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Resumo

No contexto da Responsabilidade Social, a Motivagao e a Satisfacdo tém-se revelado ser
fatores chave para um bom desempenho dos colaboradores numa organizagao.

Este documento tem como propdsito apresentar o projeto de investigacao, realizado no
ambito do Trabalho Final de Mestrado, tendo como objetivo geral compreender de que modo as
prdticas de responsabilidade social influenciam os niveis de motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores de uma organizagdo do 32 setor (ASSPS), bem como apresentar a bibliografia e a
metodologia que sera aplicada a este estudo. Esta investigacdo trata-se de um estudo de caso
decorrido na Associacao de Solidariedade Social de Ponte de Sor.

A metodologia é do tipo misto, composta por uma analise bibliografica e documental, a
aplicacdo de uma entrevista semi-estruturada aos cargos de direcdo, bem como de um
questionario aos colaboradores da organizacdo. Os principais resultados alcancados
determinam-se por haver de facto influéncia das praticas de responsabilidade social nos niveis
de motivacao e satisfacdo dos colaboradores. Neste sentido, foi possivel dar resposta a questdo
de partida e aos objetivos desta investigacdo. Ndo obstante, apesar de haver um grau de
concordancia forte entre os itens da dimensdo Motivacdo, Satisfacdo e Praticas de
Responsabilidade Social existentes na ASSPS, ainda se torna necessario rever e fomentar o
espirito de equipa, bem como o ambiente organizacional (destacado como o principal fator ndo

motivacional dos respondentes).

Palavras-chave: Motivagao; Satisfacdo; Responsabilidade Social; Terceiro Setor; Colaboradores.



Abstract

The influence of Social Responsibility Practices on Employee Motivation and
Satisfaction Levels - Case Study at ASSPS

In the context of Social Responsibility, Motivation and Satisfaction have proven to be

key factors for the good performance of employees in an organization.
The purpose of this document is to present the research project, carried out within the scope of
the Final Master's Work, with the general objective “Understanding how social responsibility
practices influence the levels of motivation and satisfaction of employees in a third sector
organization ( ASSPS) ”, as well as presenting the bibliography and the methodology that will be
applied to this study. This investigation is a case study carried out at the Ponte de Sor Social
Solidarity Association.

The methodology is of the mixed type, composed of a bibliographic and documentary
analysis, the application of a semi-structured interview to the management positions, as well as
a questionnaire to the employees of the organization. The main results achieved are determined
by the fact that social responsibility practices have an influence on the motivation and
satisfaction levels of employees. In this sense, it was possible to answer the starting question
and the objectives of this investigation. Nevertheless, although there is a strong degree of
agreement between the items of the Motivation, Satisfaction and Social Responsibility Practices
existing in ASSPS, it is still necessary to review and foster team spirit, as well as the organizational

environment (highlighted as the main respondents' non-motivational factor).

Keywords: Motivation; Satisfaction; Social responsability; Third sector; Employees.
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1. INTRODUCAO

Neste ponto sera feita uma breve apresentacdo do tema em estudo, assim como a
justificacdo da escolha do mesmo e os interesses que este tem tanto ao nivel académico, como
empresarial ou social. Neste capitulo-serd também identificada a problematica, os seus objetivos

e os respetivos meios e recursos utilizados para atingir os mesmos.

1.1. Enquadramento do Tema e JustificagOes da Escolha

O foco de estudo incide sobre o impacto que os fatores motivacao e satisfacdo exercem
sobre o desempenho dos colaboradores, num quadro de Responsabilidade Social, da Associacdo
de Solidariedade Social de Ponte de Sor (ASSPS), também denominada de IPSS (Instituicdo
Particular de Solidariedade Social). Ou seja, esta investigacdo pretende determinar, em contexto
organizacional, e através de um quadro de Responsabilidade Social Organizacional, de que
forma os fatores de motivacdo e satisfacdo, podem influenciar o desempenho (de
tarefas/funcdes) e o comportamento dos colaboradores de uma organizagdo do 32 setor. Uma
organizacao do terceiro setor apresenta as seguintes caracteristicas: deve estar organizada
formalmente, com a definicdo dos seus objetivos; sdo instituicdo privadas; administram as suas
proprias atividades; ndo distribuem lucros aos seus proprietarios ou administradores e tém um
alto grau de participagdo cidada ou de voluntariado (De Albuquerque, 2006). Assim, a ASSPS ou
a resposta social Estrutura Residencial Para Pessoas ldosas tem como objetivos: (1) Proporcionar
servicos permanentes e adequados a problematica biopsicossocial das pessoas idosas; (2)
Contribuir para a estimulagdo de um processo de envelhecimento ativo; (3) Criar condigbes que
permitam preservar e incentivar a relagao intrafamiliar; (4) Potenciar a integragdo social.

A Motivagdo & Satisfagdo sdo duas questdes que muito frequentemente sdo analisadas
simultaneamente ou até mesmo sem distingdo entre as mesmas. Todavia, representam
definicGes distintas. Grenway (2008) afirma que embora sejam regularmente entendidos em
conjunto, os dois conceitos diferem jd que o conceito de motivacdo incorpora a natureza
complexa do ser humano, enquanto o conceito de satisfacdo é mais centralizado na ligagcdo que
se estabelece entre o trabalho e o trabalhador.

