distingdo entre individuos
dependentes e independentes, ndo obstante, a residéncia estd equipada com sistemas de
seguranca de forma a colmatar as fragilidades dos utentes (Lares Online, 2024).

Relativamente aos servicos base prestados, é possivel referir o alojamento e
conforto; higiene e apresentacdo; apoio nas atividades diarias; tratamento de roupa; e
alimentacdo e hidratagdo (confecdo prdpria). Ao nivel da salde, disponibilizam de um
médico de clinica geral (1 vez por semana), servi¢cos de enfermagem todos os dias (das
8h as 17h), um psicologo, um fisioterapeuta de grupo (2 vezes por semana) e caso
necessario, fisioterapia personalizada (ndo estando este uUltimo servico incluido na
mensalidade). De forma opcional, tem servicos de barbearia, lavandaria,
acompanhamento, transporte, cabeleireiro, manicure, podologista e massagem (Lares
Online, 2024).
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11.2.2 — Caracterizagdo da Zona de Viseu

Viseu localiza-se na Unidade Territorial
Estatistica de Nivel Il (NUT II) na Regido Centro de

| Portugal e de Nivel 11l (NUT ) na Sub-regido de
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llustragdo 3: Brasdo da Cidade de Viseu

Fonte: (Noticias de Viseu, 2023)
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llustragdo 4: Constituigdo concelhia da Sub-regido

Moimenta da Beira, Tarouca, Cinfées,

Resende, Lamego, Armamar, Tabuaco, de Viseu Ddo LafGes
Penedono e Sio Jodo da Pesqueira. Esta é uma Fonte: (Relatdrio de Diagndstico do Municipio de
Viseu, 2022)

sub-regido que dispbe uma ampla gama de

infraestruturas, organizacdes e empresas das quais acrescentam todo um patrimdnio
edificado de riqueza historica e cultural e de privilegiada posi¢do geografica no coragdo
de Portugal (Relatério de Diagndstico do Municipio de Viseu, 2022).

Esta sub-regido apresenta uma area de 5 007 kmz2 e, de acordo com os resultados
dos Censos de 2021, registava um total de populacdo residente de 252 777 habitantes,
correspondendo a 119 411 homens e 133 366 mulheres (Instituto Nacional de Estatistica,
2021).

Em seguida, € apresentado o Centro Social Paroquial de Rio de Loba, sendo este a
instituicdo escolhida para ser analisada, visto ser uma organizacdo sem fins lucrativos na

regido de Viseu — no interior do pais.
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11.2.2.1 — Centro Social Paroquial de Rio de Loba

A instituicdo localiza-se na cidade de Viseu e inaugurou-se oficialmente em 2004
com algumas respostas sociais, nomeadamente, Centro de Dia, Apoio Domiciliario, Lar
e ATL (atividades de tempos livres) (Centro Social Paroquial de Rio de Loba, 2024).

O Centro Social Paroquial de Rio de Loba tem como missdo “contribuir para a
promocdo integral de todos os paroquianos, coadjuvando 0s servicos publicos
competentes ou as instituicBes particulares num espirito de solidariedade humana, crista
e social”. Tem como visdo ser uma organizagdo identificada e conhecida como uma
estrutura de referéncia nos cuidados a assegurar aos utentes proporcionando-lhes o
melhor nivel de qualidade de vida possivel e, sobretudo, é fundamental para a instituicao
cuidar de cada individuo com o respeito e dignidade que merece, de modo individualizado
(Centro Social Paroquial de Rio de Loba, 2024).

Os valores da organizagdo dizem respeito ao conceito unitéario e global da pessoa
humana; respeito pela dignidade do individuo; aperfeicoamento cultural, espiritual e
moral de todos; espirito de convivéncia e de solidariedade social; e, por fim, a valorizagdo
integral dos utentes, das familias e dos grupos da comunidade paroquial (Centro Social
Paroquial de Rio de Loba, 2024).

A resposta social Lar — Estrutura Residencial para Pessoas ldosas (ERPI) do Centro
Social e Paroquial de Rio de Loba assegura aos utentes atividades socioeducativas, de
estimulacdo motora e cognitiva, animacdo sociocultural, lddico-recreativas e
ocupacionais; alimentacdo adaptada as necessidades dos individuos, respeitando as
prescricbes medicas; cuidados de enfermagem, administracdo de farmacos,
acompanhamento e transporte a consultas; servicos de higiene pessoal, de cuidados de
imagem e de tratamento de roupa; e, por fim, a socializagdo, sendo um dos pilares
fundamentais da instituicdo, a convivéncia social entre os residentes e com os familiares
e amigos, com os cuidadores e com a propria comunidade (Centro Social Paroquial de
Rio de Loba, 2024).

Por fim, vai ser apresentada a Residéncia Lar Viso Norte sendo a organizagdo com
fins Lucrativos selecionada para conseguir ser possivel perceber se existe diferencas no
que diz respeito a gestdo de organizagdes sociais e ao clima e cultura organizacional das

instituicdes em estudo.
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11.2.2.2 — Residéncia Lar Viso Norte

A Residéncia Lar Viso Norte localizada na cidade de Viseu tem como lema
“Cuidar... para que viva melhor” e tenciona dar resposta ao desafio que existe nos dias
de hoje na nossa sociedade, sendo este 0 nimero crescente de idosos ao longo do passar
dos anos (Residéncia Lar Viso Norte, 2008).

Para isso, a organizagcdo tem como objetivos procurar contribuir para a estabilizacao
ou retardamento do processo de envelhecimento; ser um espaco em que cada utente se
sinta em casa num ambiente aconchegado e acarinhado; o bem-estar é valorizado e a
individualidade de cada individuo € respeitada; adaptar a residéncia as necessidades
individuais, isto é, com espacos e mobiliario apropriado que respeitem a especificidade
peculiar de cada idoso e estabelecendo a sociabilidade, a confianga, a partilha e a alegria
de fazer parte desta familia institucional (Residéncia Lar Viso Norte, 2008).

Ao nivel do alojamento, a Residéncia Lar Viso Norte disponibiliza de todos os
espacos para além do quarto, nomeadamente, zonas de convivio de jogos, de leitura e
televisdo, sala de estar, espaco de esplanada, bar, bosque, jardins e parques privativos,
capela (espaco de meditagéo) «, entre outros (Residéncia Lar Viso Norte, 2008).

Referente aos servicos, a organizacao assegura servigos de apoio a higiene (ndo sé
de higiene pessoal, como também, limpeza diaria dos quartos e dos espagos comuns); de
alimentacédo, onde as ementas sdo compostas por um prato normal e um de dieta, havendo
a possibilidade do servico de refeicdo poder ser alargado para os familiares e amigos; do
tratamento de roupas; de assisténcia médica, especificamente, de clinica geral e
enfermagem, para além do transporte e acompanhamento a consultas no exterior; e ainda
servicos de animacdo e ocupacdo, ou seja, € desenvolvido um programa diario de
animacdo e ocupagdo com atividades de ginastica, psicomotricidade humana, passeio,
leitura, jogos, filmes, atelier de artes, entre outras (Residéncia Lar Viso Norte, 2008).

De forma a ser possivel analisar os dados das quatro organizacdes, é necessario
perceber qual a técnica de recolha de dados escolhida para este estudo e a importancia

gue tem para 0 mesmo.

1.3 — Técnica de recolha de dados

Em relacdo a técnica de recolha de dados, a escolhida como mais adequada para
este estudo foi o inquérito por questionario, dada a celeridade que proporciona (neste caso
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sendo o questionario enviado por email); naturalmente, requer menos gastos com o
pessoal; assegura o0 anonimato dos funcionarios que vao responder ao inqueérito; concede
a oportunidade aos inquiridos de responderem quando Ihes for mais oportuno e ainda, o
facto de proteger a exposi¢do dos individuos que vdo preencher o inquérito no que toca a
influéncia de opinides externas e até mesmo do aspeto pessoal do entrevistador (Duarte,
2019).

O inquérito por questionario é uma técnica de investigacdo formada por uma série
de questbes apresentadas por escrito ao publico-alvo, com o prop6sito de conseguir
alcancar conhecimento de opinides, interesses, situacOes vividas, expectativas, entre
outras. Nesta técnica de recolha de dados, a linguagem a ser utilizada deve ser simples e
direta, de forma a que os individuos que respondam ao inquérito compreendam com
clareza o que lhes esta a ser perguntado (considerando a adequacéo/adaptacéo do publico-
alvo (Prodanov, 2013).

Para Quivy (apud Simdo, 2022, p. 115), um inquérito por questionario corresponde

colocar a um conjunto de inquiridos, geralmente representativo de uma populacdo, uma série de
perguntas relativas a sua situacao social, profissional ou familiar, as suas opinides, a sua atitude e
relagdo a opgles ou a questdes humanas e sociais, as suas expectativas, ao seu nivel de
conhecimentos ou de consciéncia de um acontecimento ou de um problema, ou ainda sobre

qualquer outro ponto que interesse aos investigadores.

No presente estudo, foram realizados e distribuidos através do Google Forms, dois
inquéritos por questionario, sendo um direcionado para os Colaboradores das
organizacBes em estudo e o outro para os Diretores Técnicos das respetivas organizacdes
sociais.

Esta técnica de recolha de dados é usada com o objetivo de adquirir o conhecimento
do puablico-alvo, isto €, dos Funcionarios e dos Diretores Técnicos das organizacdes
sociais em estudo, mais especificamente as suas condi¢cdes, modos de trabalho,
comportamentos, opinides e valores, no que respeita ao trabalho desenvolvido na
organizagao.

Dado que os recursos humanos de qualquer entidade/organizacdo sdo um dos
elementos fulcrais para o seu bom funcionamento e visto que a satisfacdo é um ponto
fundamental para a sua sobrevivéncia porque influencia a qualidade da prestacdo dos

Servigos e isso ira representar a sustentabilidade das mesmas, foi criado um inquérito por
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questionario com a finalidade de conhecer a percecdo dos funcionarios relativamente a
gestdo que é feita na organizacdo em que trabalha (Coutinho, 2018).

Quanto a forma dos inquéritos, estes sdo estruturados com perguntas fechadas
(possibilitam escolher entre duas ou mais opgOes de resposta), com perguntas abertas
(permitem que o inquirido possa dar uma resposta de formar livre) e ainda perguntas
dependentes (ou seja, a resposta a algumas questdes depende da resposta dada
anteriormente).

E de salientar que, de acordo com as normas relativas a protecdo e tratamento de
dados, todos os dados recolhidos serdo confidenciais com participacdo voluntaria,
utilizados unicamente para fins académicos, as respostas serdo anonimizadas e todas sdo
validadas pois traduzem os dados dos inquiridos.

De notar que esta técnica de recolha de dados foi a Unica hipétese viavel para
aprofundar e realizar o presente estudo, constituindo-se como a Unica forma de mediacéo
com as entidades escolhidas (a estrutura do mesmo esta apresentada em anexo - anexo 1).

Concluindo este capitulo, apresenta-se o ultimo topico: a técnica de analise de dados
mais apropriada para analisar as respostas dos inquéritos por questionario, no sentido de
obter um estudo preciso daquilo que s&o as implicag¢des do litoral e do interior na gestao

das organizac@es sociais com e sem fins lucrativos apresentadas anteriormente.

I11.4 — Técnica de analise de dados

De acordo com (Albarello L., 1997), o tratamento dos dados recolhidos tem como
principal propdsito facultar aquele que estuda uma “distancia¢do” indispensavel, no que
toca ao que foi referido e o que se procura construir.

O tratamento e analise dos dados recolhidos ird ser realizado através da aplicacdo
disponivel no Google Forms, que gera automaticamente a apresentacdo gréafica, o que
proporciona uma obtencdo clara, precisa e detalhada de dados.

Este software permite trabalhar grandes quantidades de dados, tendo uma grande
variedade de ferramentas que ajudam o utilizador a ter uma facil interpretacéo e analise
para o seu estudo. Disponibiliza um conjunto de ferramentas e opgdes que ajudam a
promover a criatividade e garante a organizacdo de documentos, a0 mesmo tempo que

garante a portabilidade do material (Antunes, 2018).

44



CAPITULO 111 - Apresentacdo dos Dados

Neste capitulo vao ser apresentados os dados obtidos através dos inquéritos por
questionario que foram enviados por email e outros realizados presencialmente aos
colaboradores e diretores técnicos das instituicdes em estudo, nomeadamente, no litoral,
o0 Lar Paroquial Amélia Madail e a Casa do Sol Poente, e no interior, o Centro Social
Paroquial Rio de Loba e a Residéncia Lar Viso Norte. De salientar que apenas foram
recolhidas trinta e nove (39) respostas aos inquéritos dos colaboradores e quatro (4)
respostas dos diretores técnicos.

No que toca a organizacdo sem fins lucrativos do litoral do pais, isto é, o Lar
Paroquial Amélia Madail situado em Aveiro, conseguimos obter dez (10) respostas ao
inquérito por questionario realizado aos colaboradores da instituicdo (que como sabemos,
tem o objetivo de recolher as percecfes dos funcionarios em relacdo ao clima e cultura
organizacional desenvolvida e por consequéncia a gestdo que realizada).

Em relagdo as questdes demograficas, nomeadamente, ao género dos colaboradores nota-
se que o quadro de pessoal que respondeu ao inquérito foram apenas mulheres, como é

possivel verificar no anexo 3.
Gréfico 1 - Faixas etarias dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

A faixa et&ria com mais respostas

2. Qual é a sua faixa etéria?
10essdRiss foi a de “Mais de 46 anos” tendo

@ Até aos 25 anos

® Dos 26 a0s 35 anos como percentagem 60%, sendo

Dos 38 aos 45 anos
@ Mais de 46 anos

V que a opgao “Dos 36 aos 45 anos”

possui 30% e por fim a opgéo
“Dos 26 aos 35 anos” representa
10% das respostas.

Gréfico 2 - Habilitagoes literarias dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

Na pergunta 3 sobre as

3. Quais sao as suas habilitagoes literarias?
10 respostas

habilitacdes literarias 40% dos

@ Ensino Primario (até ao 4° ano - antiga

47 classe)
inquiridos responderam “Ensino vﬂ § snsoomeiumibis
@ Bacharelato

Secundério (até ao 12° ano)”, de V Ouiwars
@ Mestrado
seguida as opcdes “Licenciatura” b ® Dosoramento

e “Ensino Basico (até¢ ao 9° ano)

possuem cada uma 20% das respostas e as opgoes “Pds-Graduagido” e “Ensino Primario

(até ao 4° ano — antiga 4° classe) obtiveram 10% cada.
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Gréfico 3 - Categorias profissionais dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

5. Qual a sua categoria profissional?
10 respostas

@ Ajudante de agao educativa
@ Ajudante de cozinha
Ajudante da agao direta
@ Auxiliar de servigos gerais
@ Animador(a) sociocultural
@ Encarregado(a) de servigos gerais
@ Cozinheiro(a)
@ Enfermeiro(a)

A 4

Quanto a questdes do ambito
profissional, mais

especificamente na pergunta 5,

50% dos colaboradores que
responderam a0 questionario
desempenham a funcdo de

“Ajudante da acdo direta”; 30% de “Auxiliar de servicos gerais”; e com 10% temos 2

respostas com cargos diferentes, nomeadamente de “Administrativa” e “Educadora

Social”.

Gréfico 4 - Formagdo (profissional e académica) dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

Na questdo 6 - “Sente que a sua
formacéo (profissional e
académica) é a adequada para
desempenhar o seu trabalho?”
houve uma maioria dos inquiridos
(90%)

que responderam

6. Sente que a sua formagao (profissional e académica) é a adequada para desempenhar o seu

trabalho?
10 respostas

afirmativamente e 10% negativamente.

@ sim
@ Nao

Gréfico 5 - Classificagdo do local de trabalho e equipamento dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

10. Numa escalade 1 a 5, em que 1 representa "N&o se aplica" e 5 "Excelente”, indique como

classifica o seu local de trabalho e o equipamento.

I 1-Naoseaplica [ 2-Mau

Nivel de limpeza dos espagos
e equipamentos

Nivel de seguranga dos
espagos e equipamentos

3-Razoavel M 4-Bom M 5-Excelente

L

Forma como a instituigdo se  Qualidade do equipamento.
encontra organizada para que

(roubo, seguranga fisica) consiga trabalhar.

Acerca da satisfacdo global, na
pergunta 10, no que diz respeito
ao “local de trabalho e o
equipamento”, na alinea do
“Nivel de limpeza dos espagos ¢
equipamentos.” 4 dos

colaboradores classificou com

“Excelente”, 5 dos inquiridos classificaram com “Bom” demonstrando que estdo

satisfeitos e 1 colaborador classificou com “Razoavel”. Na alinea “Nivel de seguranca

dos espagos e equipamentos (roubo, seguranca fisica)” 2 colaboradores responderam com

a opcdo “Excelente”, 6 inquiridos com a opg¢do “Bom” e 2 funcionarios com a opgao

“Razoavel”. Na alinea “Forma como a instituicdo se encontra organizada para que consiga

trabalhar” 1 dos inquiridos respondeu com a opcdo “Excelente”, 6 colaboradores

classificaram com “Bom” e os restantes 3 avaliaram com “Razoavel”. Na ultima alinea
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“Qualidade do equipamento” 2 inquiridos classificaram esta alinea com a opgdo

“Excelente”, 5 colaboradores optaram pela op¢ao “Bom” e 3 individuos com a opg¢ao

“Razoavel”.

Gréfico 6 - Classificacdo da relacéo dos recursos humanos dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

Relativamente a questdo ndmero
11,

classificarem a instituicdo onde

onde é solicitado para
trabalham a nivel dos recursos
humanos, mais concretamente, na
alinea “Estabilidade da equipa de

trabalho” 2 trabalhadores

11. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "N&o se aplica” e 5 "Excelente”, indique como
classifica a sua instituigdo em relagdo aos recursos humanos.

o I 1-Naoseapica I 2-Mau

Estabilidade da equipa de trabalho.

3-Razodvel M 4-Bom M 5 - Excelents

u la

Relago entre o nimero de pessoas
com funcdes de chefialiderana e
operacionals.

il

Adequagio entre o numero de
colaboradores e o numerc de horas de
trabalho

classificaram com a op¢do “Bom” e os restantes 8 com a op¢do “Razodvel”. Na

alinea “Relagdo entre o numero de pessoas com fungdes de chefia/lideranga e

operacionais” 1 colaborador respondeu com a opg¢ao “Excelente”, 3 com a op¢ao “Bom”,

5 individuos com a opgdo “Razoavel” e outro inquirido com a opgdo “Mau”. Na tltima

alinea “Adequacdo entre o nimero de colaboradores e o nimero de horas de trabalho” 2

pessoas responderam com a op¢ao “Bom”, 6 com a op¢do “Razodvel” e 2 com a opgao

“Mau”.

Grafico 7 - Classificacdo do relacionamento entre equipas e colaboradores dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

12. Numa escalade 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica" e 5 "Excelente”, indique como

classifica o relacionamento entre equipas e colaboradores.

I 1-Naoseaplica [ 2-Mau

Forma como os funcionarios colaboram em equipa.

3-Razoavel M 4-Bom M 5-Excelente

Forma como ¢ feita a comunicagao entre as equipas e 0s

colaboradores.

De

satisfacdo dos

maneira a entender a
inquiridos em
relacdo ao relacionamento entre
equipas e colaboradores (pergunta
12), na primeira alinea foi pedido

que classificassem a “Forma

como os funcionarios colaboram em equipa” e tanto a op¢ao “Bom” como a opgdo

“Razoavel” obtiveram 5 respostas cada uma. Na alinea “Forma como ¢ feita a

comunicag¢do entre as equipas e os colaboradores” 4 individuos classificaram com “Bom”

e 6 com a opgdo “Razoavel”.
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Gréfico 8 - Classificacdo do trabalho dos 6rgdos de Diregdo dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

Na pergunta 13, sobre o trabalho

13. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Néo se aplica” e 5 "Excelente”, indique como
classifica o trabalho dos érgéaos de Diregao da sua instituigao.

dos orgdos de Direcdo da
instltuigéo em estudo’ na all'nea ¢ I 1-Nsoseaplica [ 2-Mau 3-Razosvel [ 4-Bom M S - Excelente
“Forma como os oOrgdos de

Direcdo se relacionam com os - I J J
m ia

colaboradores”™ 3 inquiridos oo |t o peo et
classificaram com a opgéo

“Bom”, 6 com a opg¢ao “Razoavel” e 1 trabalhador com a op¢ao “Mau”. Na alinea “Forma
como os 0rgdos de Direcdo comunicam com os colaboradores” 3 individuos avaliaram a
alinea com a opc¢do “Bom” e os restantes 7 com a opgao “Razoavel”. Na alinea “Forma
como 0s orgdos de Direcdo lidam com as queixas dos colaboradores” 1 inquirido
classificou com a opgao “Bom”, 7 com a opcao “Razoavel” e ainda 2 funcionarios com a
op¢do “Mau”. Na ultima alinea “Forma como os 6rgdos de Direcdo informam os

colaboradores acerca dos projetos e objetivos da instituicdo” 3 individuos responderam

com a op¢ao “Bom” e os restantes 7 individuos com a opgao “Razoavel”.

Grafico 9 - Classificacdo da qualidade da prestagdo de servigos dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

14. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Néo se aplica” e 5 "Excelente”, indique como classifica a qualidade da prestagdo de servigos da instituicdo
onde trabalha.

8
I 1-Naoseaplica [ 2-Mau 3-Razosvel [ 4-Bom [ 5 - Excelente

s
4
2
& &» 50 - e
2 & @'
. oo o . P

@

8 £*
o 5O 56
@ & 8 ¢

Quanto a questdo 14, sobre a qualidade da prestacdo de servigos, nomeadamente, na
alinea “Facilidade no processo de atendimento dos utentes, incluindo o tempo
despendido” 2 inquiridos avaliaram com a opg¢do “Excelente”, 3 dos colaboradores
classificaram esta alinea com a opc¢do “Bom” e 5 inquiridos responderam com a opgao
“Razoavel”. Na alinea “Trabalho de equipa de todos os colaboradores da instituicdo na
prestacdo de servigos aos utentes” apenas 1 colaborador optou pela opgdo “Excelente”, 7
responderam com a opgao “Bom” e 2 individuos com a opgdo “Razoavel”. Na alinea
“Forma como os colaboradores desempenham as suas fungdes” 2 funcionarios
responderam com a opg¢ao “Excelente”, 6 classificaram com a opgao “Bom” e os restantes
2 com a op¢ao “Razoavel”. Na alinea “Sensibilidade dos colaboradores em relagdo aos

problemas e preocupagdes dos utentes” 3 funciondrios classificaram com a opgao
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“Excelente”, 5 com a op¢do “Bom” e 2 com a opgdo “Razoavel”. Na alinea “Condigdes
das instalacdes: limpeza, conforto, iluminacdo e temperatura dos espacos” 4
colaboradores classificaram a sua resposta com a opc¢ao “Excelente” e os outros 6 com a
opcdo “Bom”. Na alinea “Forma como sdo prestadas informagdes aos utentes” 2
inquiridos responderam com a op¢do “Excelente” e as opgdes “Bom” e “Razoavel”
tiveram cada uma 4 respostas. Na ultima alinea “Forma como a institui¢do controla
custos/despesas com 0s servigos prestados” 3 individuos classificaram a sua satisfagdo
com a opg¢ao “Bom”, 4 com a opg¢do “Razoével”, 3 inquiridos optaram pela opgao “Nao
se aplica”.

Gréfico 10 - Opinido dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

15. Responda de acorde com a sua opiniao,

Meus Sinto-me bem emtrabahar  Sintome segura em
paraesta nslligho. relagdo ao mey emprego. s

meus  Dou-me bem com os meus  Sinto-me bem em relagio
n superiores ‘a0 meu radalho,

No que diz respeito a questdo 15 - “Responda de acordo com a sua opinido”, foram
apresentadas 5 opgdes de respostas, sendo elas, “Concordo Fortemente”, “Concordo”,
“Nao sei”, “Discordo” e “Discordo Fortemente” onde os inquiridos tinham de classificar
alguns tépicos. Sendo o primeiro topico: “Sou reconhecido quando fago um bom
trabalho”, nesta alinea 1 funcionario respondeu “Concordavam Fortemente”, 2 apenas
“Concordo”, 6 escolheram a op¢ao “Nao sei” e o outro inquirido a op¢do “Discordo”. Na
seguinte alinea “Sinto-me proximo dos meus colegas de trabalho” 1 inquirido respondeu
“Concordo Fortemente” e os restantes 9 colaboradores escolheram a opgao “Concordo”.
Na alinea “Sinto-me bem em trabalhar para esta institui¢do” 4 funcionarios responderam
“Concordo Fortemente” e 6 individuos classificaram com “Concordo”. Na alinea “Sinto-
me seguro em relagdo ao meu emprego” 3 individuos responderam com a opgao
“Concordo Fortemente”, 5 escolheram a opgao “Concordo”, 1 colaborador classificou
com a op¢ao “Nao sei” e a opgao “Discordo” teve também por sua vez uma resposta. Na
alinea “Acredito que os meus superiores se preocupam comigo” 1 inquirido classificou
com a op¢ao “Concordo Fortemente”, 3 responderam “Concordo”, 4 colaboradores
optaram pela opcao “Nao sei” e apenas 2 colaboradores escolheram a opg¢ao “Discordo”.
Na alinea “Acredito que o meu trabalho ¢ bom para a minha satde fisica” 1 funciondrios

respondeu com a opg¢ao “Concordo Fortemente”, 4 classificaram esta alinea com a opg¢ao
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“Concordo”, apenas 1 escolheu a op¢ao “Nao sei”, 3 inquiridos a op¢ao “Discordo” e

ainda um individuo respondem com a opgao “Discordo Fortemente”. Na alinea “Utilizo

todos os meus talentos e capacidades no meu trabalho” 2 colaboradores responderam

“Concordo Fortemente”, 5 apresentaram a opcdo “Concordo”, apenas 1 colaborador

escolheu a opgdo “Nao sei” e os outros 2 optaram pela op¢ao “Discordo”. Na alinea “Dou-

me bem com os meus superiores” 3 funcionarios responderam com a opgao “Concordo

Fortemente”, 4 escolheram a opcao “Concordo”, apenas um inquirido respondeu com a

opcao “Nao sei” e 2 discordaram. Por fim, na tltima alinea “Sinto-me bem em relacdo ao

meu trabalho” 2 inquiridos escolheram a op¢ao “Concordo Fortemente”, 6 a opgdo

“Concordo” e as opcoes “Nao sei” e “Discordo” tiveram cada opgao 1 resposta.

Gréfico 11 - Recomendagao dos servigos da instituigdo dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

16. Recomendaria os servigos da Organizacéo onde trabalha a familiares ou amigos?
10 respostas

@ Claro que sim

@ Provavelmente sim
Provavelmente nao

@ Claro que ndo

escolheram a opgao “Provavelmente sim”.

Ao analisarmos as respostas a
pergunta 16 - “Recomendaria os
servigcos da Organizacdo onde
trabalha a familiares ou amigos?”’
60% dos inquiridos respondeu

“Claro que sim” e 40%

Gréfico 12 - Necessidade de recorrer a instituicdo dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

Na pergunta 17 - “Recorreria a
Organizacdo onde trabalha se
necessitasse?” 50% dos
colaboradores selecionaram a
opcao “Provavelmente sim”, 40%

a opcao “Claro que sim” e com

10% a opcao “Provavelmente Nao”.

17. Recorreria a Organizagao onde trabalha se necessitasse?

@ Claro que sim

@ Provavelmente sim
Provavelmente no

@ Claro que ndo

Gréfico 13 - Opgéo de trabalhar novamente na instituicéo respondida pelos inquiridos da OSFL (Aveiro)

18. Se pudesse voltar atras, escolheria de novo a instituigdo onde trabalha atualmente?
10 respostas

@ Claro que sim

@ Provavelmente sim
Provavelmente néo

@ Claro que nao

No que concerne a questdo 18 -
“Se  pudesse voltar atras,
escolheria de novo a instituicdo
onde trabalha  atualmente?”

apenas 30% dos inquiridos
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responderam “Claro que sim”, 60% “Provavelmente sim” e os outros 10% “Claro que
nao”.

Para terminar, na pergunta 19, foi pedido aos inquiridos que dessem a sua opinido em
relacdo a como se poderiam melhorar os servicos prestados pela instituigdo, na qual as
respostas foram as seguintes: “E necessario mais recursos humanos, tais como auxiliares
de acdo direta, para a prestagao de melhores cuidados aos nossos utentes”; “Podia haver
melhor comunicacdo, se saber ouvir os demais trabalhadores também podia ajudar na
melhoria de algumas coisas”; “Mais pessoal ao trabalho”; “Seria importante aumentar 0S
recursos humanos, visto que temos utentes muito dependentes”; “Nao sei isto, ndo cabe
a mim. Estou satisfeita, obrigada”; “Contratar mais pessoal para trabalhar. Para podermos
ter mais tempo para dedicar aos utentes como eles merecem”; “Formar equipas com mais
colaboradores, pois neste momento Somos poucas pessoas por turno e por vezes ndo
conseguimos estar o tempo devido com os utentes” e ainda houve um inquirido que ndo
respondeul.

Neste ponto, analisaremos as respostas dos questionarios distribuidos a organizacao
com fins lucrativos do litoral do pais, ou seja, a Casa do Sol Poente em Aveiro, foram
obtidas 9 respostas ao inquérito por questionério realizado aos colaboradores da
instituicao.

De acordo com as questdes demograficas, nomeadamente, ao género dos inquiridos €
possivel notar-se no anexo 7, no que diz respeito ao quadro de pessoal, que 88,9% dos

colaboradores séo do sexo feminino e apenas 11,1% do sexo masculino.

Grafico 14 - Faixas etarias dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

Em relagdo as faixas etérias a

2. Qual é a sua faixa etdria?
9 respostas

opgdo com mais respostas foi a

@ Até aos 25 anos
@ dos 26 aos 35 anos
“ -ty “dos 36 aos 45 anos” com 44,4%,

de seguida os colaboradores com
“Mais de 46 anos” e, por fim, com
22,2% a opgdo ‘“dos 26 aos 35

anos”.
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Gréfico 15 - HabilitagGes literarias dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

Na pergunta sobre as habilitaces
literarias, cerca de 55,6% dos
colaboradores responderam
possuirem o ensino secundario
(até ao 12° ano), seguidos dos que

possuem o ensino basico com

3. Quais sdo as suas habilitagoes literarias?

9 respostas

4
o

uma percentagem de 33,3% e ainda um colaborador respondeu com a opcao

@ Ensino Primario (até ao 4° ano - antiga
4° classe)

@ Ensino Basico (até ao 9° ano)
Ensino Secundario (até ao 12° ano)

@ Bacharelato

@ Licenciatura

@ Pés-Graduagao

@ Mestrado

@ Doutoramento

“Bacharelato” tendo assim uma percentagem de 11,1%.

Gréfico 16 - Categorias profissionais dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

5. Qual a sua categoria profissional?

9 respostas

outros 22,2% de “Auxiliar de servigos gerais”.

@ Ajudante de agso educativa
@ Ajudante de cozinha
Ajudante da agao direta
@ Auxiliar de servigos gerais
@ Animador(a) soclocultural
® Encarregado(a) de servigos gerais
@ Cozinheiro(a)
@ Enfermeiro(a)

72V

A nivel profissional, mais
especificamente na pergunta 5,
77,8% dos colaboradores que
responderam a0 questionario
desempenham a funcdo de

“Ajudante da agdo direta” e os

Gréfico 17 - Formagdo (profissional e académica) dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

Na pergunta 6 - “Sente que a sua
formacéo (profissional e
académica) € a adequada para
desempenhar o seu trabalho?”
houve unanimidade e, como tal,
todos os inquiridos responderam

afirmativamente.

6. Sente que a sua formagao (profissional e académica) é a adequada para desempenhar o seu

trabalho?

9 respostas

@ sim
@ Nao

Gréfico 18 - Classificagdo do local de trabalho e equipamento dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

10. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica" e 5 "Excelente”, indique como

classifica o seu local de trabalho e o equipamento.

8
Il 1-Naoseaplica [ 2-Mau

3-Razoavel M 4-Bom M 5 - Excelente
8
4
2
Nivel de limpeza dos espagos  Nivel de seguranca dos Farma come a instituigdo se  Qualidade do equipamenta
& equipamentos. espagos e equipamentos  encontra organizada para que
(roubo, seguranga fisica). consiga trabalhar.

Em relacdo a satisfacdo global, no
que diz respeito ao “local de
trabalho e o equipamento” —
questdo 10, na alinea do “Nivel de
limpeza  dos  espacos e
equipamentos”, 1 dos

colaboradores classificou com

“Excelente”, 3 dos inquiridos classificaram com “Bom” e 5 colaboradores classificaram
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esta alinea com “Razoavel”. Na alinea “Nivel de seguranca dos espacos e equipamentos
(roubo, seguranca fisica)” 1 dos funcionarios optou pela opcao “Excelente”, 2 pela opgao
“Bom”, 4 classificaram com a op¢ao “Razoavel”, 1 com a opg¢ao “Mau” e ainda houve
uUm inquirido que respondeu ‘“Nao se aplica”. Na alinea “Forma como a institui¢do se
encontra organizada para que consiga trabalhar” 1 dos trabalhadores respondeu com a
opcao “Bom”, 6 classificaram com a opcdo “Razoavel”, 1 dos individuos com a op¢ao
b b
“Mau” e, novamente, houve 1 colaborador que referiu “Nao se aplica”. Na tltima alinea
“Qualidade do equipamento” 1 inquirido classificou esta alinea com a opg¢do “Bom”, 7

optaram pela opg¢ao “Razodvel” e 1 colaborador escolheu a opcdo “Nao se aplica”.

Grafico 19 - Classificagdo da relagdo dos recursos humanos dos inquiridos da OCFL (Aveiro) e como

classifica a sua instituigao em relagdo aos recursos humanos.

Referente a questdo 11, ¢€

B Niosomico WEZ-Mau B0 Razoiel EE-Son NS Exoent
solicitado que classifiquem a 4

instituicdo onde trabalha no que

diz respeito aos  recursos

humanos, isto €é na alinea " e o e Z’ﬂ;pum.i“; .S”E“’thn”

“Estabilidade da equipa de

trabalho” 5 trabalhadores classificaram com a opg¢ao “Razoével”, 2 com a op¢ao “Mau”
e outros 2 inquiridos responderam com a opg¢ao “Nao se aplica”. Na alinea “Relagdo entre
o numero de pessoas com fungdes de chefia/lideranca e operacionais” 2 colaboradores
escolheram a opcdo “Bom”, 4 a op¢ao “Razodvel” e os restantes 3 classificaram esta
alinea com a opgdo “Mau”. Na ultima alinea “Adequacdo entre o nimero de
colaboradores e o numero de horas de trabalho” 1 pessoa respondeu com a opg¢ao “Bom”,

5 com a opcao “Razoavel” e 3 trabalhadores responderam com a opgao “Mau”.

Gréfico 20 - Classificagdo do relacionamento entre equipas e colaboradores dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

12. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica" e 5 "Excelente”, indique como
classifica o relacionamento entre equipas e colaboradores.

De maneira a perceber a

o EE 1-Naoseapica NN 2-Mau 3-Razodvel WM 4-Bom MM 5 - Excelente

satisfacdo dos colaboradores face

: ao relacionamento entre equipas e

L. = colaboradores, pergunta 12, na
Pt oo Pt s o s 1 s o orimeira alinea foi pedido que

classificassem a “Forma como os funciondrios colaboram em equipa” e 2 responderam

com a op¢ao “Bom”, 4 com a opcao “Razoavel” e 3 inquiridos com a opg¢ao “Mau”. Na
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alinea “Forma como ¢ feita a comunicagdo entre as equipas e os colaboradores” 1

individuo classificou com “Bom” e os restantes 8 colaboradores com a opcao “Razoavel”.