Robbins (2005) define motivagdo como o processo responsavel pela intensidade, direcdo e
persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta. Assim, a

motivac¢do, além de se relacionar com o esfor¢o de um individuo para conseguir atingir um
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objetivo, é o resultado da interacdo do mesmo com a situacdo. O autor cita trés elementos-
chave na definicdo de motivacdo que sdo: intensidade, direcdo e persisténcia. Ja a satisfacdo é
determinada por aquilo que os colaboradores sentem em relacdo ao trabalho e, ao contrario da
motivacdo, foca primeiramente a intensidade com que um individuo gosta ou ndo do seu
trabalho (Herzberg, 1966, citado por Grenway, 2008).

Segundo o Livro Verde (Europeia, C., & Verde, L. 2001), “a responsabilidade social é um
processo pelo qual as empresas gerem as suas relagdes com uma série de partes interessadas
que podem influenciar efetivamente o seu livre funcionamento (..)”. Desse modo, a
responsabilidade social de uma empresa deve ser vista como um investimento e ndo como um
encargo. As empresas deverdo assumir uma responsabilidade social tanto na Europa como fora
dela, aplicando o principio ao longo de toda a sua cadeia de producao.

As organizacdes do terceiro setor projetam uma visao integradora da vida publica, ou seja,
enfatizam a complementaridade entre as a¢des publicas e privadas, sendo que, o seu principal
objetivo é dar uma resposta social a todos aqueles individuos que mais necessitam e que tém
uma maior vulnerabilidade econdmica, levando a sua integracdo social. E nesse sentido, é
desafiador, numa primeira instancia, este estudo ser aplicado numa organizacdo que leve a cabo
esse objetivo, e numa segunda instancia, poder contrapor este estudo neste tipo de organizacao
em especifico com a fascinante area dos Recursos Humanos.

Esta area sempre foi um desafio, este que se torna ainda mais interessante e cativante
guando se estuda o comportamento organizacional relacionando-o com os niveis de motivacao
e satisfacdo que os colaboradores de uma IPSS podem ter ou ndo consoante a existéncia de
praticas de responsabilidade social. E este o ponto de destaque, ou seja, neste estudo, a
responsabilidade social ird ser o ponto fulcral para um bom desempenho dos colaboradores,
sendo que este conceito pode ter uma grande influéncia nos seus niveis de motiva¢do e
satisfacdo. Se for o caso, e se a responsabilidade social for o conceito que influencia estes dois
fatores, os lideres podem realmente fazer alguns ajustes nesses niveis de modo a “limar”
algumas arestas, motivando os colaboradores, de forma a conseguir a sustentabilidade da

organizagao.

1.2. Formulagdo do Problema e dos Objetivos

A motivacdo e a satisfagdo revelam-se ser os fatores chave para um bom desempenho dos
colaboradores numa organizagdo, o que torna interessante enquadra-los na dimensdo da

responsabilidade social organizacional e perceber de que forma estas varidveis no seu todo
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influenciam ou ndo os niveis de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores da ASSPS. Deste
modo, torna-se imprescindivel perceber de que modo os fatores motivacao e satisfacdo podem
influenciar o desempenho dos colaboradores da ASSPS, num quadro de responsabilidade social.

Nesta dissertagdo pretende-se responder a questdo de partida: “De que forma as praticas
de responsabilidade social influenciam os niveis de motivagdo e satisfacdo dos colaboradores

numa organizagao do 32 setor?”

1.2.1. Objetivo Geral

Compreender de que modo as praticas de responsabilidade social influenciam os niveis de

motivacdo e satisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo do 32 setor (ASSPS).

1.2.2. Objetivos especificos

() Verificar a existéncia ou ndo de praticas de responsabilidade social organizacional na
ASSPS;

(1) Identificar qual o nivel de motivagdo e satisfacdo dos colaboradores em relagdo as

praticas de responsabilidade social organizacional existentes.

1.3. Metodologia

Para a construgdo deste projeto de investigagdo, a andlise metodoldgica, como referido
acima, divide-se em duas andlises: uma de tipo qualitativo e outra de tipo quantitativo. Neste
caso, verifica-se um universo de 50 colaboradores (informagdo prévia retirada do site da
instituicdo em que ird ser aplicada a investiga¢do).

Num primeiro momento pretende-se recorrer ao estudo qualitativo através da aplica¢do
de entrevista exploratdria a Diretora Técnica e ao Encarregado de Servigos Gerais da IPSS em
andlise, uma amostra de 2 colaboradores do universo em questdao; num segundo momento
realizou-se o estudo quantitativo através da aplicagcdo do inquérito por questionario a todos os
colaboradores da IPSS dos diferentes setores de atividade (uma amostra de 47 colaboradores,
desde aqueles que pertencem ao setor de ajudantes de acao direta ou auxiliares de servigos
gerais, de fisioterapia, a animacdo sociocultural, enfermagem, recec¢do e direcdo técnica), para
identificar, tal como no primeiro momento, “a influéncia os fatores motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores no seu desempenho, num quadro de responsabilidade social”.

O estudo apresentado consiste num trabalho empirico, de natureza quantitativa e

qualitativa, efetuado aos colaboradores de uma IPSS situada na cidade de Ponte de Sor. O
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procedimento é uma forma de progressdo orientada para um determinado objetivo. A principal
finalidade desta pesquisa é a pesquisa de campo, que vai muito além da observacao dos factos
e fendmenos e faz uma recolha do que ocorre na realidade a ser pesquisada. Depois disso, os
seus dados sdo interpretados com base numa fundamentacao tedrica sélida com o designio de
elucidar o problema pesquisado; a pesquisa tedrica, que faz uma analise de determinada teoria,
sempre com base em pressupostos tedricos para explicar a pesquisa que se propde. Os artigos

cientificos sdo um exemplo de uma pesquisa tedrica.

1.4.  Estrutura do Trabalho

Este trabalho encontra-se estruturado em cinco capitulos: (i) Introducdo; (ii) Revisdao
Bibliografica ou Enquadramento Tedrico; (iii) Metodologia de Investigacdo; (iv) Andlise e
Discussdo de Resultados e (v) Conclusdes.

O presente capitulo é composto pela introducdo onde serd feita uma breve apresentacao
do tema em estudo, assim como a justificacdo da escolha do mesmo e os interesses que este
tem tanto ao nivel académico, como empresarial ou social. Neste capitulo, serd também
identificada a problemadtica, os seus objetivos e os respetivos meios e recursos utilizados para
atingir os mesmos, a metodologia a seguir e também a apresentagdo da estrutura do trabalho.

O segundo capitulo é constituido pela Revisdo Bibliografica sendo dividida em duas partes
essenciais: A primeira: Fundamentacdo dos conceitos de Motivacdo e Satisfacdo, onde numa
primeira instancia sdo apresentadas as definicdes do conceito de Motivagdo relativamente ao
trabalho e as suas Teorias e, numa segunda instancia, varias definicGes do conceito de Satisfacdo
no Trabalho, assim como as suas dimensdes, abordagens e causas; A segunda: Fundamentacao
da nocdo de Responsabilidade Social, onde aborda as varias definicGes do conceito e a sua
evolugdo histérica, os seus fundamentos para uma Responsabilidade Social Empresarial,
segundo o Livro Verde da Comissdo Europeia (2001) e uma Nova Estratégia do mesmo para
2011.

O capitulo a seguir é dedicado a Metodologia de Investigacdo, onde é revelada toda a
metodologia e explicada de que modo foi utilizada.

O quarto capitulo que realga o estudo empirico, é composto pela andlise e discussdo de
resultados, bem como a andlise estatistica e descritiva das varidveis em estudo (satisfacdo,
motivac¢do e responsabilidade social).

Por ultimo, no quinto capitulo serdo abordadas e sumariadas as varias teorias da
motivacdo, satisfacdo e responsabilidade social e os contributos que tiveram para com o
presente estudo e para estudos futuros. Ndo obstante, ainda serdo identificadas e reveladas as

limitacGes do mesmo e algumas sugestdes para estudos futuros.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA: AS NOCOES DE MOTIVAGCAO, SATISFACAO E
RESPONSABILIDADE SOCIAL

2.1. Fundamentacdo das nog¢des de Motivagao e Satisfagao

A Motivacao e a Satisfacdo sdo dois conceitos que se relacionam, mas nao se definem do
mesmo modo, ou seja, a satisfacdo é um indicador da motivacdo e ndo uma causa da motivacao.
S3do varios os autores que apresentam as teorias mais diversificadas da motivacdo e da

satisfacdo.

2.1.1. Defini¢gao do conceito de Motivagao

Segundo Spector (2007), a motivagdo entende-se como “um estado interior que leva um
individuo a expelir certos comportamentos”. Ou seja, o autor identifica que este conceito esta
relacionado com direcdo, intensidade e, persisténcia de um certo comportamento, no decorrer
de uma situacdo num determinado momento. Neste sentido, Spector, ainda indica que a direcao
se define pela escolha que o individuo faz relativamente as possibilidades existentes, por
exemplo, uma pessoa tem que fazer um trabalho para ser discutido hoje, mas em vez disso
resolve ir passear, logo mudou de direcdo; a intensidade define-se como o esforco que se dispde
para a elaboracdo de uma determinada acdo, por exemplo, uma pessoa pode elaborar um
trabalho com uma maior rapidez e para isso exige um maior esforgo; e a persisténcia, que é
guando o sujeito insiste num determinado comportamento durante um periodo de tempo, por
exemplo, um aluno fez um exame e ndo conseguiu passar e em vez de desistir, volta a tentar e
faz novamente o exame para que consiga melhorar o seu desempenho. Assim, para este autor,
a motivacdo ainda esta interligada a necessidade de conseguir atingir uma determinada meta
ou objetivo, logo, “a motivagdo é resultado dos desejos, necessidades ou vontades” (Spector,
2007, p.198).