Gréfico 21 - Classificagéo do trabalho dos 6rgéos de Diregéo dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

Quanto a questdo 13, no trabalho

13. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica" e 5 "Excelente”, indique como
classifica o trabalho dos drgédos de Diregdo da sua instituigao.

dos oOrgdos de Direcdo da
instituigé_o em estudo, nas duas ® W 1-Naoseopica N Z-Mau 3-Razodvel NN 4-Bom N 5 - Excelente

4

primeiras alineas, ou seja, “Forma

como os orgdos de Direcdo se ° I I J
[ | W

relacionam com e RO o
colaboradores” e “Forma como os

orgaos de Diregdo comunicam com os colaboradores” 4 inquiridos classificaram com a
opcdo “Bom” e os restantes 5 com a op¢do “Razoavel”. Na alinea “Forma como os 6rgdos
de Direcao lidam com as queixas dos colaboradores” 3 inquiridos classificaram com a
opcdo “Bom”, 4 responderam com a op¢do “Razoavel” e tanto a opgao “Mau” como a
“Nao se aplica” tiveram cada uma, 1 resposta. Na tltima alinea “Forma como os 6rgaos
de Direcdo informam os colaboradores acerca dos projetos e objetivos da instituicdo” 2

funcionarios optaram pela op¢ao “Bom”, 5 responderam a opg¢do “Razoavel” ¢ ainda

houve 2 inquiridos que decidiram responder com a opgdo “Nao se aplica”.

Grafico 22 - Classificacdo da qualidade da prestacédo de servigos dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

14. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "N&o se aplica” e 5 "Excelente’, indique como classifica a qualidade da prestagéo de servigos da instituigdo
onde trabalha.

100
B 1 - Naoseaplica [ 2 - Mau 3-Razodvel [ 4-Bom [ 5 - Excelente

s o
WD\@? o5 o

¢

Na pergunta 14 sobre a qualidade da prestagdo de servigcos, nomeadamente, na alinea
“Facilidade no processo de atendimento dos utentes, incluindo o tempo despendido”
todos os inquiridos, ou seja, os 9 colaboradores optaram pela opcao “Razoavel”. Na alinea
“Trabalho de equipa de todos os colaboradores da institui¢do na prestacéo de servigos aos
utentes” 5 responderam com a op¢do “Bom” e os outros 4 individuos com a opgdo
“Razoavel”. Na alinea “Forma como os colaboradores desempenham as suas fungdes” 4

classificaram com a op¢ao “Bom” e os restantes 5 com a opgdo “Razoavel”. Na alinea

54



“Sensibilidade dos colaboradores em relagdo aos problemas e preocupagdes dos utentes”
1 colaborador respondeu com a opgao “Excelente”, 3 funcionarios classificaram com a
opcdo “Bom” e os restantes 5 com a opcdo “Razoavel”. Na alinea “Condi¢des das
instalacdes: limpeza, conforto, iluminagdo e temperatura dos espacos” 1 individuo
classificou a sua resposta com a op¢ao “Bom” e os outros 8 com a op¢ao “Razoavel”. Na
alinea “Forma como sao prestadas informagdes aos utentes” 4 inquiridos responderam
com a op¢ao “Bom” e os restantes 5 colaboradores com a opgao “Razoavel”. Na ultima
alinea “Forma como a instituicao controla custos/despesas com os servicos prestados” 1
individuo classificou a sua satisfagdo com a opg¢ao “Bom”, 7 com a op¢ao “Razoavel” e

outro colaborador com a op¢ao “Nao se aplica”.
Gréfico 23 - Opinido dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

15. Responda de acorda com a sua opinido.

00
I Ciscorda Fotemants

No que diz respeito a questdo 15 - “Responda de acordo com a sua opinido”, foram
apresentadas 5 opg¢oes de respostas, sendo elas, “Concordo Fortemente”, “Concordo”,
“Néao sei”, “Discordo” e “Discordo Fortemente” onde os colaboradores tinham de
classificar alguns topicos. Primeiramente, “Sou reconhecido quando fagco um bom
trabalho”, nesta alinea 2 funcionérios responderam “Concordo”, as opgdes “Nao sei” e
“Discordo” tiveram ambas 3 respostas cada uma e ainda houve um inquirido que optou
pela resposta “Discordo Fortemente”. Na alinea “Sinto-me proximo dos meus colegas de
trabalho” 6 inquiridos responderam “Concordo”, 1 colaborador escolheu a opg¢ao “Nao
sei” e ainda houve 2 trabalhadores que classificaram esta alinea com “Discordo”. Na
alinea “Sinto-me bem em trabalhar para esta institui¢do” 8 funcionarios responderam
“Concordo” e ainda houve 1 trabalhador que respondeu com a opg¢ao “Discordo”.

Na alinea “Sinto-me seguro em relagdo ao meu emprego” 5 individuos responderam
com a op¢do “Concordo”, 2 escolheram a op¢ao “Nao sei” e os outros 2 inquiridos
responderam com a op¢ao “Discordo”. Na alinea “Acredito que os meus superiores se
preocupam comigo” 1 inquirido classificou a sua resposta com a opgao “Concordo”, 6
responderam “Nao sei” e apenas 2 colaboradores escolheram a op¢ao “Discordo”. Na
alinea “Acredito que o meu trabalho ¢ bom para a minha saude fisica” 1 funcionario

respondeu com a opgao “Concordo”, 4 escolheram a opcdo “Nao sei”, 3 trabalhadores

55



optaram pela opcdo “Discordo” e ainda houve 1 colaborador que escolher a opgao
“Discordo Fortemente”. Na alinea “Utilizo todos os meus talentos e capacidades no meu
trabalho” 3 colaboradores responderam “Concordo Fortemente” e os restantes 6 com a
opcao “Concordo”.

Na alinea “Dou-me bem com os meus superiores’ todos os inquiridos, ou seja, os 9
colaboradores optaram pela op¢do “Concordo”. Por fim, na alinea “Sinto-me bem em
relagdo ao meu trabalho” 7 inquiridos escolheram a opg¢ao “Concordo” e as opgdes “Nao

sei” e “Discordo” tiveram novamente 1 resposta cada opcao.

Gréafico 24 - Recomendagao dos servicos da institui¢do dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

16. Recome
9 respostes Quanto ao grafico da resposta a
@ Ciaro que sim .
s pergunta 16 - “Recomendaria os
Provavelmente nao
4445 A e servigcos da Organizacdo onde

trabalha a familiares ou amigos?”’

a maioria dos inquiridos (44,4%)
escolheu a opc¢do “Provavelmente sim”, seguida da opc¢ao “Claro que sim” com 33,3%
das respostas e ainda as opg¢des “Provavelmente sim” e “Claro que nao” tiveram cada uma

1 resposta, tendo cada op¢éo 11,1%.

Gréfico 25 - Necessidade de recorrer a instituicdo dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

Na QUEStéO 17 - “Recorreria a 17 recorreria s Organizagao onde trabalha se necessitasse?

9 respostas

Organizagdo onde trabalha se

@ Claro que sim
necessitasse?” 66,7% dos & Provavemente sin
; A @ Claro que ndo
colaboradores selecionaram a

2

op¢ao “Provavelmente sim”,

22,2% a opgao “Provavelmente

ndo” e os restantes 11,1% vao para a opcao “Claro que nao”.

Gréfico 26 - Opgdo de trabalhar novamente na instituigdo respondida pelos inquiridos da OCFL (Aveiro)

18. Se pudesse voltar atras, escolheria de novo a instituigao onde trabalha atualmente? No que toca é_ questé_o 18 - “Se

9 respostas

pudesse voltar atras, escolheria de

@ Claro que sim
@ Provavelmente sim

Provavelmente nao novo a instituicdo onde trabalha

@ Claro que néao

atualmente?” 55,6% dos

inquiridos responderam

2

“Provavelmente sim”, 22,2%
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“Provavelmente ndo” e os restantes 22,2% sao para colaboradores que optaram pela opcao
“Claro que sim”.

Para terminar, na pergunta 19, foi solicitado aos colaboradores que dessem a sua opinido
sobre como se poderiam melhorar os servigos prestados pela instituicdo, na qual as
respostas foram as seguintes: “Deixando os utentes mais realizados, em todos os
sentidos”; “Nao ha organizagao, precisa de coordenadores para coordenar onde trabalhar
e como organizar as tarefas”; “Comec¢ando com uma boa distribuicao de funcionarios
para cada turno”; “Melhoramento da escala de turnos”; “Mais organizagdo na escala de
trabalho com ntimero suficiente de colaboradores para cada turno”; “Distribuindo melhor
o numero de colaboradores para cada turno” e ainda houveram 3 inquiridos que nao
referiram nada.

Em relagdo a organizagdo sem fins lucrativos do interior do pais, ou seja, ao Centro

Social Paroquial de Rio de Loba situado em Viseu, foram obtidas 9 respostas ao inqueérito
por questionario realizado aos colaboradores da instituicdo, onde o objetivo era ficar a
conhecer a opinido destes no que toca ao clima e cultura organizacional, isto ¢, de forma
geral, a gestdo que é feita na organizacao onde trabalham.
Atraves das questdes demograficas, mais concretamente na primeira questdo (anexo 10),
sobre o género dos inquiridos é percetivel notar-se no que diz respeito ao quadro de
pessoal que 77,8% dos colaboradores sdo do sexo feminino e apenas 22,2% do sexo
masculino.

Gréfico 27 - Faixas etérias dos inquiridos da OSFL (Viseu)

2. Qual é a sua faixa etaria? A média da faixa etaria situa-se
9 respostas
entre 0s 36 aos 45 anos, com cerca

@ Até aos 25 anos

@ Dos26acs35an0s (@ 5516%1 sendo que 0 O0S

Dos 36 aos 45 anos
@ Mais de 46 anos

individuos com mais de 46 anos

V também apresentam uma

percentagem alta de 33,3%.

Gréfico 28 - Habilitagdes literarias dos inquiridos da OSFL (Viseu)

A pergunta felta Sobre as 3. Quais sdo as suas habilitagdes literarias?

9 respostas

habilitacGes literarias, cerca de

@ Ensino Primario (até ao 4° ano - antiga
4* classe)
@ Ensino Basico (até ao 9° ano)
44,4% dos colaboradores Eneino Secundaris (o a0 12 arc)
@ Bacharelato

responderam possuirem o ensino ® Licencisturs

@ Pos-Graduagao
@ Mestrado
@ Doutoramento

@ Licenciatura e Pés graduago
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secundario (até ao 12° ano), seguidos dos que possuem uma licenciatura que representam
22,2% dos inquiridos.

Grafico 29 - Categorias profissionais dos inquiridos da OSFL (Viseu)

5. Qual a sua categoria profissional? NO que Se refere a questaes dO

9 respostas

@ Aot e st e ambito profissional, mais

@ Ajudante de cozinha

M Aludanie da agao dicia especificamente na questdo 5,
@ Auxiliar de servicos gerais
@ Animador(a) sociocultural

@ Encarregado(a) de servicos gerais 22 y 2% doS Colaboradores

@ Cozinheiro(a)

@ Enfermeiro(a)

desempenham a funcdo de

172V

“Animador(a) sociocultural”; outros 22,2% de “Enfermeiro(a)”’; e com 11,1% temos 5
respostas com cargos diferentes, nomeadamente de “Administrativa”, “Técnica Superior

de Educacdo Social”; “Padre”; “Nutricionista” e ainda “Ajudante da agdo direta”.

Gréfico 30 - Formagdo (profissional e académica) dos inquiridos da OSFL (Viseu)

6. Sente que a sua formagao (profissional e académica) é a adequada para desempenhar o seu A pe rgunta 6 - “Sente que a sua
trabalho?
9 respostas

formacéo (profissional e
@ Sim ) ,
® o académica) é a adequada para
desempenhar o seu trabalho?”

houve unanimidade e, como tal,

todos 0S colaboradores

responderam afirmativamente.

Gréfico 31 - Classificagdo do local de trabalho e equipamento dos inquiridos da OSFL (Viseu)

10. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "N&o se aplica’ e 5 "Excelente”, indique como Por apl IC&QSIO do questionério em

classifica o seu local de trabalho e o equipamento.

estudo, na pergunta 10, quanto a

8 Il 1-Naoseaplica [N 2-Mau 3-Razodvel [l 4-Bom [ 5 - Excelente

satisfacdo global, no que diz
| respeito ao “local de trabalho e o
2 equipamento”, na alinea do

(3 r 1
il e o spagon Nl desequangador Forma como s maiciose ausnie o cnnens. < IN1VEl de limpeza dos espagos e
& equipamentos. espagos e equipamentos  encontra organizada para que
(roubo, seguranga fisica) consiga trabalhar.

o

equipamentos.” 1 dos
colaboradores classificou com “Excelente”, 7 dos inquiridos classificaram com “Bom”
demonstrando que estdo satisfeitos e 1 colaborador classificou com “Razoavel”. Nas
alineas “Nivel de seguran¢a dos espacos e equipamentos (roubo, seguranga fisica)” e
“Forma como a instituicdo se encontra organizada para que consiga trabalhar” 1 dos

inquiridos respondeu com a opcao “Razoavel” e os restantes 8 classificaram com “Bom”.
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Na ultima alinea “Qualidade do equipamento” 1 inquirido classificou esta alinea com a
opg¢ao “Mau” e os restantes colaboradores classificaram com “Bom”.

Gréfico 32 - Classificagdo da relagdo dos recursos humanos dos inquiridos da OSFL (Viseu)

Quanto a questéo 11’ é ped|do 11. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "N&o se aplica" e 5 "Excelente’, indique como

classifica a sua instituigdo em relagdo aos recursos humanos.
para classificarem a institui¢éo

a8
B 1 -Naoseaplica [ 2-Mau 3-Razodvel (M 4-Bom [ 5-Excelente

onde trabalham em relacdo aos
6
recursos humanos, mais |
especificamente, na  alinea ,
¢ ‘EStabilidade da equipa de Estabilidade da equipa de trabalho. Relagéo entre o nimero de pessoas Adequagdo entre o nimero de
com fungdes de chefia/lideranca e colaboradores e o nimero de horas de
trabalho” 5 trabalhadores e e

classificaram com a op¢do “Bom” e os restantes 4 com a opcdo “Razoavel”. Na alinea
“Relacao entre o nimero de pessoas com funcdes de chefia/lideranca e operacionais™ 1
colaborador respondeu com a opgao “Excelente”, 7 com a op¢ao “Bom” e outro inquirido
com a opg¢ao “Mau”. Na ultima alinea “Adequagdo entre o nimero de colaboradores e 0
nimero de horas de trabalho” 6 pessoas responderam com a opg¢ao “Bom”, 2 com a opgao

“Razoavel” e 1 com a opgao “Mau”.

Gréfico 33 - Classificacdo do relacionamento entre equipas e colaboradores dos inquiridos da OSFL (Viseu)

12. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica” e 5 "Excelente’, indique como

classifica o relacionamento entre equipas e colaboradores De forma a perceber a Satlsfagéo
¢ B 1-Nsoseapica [ 2-Mau 3-Razodvel [N 4-Bom [ 5- Excelente dOS COIaboradoreS no que toca ao
relacionamento entre equipas e
colaboradores, pergunta 12, na

primeira alinea foi pedido que

Forma como os funcionarios colaboram em equipa Forma como é feita a comunicagao entre as equipas e os

olaboradores classificassem a “Forma como os
funciondrios colaboram em equipa” e 4 responderam com a op¢ao “Bom”, 3 com a opgao
“Razoavel” e 2 inquiridos com a opc¢do “Mau”. Na alinea “Forma como ¢ feita a
comunicagao entre as equipas € os colaboradores” 5 individuos classificaram com “Bom”,

3 com a opgao “Razoavel” e 1 com a opgao “Mau”.
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Grafico 34 - Classificagdo do trabalho dos 6rgéos de Dire¢do dos inquiridos da OSFL (Viseu)

\

13. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Néo se aplica’ e 5 "Excelente’, indique como Relativamente a queStéO 13,

classifica o trabalho dos drgdos de Direcéo da sua instituigao.

quanto ao trabalho dos érgéos de

8

W Nose sl 2V S Fasciuel WL Gom WS- Excolente Diregéo da instituigéo em causa,
na alinea “Forma como os 6rgaos

I. de Direcdo se relacionam com os

colaboradores” 1 inquirido

Forma como os érgéos de Diregéa se relaciona Forma como os drgaos de Diregdo lidam com as quelxas d
Forma como os érgéos de Diregéio comunicam com os cola Forma como os érgéos de Dir

classificou com a opcéo
“Excelente”, 5 com a opgao “Bom” e os restantes 3 com a opg¢do “Razoavel”. Na alinea
“Forma como os 6rgdos de Direcdo comunicam com os colaboradores” 1 colaborador
respondeu com a op¢ao “Excelente”, 3 com a opgdo “Bom” e os restantes 5 individuos
com a opgdo “Razoavel”. Na alinea “Forma como os 6rgdos de Dire¢do lidam com as
queixas dos colaboradores” 5 inquiridos classificaram com a opgdo “Bom” e os restantes
4 com a op¢ao “Razodvel”. Na ultima alinea “Forma como os orgdos de Direcdo
informam os colaboradores acerca dos projetos e objetivos da instituicdo” 1 individuo
respondeu com a op¢do “Excelente”, 4 com a opg¢do “Bom” e os outros 4 individuos com

a opg¢ao “Razoavel”.

Gréfico 35 - Classificacdo da qualidade da prestagdo de servicos dos inquiridos da OSFL (Viseu)

14, Numa escala de 1a 5,em que 1 representa "Nao se aplica’ e 5 "Excelente’, indique como classifica a qualidade da prestagdo de servigos da instituicao
onde trabalha.

B 1 -Naossapica [N 2-Mau 3-Razoivel [l 4-Bom [ 5-Excelente
8
:
2 I
0
wo® o mu"' o
o 0\\ 1‘?:30 w«(“ & Q'\\“\

Na pergunta 14 sobre a qualidade da prestacdo de servigos, mais especificamente, na
alinea “Facilidade no processo de atendimento dos utentes, incluindo o tempo
despendido” 8 dos colaboradores classificaram esta alinea com a op¢ao “Bom” e apenas
1 inquirido respondem com a op¢do “Mau”. Por sua vez, na alinea “Trabalho de equipa
de todos os colaboradores da instituicdo na prestacdo de servicos aos utentes” 8
responderam com a op¢ao “Bom” e o outro individuo com a opg¢ao “Razoavel”. Na alinea
“Forma como os colaboradores desempenham as suas fun¢des” 4 classificaram com a

opcdo “Bom” e os restantes 5 com a op¢ao “Razoavel”.
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Na alinea “Sensibilidade dos colaboradores em relacdo aos problemas e preocupagdes dos
utentes” 5 funciondrios classificaram com a opg¢ao “Bom”, 3 com a opgdo “Razodvel” e
1 com a opgdo “Mau”. Na alinea “Condi¢des das instalacdes: limpeza, conforto,
iluminagao e temperatura dos espagos” 7 colaboradores classificaram a sua resposta com
a opcdo “Bom” e os outros 2 com a opgdo “Razodvel”. Na alinea “Forma como sdo
prestadas informagdes aos utentes” 2 inquiridos responderam com a opgao “Excelente”,
5 com a opgdo “Bom” e os restantes 2 colaboradores com a opgao “Razoavel”. Na ultima
alinea “Forma como a instituicdo controla custos/despesas com os servigos prestados” 2
individuos classificaram a sua satisfagdo com a op¢ao “Excelente”, 5 com a op¢ao “Bom”,
1 com a opcgao “Razoavel” e outro colaborador com a opgao “Mau”.

Gréfico 36 - Opinido dos inquiridos da OSFL (Viseu)

15. Responda de acordo com a sua opinido.

S siosei M Concordo Il Conoardo Fortemenle
™ ous oy iiza Daurme o6 mous Sinka- o
0 UM bom & 3 st * ras  tseny aviho,

para sala 80 80 Mey smprego.  superion

e a0 mew rad

Referente a questdo 15 - “Responda de acordo com a sua opinido”, foram apresentadas 5
opcdes de respostas, sendo elas, “Concordo Fortemente”, “Concordo”, “Nao sei”,
“Discordo” e “Discordo Fortemente” onde os colaboradores tinham de classificar alguns
topicos. Primeiramente, “Sou reconhecido quando faco um bom trabalho”, nesta alinea 2
funcionarios responderam “Concordavam Fortemente”, 5 apenas “Concordo”, 1 escolheu
a op¢ao “Nao sei” e o outro inquirido “Discordo”. Na alinea “Sinto-me proximo dos meus
colegas de trabalho” 1 inquirido respondeu “Concordo Fortemente”, 5 colaboradores
escolheram a opgao “Concordo” e os restantes 2 a opgao “Nao sei”. Na alinea “Sinto-me
bem em trabalhar para esta instituicdo” 3 funciondrios responderam “Concordo
Fortemente”, 5 classificaram com “Concordo” e novamente 2 responderam com a opgao
“Nao sei”. Na alinea “Sinto-me seguro em relacdo ao meu emprego” 2 individuos
responderam com a opg¢ao “Concordo Fortemente”, 6 escolheram a op¢ao “Concordo” e
1 colaborador classificou com a opcao “Nao sei”. Na alinea “Acredito que os meus
superiores se preocupam comigo” 3 inquiridos classificaram com a op¢ao “Concordo
Fortemente”, 4 responderam “Concordo” e apenas 2 colaboradores escolheram a opcao
“Nao sei”. Na alinea “Acredito que o meu trabalho ¢ bom para a minha saude fisica” 1
funcionarios respondeu com a opg¢ao “Concordo Fortemente”, 7 classificaram com a

opcdo “Concordo” e apenas 1 escolheu a op¢ao “Nao sei”. Na alinea “Utilizo todos os
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meus talentos e capacidades no meu trabalho” 4 colaboradores responderam “Concordo

Fortemente” e os restantes 5 com a opgao “Concordo”. Nas alineas “Dou-me bem com

os meus superiores” e “Sinto-me bem em relagdo ao meu trabalho” 3 inquiridos

escolheram a opgao “Concordo Fortemente”, 5 a opg¢ao “Concordo” e 1 funcionario a

opcao “Nao sei”.

Gréfico 37 - Recomendag&o dos servigos da instituicdo dos inquiridos da OSFL (Viseu)

16. Recomendaria os servigos da Organizagao onde trabalha a familiares ou amigos?

9 respostas

@ Claro que sim
@ Provavelmente sim
Provavelmente ndo

@ Claro que nao

Por observacdo dos graficos das respostas as perguntas 16 e 17 - “Recomendaria os

servigos da Organizacdo onde trabalha a familiares ou amigos?” ¢ “Recorreria a

Organizagdo onde trabalha se necessitasse?” 55,6% dos colaboradores selecionaram a

opcao “Claro que sim” e 44,4% a opg¢ao “Provavelmente sim”.

18. Se pudesse voltar atrés, escolheria de novo a instituigdo onde trabalha atualmente?

9 respostas

nao”.

Gréfico 38 - Necessidade de recorrer & instituicdo dos inquiridos da OSFL (Viseu)

17. Recorreria a Organizagao onde trabalha se necessitasse?

9 respostas

@ Claro que sim

@ Provavelmente sim
Provavelmente nao

@ Claro que ndo

Opcéo de trabalhar novamente na instituicdo respondida pelos inquiridos da OSFL (Viseu)

No que toca a questdo 18 - “Se
pudesse voltar atras, escolheria de
© Cloo que o novo a instituicdo onde trabalha
@ Frovavemene s atualmente?”’ 44.,4% dos
A @ claroquenie inquiridos responderam “Claro
que sim”, 33,3% “Provavelmente

sim”, 11,1% “Provavelmente
nao” e os outros 11,1% “Claro que

Por fim, na pergunta 19, foi pedido aos colaboradores que dessem a sua opinido

relativamente a como se poderiam melhorar os servicos prestados pela organizacédo, na

62



qual as respostas foram as seguintes: “Mudando as equipas e forma de gestdo”; “Os
servicos prestados pela instituicdo neste considero que estdo adequadas aos utentes”;
“Criar um check-list mais bem definida”; “Melhorar comunicagdo chefia-colaboradores,
maior envolvéncia da chefia nas rotinas diarias, mais espirito de equipa entre
colaboradores™; “ Melhorar a comunicacao entre todas as colaboradoras”; “Com mais
apoios estatais”; “Teria de partir de cada um, mudanga de mentalidades, empatia, vicios
enraizados, uma vez que no que diz respeito a formagéo e renovacao de conhecimentos,
estes estdo sempre disponibilizados pela institui¢ao”; “Haver mais interagdo nas equipas”

e ainda “Melhorar a literacia dos funcionarios (alguns)”.

De seguida véo ser apresentados os dados sobre as respostas dadas pelos
colaboradores da Residéncia Lar Viso Norte, ou seja, da organizagdo com fins lucrativos
situada no interior do pais, mais especificamente, em Viseu. Nesta instituicao foi possivel

obter 11 respostas aos inquéritos por questionario enviados por email.

Quanto as questdes demogréficas, nomeadamente pergunta 1 (anexo 13), sobre o género
dos inquiridos percebemos que todos os colaboradores que responderam ao questionario

sdo do sexo feminino.

Gréfico 40 - Faixas etérias dos inquiridos OCFL (Viseu)

2. Qual é a sua faixa etaria? A faixa etaria com um maior
11 respostas

ndmero de funcionarios sdo os
@ Até aos 25 anos
@ dos 26 aos 35 anos

e aae e INAIVIdUOS com mais de 46 anos,

@ Mais de 46 anos

com cerca de 54,5%, as opcdes

“dos 36 aos 45 anos” e “dos 26 aos

35 anos” possuem 18,2% e a

opcdo “Até aos 25 anos” tem uma percentagem de 9,1%.

Gréfico 41 - Habilitagdes literarias dos inquiridos da OCFL (Viseu)

Relativamente a pergunta SODre 2. quais sio as suas habilitagdes literérias?

a
\ 4

11 respostas

as habilitacdes literarias, 63,6%

@ Ensino Primario (até ao 4° ano - antiga
4% classe)

dos inquiridos possuem o ensino @ Crans et k00 1301

@ Bacharelato

secundario (at¢é ao 12° ano), e

@ Mestrado

@ Doutoramento

18,2% representam
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colaboradores que tém uma licenciatura e também 18,2% tem a opc¢do do ensino basico
(até ao 9° ano).

Grafico 42 - Categorias profissionais dos inquiridos da OCFL (Viseu)

5. Qual a sua categoria profissional? Nas queStaeS de ambito

11 respostas

@ Ajudante de agio educativa prOfissionali na‘ pergunta 51 5415%

@ Ajudante de cozinha
i n o pe e e dos individuos desempenham a
wxiliar de servigos gerais
@ Animador(a) sociocultural

@ Encarregadola) de servicos gerais fungﬁo de “Ajudante da agﬁo

@ Cozinheiro(a)
@ Enfermeiro(a)

oy direta” ¢ com 9,1% temos 5

respostas com fungdes diferentes, nomeadamente, “Encarregado(a) de servigos gerais”;
“Cozinheiro(a)”; “Enfermeiro(a)”; “Administrativa” e “Lavandaria”.

Gréfico 43 - Formagéo (profissional e académica) dos inquiridos da OCFL (Viseu)

Na pergunta 6 - “Sente que a sua 6. Sente que a sua formagao (profissional e académica) é a adequada para desempenhar o seu

trabalho?

formacéo (profissional o s

® sim
@ Nao

académica) é a adequada para
desempenhar o seu trabalho?”

houve unanimidade e, como tal,

todos 0S colaboradores

responderam afirmativamente.

Gréfico 44 - Classificagdo do local de trabalho e equipamento dos inquiridos da OCFL (Viseu)

10. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "N&o se aplica” e 5 "Excelente’, indique como Por apl |Cagé0 do quesuoné”o em

classifica o seu local de trabalho e o equipamento.

estudo, quanto a satisfacéo global,

s Bl 1-Naoseaplica [N 2-Mau 3-Razodvel M 4-Bom M 5- Excelente na pergunta 10’ no que Concerne
ao “local de trabalho e o
, I. I. I equipamento”, na alinea do

(13 r :
O el de mpora dos espagos vl e sequranga dos Forma camo a nettugas = cuniandedocaunanerie. . IN1VE] de limpeza dos espagos e

e equipamentos. espagos e equipamentos  encontra organizada para que
(roubo, seguranga fisica) consiga trabalhar.

equipamentos.” 2 dos
colaboradores classificaram com “Excelente”, 4 inquiridos classificaram com “Bom”
demonstrando que estdo satisfeitos, outros 4 classificaram com “Razoavel” e 1 individuo
classificou com “Mau”. Nas alineas “Nivel de seguranca dos espacos e equipamentos
(roubo, seguranga fisica)” 1 colaborador respondeu “Excelente”, 5 responderam “Bom”
e por fim os outros 5 individuos responderam “Razodvel”. Na alinea “Forma como a
institui¢do se encontra organizada para que consiga trabalhar” 1 dos inquiridos respondeu

com a opgdo “Excelente”, 3 com a opgdo “Bom” e os restantes 7 classificaram com
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“Razoavel”. Na tltima alinea “Qualidade do equipamento” 3 inquiridos classificaram esta

alinea com a opg¢ao “Bom” e os restantes 8 colaboradores classificaram com “Razoavel”.

Gréfico 45 - Classificagdo da relagdo dos recursos humanos dos inquiridos da OCFL (Viseu)

De SEQL.“da, na pel’gunta 11, Onde 11. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica" e 5 "Excelente’, indique como

classifica a sua instituigdo em relag@o aos recursos humanos.

¢ pedido aos inquiridos que
classifiguem a sua organizagédo
em relacao aos recursos humanos,
na alinea “Estabilidade da equipa
de trabalho” 3 trabalhadores

classificaram com a op¢ao “Bom”

. I 1-Naoseaplica [N 2-Mau

0

M 4-Bom [N 5 - Excelente

3 - Razodvel

-1 I

Establilidade da equipa de trabalho.

Relagao entre o nimero de pessoas
com fungdes de chefla/lideranga e
operacionais.

Adequagdo entre o nimero de
colaboradores e o niumero de horas de
trabalho.

e os restantes 8 com a opgao “Razoavel”. Na alinea “Relagdo entre o nimero de pessoas

com fungdes de chefia/lideranca e operacionais” 3 colaboradores responderam com a

opcdo “Bom”, 7 com a op¢ao “Razoével” e outro inquirido com a opgao “Mau”. Na tltima

alinea “Adequagao entre o nimero de colaboradores e o nimero de horas de trabalho” 2

individuos responderam com a opg¢ao “Bom™, 6 com a opg¢ao “Razoavel” e 3 com a opgao

‘LMau’,.

Gréfico 46 - Classificacdo do relacionamento entre equipas e colaboradores dos inquiridos da OCFL (Viseu)

12. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Ndo se aplica’ e 5 "Excelente", indique como

classifica o relacionamento entre equipas e colaboradores.

8

B 1-Nioseaplica [ 2-Mau 3 - Razoavel

B 4-Bom [ 5-Excelente

Al

Forma como os funcionarios colaboram em equipa

Forma como é feita a comunicag@o entre as equipas e os

colaboradores.

No refere

relacionamento entre equipas e

que se ao
colaboradores (questdo 12), na
primeira alinea foi pedido que
classificassem a “Forma como os
colaboram

funcionérios em

equipa” e 4 responderam com a

op¢ao “Bom”, 6 com a opcao “Razodvel” e 1 inquirido com a op¢ao “Mau”. Na alinea

“Forma como ¢ feita a comunicagdo entre as equipas e os colaboradores” 2 individuos

classificaram com “Bom”, 7 com a opg¢ao “Razoével” e 2 com a op¢do “Mau”.
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Gréfico 47 - Classificacédo do trabalho dos 6rgdos de Diregdo dos inquiridos da OCFL (Viseu)

De acordo com a pergunta 13

13. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica" e 5 "Excelente”, indique como
classifica o trabalho dos drgédos de Diregdo da sua instituigao.

sobre o trabalho dos 6rgdos de
Diregéo da instituigéo’ na a“’nea * W 1-Naoseopica I Z-Mau 3-Razodvel M 4-Bom [ 5- Excelente

“Forma como os oOrgdos de

e

Direcdo se relacionam com o0s

S DN N | S

colaboradores” 4 inquiridos reitememsnirasry | o e S Y s
classificou com a opgao “Bom”, 6

com a op¢ao “Razoavel” e o restante funcionario com a op¢ao “Mau”. Na alinea “Forma
como os oOrgdos de Direcdo comunicam com os colaboradores” 3 colaboradores
responderam com a op¢ao “Bom”, 6 com a opcao “Razodvel” e os restantes 2 individuos
com a op¢ao “Mau”. Na alinea “Forma como os 6rgaos de Dire¢do lidam com as queixas
dos colaboradores” 1 inquirido classificou com a opcdo “Bom”, 7 com a op¢ao
“Razoavel” e 3 funcionarios com a op¢ao “Mau”. Por fim, na tlltima alinea desta pergunta
“Forma como os orgdos de Diregdo informam os colaboradores acerca dos projetos e

objetivos da instituicao” 1 individuo respondeu com a opc¢ao “Bom”, 9 com a op¢ao

“Razoavel” e 1 inquirido com a opg¢do “Mau”.

Gréfico 48 - Classificacdo da qualidade da prestagdo de servicos dos inquiridos da OCFL (Viseu)

14, Numa escala de 1a 5, em que 1 representa “Nao se aplica’ e 5 'Excelente”, indique como classifica a qualidade da prestagéo de servigos da instituigéo

onde trabalha.
]
B 1 -Nioseaplica [ 2-Mau 3-Razoavel [ 4-Bom [ 5-Excelente

6

0 J_I “
N & @ i o [ o
@ e @ ot @ ®

o o «® o o @ «

Relativamente a qualidade da prestacdo de servicos (questdo 14), sobretudo, na alinea
“Facilidade no processo de atendimento dos utentes, incluindo o tempo despendido™ 3
dos colaboradores classificaram esta alinea com a opg¢do “Bom”, 5 com a opgdo
“Razoavel” e 3 inquiridos responderam com a op¢ao “Mau”. Na alinea “Trabalho de
equipa de todos os colaboradores da instituicao na prestacdo de servigos aos utentes” 4
responderam com a opg¢do “Bom” e os outros 7 inquiridos com a opg¢do “Razoavel”. Na
alinea “Forma como os colaboradores desempenham as suas func¢des” 6 classificaram
com a opgdo “Bom” e os restantes 5 com a opgdo “Razoavel”. Na alinea “Sensibilidade

dos colaboradores em relagdao aos problemas e preocupagdes dos utentes” 5 funciondrios
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classificaram com a op¢do “Bom”, outros 5 com a op¢do “Razoavel” e 1 com a opgao
“Mau”. Na alinea “Condi¢des das instalacdes: limpeza, conforto, iluminacdo e
temperatura dos espacgos” 3 colaboradores classificaram a sua resposta com a opgao
“Excelente”, 3 com a op¢do “Bom” e os outros 5 com a opc¢ao “Razodvel”. Na alinea
“Forma como sdo prestadas informagdes aos utentes” 5 inquiridos responderam com a
op¢ao “Bom” e 6 colaboradores com a opgao “Razoavel”. Na ultima alinea “Forma como
a instituicdo controla custos/despesas com os servigos prestados” 5 individuos
classificaram a sua satisfagdo com a op¢ao “Bom”, 5 com a op¢do “Razoavel” e 1

individuos respondeu a pergunta com a op¢ao “Nao se aplica”.