Para outros autores, nomeadamente, Griffin e Moorhead (2006) citados por Pina e Cunha
et al (2016), a motivagdo ocorre com base numa determinada necessidade individual, ou seja,
quando o sujeito tem o desejo ou a necessidade de efetuar determinada a¢do. Depois da escolha
desse desejo, o individuo terd que escolher os comportamentos mais adequados de forma a
conseguir atingir o mesmo. Depois, coloca em pratica esses mesmos comportamentos
escolhidos e de seguida, os resultados desses comportamentos podem originar recompensa ou
punicdo e a partir dai levar novamente a um novo motivo, levando novamente ao ciclo

motivacional (Figura 1).
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Figura 1 — Ciclo motivacional

Necessidades Apreendidas

Procura de formas para

satisfazer as necessidades

Escolha de comportamentos

para atingir os objetivos

Reavaliacdo das necessidades

Recompensas ou punigdes

Adogdo dos comportamentos

escolhidos (desempenho)

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Assim, o conceito de motivacao deve ser entendido como o conjunto de vdérios fatores,
como psicoldgicos que agem entre si e delimitam o comportamento de um individuo. O principal
agente que influencia a motivacao é a lideranca, ou seja, este fator deve trazer aos trabalhadores
alguma tranquilidade e seguranca.

Numa organizagdo, a liderangca é o principal fator que influencia os estimulos
motivacionais, ou seja, por um lado, este fator deve de dar tranquilidade aos individuos; e por
outro lado, incentiva-os a desempenhar as suas fun¢des de forma eficaz, refletindo diretamente
nos seus resultados.

Outros autores ainda apresentam outras definicGes de motivacdo: “O conjunto de
processos que iniciam, dirigem e mantém o comportamento humano focado no alcance de
algum objetivo” (Greenberg e Baron, 2003, p.1909). “As forcas psicoldgicas internas de um
individuo que determinam a dire¢do do seu comportamento, o seu nivel de esfor¢o e a sua
persisténcia face aos obstaculos” (George e Jones, 1999, p. 183). “As forgas que atuam sobre e
dentro do individuo, que iniciam e dirigem o seu comportamento (Sims et al, 1993, p. 273).

Neste sentido, os autores referidos anteriormente, definem o conceito e/ou a variavel de
motiva¢do como a forga interior existente no individuo que estimula o seu comportamento, que
o dirige através de uma agao e esforco e que reage através da sua persisténcia e movimento.
Muitas vezes esta motivagdo é direcionada e estimulada através de uma recompensa (o reforgo

das acdes anteriores), dado que, as organizacdes motivam mais os seus colaboradores a
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trabalharem mais se (i) “lhes atribuirem funcdes ou tarefas motivadoras”; e /ou (ii) “os
recompensarem pelo trabalho executado e e/ou pelo alcance de resultados” (Cunha et al, 2016).

Deste modo pode distinguir-se motivacao intrinseca de motivacao extrinseca. A primeira,
refere-se “aos comportamentos de trabalho que sdo estimulados pelo entusiasmo que o
trabalho em si mesmo suscita naquele que o executa” (Cunha et al, 2016). Ou seja, o individuo
sente-se intrinsecamente motivado quando executa uma tarefa ou funcdo por realmente gosta
e aprecia aquilo que faz e fa-lo porque se sente bem em fazé-lo. Por exemplo, “um empresario
milionario que continua a trabalhar arduamente, pelo prazer que resulta da atividade” (Cunha
et al, 2016). Por outro lado, os comportamentos extrinsecamente motivados, sdo aqueles em
gue “as pessoas levam a cabo com a finalidade de obter alguma recompensa material ou social,
ou para evitar alguma forma de punicdo” (Cunha et al, 2016). Ou seja, a motivacdo extrinseca
define-se quando o individuo executa uma tarefa ou fungdo, sabendo que ird receber uma
recompensa, o salario, por exemplo, no fim do més. Neste caso, o trabalhador “esta «motivado»
apenas porque o trabalho lhe garante sustento”, ndo porque sente gosto e prazer na fungao que
estd a desempenhar.

A motivacdo intrinseca apresenta uma grande vantagem, dado que nao tende a perder-se
ao longo do tempo; ja a motivacdo extrinseca, tende a perder-se no futuro se o fator motivador
externo for retirado.

Tanto a motivacdo intrinseca como a extrinseca, sdo importantes, pois ambas estdo
interligadas, o que faz a sua relacdo essencial. Ou seja, se um colaborador se sentir fortemente
motivado com a tarefa que executa e ndo tiver um saldrio atrativo (extrinseca), pode reduzir a
sua motivacdo intrinseca. Neste caso, também a motivacdo extrinseca pode

aumentar/compensar a motivagdo intrinseca.

2.1.2. Principais Teorias da Motivagao

2.1.2.1. Principais Teorias de Conteudo (Gerais)

Ainda neste contexto, existem varias teorias da motivagdo, e dentro delas varias
abordagens e critérios.

Num primeiro momento, encontram-se as teorias de conteldo, estas. As primeiras,

|ll

referem-se a analise dos fatores motivadores, ou seja, afinal “o que motiva as pessoas?” (Cunha

et al, 2016).
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Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

As teorias gerais, em destaque as de contetido, (referem-se as inten¢des humanas — teoria
de Maslow (tabela 1 — hierarquias das necessidades de Maslow: das mais elevadas para as mais
basicas), ou seja, ndo se referem aos comportamentos organizacionais e motivacionais em si,
mas tem em conta as necessidades que sdo comuns a maioria dos seres humanos e que
percorrem a sua vida, ndo se limitando apenas a situacdo do seu trabalho). A teoria da equidade,
também abordada neste momento, que se refere a necessidade de justica, ndo sé no trabalho,
mas também no decorrer da vida em si.

Tabela 1: Hierarquias das necessidades de Maslow: das mais elevadas as mais bdsicas

Necessidades Correspondem a possibilidade de os individuos serem aquilo que podem

de ser (o seu crescimento, independéncia, autocontrolo). Cada pessoa tem as

autorrealizacao

suas capacidades de autorrealizacdo, caso estas ndo sejam satisfeitas,

tendem a resultar em emogdes negativas.

Necessidades

de estima

Refere-se a auto-estima e ao respeito e estima que a pessoa tem pelos

outros e que os outros tém sobre ela.

Necessidades
sociais ou de

amor

Nesta categoria, num primeiro momento, Maslow inclui apenas as
necessidades de “dar e receber amor” e, num segundo momento, inclui

também as necessidades sociais (familia, amizades, amor).

Necessidades

de seguranga

Segundo Maslow, estas necessidades vdo de encontro (no trabalho) ao
desejo de um emprego estdvel, por exemplo. Neste caso, sdo necessidades

de seguranca no emprego, saude, etc.

Necessidades

fisioldgicas

Incluem a fome, sede, sexo e o sono. Ou seja, referem-se ao nivel mais

elementar da existéncia humana (respirar, comer, beber, dormir).

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Em suma, a Teoria de Maslow, refere-se ao facto de os lideres se deverem de preocupar

com o nivel de satisfacdo dos colaboradores, para saberem como motiva-los.

Teoria dos Motivos de McClelland

A Teoria de McClelland determina-se pela teoria dos motivos: sucesso (através da
exceléncia profissional; competitividade; iniciativa e riscos); dafiliagdo (procura de relagdes
interpessoais mais fortes; conquista de amizades; procura da aprovac¢do do outro; atribui mais
significado a pessoa do que a tarefa); poder (tende a assumir posi¢des de lideranca; gosta de se

impor; assume riscos elevados e preocupa-se com o prestigio).
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2.1.2.2. Principais Teorias de Conteudo (Organizacionais)

As teorias de conteudo (organizacionais), que incidem diretamente na organizac¢do e

nos comportamentos organizacionais.
Teoria Bifatorial de Herzberg

A Teoria bifatorial de Herzberg sugere que as pessoas tém dois grupos de necessidades:
(i) motivadoras — “de natureza intrinseca ao trabalho, que obedecem a uma dinamica de
crescimento e conduzem a satisfacdo de longo prazo e a felicidade, por exemplo, sentimento de
realizacdo; reconhecimento; trabalho variado e desafiante e desenvolvimento pessoal”; (ii)
higiénicas — “de natureza extrinseca ao trabalho, que conduzem ao evitamento da dor ao alivio
da insatisfacdo a curto prazo, por exemplo, relacdo com o chefe; relagdo com os colegas;
supervisao técnica e condices de trabalho” (Cunha et al, 2016).

Teoria das caracteristicas da fun¢cao de Hackman e Oldham

“As caracteristicas do trabalho tém sido apontadas como uma das principais causas de
(des)motivacdo” (Cunha et al, 2016). Neste sentido, as particularidades que estdo inerentes ao
proprio trabalho sdo as que estdo na base na motivagao intrinseca, ou seja, as fungdes sdo bem
desempenhadas podem ser originar uma motivacao intrinseca para quem as executa.

A questdo que se levanta com a “teoria das caracteristicas da funcdo de Hackman e
Oldham a qual tentou dar resposta, é: “quais as caracteristicas do trabalho mais relevantes nesta
matéria?” (Cunha et al, 2016). Neste sentido, sdo cinco as caracteristicas do trabalho que dao
origem a que a realizagdo de uma determinada funcdo seja intrinsecamente motivada: a
variedade (refere-se ao nivel em que a tarefa exige o recurso a competéncias, atividades e
conhecimentos diversificados); identidade (indica o grau em que a fungado necessita da execugdo
de uma unidade de trabalho identificavel, ou seja, com inicio e fim e que seja com um resultado
visivel); significado (entende-se pelo impacto que o trabalho tem na vida dos outros, seja
internamente ou exteriormente a organizagdo); autonomia (onde identifica o grau de
independéncia relativo ao planeamento do trabalho e na respectiva execugao) e feedback (ou
seja, é a quantidade e a qualidade da informagdo recebida pelo lider sobre o progresso na
execucdo de uma determinada tarefa/funcdo e o nivel de desempenho alcangado).

Assim, o grau de presenca de cada uma das caracteristicas referidas anteriormente,
podem ser identificadas e analisadas no questionario JDS (Job Diagnostic Survey), incluido numa
obra de Hackman e Oldham. Deste modo, os testes efetuados a partir deste modelo indicam

qgue a presenca das cinco caracteristicas referidas acima numa determinada func¢do tende a
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aumentar a motivacdo intrinseca do colaborador, assim como a sua satisfacdo geral face ao

trabalho desenvolvido.

2.1.2.3. Principais Teorias de Processo (Gerais)

As principais Teorias de Processo, pretendem estudar o comportamento motivado, como
se cria e mantém a motivacdo ao longo do tempo e “qual o processo que conduz as pessoas a
aplicarem mais energia e mais esforg¢o na realizagdo das suas tarefas?” (Cunha et al, 2016).