Gréafico 49 - Opinido dos inquiridos da OCFL (Viseu)

Na questéo 15 - “Responda de acordo com a sua opinido”, foram apresentadas 5 opgoes

de respostas, sendo elas, “Concordo Fortemente”, “Concordo”, “Nao sei1”, “Discordo” e
“Discordo Fortemente” onde os colaboradores tinham de classificar alguns tépicos.
Preliminarmente, “Sou reconhecido quando fago um bom trabalho”, nesta alinea 2
funcionarios responderam “Concordo”, 3 escolheram a opcao “Nao sei”, 5 assinalaram a
op¢ao “Discordo” e o outro inquirido “Discordo Fortemente”. Na alinea “Sinto-me
préximo dos meus colegas de trabalho” 7 inquiridos responderam “Concordo”, 3
colaboradores escolheram a op¢ao “Nao sei” e 1 funcionario optou pela opgao “Nao sei”.
Na alinea “Sinto-me bem em trabalhar para esta instituicdo” 8 funcionarios responderam
“Concordo” ¢ 3 assinalaram a op¢do “Nao sei”. Na alinea “Sinto-me seguro em relacdo
ao meu emprego” 7 individuos responderam com a opg¢do “Concordo”, 2 escolheram a
opcdo “Nao sei” e 2 colaboradores decidiram responder com a opgdo “Discordo”. Na
alinea “Acredito que os meus superiores se preocupam comigo” 4 inquiridos
classificaram com a opcao “Concordo”, 2 responderam “Nao sei”, 4 colaboradores
escolheram a opgdo “Discordo” e 1 inquirido optou pela opgao “Discordo Fortemente™.
Na alinea “Acredito que o meu trabalho ¢ bom para a minha saude fisica” 1 funcionarios

respondeu com a opcao “Concordo Fortemente”, 4 classificaram com a opgdo
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“Concordo”, 2 com a opg¢do “Nao sei”, 3 funcionarios escolheram a op¢ao “Discordo” e

1 escolheu a opgao “Discordo Fortemente”. Na alinea “Utilizo todos os meus talentos e

capacidades no meu trabalho” 2 colaboradores responderam “Concordo Fortemente”, 8

escolheram a opgao “Concordo” e 1 inquirido optou pela opgao “Discordo”. Na alinea

“Dou-me bem com os meus superiores” 9 colaboradores concordaram com a alinea e 2

individuos escolheram a opgao “Nao sei”. Por fim, na tltima alinea “Sinto-me bem em

relacdo ao meu trabalho” 10 inquiridos escolheram a opgdo “Concordo” e apenas 1

funciondrio a opcao “Nao sei”.

Gréfico 50 - Recomendagao dos servicos da institui¢do dos inquiridos da OCFL (Viseu)

16. Recomendaria os servigos da Organizagdo onde trabalha a familiares ou amigos?
11 respostas

@ Claro que sim

@ Provavelmente sim
Provavelmente ndo

@ Claro que néo

18,2%

“Provavelmente sim”, 36,4% escolheram a opc¢ao “Provavelmente ndo” e apenas 18,2%

responderam “Claro que sim”.

Em conformidade com o grafico
da resposta a pergunta 16 -
“Recomendaria os servicos da
Organizagdo onde trabalha a
familiares ou amigos?” 45,5% dos

colaboradores responderam

Gréfico 51 - Necessidade de recorrer a institui¢do dos inquiridos da OCFL (Viseu)

Na pergunta 17 - “Recorreria a
Organizacdo onde trabalha se "™
necessitasse?” 45,5% dos
colaboradores selecionaram a
op¢ao ‘“Provavelmente sim” e
com 27,3% temos as opcoes

“Provavelmente ndo” e “Claro que sim”.

17. Recorreria & Organizagdo onde trabalha se necessitasse?

@ Claro que sim

@ Provavelmente sim
Provavelmente néo

@ Claro que ndo

Gréfico 52 - Opcao de trabalhar novamente na institui¢do respondida pelos inquiridos da OCFL (Viseu)

18. Se pudesse voltar atras, escolheria de novo a instituigdo onde trabalha atualmente?

11 respostas

@ Claro que sim

@ Provavelmente sim
Provavelmente ndo

@ Claro que nao

sim” e 27,3% “Provavelmente nao”.

Referente a questdo 18 - “Se
pudesse voltar atras, escolheria de
novo a instituicdo onde trabalha
atualmente?” 36,4% dos
inquiridos responderam “Claro

que sim”, 36,4% “Provavelmente
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Em suma, na pergunta 19, foi solicitado aos colaboradores que dessem a sua opinido no
que toca a ser possivel melhorar os servicos prestados pela organizacdo, na qual as
respostas foram as seguintes: “Mais comunicagao entre geréncia e trabalhadores”; “Haver
mais tempo quando prestados os cuidados nas higienes dos utentes”; “Nao sei”; “Uma
melhor comunicagdo dentro da equipa de trabalho”; “Mais trabalho de equipa”; “Com
maior colaboragao por parte de toda a equipa”; *“ Poderia ser realizado treinamentos com
os colaboradores, atualizando a situacdo de cada utente em relacdo ao seu diagndstico,
assim conseguiriamos entender suas limitacdes e melhorar o nosso cuidado”; “Mais
respeito, atencdo, sem pressdo e acusagdes sem fundamento”; “Espirito de equipa mais
responsabilidades e mais profissionalismo, ¢ menos intrigas”; “ Mais comunicacao € mais

funcionarias” e ainda “Menos utentes por funciondria ou mais funcionarias”.

Em relacdo ao inquérito preenchido pelo(a) Diretor(a) Técnico(a) da organizacao

sem fins lucrativos do litoral, isto €, Lar Paroquial Amélia Madail em Aveiro:

E notéavel que no que toca as questdes demogréaficas (perguntas 1, 2, 3, 4 e 5 - apresentadas
em anexo) o inquirido é do sexo feminino, a sua faixa etéria insere-se na op¢ao “dos 36
aos 45 anos” e tem como habilita¢Ges literarias Pos-Graduacdo. A sua formacao inicial €
Servico Social e possui uma especializacdo. Ao nivel de anos de servico (questdo 6 e 7 —
em anexo) referiu ter 0 a 5 anos de servi¢o e ndo tem formacéo relativamente a gestao de
organizac0es sociais.

Gréfico 53 - Sentimento sentido pela Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

Ao ser questionada na pergunta 8

8. Quando assumiu o cargo de Diretor(a) Técnico(a) sentia-se preparado?

| resposts se estava preparada quando

vl assumiu o cargo de Diretora
Técnica a inquirida respondeu

afirmativamente.
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Gréfico 54 - Acumulagéo de fungdes da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

Na questdo 9 - “Acumula

9. Acumula fungées?
fung6eS?” a Dil‘etOI‘a Técnica 1 resposta

® Sim

afirmou que acumula funcoes, ®

especificamente referiu funcdes
de Servicos de Apoio
Domiciliario (SAD), Centro de
Dia, Estrutura Residencial para Pessoas Idosas (ERPI) e “TSSS”.

Gréfico 55 - Respostas sociais da terceira idade da OSFL (Aveiro)

13. Identifique as respostas sociais da Institui¢do ao nivel da Terceira Idade.

1 resposta

Servigo de Apoio Domicilidrio
(SAD)

1(100%)

Centro de Convivio 1 (100%)

Centro de Dia[—0 (0%)

Centro de Noite[—0 (0%)

Acolhimento Familiar para
Pessoas Idosas

Estrutura Residencial para
Pessoas |dosas (ERPI)

0,0 0,2 04 0,6 0.8 1,0

A inquirida referiu na pergunta 13 que a organiza¢do tem como respostas sociais ao nivel

0 (0%)

1 (100%)

da Terceira Idade Servico de Apoio Domiciliario (SAD), Centro de Convivio e Estrutura
Residencial para Pessoas Idosas (ERPI).

Gréfico 56 - Faixas etérias dos utentes da OSFL (Aveiro)

14. Qual é a faixa etéria dos utentes que frequentam a Instituicdo?
1 resposta

Menos de 50 anos 0 (0%)

De 51 aos 60 anos 1 (100%)

De 61 aos 70 anos 1 (100%)

De 71 aos 80 anos 1 (100%)

Mais de 80 anos 1 (100%)
0,0 02 0.4 086 038 1.0

Na questdo 14, a inquirida referiu que as faixas etarias dos utentes variam entre “De 51

aos 60 anos”, “De 61 aos 70 anos”, “De 71 aos 80 anos” e ainda “Mais de 80 anos”.
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Grafico 57 - Namero de colaboradores da OSFL (Aveiro)

15. Indigue, por favor, o numero de colaboradores da Organizagao que dirige.

1 resposta

10

Referente aos colaboradores (questbes 15 e 16), a organizacdo que dirige contém
atualmente 40 trabalhadores e para a inquirida os valores que acha pertinentes num

colaborador é o profissionalismo, a responsabilidade e o zelo.

Gréfico 58 - Valores pertinentes num colaborador na perspetiva da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

16. Que valores acha pertinentes num colaborador?

1 respesta

Profissionalismo, responsabilidade e zelo.

Gréfico 59 - Opinido da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro) sobre os funciondrios integrarem os objetivos, a missao e os valores da
Instituicdo

17. Acha que os seus funcionarios integram, no seu desempenho os objetivos, a missao e os Na pergunta 17 - “Acha que oS
valores da Instituicao?
1 resposta

seus funcionarios integram, no
@ sim

ol seu desempenho os objetivos, a
misséo e o0s valores da
Instituigao?” a Diretora Técnica

respondeu a op¢ao “Talvez”.

Grafico 60 - Dificuldades sentidas pela Diretora Técnica da OSFL (Aveiro) na gestdo da sua equipa

Na questdo 8 refere que sente

18. Sente dificuldades na gestdo da sua equipa?

dificuldades na gestdo da sua  Treeeeste

® Sim

equipa,  principalmente, na o

implementacdo de procedimentos

NOVOS e No espirito de equipa.
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Gréfico 61 - Dificuldades sentidas pela Diretora Técnica da OSFL (Aveiro) na gestéo da instituicdo

J& na gestdo da instituicdo

19. Sente dificuldades na gestdo da instituicdo que dirige?

1 resposta (pergunta 19) referiu também que
:zm sentia algumas dificuldades e
apontou como tais a comunicacao
com a diregdo e a gestdo de

recursos humanos.

Na altima resposta do inquerito, ou seja, na pergunta 20, é questionada como ¢ feita a
comunicacdo entre a Direcédo e a restante equipa técnica da instituicdo, onde a inquirida
refere “Nao ¢é feita. Passa apenas pela relagdo entre equipa, onde a DT se insere também,

€ com apoio e compreensao mutua”.

Relativamente ao inqueérito respondido pelo(a) Diretor(a) Técnico(a) da

organizacdo com fins lucrativos do litoral — Casa do Sol Poente:

E percetivel que em relacio ao nivel de questdes demograficas (perguntas 1, 2, 3,4 e 5
apresentadas em anexo) é do sexo feminino, a sua faixa etaria varia dos 26 aos 35 anos,
tem como habilitagcGes literarias Licenciatura. A sua formacéo inicial é Educacao Social
e ndo possui nenhuma especializagdo. Ao nivel de anos de servigo (questdo 6 e 7 — em
anexo) referiu ter dos “0 aos 5 anos” de servigo e ndo tem formacgao relativamente a gestao
de organizaces sociais.

Gréfico 62 - Sentimento sentido pela Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

Ao ser questionada se estava

8. Quando assumiu o cargo de Diretor(a) Técnico(a) sentia-se preparado?
preparada quando assumiu o "

cargo de Diretora Técnica, na .
pergunta 8, a inquirida respondeu

afirmativamente.
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Gréafico 63 - Acumulacéo de fungdes da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

9. Acumula fungdes?
1 resposta Quanto a questdo 9 “Acumula

:ﬁ'a"; fungdes?” a Diretora Técnica

afirmou que ndo acumula funcoes.

Gréfico 64 - Respostas sociais da terceira idade da OCFL (Aveiro)

13. Identifique as respostas sociais da Instituicdo ao nivel da Terceira Idade.

1 resposta

Servigo de Apoio Domiciliario

sap)| ©0%)

Centro de Conviviof—0 (0%)
Centro de Dia{—0 (0%)

Centro de Noite|—0 (0%)

Acolhimento Familiar para
Pessoas |dosas

Estrutura Residencial para "
pessoas dosas (£re) IR (‘07"

0,0 0,2 0,4 06 08 1,0

0 (0%)

Em relacdo ao nivel institucional, questfes 13 e 14, a instituicdo tem como resposta social
a Estrutura Residencial para Pessoas lIdosas (ERPI), onde as idades dos utentes variam
entre “De 61 aos 70 anos”, “De 71 aos 80 anos” e ainda “Mais de 80 anos”.

Grafico 65 - Faixas etarias dos utentes da OCFL (Aveiro)

1 resposta

Menos de 50 anos 0(0%)

De 51 aos 60 anos 0 (0%)

De 61 aos 70 anos 1 (100%)

De 71 aos 80 anos 1(100%)

Mais de 80 anos 1 (100%)
0,0 0,2 04 0,6 08 1,0

Grafico 66 - Nimero de colaboradores da OCFL (Aveiro)

15. Indigue, por favor, o nimero de colaboradores da Organizagé@o que dirige.

1 resposta

22
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Grafico 67 - Valores pertinentes num colaborador na perspetiva da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

16. Que valores acha pertinentes num colaborador?

1 resposta

Respeito e empatia

No gue concerne aos colaboradores (perguntas 15 e 16), a organizacgao que dirige contém
atualmente 22 funcionarios e para a inquirida os valores que acha pertinentes num

colaborador é o respeito e a empatia.

Grafico 68 - Opinido da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro) sobre os funcionarios integrarem os objetivos, a missao e os valores da
instituicdo

Na pefgunta 17 - “Acha que OS  17.Achaqueos seus funcionérios integram, no seu desempenho os objetivos, a misséo e os
valores da Instituicao?

seus funcionarios integram, no

@ sim

@ Néo

Talvez

seu desempenho os objetivos, a
misséo e os valores da

Instituicado?” a Diretora Técnica

respondeu afirmativamente.
Grafico 69 - Dificuldades sentidas pela Diretora Técnica da OCFL (Aveiro) na gestdo da sua equipa

18. Sente dificuldades na gestao da sua equipa?

1 resposta Na pergunta 18 refere que sente
@ sm algumas dificuldades na gestdo da
sua equipa, apontando como
dificuldade: “As colaboradoras

tém alguma dificuldade em serem

chamadas a responsabilidade e

quando sao metem baixa”.
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Grafico 70 - Dificuldades sentidas pela da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro) na gestéo da instituicdo

Também na questdo 19, sente

19. Sente dificuldades na gestéo da instituigdo que dirige?

1 resposta

algum tipo de dificuldade na

~ - . . — @ Sim
gestdo da instituicdo que dirige, ® nao
nomeadamente em: “Encontrar

recursos humanos”.

Por fim, na pergunta 20, refere que a comunicacao entre a Direcdo e a restante equipa

técnica é feita através do contacto direto e da aplicacdo de gestdo diéria.

Conforme o inquérito respondido pelo(a) Diretor(a) Técnico(a) da organizacdo sem
fins lucrativos do interior — Centro Social Paroquial de Rio de Loba, situado em Viseu:

E evidente que no que toca ao nivel de questdes demogréaficas (perguntas 1, 2, 3, 4, 5, 6
e 7 — apresentadas em anexo) é do sexo feminino, a sua faixa etaria corresponde a opc¢éo
dos 36 aos 45 anos, tem como habilitaces literarias Licenciatura. A sua formagcéo inicial
é Servico Social e ndo possui nenhuma especializacdo. Ao nivel de anos de servico referiu
ter “+de 10 anos” de servigo e ndo tem formagdo em relacdo a gestdo de organizacdes
sociais.

Gréfico 71 - Sentimento sentido pela Diretora Técnica da OSFL (Viseu)

Ao ser questionada, na pergunta 8,

8. Quando assumiu o cargo de Diretor(a) Técnico(a) sentia-se preparado?

1 resposta se estava preparada quando
oo assumiu o cargo de Diretora
Técnica e a inquirida respondeu

afirmativamente.

Grafico 72 - Acumulagdo de funcGes da Diretora Técnica da OSFL (Viseu)

Quanto a questdo 9 - “Acumula

9. Acumula fungdes?
fungaeS?” a Dlretora Técnlca 1 resposta
@ sim
@ Nao

afirmou que ndo acumula

funcoes.
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Gréfico 73 - Respostas sociais da terceira idade da OSFL (Viseu)

13. Identifique as respostas sociais da Instituigdo ao nivel da Terceira Idade.
1 resposta

e O A Do
1 (100%
(SAD) (100%)

Centro de Convivio[—0 (0%)

Centro de Noite[ -0 (0%)

Acolhimento Familiar para
Pessoas ldosas

Estrutura Residencial para
1 (100%
pessoas dosas (£ IR, (1007

0,0 0,2 04 06 08 1,0

-0 (0%)

No que diz respeito ao nivel institucional (questdo 13), a instituicdo tem como respostas
sociais Servico de Apoio Domiciliario (SAD), Centro de Dia, e Estrutura Residencial para

Pessoas Idosas (ERPI).

Gréfico 74 - Faixas etarias dos utentes da OSFL (Viseu)

14. Qual é a faixa etéria dos utentes que frequentam a Instituicdo?

1 resposta

Menos de 50 anos |0 (0%)

De 51 aos 60 anos 1(100%)
De 61 aos 70 anos 1(100%)
De 71 aos 80 anos 1(100%)

Mais de 80 anos 1(100%)

0,0 0,2 04 0,6 08 10

Quanto a pergunta 14, as idades dos utentes variam entre “De 51 aos 60 anos”, “De 61

aos 70 anos”, “De 71 aos 80 anos” e ainda “Mais de 80 anos”.
Gréfico 75 - Numero de colaboradores da OSFL (Viseu)

1 resposta

45

Grafico 76 - Valores pertinentes num colaborador na perspetiva da Diretora Técnica da OSFL (Viseu)

16. Que valores acha pertinentes num colaborador?

1 respesta

honestidade, gosto pelo trabalho, empatia
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Por sua vez, quanto aos colaboradores nas perguntas 15 e 16, a organizacdo que dirige
contém atualmente 45 funcionarios e para a inquirida os valores que acha relevantes num
trabalhador € a honestidade, o gosto pelo trabalho e a empatia.

Grafico 77 - Opinido da Diretora Técnica da OSFL (Viseu) sobre os funcionarios integrarem os objetivos, a misséo e os valores da
instituicdo

17. Acha que os seus funcionarios integram, no seu desempenho os objetivos, a missao e os Na pergunta 17 - “Acha que 0S

valores da Instituigao?

seus funcionarios integram, no
® sim

® io seu desempenho os objetivos, a

® Talvez

missdéo e o0s valores da

Institui¢do?” a Diretora Técnica

respondeu afirmativamente.

Gréfico 78 - Dificuldades sentidas pela Diretora Técnica da OSFL (Viseu) na gestdo da sua equipa

N a q uestao 18 que Se nte 18. Sente dificuldades na gestdo da sua equipa?

1 resposta

@® Sim
@ Nao

algumas dificuldades na
gestdo da sua equipa,

referindo como dificuldade:

“QGestao de conflitos

internos”.

Gréfico 79 - Dificuldades sentidas pela Diretora Técnica da OSFL (Viseu) na gestdo da instituicdo
19. Sente dificuldades na gestao da instituigao que dirige? N ~
No que toca a gestdo da

esn instituico (pergunta 19) ndo
@ Nao
sente qualquer tipo de dificuldade.

A Ultima questdo do inquérito (pergunta 20) é solicitada a explicacdo de como é feita a
comunicacdo entre a Dire¢do e a restante equipa técnica e a inquirida refere apenas que é

feita verbalmente.
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No que diz respeito ao inquérito preenchido pelo(a) Diretor(a) Técnico(a) da

organizacdo com fins lucrativos do interior — Residéncia Lar Viso Norte situado em

Viseu:

E possivel perceber que ao nivel de questdes demogréaficas (perguntas 1, 2, 3,4,5,6¢e 7

— apresentadas em anexo) é do sexo feminino, a sua faixa etaria varia dos 26 aos 35 anos,

tem como habilitacdes literarias Mestrado. A sua formacao inicial é Educacdo Social e

possui uma especializacdo. Ao nivel de anos de servigo referiu ter 6 a 10 anos de servico

e tem formacéo relativamente & gestdo de organizagcfes sociais, que neste caso possui 0

Mestrado em Gestéo das Organizagfes Sociais.

Gréfico 80 - Sentimento sentido pela Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

Questionada, na pergunta 8, se
estava preparada quando assumiu
0 cargo em questdo e a inquirida
respondeu negativamente tendo
realizado formagdes e
especializacdes com o objetivo de
se adaptar as novas

circunstancias.

9. Acumula fungoes?
1 resposta

8. Quando assumiu o cargo de Diretor(a) Técnico(a) sentia-se preparado?

1 resposta

@® Sim
® Nao
Grafico 81 - Acumulagdo de fungGes da Diretora Técnica da OCFL (Viseu)
A questio 9 - “Acumula
fungdes?” a Diretora Técnica
® sim - ~ ~
® Nio afirmou que ndo acumula funcgdes.

100%
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Gréfico 82 - Respostas sociais da terceira idade da OCFL (Viseu)

13. Identifique as respostas sociais da Instituigdo ao nivel da Terceira Idade.

1 resposta

Servigo de Apoio Domiciliario

(sapy 2 0%

Centro de Convivio[—0 (0%)
Centro de Dia[—0 (0%)

Centro de Noite[—0 (0%)

Acolhimento Familiar para
Pessoas ldosas

Estrutura Residencial para o
Pessoss dceas £ N (0%

0,0 0,2 0.4 0,6 08 1,0

-0 (0%)

Ao nivel institucional, a organizacao tem apenas como resposta social ao nivel da Terceira

Idade a Estrutura Residencial para Pessoas ldosas (ERPI).

Gréfico 83 - Faixas etérias dos utentes da OCFL (Viseu)

14. Qual é a faixa etéria dos utentes que frequentam a Instituigéo?

1 resposta

Menos de 50 anos 0(0%)

De 51 aos 60 anos 0 (0%)

De 61 aos 70 anos 1 (100%)
De 71 aos 80 anos 1(100%)
Mais de 80 anos 1 (100%)

Na questdo 14, a Diretora Técnica respondeu que as faixas etarias dos utentes variam

entre “De 61 aos 70 anos”, “De 71 aos 80 anos” e ainda “Mais de 80 anos”.

Gréfico 84 - Nimero de colaboradores da OCFL (Viseu)

15. Indique, por faveor, o numero de colaboradores da Organizagio que dirige.

1 resposta

23
Gréfico 85 - Valores pertinentes num colaborador na perspetiva da Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

16. Que valores acha pertinentes num colaborador?

1 resposta

Responsabilidade

79



No que toca aos colaboradores (perguntas 15 e 16), a organizacdo que dirige contém

atualmente 23 trabalhadores e para a inquirida um dos valores que acha pertinentes num

colaborador é a responsabilidade.

Gréfico 86 - Opinido da Diretora Técnica da OCFL (Viseu) sobre os funcionarios integrarem os objetivos, a missdo e os valores da

Na pergunta “Acha que os seus
funcionarios integram, no seu
desempenho o0s objetivos, a
misséo e os valores da
Instituicdo?” a Diretora Técnica

respondeu a opgao “Talvez”.

instituicdo

17. Acha que os seus funciondrios integram, no seu desempenho os objetivos, a missao e os

valores da Instituigao?
1 resposta

® sim
® Nao
Talvez

Gréfico 87 - Dificuldades sentidas pela Diretora Técnica da OCFL (Viseu) na gestdo da sua equipa

18. Sente dificuldades na gestdo da sua equipa?

1 resposta

® sim
@ Nao

Grafico 88 - Dificuldades sentidas pela Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

19. Sente dificuldades na gestao da instituigdo que dirige?

1 resposta

@® Sim
@ Nao

A Diretora Técnica refere, nas perguntas 18 e 19, que nao sente dificuldades na gestdo da

sua equipa nem na gestdo da instituicao.

Por altimo, na questdo 20, refere que a comunicagédo entre a Direcdo e a restante equipa

técnica é feita informaticamente e verbalmente.
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CAPITULO IV - Discussdo dos Resultados

Neste capitulo, vai ser aprofundada a analise dos resultados obtidos na presente
dissertacdo, com o objetivo de elucidar as suas implicacGes e contribui¢cGes para a
compreensdo de como € realizada a gestdo nas OSFL e nas OCFL, segundo a perspetiva
dos colaboradores.

Tendo em conta as organizagOes situadas em Aveiro (ou seja, o Lar Paroquial
Amélia Madail e a Casa do Sol Poente) e os dados recolhidos € possivel comprovar que
é um setor dominado pelo sexo feminino. A OSFL tem um maior nimero de funcionarias
com mais de 46 anos e que na OCFL h& uma melhor distribuicéo de idades. Encontramos
alguns inquiridos com formagdes essenciais para o fornecimento de um bom servico tanto
numa organizagdo como na outra, pois existem niveis de qualificacdes de Licenciaturas
ou até mesmo superiores, ainda assim, ha um numero de colaboradoras com habilitacdes
iguais ou inferiores ao ensino secundario, sendo de salientar que apesar das habilitacGes
literarias serem importantes, o fundamental nestas instituicdes sdo as habilidades e
comportamentos de empatia, de compaix&o e a capacidade de cuidar dos idosos de forma
adequada e respeitosa. A maior parte dos colaboradores que responderam ao questionario
desempenham funcdes de ajudante da acéo direta e auxiliar de servigos gerais.

Um ponto que interessa referir para este estudo séo as diferencgas encontradas nos
horérios de trabalho dos colaboradores, visto que as OSFL optam por horarios fixos e nas
OCFL horarios por turnos, o que podera estar relacionado, por um lado, com o bem-estar
fisico e emocional dos funcionarios, e por outro lado, trazer como consequéncias o
comprometimento dos colabores, que na OSFL a maior parte (70%) dos inquiridos
trabalha ha mais de um ano e na OCFL a percentagem de quase 50% de inquiridos
trabalharem a menos de um ano. Apesar do estatuto legal ser diferente de uma instituicéo
para outra, a maioria dos colaboradores que responderam ao questionario ndo estdo
satisfeitos com o ordenado.

Na OSFL é possivel reparar que existe uma maior satisfacdo em relacéo ao local de
trabalho e a equipamentos em comparacgdo a OCFL, uma vez que os inquiridos optaram
por responder com opg¢des mais altas como é o caso do “Bom” e¢ do “Excelente”,
denotando assim por parte da organizacdo um maior investimento em proporcionar as
melhores condic¢Bes possiveis aos funcionarios, o que por sua vez, permite oferecer um

atendimento mais qualificado.
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Em relacdo aos recursos humanos de cada organizacdo, € percetivel que em
nenhuma das duas se apresentam valores muito positivos, mas, fica evidente que os
colaboradores da OCFL demonstram resultados negativos, visto 0 nimero de respostas

~ 9

da opcao “Nao” ser bastante elevado, chegando mesmo a ultrapassar as respostas dadas
na op¢ao “Bom”. Assim como acontece no relacionamento entre equipas e colaboradores,
onde na OSFL o relacionamento é mais positivo comparativamente com o da OCFL.

O trabalho realizado por parte dos érgdos de Direcdo da OCFL é visto de melhor
forma do que o da OSFL face a opinido dos inquiridos. E possivel reparar que os
colaboradores da OSFL apresentam o proprio servico com maior satisfacéo e que confiam
na qualidade do seu trabalho, ja os funcionarios da OCFL apresentam um nivel razoavel
no que toca a qualidade da prestacdo dos servigos prestados, demonstrando consciéncia
disso e de uma possivel melhoria, ou seja, tém nogdo de que existe uma margem de
progressdo nestas questoes.

Em termos de clima e cultura organizacional (isto é, questdes relacionadas com o
reconhecimento, segurancga, proximidade entre funcionarios, condi¢des, comunicacao,
etc.) na OCFL os inquiridos apresentam resultados mais constantes para uma vertente
positiva apesar de existirem sempre uma ou duas respostas negativas; ja na OSFL existe
uma maior variacdo no que toca a opinido dos inquiridos sobre este tema. Quanto a
recomendacéo e necessidade dos servicos das organizacGes, na OCFL ¢ possivel referir
que existe uma certa divida em relacdo aos proprios servigos, 0 que ndo acontece com as
respostas dos colaboradores da OSFL, uma vez que, demonstram nas suas respostas
confianga nos servigos prestados, embora em ambas as instituicdes, os inquiridos
admitissem que voltariam a trabalhar nas respetivas organizaces.

Quanto as respostas dadas pelos inquiridos nas organizacdes situadas em Viseu (isto
é, 0 Centro Social Paroquial de Rio de Loba e a Residéncia Lar Viso Norte) comprova-se
mais uma vez que é um setor dominado pelo sexo feminino. Em termos de idades, existe
uma ligeira diferenca, visto que, na OSFL a faixa etaria com mais respostas ¢ a de “Dos
36 aos 45 anos” e na OCFL ¢ a de “Mais de 46 anos”. Ao nivel das habilitagoes literarias,
0s colaboradores da OSFL tém graus mais altos, mas ainda assim, em ambas as
organizacBes encontramos inquiridos com formagGes necessarias para permitir um bom
servico, contudo, é fundamental ressaltar a ideia de que por vezes tornam-se mais
importantes as habilidades de empatia e respeito pelos utentes. E notério que as respostas
sdo distintas no que toca a categoria profissional na OSFL, o que ndo aconteceu com as
respostas da OCFL que a maior parte dos inquiridos desempenha funcGes de ajudante da
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acao direta. Mais uma vez é percetivel nas respostas aos questionarios, que a OSFL tem
mais funcionarios com horarios fixos do que na OCFL que a maior parte dos inquiridos
trabalha por turnos. Apesar disso, em ambas as organizagdes os trabalhadores tém um
alto grau de comprometimento, visto que a maioria dos colaboradores que responderam
aos questionarios trabalharem na instituicdo hd anos. Em termos de satisfacdo de
ordenados, os colaboradores de ambas as organizacdes apresentam insatisfacdo sendo de
realcar que os funcionarios da OSFL apresentam um maior numero de respostas
negativas.

Na OSFL nota-se uma maior satisfacdo acerca do local de trabalho e com os
equipamentos, pois praticamente todos os colaboradores classificaram como “Bom”, por
outro lado, a maioria dos inquiridos da OCFL optou pela opg¢ao intermédia “Razoavel”.
Ao nivel dos recursos humanos, a OSFL apresenta colaboradores mais satisfeitos do que
na OCFL, embora estes tenham demonstrado um certo desagrado com este tema, assim
como sucede no relacionamento entre equipas e colaboradores. Também o trabalho
realizado por parte dos 6rgédos de Direcdo da OSFL é classificado com melhor satisfacdo
do que o da OCFL.

Relativamente & qualidade da prestagdo dos servicos, os colaboradores da OSFL
estdo bastante satisfeitos com o proprio desempenho apesar de haver um inquirido
insatisfeito comparativamente aos funcionarios da OCFL, que reconhecem que ao nivel
da prestacao dos proprios servigos apresentam respostas classificam-se no nivel razoavel.
Novamente, quanto ao clima e cultura organizacional (isto é, questdes que dizem respeito
ao reconhecimento, seguranca, proximidade entre colaboradores, condicdes,
comunicacdo, etc.) na OSFL os inquiridos manifestam resultados mais constantes na
vertente positiva, visto até haver respostas com a op¢ao “Concordo Fortemente” do que
na OCFL que as respostas variam de colaborador para colaborador porque tanto
apresentaram questfes positivas como negativas. No ambito da recomendacdo e da
necessidade dos servicos das organizacGes onde trabalham, as respostas dadas pelos
colaboradores da OSFL coincidem com as respostas ao longo do inqueérito, ou seja,
demonstram que estdo satisfeitos tendo como valores positivos uma percentagem de
quase 60%, ja na OCFL apresenta valores menos positivos, o que se pode inferir pelo
facto de que ao longo do questionario os colaboradores demonstrarem uma certa
insatisfacdo. Em ambas as organizacdes, praticamente metade dos inquiridos voltariam a

trabalhar nas respetivas instituicfes e os restantes apresentam duvidas.
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Apds a analise e discussdo das questdes abertas, concluimos que nas organizacgdes
de Awveiro, as opinides mais apresentadas sdo a falta de recursos humanos, falta de
comunicagdo e auséncia de organizacdo na coordenacdo de equipas. Por sua vez, em
Viseu, é a ma gestao, falta de espirito de equipa e falta de comunicacéo que se apresentam
como carateristicas mais marcantes.

Quanto aos inquéritos respondidos pelas Diretoras Tecnicas (DT) das organizagdes
situadas em Aveiro, é percetivel que é um cargo desempenhado por mulheres em ambas
as organizagoes. A faixa etaria da DT da OSF corresponde ao intervalo de idades de “dos
36 aos 45 anos” ¢ a da OCFL “dos 26 aos 35 anos”. Ao nivel das habilitagoes literaria, a
DT da OSFL possui uma Pds-graduacdo e a sua formacéo inicial € em Servigo Social,
quanto a DT da OCFL, esta possui uma Licenciatura e é formada em Educacéo Social.
Ambas as DT referiram ter “0 a 5 anos de servigo”, afirmaram estar preparadas quando
assumiram o cargo e ndo apresentam nenhuma especializacdo em gestao de organizacoes
sociais. Uma das diferencas mencionadas é que na OSFL a DT acumula funcdes,
especificamente, em “SAD+CD-+ERPI+TSSS” ¢ a DT da OCFL nao acumula qualquer
tipo de fungoes.

A nivel institucional, a OSFL tem como respostas sociais na terceira idade ERPI e
SAD com utentes com idades a partir dos 51 anos e a OCFL tem apenas servico de ERPI
para individuos com mais de 61 anos. Existe uma grande discrepancia no que toca ao
namero de colaboradores, visto na OSFL existirem 40 colaboradores e na OCFL apenas
22. Em termos de que valores acham pertinentes num colaborador a DT da OSFL
respondeu o profissionalismo, responsabilidade e zelo, ja a da OCFL apenas o respeito e
a empatia. Ao serem questionadas sobre se os funcionarios integrarem no proprio
desempenho os objetivos, a missdo e os valores da instituicdo apenas a DT da OCFL tem
a certeza que sim. Relativamente as dificuldades, a DT da OSFL refere a implementacdo
de procedimentos novos, espirito de equipa e comunicacdo com a Direcdo e a DT da
OCFL aponta como dificuldades a gestdo de recursos humanos e a falta de encontrar
funcionarios para trabalhar. Ao serem questionadas sobre a forma como é realizada a
comunicacdo entre a Dire¢do e o resta da equipa técnica, a DT da OSFL afirmou que ndo
é feita e que apenas existe entre ela e a restante equipa, jA a DT da OCFL respondeu que
é realizada através do contacto direto, concluimos desta forma que apenas existe
comunicacdo vertical na OCFL.