Teoria da Equidade de Adams

A teoria avangada no ano de 1960 por Adams, propde que “os trabalhadores comparam
os seus contributos para a organizacdao com aquilo que dela recebem”, ou seja, deve de haver
equidade e equilibrio perante os gastos e ganhos de cada um e o esfor¢o dispensado de cada
um, logo, quem gasta mais deve de receber mais e quem se esforca mais deve ser
recompensado. E neste sentido que, “quem investe mais, deve receber mais” (Cunha et al,
2016).

Existem dois tipos de equidade: interna (onde indica a comparacdo entre outros
membros na mesma organizacao, por exemplo, um colega de trabalho que executa a mesma
funcdo, no mesmo local de trabalho); externa (compara pessoas fora da organiza¢do, por
exemplo, pessoas com a mesma profissdo e que desempenham a mesma fungdo, mas em locais
de trabalho diferentes).

Assim, obtém-se equidade quando o ricio de ganhos e investimentos do individuo é
semelhante ao da outra pessoa que estdo a comparar.

Teoria ModCo (Modificagao do Comportamento Organizacional), de Luthans e Kreitner

A teoria da modificagdo do comportamento organizacional (ModCO), “ensaia uma
mudanca de uma ldgica cognitiva, comum as teorias de processo, para uma ldgica

Ill

comportamental” (Cunha et al, 2016), ou seja, esta teoria pretende perceber os
comportamentos do sujeito, consoante a descricdo dos mesmos (logo, como pensam) e a sua
previsdo e controlo (como agem).

Esta teoria tem como base cinco principios: “identificar os comportamentos
relacionados com os problemas de desempenho; medir as frequéncias do comportamento
identificado; analisar as contingéncias antecedentes e consequentes na envolvente atual;
intervir para mudar as contingéncias ambientais, de modo a acelerar os comportamentos
desejados (reforco) e a desacelerar os comportamentos indesejados (extingdo ou punicdo) e

avaliar se a mudanga comportamental ocorreu na dire¢ao desejada, e introduzir melhorias por

via da medi¢do e monitorizacdo dos resultados” (Cunha et al, 2016 , pag. 140 e 141).
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2.1.2.4. Principais Teorias de Processo (Organizacionais)
Teoria da Definigao de Objetivos de Locke e Latham

A base que esta na motiva¢do do individuo relativo a esta teoria é a de existéncia de
objetivos e metas que devem de ser cumpridas. Neste sentido, esta teoria pretende identificar
o tipo de objetivos inerentes a producdo dos niveis de desempenho mais elevados (Cunha et al,
2016).

Assim, Locke e Latham, sugerem que toda a vida é gerida por objetivos e pela
necessidade de os atingir, 0 que provoca no sujeito uma determinada motivacdo. Sendo que,
nem todos os objetivos sdo fatores de motivacao, pois sao os mais desafiadores que a provocam
e ndo os menos. Deste modo, estes autores procuram identificar os tipos de objetivos que
estimulam a atencdo, o esforco e a persisténcia das pessoas ou grupos. Ou seja, objetivos que
ndo sejam impossiveis de alcancar, mas que também, ndo sejam demasiado faceis de obter,
neste caso, serdo objetivos “moderadamente dificeis”, logo, estes objetivos despertam a
atencdo, requerem um maior esforco do trabalhador; estimula ao desenvolvimento de planos
para atingir os mesmos; planeia prazos e momentos temporais; aumenta a persisténcia face a
obstaculos e, ainda se os objetivos conseguirem ser alcangados no tempo determinado evita-se
que sejam adiados, i.e., evitam que sejam adiadas tomadas de decisdo (Cunha et al, 2016).

Teoria das Expectativas, de Vroom

Ateoria das expectativas indica que “o comportamento e o desempenho sdo o resultado
de uma escolha consciente” (Cunha et al, 2016, pag. 146). Neste sentido, o sujeito escolhe de
forma consciente o seu comportamento de modo a obter um maior nimero de ganhos.

Esta teoria baseia-se em trés conceitos fundamentais: expectativa (é o pensamento
subjetivo que indica que é mais provavel que se obtenha um resultado mais positivo se o
desempenho for bem-sucedido, ou seja, a relagdo de esforgo-resultado); esse comportamento
também resulta da valéncia, ou seja, se a pessoa faz um determinado esforco também recebe
uma recompensa ou um valor positivo, sendo que o que é necessdrio para um sujeito ndo tem
de o ser para outro; a instrumentalizacdo (“é o grau em que um resultado facilita o acesso a
outro resultado”, Cunha et al, 2016, pag. 147), deste modo, a recompensa principal, ou seja a
monetaria, por exemplo o sujeito trabalha porque sabe que ird receber o seu salario, é essencial
para a recompensa secundaria porque se revela instrumental para a mesma (i.e., uma viagem

de férias, por exemplo).
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Em suma: Principais Teorias da Motivacao

Tabela 2: Principais Teorias da Motivacao

Teorias Gerais Teorias
Organizacionais
e Teoria de|, Teoria de
Maslow Herzberg
Teorias de e Teoria de|. Teoria das
Contetido McClelland | caracteristicas  da
funcao
J Teoria da|e Teoria da
equidade definicao de
Teorias de Processo | ¢ Teoria  da | objetivos
Modificacdo do| e Teoria das
Comportamento expectativas

Fonte: Elaboracdo prépria
Assim, sdo as varias teorias da motivacdo, desde as de conteudo as de processo, desde

as humanas, as organizacionais.

2.1.2. Defini¢gao do conceito de Satisfagao

“Nao é possivel ter satisfacdo na vida se a satisfacdo no trabalho for escassa” (Cunha et al,
2016, pag. 147).

A semelhanca do conceito de motivacdo, o de satisfacdo no trabalho também abrange
varias defini¢gdes, depois de inUmeros estudos, sendo que ndo é um fator consensual.

Segundo Robbins (2010) a satisfagdo no trabalho define-se pelo comportamento geral que
uma pessoa tem relativamente ao seu trabalho, abrangendo as relagdes de trabalho, de poder,
a organizac¢do do trabalho e o seu ambiente, as suas politicas e programas de gestao da empresa,
etc.

Para o autor Fraser (1983) a satisfacdo no trabalho define-se como um fenémeno complexo
e polissémico, sendo um conceito subjetivo pois a satisfacdo com uma determinada situagdo

pode alterar-se de individuo para individuo, de momento para momento e de circunstancia para
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circunstancia para o mesmo sujeito. Podendo estar submetida a ser influenciada pelas forgas
internas e externas existentes na organizacao e pelo ambiente de trabalho.

Rego (2000) relaciona o conceito de satisfagdo no trabalho com o modo de tratamento e
julgamento a que um colaborador de uma determinada organizacdo é submetido. Por outro
lado, Robbins (2010) refere que a satisfagdo no trabalho estd diretamente relacionada com a
postura e maneira que uma pessoa tem relativamente a fungdo ou ao trabalho que elabora.

Edwin Locke (1969) define Satisfacdo no Trabalho como “um estado de prazer emocional
resultante da avaliacdo que um profissional faz sobre até que ponto o seu trabalho apresenta a
capacidade de facilitar ou permitir o atendimento dos seus objetivos e valores”. Neste sentido,
trata-se de um conceito que abrange aspetos emocionais tanto positivos como negativos,
determinando a atitude do individuo em relacdo ao seu trabalho. Estas atitudes ou
comportamentos dos individuos caraterizam-se pela interacdo de fatores internos
(caracteristicas do proprio e motivagdo intrinseca, por exemplo) e externos (decorrentes da
organiza¢do como recompensa, punicdo, condicdes fisicas/ambientais, por exemplo). Assim, o
comportamento humano define-se ndo sé pelo proprio individuo, mas também do ambiente
organizacional que se insere.

Assim, para o autor acima referido, o trabalho é definido como uma relagdo entre varios

fatores complexos, como tarefas, fungdes, responsabilidades e recompensas.

2.1.3. Abordagens e determinantes da Satisfagao

A Satisfacdo, é determinada pela forma de intervencdo, de modo a melhorar os niveis de
satisfacdo dos colaboradores. Dentro do fator de satisfagdo, encontram-se dois tipos de causas:
(i) pessoais (fatores demograficos — idade e género; diferencgas individuais) e (ii) organizacionais
(saldrio; trabalho em si mesmo; perspetivas de carreira; estilo de chefia; colegas e condigbes
fisicas) (Cunha et al, 2016).

Hoje em dia ainda ha duvidas sobre as determinantes da satisfagdao no trabalho: por um
lado, resulta pega prépria origem do trabalho em si ou nos principios do colaborador ou; por
outro lado, se essa satisfagdo tem origem nas relagdes que o sujeito tem com o
contexto/ambiente de trabalho onde estd inserido. Neste sentido, a satisfacdo no trabalho pode
ser influenciada por varios fatores, como a transmissdo de informacdo sobre a existéncia de
promocdes/recompensas que podem haver consoante a elaboracdo de uma determinada
tarefa/funcdo e, ao mesmo tempo, de como é feita a avaliacdo de desempenho desses
colaboradores. Ainda podem levar a insatisfacdo no trabalho determinantes como: o stress e

carga de trabalho excessiva, falta de lideranca e da sua influéncia a execugao das tarefas.
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2.1.4. Modelos da Satisfagdo no trabalho
A satisfacdo no trabalho resulta da relagcdo de varios fatores, entre eles, o individuo;
trabalho; e individuo/trabalho (Cunha et al, 2016). Neste sentido, existem varios modelos de
satisfacdo, os modelos centrados no individuo (relativos a disposicdo do préprio sujeito), os
modelos centrados nas situacdes (derivados do contexto/ambiente onde o individuo esta
inserido) e modelos centrados nas interagdes (ou seja, a relagdo dos comportamentos e reagées

individuais/interiores do préprio sujeito com as externas, o ambiente sentido na organizagdo).

2.1.4.1. Modelos Centrados no Individuo

Segundo Cunha et al (2016) este modelo corresponde aos principios individuais que
estdo inerentes a cada individuo, que os faz sentir satisfeitos ou ndo.

Relativamente aos modelos centrados no individuo, estes procuram reconhecer os seus
proprios valores mais ligados a satisfacdo. Ainda neste ponto podem ser distinguidos dois
modelos: Modelo dos Efeitos Pessoais Especificos e o Modelo dos Efeitos Pessoais Nao
Especificos (Arvey et al., 1991). Deste modo os principios individuais dos sujeitos sdo
identificados como: necessidade de crescimento psicoldgico, idade, género, etc.