De acordo com as respostas dadas pelas Diretoras Técnicas das organizacoes de
Viseu, percebe-se que, em termos demogréficos, também é um cargo desempenhado por
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mulheres, a DT da OSFL com idade compreendida dos 36 aos 45 anos e a DT da OCFL
dos 26 aos 35 anos. Quanto as habilitagOes literarias, a DT da OSFL possui uma
Licenciatura e a sua formacdo inicial € em Servico Social, a DT da OCFL, possui um
Mestrado e é formada em Educacdo Social. Em relagdo aos anos de servico, a DT da
OSFL refere ter mais de 10 anos e a DT da OCFL 6 a 10 anos, demonstrando ambas terem
bastante experiéncia na area. Importa referir que a DT da OCFL tem uma especializacao
em gestdo de organizagBes sociais, nomeadamente, o Mestrado em Gestdo das
Organizacdes Sociais, contudo, ndo se sentia preparada para assumir o0 cargo e para iSso
decidiu realizar formagOes e especializagdes. Ambas as DT ndo acumulam funcgdes.
Referente as respostas sociais da terceira idade, a OSFL apresenta servi¢os de SAD, CD
e ERPI para utentes a partir dos 51 anos, ja a OCFL tem apenas ERPI para pessoas com
mais de 61 anos. Novamente, existe uma grande discrepancia no ndmero de
colaboradores, visto na OSFL existirem 45 colaboradores, este dado justifica-se por terem
mais respostas sociais, e na OCFL apenas 23.

Quanto aos valores que consideram pertinentes num colaborador, a DT da OSFL
respondeu honestidade, gosto pelo trabalho e empatia, ja a da OCFL apontou a
responsabilidade. Ao serem questionadas sobre se os funcionarios integrarem no proprio
desempenho os objetivos, a missdo e os valores da instituicdo apenas a DT da OSFL tem
a certeza que sim. Em relacdo as dificuldades, apenas a DT da OSFL refere que sente
apenas na gestao da sua equipa, referindo especificamente, a gestédo de conflitos internos.
Na comunicacéo realizada entre a Diregéo e a restante equipa, a DT da OSFL referiu ser
concretizada apenas verbalmente e a da OCFL verbalmente e informaticamente.

Com a analise e discussao das respostas aos inquéritos das DT, ficamos a perceber
que as questdes que mais diferem sdo nas respostas sociais que cada uma tem, ao nivel
da terceira idade, e por sua vez na idade dos utentes, uma vez que nas OSFL frequentam
individuos a partir dos 51 anos e nas OCFL s6 admitem pessoas com mais de 61 anos.
Outra dos temas que € visivel essa percecao é no niumero de colaboradores por instituicdo
que nas OSFL tém um numero consideravelmente maior de funcionarios do que nas
OCFL, notando serem instituicbes mais pequenas com menos respostas sociais. Quanto
as dificuldades, as mais sentidas nas organizacdes em estudo sdo a nivel da gestdo de

conflitos internos, principalmente, dificuldades relacionadas com os recursos humanos.
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CONCLUSAO

A realizacdo do presente estudo permitiu, por um lado, uma compreensdo mais
alargada do significado da gestdo em organizagdes sociais e, por outro lado, um
conhecimento empirico do funcionamento de algumas dessas organizagdes,
nomeadamente no que diz respeito ao seu clima e comportamento organizacional. Se pelo
primeiro, se compreende o dominio tedrico dos instrumentos de gestdo que devem ser
ajustados em face das respostas sociais a providenciar (as caréncias sentidas e passiveis
de ser colmatadas no setor da economia social), pelo segundo, registam-se na pratica
efetiva os modelos de organizacgéo e gestdo que foram adotados com vista ao desempenho
eficiente, equilibrado e sustentavel para cumprimento da missdo social a que se
propuseram. Isto significa também descortinar as fragilidades que possam existir, mas
também as potencialidades, sendo desenhados na fronteira de ambos diferentes desafios.

Um desses desafios €, naturalmente, a adequacdo que deve existir entre a pessoa
que ira desempenhar funcdes de gestdo numa organizacdo social, as particularidades da
organizagdo (que se fizeram notar ao longo deste estudo) e a necessidade de
sustentabilidade e operacionalidade visando a satisfacdo dos potenciais clientes.

A organizacdo deve, como sabemos, apresentar um clima de coeséo e estabilidade
que lhe permitira alcancar uma vantagem competitiva, com vista a prossecucao dos
objetivos e metas a que se propde. Um tal clima organizacional gera-se fortalecendo boas
relacGes interpessoais (leia-se também aqui a comunicagdo) mantendo a equipa sempre
motivada, operacionalizada e responsavel (reconhecendo que o comportamento dos
individuos afeta o clima e o comportamento e, portanto, os resultados ao nivel da
organizacdo). Um dos focos essenciais da nova tendéncia da area social e das
organizacdes sociais € melhorar a qualidade de vida e melhorar o bem-estar dos clientes.

Considerando estas questdes, optou-se neste estudo por selecionar duas realidades
distintas na gestdo de organizac@es sociais, mais concretamente, em organizacfes com e
sem fins lucrativos. Para tal, procedeu-se a analise do clima e comportamento
organizacional dentro dessas organizac¢fes procurando aferir o nivel de satisfacdo dos
colaboradores relativamente a gestdo realizada.

Neste sentido, e porque as pessoas nas organizac@es sdo agentes fundamentais para
um bom funcionamento, foi desenvolvido um inquérito por questionario aos
colaboradores, com o objetivo de obter a percecdo dos mesmos relativamente a gestao

desenvolvida dentro das instituigdes. Foi igualmente desenvolvido outro inquérito por
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questionario para inquiricao dos diretores técnicos, com o objetivo de obter a sua percecéo
sobre a gestdo da organizacdo (investigando assim a partir de realidades distintas as
potenciais diferengas que existam).

Para a recolha de informacéo foram aplicados dois inquéritos por questionarios as
organizagOes anteriormente apresentadas das cidades de Aveiro e Viseu, dos quais foram
validadas apenas 43 respostas.

A investigacdo empirica centrou-se sobretudo na recolha de dados que visassem a
opinido dos colaboradores relativamente ao local de trabalho e ao equipamento; aos
recursos humanos; ao relacionamento entre equipas e colaboradores; ao trabalho dos
orgdos de Direcéo; e por fim, a qualidade da prestacédo de servigos da instituicao.

Perante a analise efetuada dos dados, pode avancar-se com uma primeira
constatacdo: as pessoas parecem estar minimamente satisfeitas, cumprindo por isso
(apenas) com o0s minimos (necessarios); isto pode significar que ndo se envolvem mais
por terem excesso de trabalho, ou por se sentirem desmotivadas ou porque simplesmente
ndo o desejam ou mesmo porque estdo demasiado preocupadas com a sua vida pessoal e,
portanto, ndo se entregam mais ao trabalho.

Em relagdo ao inquérito por questionario realizado ao(a) Diretor(a) Técnico(a) das
organizagOes sociais em estudo, este foi estruturado com questdes de nivel pessoal e com
questdes de nivel profissional, nomeadamente, questfes relativas a gestdo que realiza
dentro da instituicéo.

Considerando o que foi dito por Marques (2014), a saber, que a gestdo € um
processo que possibilita as organizacdes alcangcarem os seus objetivos de uma maneira
mais eficaz, no sentido de melhorar a utilizacao dos recursos e preparando-as eficazmente
para enfrentarem possiveis situacdes de mudanca, pdde verificar-se através dos nossos
questionarios que na realidade a gestdo que estd a ser realizada nas organizacdes é
deficitaria, sendo este um dos problemas identificados no estudo.

Embora haja autores que defendam que uma boa lideranca resulta no processo de
comando e motivacdo dos colaboradores sendo usada como instrumento para que 0s
gestores consigam influenciar os trabalhadores, verificAmos que ndo é isso que esta a
acontecer nestas organizagOes visto termos questionado os colaboradores sobre o
reconhecimento e a motivacao gue sentiam e a grande maioria ter demonstrado desagrado
sendo esta uma lacuna no processo de gestdo das institui¢cdes inquiridas, de realgar que
este aspeto ndo revela incompeténcia dos respetivos gestores, mas sim espago para uma

melhoria nos indices motivacionais de forma a otimizar o processo de lideranca.
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Tendo em conta o que Carvalho (2008) refere sobre os desafios que estes tipos de
organizacOes sentem e enfrentam na atualidade (por exemplo, a existéncia de gestores
com habilitacdo adequada e ou formacéo especifica), e considerando que um gestor deve
estar apto a formular e levar a execucéo diferentes estratégias para combater tais desafios,
constatou-se através destes inquéritos que a maioria das diretoras técnicas nao possuia
formacéo relativamente a gestdo de organizacdes sociais.

Concluimos desta forma que existe, relativamente a questdo gestionaria nas
organizacGes em estudo, uma falta de formacdo na area. E de facto, nas respostas aos
questionarios é percetivel que a questdo da gestdo nas organizacdes sociais é remetida
para segundo plano; vé-se desde logo pela formacao inicial de algumas diretoras técnicas,
sendo necessario repensar todos 0os modelos de gestdo nestas instituicdes, porque aquilo
que se nota ndo € o incumprimento das regras, o0 que se nota € a falha de conhecimento
de competéncias técnicas para a gestao destas organizacdes.

E em alguns casos, o facto da diretora técnica possuir habilitacdo necessaria ou
suficiente para exercer determinada funcao ndo significa necessariamente que esteja apta
para a desempenhar, seja em termos tedricos ou praticos. De notar que na analise aos
inquéritos, pdde ser observado a existéncia de uma diretora técnica que ao assumir o cargo
referiu ndo se sentir preparada para o desempenhar.

Este constitui um dos grandes problemas das organizacGes na Otica da gestdo, isto
é, as pessoas nao se sentirem devidamente preparadas para 0 cargo que vao assumir,
embora o fagam (pelas mais variadas razdes) e dai resultarem uma série de problemas de
mé gestdo (como 0s que estamos agora a delinear). Naturalmente pode ser acrescentada
uma outra premissa a esta constatacdo que nos permitimos referir: a desadequacdo que
pode estar a existir nos cursos de gestdo e a realidade social e econémica. Tal podera
justificar, num certo sentido, a impreparagdo sentida por alguns gestores no setor.

Verificdmos que existe um défice de gestdo nas organizacdes do terceiro setor. Tal
facto resulta de dois fatores: a falta de formacao dos profissionais que exercem funcdes
nesta area e a ndo percecao do que significam as variaveis rentabilidade e criacéo de valor,
numa Gtica de eficécia e eficiéncia no desempenho das organizacoes.

Hodiernamente, é exigido que as dire¢des técnicas tenham ou outro tipo de
desempenho, atendendo a novas estratégias organizacionais que se baseiam na percecao
de técnicas associadas a implementacdo do clima e cultura organizacional

Apesar do clima organizacional ser uma ferramenta de gestdo eficiente que

possibilita analisar os pontos favoraveis e as oportunidades de melhoria existentes na
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organizacdo, assim como a qualidade e o desenvolvimento das atividades laborais
verificamos que é precisamente aquilo que os gestores ndo estdo a desenvolver, uma vez
que os colaboradores referem ndo haver comunicacdo e ndo se sentem satisfeitos nem
com vontade de melhorar as suas capacidades de prestar servigos.

Como se verificou na revisdo de literatura a cultura organizacional esta a ganhar
cada vez mais importancia na gestdo das organizac@es sociais, sendo um sistema de acdes,
valores e crengas que se desenvolve e orienta 0 comportamento das pessoas dentro das
institui¢des, tal como Schein (1990) defende. No entanto, e tendo em conta os resultados
obtidos com 0s questionarios, nota-se que o relacionamento entre os colaboradores
(equipas/funcionarios/orgaos de direcdo) ndo € uma prioridade nas organizagdes em
estudo.

Constata-se que as respostas nao divergem a nivel regional (ndo existem diferengas
nas respostas dadas quer pelas organizacgdes de Aveiro quer pelas de Viseu), no que diz
respeito ao clima e cultura organizacional.

As organizacdes observadas, divergem no tipo de estatuto legal, ou seja, de OSFL
para OCFL.

Apesar de termos considerado que havia diferencas no modo de gestdo entre o
litoral e o interior, efetivamente, ndo existem, atendendo ao facto de todas as estruturas
do terceiro setor estarem sob a algada da lei e da supervisdo da entidade que as tutela —
IPSS, IP.

E fundamental acrescentar que as organizagdes sociais quer do terceiro setor
(organizacdes sem fins lucrativos), quer do setor empresarial (organizagcdes com fins
lucrativos) tém obrigatoriamente de cumprir com as regras estabelecidas por diplomas
juridicos e das boas préaticas estabelecidas pela tutela. Na articulacdo entre a
administracdo publica e o terceiro setor, a ideia de compliance e do principio da legalidade

estdo na base de todo o funcionamento.

Podemos questionar-nos, de certa forma, se caso ndo houvesse de facto fiscalizagédo
por parte da seguranca social das condicGes de acolhimento e de trabalho como é que
estas organizacgdes seriam geridas, isto €, que condicdes € que estas instituicdes poderiam

proporcionar aos clientes quer internos, quer externos.

Poderd ser essa a razdo de ndo haver grandes diferencas no modo de

gestao/administracdo entre o litoral e o interior e de organizac6es sem fins lucrativos para
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com fins lucrativos, pese embora existirem diferencas em termos fiscais e de obtencéo de

lucro.

H4, no entanto, uma diferenca assinalavel entre estes tipos de organizacéo, a forma
como estd criada a forma de gestdo e quem a desempenha. Mesmo cumprindo 0s
requisitos impostos por lei a falta de capacitacdo nas estruturas sem fins lucrativos é mais

notoria.

Assim, podemos concluir que as organizacGes funcionam de forma semelhante,
quer sejam do interior ou do litoral, quer do setor ndo lucrativo ou do setor lucrativo. A
grande problematica das organizacfes sociais em estudo manifestamente € possuirem
uma estrutura gestionaria deficitaria, isto é, ineficiente e ineficaz, muitas vezes sem

qualidade, o que origina indicadores de insatisfacdo e desmotivacdo dos colaboradores.

90



LIMITACOES E RECOMENDACOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Quanto as limitagbes do estudo, ao nivel tedrico deparamo-nos com informacéo
muito escassa e generalizada sobre a gestao das organizacfes socias, mais concretamente,
das organizacdes com fins lucrativos e, sobretudo, no que diz respeito ao clima e cultura
organizacional (comportamento organizacional). Contudo, este tornou-se mais um fator
de motivacdo para a realizacdo desta investigacao.

Ainda do ponto de vista das limitagdes e relembrando que se optou
metodologicamente por abordar a populacdo em estudo através da aplicacdo de
questionarios a colaboradores e Diretores Técnicos, isso conduziu a um atraso na rece¢do
de respostas (e concomitantemente a sua validacdo e analise), visto que todos alegaram
falta de disponibilidade; h4, contudo, ainda uma leitura passivel de interpretacédo para tal
situacdo que pode ter a ver com a influéncia da Direcdo no processo de participacdo
(direta ou indiretamente).

As respostas (ou possibilidades de interpretacdo) em relacdo as limitag6es sentidas
também podem derivar do facto dos funcionarios estarem (de alguma forma)
desmotivados ou ser devido ao excesso de trabalho (como é possivel comprovar com
algumas respostas dos inquiridos).

Inicialmente as respostas obtidas ndo eram suficientes para avangar com o estudo
e, por esse motivo prosseguiu-se com inimeros contactos telefonicos ao longo de varios
meses para todas as organizacdes apresentadas, contudo, houve uma necessidade de
realizar duas visitas presenciais as organiza¢des da cidade de Aveiro.

Como recomendac0es futuras, é necessario que a questdo da gestao seja repensada,
porque efetivamente a ineficiéncia que existe em algumas destas organizacbes é
facilmente verificavel ou seja, ndo é tanto pelo incumprimento das regras estipuladas por
forca da lei, mas porque a existéncia de sangfes severas assim 0 parece determinar.
Dizendo de forma mais clara, a ineficiéncia da gestéo torna-se sendo um dos mais graves.
Urge também pensar ou repensar 0S Cursos superiores em estreita articulagdo com as
instituicdes e empresas (auscultando todas as estruturas hierarquicas das mesmas) com o
intuito de se suprimirem falhas ou necessidades sentidas, sobretudo pelos recém-
formados quando ingressam no mercado de trabalho. Por outro lado, seria também
pertinente alargar o publico-alvo para aumentar a informacdo e a viabilidade das

respostas, e desta forma, questionar ainda os proprios utentes de maneira a termos uma
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percecdo sobre a propria satisfacdo e podé-la correlacionar com as opinides dos

colaboradores e dos Diretores Técnicos.
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ANEXOS

Anexo 1 — Estrutura do inquérito dos colaboradores

Colaboradores

Exmo(a) Senhor(a),

Com este estudo pretendo analisar as implicages e a importancia da Gestdo das
Organizagdes Sociais (GOS) e, como tal, de que forma difere de Organizagdes Sem Fins
Lucrativos (OSFL) para Organizagdes Com Fins Lucrativos e do interior para o litoral de
Portugal.

E parte integrante da Dissertac3o de Mestrado em Gestdo das Organizagdes Sociais, da
Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Lamego, do Instituto Politécnico de Viseu.

A participagdo no estudo ndo implica a identificagio do inquirido ou organizacio, sendo
garantide o anonimato e a confidencialidade.

Agradego, desde j4, toda a colaboragdo.

estgl.amado@gmail.com Mudar de conta &Y
B3 Nao partilhado

* |ndica uma pergunta obrigataria

1. Qual é o seu género? *

() Feminino

(O Masculino

O Outra:

2. Qual é a sua faixa etaria? *

() Méaos25anos
() Dos 26 aos 35anos
(O) Dos 36 aos 45 anos

() Mais de 46 anos



3. Quais sao as suas habilitagdes literarias? *

O Ensino Primério (até ao 4° ano - antiga 4° classe)
Ensino Basico (até ao 9° ano)

Ensino Secundario (até ao 12° ano)

Bacharelato

Licenciatura

Pas-Graduagao

Mestrado

Doutaramento

ONONONONONONONG

Outra:

4, Indigue, por favor, onde € que se insere geograficamente a Organizagdo em
que se encontra a trabalhar.

(O Litoral - Aveira

() Interior - Viseu



5. Qual a sua categoria profissional? *

() Ajudante de agéo educativa
Ajudante de cozinha

Ajudante da acdo direta

Auxiliar de servigos gerais
Animador(a) sociocultural
Encarregado(a) de servigos gerais
Cozinheiro(a)

Enfermeiro(a)

Fisioterapeuta

Médico(a)

Auxiliar de atividades ocupacionais
Técnico de manutengdo

Administrativa

OCOO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0O0O0O0O0O0

Outra:

6. Sente que a sua formacgao (profissional e académica) é a adequada para
desempenhar o seu trabalho?

7. Tipo de horario? *

() Fixo
() Turos

8. Aproximadamente ha quanto tempo trabalha na Instituigao? *

() Anos
(O Meses



9. Sente-se satisfeito com o seu ordenado? *

(O sim
() Nao
O Outra:

10. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica” e 5 "Excelente”,

indigue como classifica o seu local de trabalho e o equipamento.

Nivel de limpeza
dos espagos e
equipamentos.

Nivel de
seguranca dos
espagos e
equipamentos
(roubo,
seguranca
fisica).

Forma como a
instituigdo se
encontra
organizada para
que consiga
trabalhar.

Qualidade do
equipamento.

1-Nao se
aplica

O

2 - Mau

@)

3 - Razoavel

O

4 - Bom

O

5 - Excelente

O

*



11. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica” e 5 "Excelente”,

indigue como classifica a sua instituigdo em relagao aos recursos humanos.

Estabilidade da
equipa de
trabalho.

Relagdo entre o
nimero de
pess0as com
fungées de
chefia/lideranga
e aperacionais.

Adequacgdo entre
o ndmero de
colaboradores e
o ndmero de
horas de
trabalho

1-N&o se
aplica

O

2 - Mau

O

3 - Razodvel

O

4 -Bom

O

5- Excelente

O

12. Numa escala de 1 a 5, em que 1 representa "Nao se aplica” e 5 "Excelente”,

indigue como classifica o relacionamento entre equipas e colaboradores.

Forma como os
funcionarios
colaboram em

equipa.

Forma como &
feita a
comunicacao
entre as equipas
eos
colaboradores.

1-N&o se
aplica

O

O

2 - Mau

O

3 - Razoavel

O

4-Bom

O

5 - Excelente

O

*

+*



13. Numa escalade 1 a 5, em gue 1 representa "Nao se aplica” e 5 "Excelente”,
indigue como classifica o trabalho dos drgdos de Diregdo da sua instituicdo.

Forma como os
drgdos de
Direcdo se
relacionam com
os
colaboradores.

Forma como os
drgdos de
Direcao
comunicam
com os
colaboradores.

Forma como os
drgdos de
Diregdo lidam
com as queixas
dos
colaboradores.

Forma como os
drgdos de
Direcao
informam os
colaboradores
acerca dos
projetos e
objetivos da
instituigdo.

1-Nao se
aplica

O

O

2 - Mau

O

3 - Razoavel

@)

4 -Bom

O

5 - Excelente

O



14. Numa escala de 1 a 5 em que 1 representa "Mio se aplica” e 5 "Excelente”,
indigue coma classifica a gualidade da prestacio de servicos da instituigdo onde

trabalha.

Facilidade no
procesen de
atendimento dos
utentes, incluindo
o tempo
despendido.

Trebalho de
equipa de todos
os colaboradores
da instituigio na
prestacdo de
SErvigos Bos
utentes.

Forma como os
colaboradores
desempenham
as suas fungdes.

Eensibilidade dos
colaboradores
em relagdo aos
problemas &
preocupacies
dos utentes.

Condigbes das
instalagdes:
limpeza,
conforta,
fluminagao e
temperatura dos
ESQEC0E.

Forma como 530
prestadas
imformagies aos
utentes.

Forma como a
instituicEo
controla
custos/despesas
COMm 05 BEMVIGos
prestados.

1-Haose
aplica

2 = Mau

3 - Razodvel

4 - Bom

5 - Excelente



15. Responda de acordo com a sua opinido. *

Sou
reconhecido
guando fago
um bom
trabalho.

Sinto-me
préximo dos
meus colegas
de trabalho.

Sinto-me bem
em trabalhar
para esta
instituigao.

Sinto-me
Sequro em
relacdo ao
MU emprego.

Acredito que
05 Meus
superiores se
preocupam
Comigo.

Acredito que o
meeu trabalho é
bom para a
minha salde
fisica.

Utilizo todos
0S5 Meus
talentos e
capacidades
no meu
trabalho.

Dou-me bem
COM 0% Meus
superiores.

Sinto-me bem
em relacdo ao
meu trabalhao.

Discordo
Fortemente

O

Discordo

O

Mao sei

O

Concordo

O

Concordo
Fortemente

O



16. Recomendaria os servigos da Organizagdo onde trabalha a familiares ou
amigos?

O Claro que sim
O Provavelmente sim
O Provavelmente ndo

O Claro que néo

17. Recorreria 4 Organizagdo onde trabalha se necessitasse? *

O Claro que sim
O Provavelmente sim
() Provavelmente nio

O Claro que ndo

18. Se pudesse voltar atras, escolheria de novo a instituigéo onde trabalha
atualmente?

O Claro que sim
O Provavelmente sim
O Provavelmente nao

O Claro que nao

19. Na sua opinido, como se poderiam melhorar os servigos prestados pela
organizagéo onde trabalha?

A sua resposta



Anexo 2 — Estrutura do inquérito dos Diretores Técnicos

- ________________________________________________________________________1
Diretor(a) Técnico(a)
Exmio{a) Senhor(a),
Com este estudo pretendo analisar as implicagbes e a importancia da Gestao das
Organizagies Sociais (G0S) e, como tal, de gue forma difere de Organizagtes Sem Fins
Lucrativos (0SFL) para Organizagdes Com Fins Lucrativos e do interior para o litoral de
Portugal.
E parte integrante da DissertagSo de Mestrado em Gestdo das Organizag@es Sociais, da
Escola Superior de Tecnologia e Gest8o de Lamego, do Instituto Politécnico de Viseuw.
A participagio no estudo n3o implica a identificagdo do inguirido ou organizagao, sendo
garantido o anonimato e a confidencialidade.
Agradego, desde ja, toda a colaboragao.

estgl.amado@gmail.com Mudar de conta &y
Ea Méo partilhado

* Indica uma pergunta obrigatdria

1. Qual é & seu género? *

O Feminino
O Masculino

) Outra:

2. Qual ¢ a sua faixa etdria¥ *

D Até aos 25 anos
O dos 26 aos 35 anos
O dos 36 aos 45 anos

O Mais de 46 anos

3. Quais sdo as suas habilitagbes literdrias? *

Engino Secunddrio (até ao 12° ano)
Bacharelato

Licenciatura

Pas-Graduagao

Mestrado

Doutoramento

Ouwrtra:

CO0OO0OO0O0OO0O0



4. Qual é a sua fermacio inicial? *

A sua respoata

5. Possui alguma especializacio? *

) sim
) N&o
O CQutra:

6. Quantos anos de servico tem como Diretor(a) Técnico{a)? =

O 0a5anos

O 6a 10 anos

O +de 10 anos

7. Tem alguma formacdo relativamente 4 gestio de organizactes sociais? *

Q sim
) Nao

7.1. Caso tenha respondido afirmativamente, indique a(s) formacdo(des).

A sua resposta

B. Quando assumiu o cargo de Diretor(a) Técnico{a) sentia-se preparado? *

) sim
) Hao

B.1. Caso tenha respondido negativamente, o que fez para se adaptar as novas
cireunstincias?

A sua resposta

11



9. Acumnula fungdes? *

) sim
() Nao

9.1. Caso tenha respondido afirmativamente, indique quais.

A sua resposta

10. Indigue, por favor, onde & que se insere geograficamente a Organizacio em  *
gue se encontra a trabalhar.

O Interior - Viseu

O Litoral - Aveiro

11. Qual é o tempo de funcicnamento da Instituicdo? =

O Menos de 4 anos
D 4 a 20 anos
O 21 a35 anos

{O) Mais de 36 anos

12. A Organizacdo que se encontra a dirigir detém o estatuto de IPSS (Instituicio =
Particular de Solidariedade Social)?

O sim
) Nao

13. Identifique as respostas sociais da Instituicdo ao nivel da Terceira |dade. *
Servigo de Apoio Domicilidrio (SAD)

Centro de Convivio

Centro de Dia

Centro de Naoite

Acolhimento Familiar para Pessoas Idosas

Estrutura Residencial para Pessoas Idosas (ERPI)

O000000

Owrtra:

12



14. Qual é a faixa etdria dos utentes que frequentam a Instituigao? *

kenos de 50 anos
De 51 aos 60 anos
De 61 aos 70 anos

De 71 aos 80 anos

O000O0

Mais de 80 anos

15. Indigue, por favor, o ndmero de colaboradores da Organizacio que dirige. *

A sua resposta

16. Que valores acha pertinentes num colaborador? *

A sua resposta

17. Acha que os seus funciondrios integram, no seu desempenho os objetivas, a =
missio e o8 valores da Instituicio?

) sim
O H&o
O Talvaz

18. Sente dificuldades na gestio da sua equipa? *

O sim
O N&o

18.1. Caso tenha respondido afirmativamente, refira algumas dificuldades.

A sua resposta

1%. Sente dificuldades na gestio da instituigdo que dirige? *

O sim
) Nao

13



19.1. Caso tenha respondido afirmativamente, refira algumas dificuldades.

A sua resposta

20. Como é& feita a comunicacdo entre a Dire¢do e a restante equipa técnicada  *
Ingtituicda?

A sua resposta

Anexo 3 - Género dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

1. Qual € o seu género?
10 respostas

@ Feminino
@ Masculino

Anexo 4 - Tipo de horario dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

7. Tipo de horério?
10 respostas

@ Fixe
® Tumes

Anexo 5 - Tempo de atividade na instituicdo dos inquiridos da OSFL (Aveiro)

8. Aproximadamente ha quanto tempo trabalha na Instituicdo?
10 respostas

@ Anos
@ Meses

14



Anexo 6 - Classificacdo do local de trabalho e equipamento dos inquiridos da OSFL
(Aveiro)

9. Sente-se satisfeito com o seu ordenado?
10 respostas

@ sim
® Nao
Anexo 7 - Género dos inquiridos da OCFL (Aveiro)
1. Qual € o seu género?
9 respostas
@ Feminino
@ Masculino

Anexo 8 - Tipo de horario dos inquiridos da OCFL (Aveiro)
7. Tipo de horario?

9 respostas

@ Fixe
® Tumes

Anexo 8 - Tempo de atividade na instituicdo dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

8. Aproximadamente ha quanto tempo trabalha na instituigao?
9 respostas

@ Anos
@ Meses

Anexo 9 - Satisfacdo do ordenado dos inquiridos da OCFL (Aveiro)

9. Sente-se satisfeito com o seu ordenado?

9 respostas

@ sim
® Nao

@ sim, sendo que queria ganhar mais.

15



Anexo 10 - Género dos inquiridos da OSFL (Viseu)

1. Qual é o seu género?

9 respostas

@ Feminino
@ Masculino
Anexo 11 - Tipo de horario dos inquiridos da OSFL (Viseu)
7. Tipo de horério?
9 respostas
@ Fixo
@ Turnos

Anexo 12 - Tempo de atividade na instituicdo dos inquiridos da OSFL (Viseu)

8. Aproximadamente ha gquanto tempo trabalha na Instituicdo?
9 respostas

@ Anos
® Meses

Anexo 12 - Satisfacdo do ordenado dos inquiridos da OSFL (Viseu)

9. Sente-se satisfeito com o seu ordenado?
9 respostas

® sim
® Nao

16



Anexo 13 - Género dos inquiridos da OCFL (Viseu)

1. Qual é o seu género?
11 respostas

@ Feminino

@ Masculino
100%
Anexo 14 - Tipo de horario dos inquiridos da OCFL (Viseu)
7. Tipo de horério?
11 respostas
@ Fixo
@ Turnos

Anexo 15 - Tempo de atividade na instituicdo dos inquiridos da OCFL (Viseu)

8. Aproximadamente ha quanto tempo trabalha na instituicdo?
11 respostas

® Anos
@ Meses

Anexo 16 - Satisfacéo do ordenado dos inquiridos da OCFL (Viseu)

9. Sente-se satisfeito com o seu ordenado?
11 respostas

® Sim
@ Nao

@ Mais a menos podia se um pouco
A -

17



Anexo 17 - Género da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

1. Qual é o seu género?

1 resposta
@ Feminino
@ Masculino

Anexo 18 - Faixa etaria da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

2. Qual é a sua faixa etaria?

1 resposta
@ Até aos 25 anos
@ dos 26 aos 35 anos
@ dos 36 aos 45 anos
@ Mais de 46 anos
100%

Anexo 19 - Habilitagdes literarias da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

3. Quais s&o as suas habilitagdes literarias?

1 resposta
@ Ensino Secundario (até ao 12° ano)
@ Bacharelato
@ Licenciatura
@ Pos-Graduagao
@ Mestrado
@ Doutoramento

Anexo 20 - Formacdo inicial da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

4. Qual é a sua farmacéo inicial?

1 resposta

Servigo Social.

Anexo 21 - Especializacdo da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

5. Possui alguma especializagao?

1 resposta
® sim
@ Nao
100%




Anexo 22 - Tempo de servico da Diretora Técnica da OSFL (Aveiro)

6. Quantos anos de servigo tem como Diretor(a) Técnico(a)?

1 resposta
@ 0a5anos
@® 6a10anos
@ +de 10 anos

Anexo 23 - Formacdo em gestdo de organizages sociais da Diretora Técnica da OSFL
(Aveiro)

7. Tem alguma formagé&o relativamente & gestéo de organizacdes sociais?

1 resposta
® sim
@ Nao
100%

Aneexo 24 - Género da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

1. Qual é o seu género?

1 resposta
@ Feminino
@ Masculino

Anexo 25 - Faixa etéria da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

2. Qual é a sua faixa etaria?

1 resposta
@ Até aos 25 anos
@ Dos 26 aos 35 anos
@ Dos 36 aos 45 anos
@ Mais de 46 anos

19



Anexo 26 - Habilitagdes literarias da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

3. Quais sdo as suas habilitagGes literarias?
1 resposta

@ Ensino Secundario (até ao 12° ano)
@ Bacharelalo

@ Licenciatura

@ Pos-Graduacao

@ Mestrado

@ Doutoramento

Anexo 27 - Formacdo inicial da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

4. Qual é a sua formag&o inicial?

1 respesta

Educagéo Social

Anexo 28 - Especializacdo da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

5. Possui alguma especializagdo?
1 resposta

@ Sim
@ Nao

Anexo 29 - Tempo de servico da Diretora Técnica da OCFL (Aveiro)

6. Quantos anos de servigo tem como Diretor(a) Técnico(a)?
1 resposta

@®0a5anos
@ 62a10anos
@ +de 10 anos

Anexo 30 - Formacdo em gestdo das organizages sociais da Diretora Técnica da OCFL
(Aveiro)

7. Tem alguma formagao relativamente & gestado de organizagées sociais?
1 resposta

® Sim
@ Nao

20



Anexo 31 - Género da Diretora Técnica da OSFL (Viseu)

1. Qual é o seu género?

1 resposta

@ Feminino
@ Masculine

Anexo 32 - Faixa etaria da Diretora Técnica da OSFL (Viseu)

2.Qual é a sua faixa etaria?
1 resposta

@ Até aos 25 anos
® dos 26 aos 35 anos
@ dos 36 aos 45 anos
@ Mais de 46 anos

Anexo 33 - Habilitagdes literarias da Diretora Técnica da OSFL (Viseu)

3. Quais sdo as suas habilitagoes literarias?
1 resposta

@ Ensino Secundario (até ac 12° ano)
@ Bacharelato

@ Licenciatura

@ Pos-Graduagao

@ Mestrado

@ Doutoramente

Anexo 34 - Formacao inicial da Diretora Técnica da OSFL (Viseu)

4. Qual é a sua formacdo inicial?

1 resposta

Servigo Social

Anexo 35 - Especializacdo da Diretora Técnica da OSFL (Viseu)

5. Possui alguma especializagdo?
1 resposta

@® Sim
@ Nao

Anexo 36 - Tempo de servigo da Diretora Técnica da OSFL (Viseu)
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6. Quantos anos de servigo tem como Diretor(a) Técnico(a)?

1 resposta
@ 0a5anos
@ 6a10anos
® +de 10 anos
100%

Anexo 37 - Formacdo em gestdo das organizacGes sociais da Diretora Técnica da OSFL

(Viseu)

7. Tem alguma formagao relativamente a gestdo de organizagdes sociais?

1 resposta
® Sim
@ Nao

Anexo 38 - Género da Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

1. Qual é o seu género?

1 resposta
@ Feminino
@ Masculino

Anexo 39 - Faixa etéria da Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

2. Qual é a sua faixa etaria?

1 resposta
@ Até aos 25 anos
@ Dos 26 aos 35 anos
© Dos 36 aos 45 anos
@ Mais de 46 anos

Anexo 40 - Habilitagdes literarias da Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

22



3. Quais s&o as suas habilitagdes literarias?

1 resposta
@ Ensinc Secundario (até ao 12° ana)
@ Bacharelato
@ Licenciatura
@ Pos-Graduaggo
@ Mestrado
@ Doutoramento

Anexo 41 - Formacao inicial da Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

4. Qual é a sua formacéo inicial?

1 resposta

Educagéo Social

Anexo 42 - Especializagdo da Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

5. Possui alguma especializagdo?

1 resposta
@ sim
@ Nac
100%

Anexo 43 - Tempo de servico da Diretora Técnica da OCFL (Viseu)

6. Quantos anos de servigo tem como Diretor(a) Técnico(a)?

1 resposta
@®0a5anos
@ 6a10anos
© +de 10 anos

Anexo 44 - Formagdo em gestdo das organizagdes sociais da Diretora Técnica da OCFL
(Viseu)

7. Tem alguma formagéo relativamente a gestao de organizagdes sociais?

1 resposta
@® Sim
@ Nzo
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