Assim, os modelos centrados no individuo indicam que existe um efeito das varidveis
pessoais sobre os niveis de satisfacdo, ou seja, o sujeito parece estar (devido ao seu cunho
pessoal) propenso a reagir de um determinado modo ao seu trabalho/fun¢do (Judge citado por

Cunha et al., 2016).

2.1.4.2. Modelos Centrados nas Situagdes

Neste ponto, os modelos centrados nas situagdes indicam que as caracteristicas que
ocorrem das situa¢des ou do contexto da organizagao sao o principal fator da satisfacao no
trabalho. Para Locke (1969) os principios que tém sido identificados na satisfacdo no trabalho
sdo: o facto do sujeito poder utilizar as suas competéncias e aptiddes; a oportunidade de obter
novas aprendizagens; a autonomia e o aumento da responsabilidade com uma determinada
tarefa/funcdo, etc. Apesar destes principios serem distintos, o que assemelha é o desafio
cognitivo que o sujeito tem. E, neste sentido, segundo Ford (1969) se o trabalho for
suficientemente desafiador e do interesse do individuo, este ficara automaticamente mais
interessado e envolvido no trabalho; caso, o sujeito pense que o desafio é dificil de completar,

mas alcancavel também pode satisfazer o colaborador.
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Assim, com a obtencdo de determinados objetivos e a realizacdo de determinadas tarefas
de forma correta é também uma vertente muito importante na satisfagao que o individuo tem

ao desempenhar uma determinada funcdo no trabalho (Locke, 1969).

2.1.4.3. Modelos Centrados nas Interagdes

Os modelos centrados nas interagdes centram-se no resultado da relacdo de fatores
internos e externos ao individuo. Deste modo, torna-se necessario interligar-se o individuo com
as situagdes que ocorrem em contexto organizacional. Neste sentido, estes tipos de modelos
determinam-se pelo meio fisico do trabalho, o ambiente sentido e vivido entre colegas de
trabalho e clientes (fornecedores, etc.) e a forma como a organizagdo trata os seus

colaboradores também influencia a sua satisfacdo e insatisfacdo no trabalho (Cunha et al, 2016).

2.1.5. Causas da Satisfagdo e da Insatisfagdao no trabalho

Segundo Antonakas e Mironaki (2009) a satisfacdo no trabalho envolve uma forga de
trabalho motivada para um bom desempenho profissional. Neste sentido, se um colaborador
estiver satisfeito e motivado para realizar uma determinada tarefa/fun¢do o que leva a um
aumento da produtividade organizacional e por sua vez, um elevado desempenho, dado
também, a uma maior criatividade e empenho (Robbins, 1999).

Assim, existe uma maior probabilidade de um trabalhador feliz ter uma maior motivagao
para desempenhar uma tarefa e ser mais empenhado e leal a organizagdo. Todavia mesmo que
o colaborador se sinta satisfeito, mas, ndo sinta que tem algum apoio por parte dos colegas e
pela organizagdo, o seu nivel de satisfacdo tende a decrescer (Freeborn, 2001 e Sharma et al.,
2010).

Neste texto a relacdo do sujeito estar ou ndo satisfeito com o trabalho origina varias
consequéncias tanto no campo profissional como pessoal, afetando diretamente o trabalhador.
Henne e Locke (1985) indicam que a insatisfacdo no trabalho pode originar e provocar
consequéncias negativas na vida pessoal, profissional e na parte individual do sujeito, tanto na

salide mental como fisica do individuo.
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2.2. Fundamentagdo da nogdo de Responsabilidade Social

2.2.1. Defini¢do do conceito de Responsabilidade Social e Evolugao Histérica

Os debates da responsabilidade social das empresas tiveram origem nos EUA durante a
primeira metade do século XX, motivados pelos conflitos emergentes que opunham as empresas
de grande dimensao e alguns setores da sociedade civil.

A concecdo do conceito de responsabilidade social das empresas evoluiu juntamente
com a mudanga das circunstancias sociais, politicas e econdmicas que marcaram o século XX.
“Comecando por se identificar apenas com o donativo filantrépico ou as praticas da boa
governancga corporativa, a RSE assumiu um papel legitimador da acdo empresarial, elevando
posteriormente a empresa a categoria de «agente moral», a sujeito a apreciacao ética, dotado
de direitos e obrigac¢des, passivel de culpa e de responsabilizacdo” (Cunha et al., 2016). Desde a
década 80, foi introduzido o conceito de desenvolvimento sustentdvel reflete vérias
preocupacoes, entre elas: perseguir equidade e justica social; procurar a autodeterminacao
social e da diversidade cultural e manter a integridade ecoldgica (Ottawa, 1986 citado por
Montibeller G., 1993). Deste modo, o "desenvolvimento que responde as necessidades do
presente sem comprometer as possibilidades das geracées futuras de satisfazer suas prdéprias
necessidades” Raynaut e Zanoni, 1993 citado por Montibeller G., 1993). Também o
desenvolvimento sustentavel se preocupa com os stakeholders (todas as partes interessadas
envolvidas numa determinada empresa — “indicador da multiplicidade de grupos cujos
interesses se cruzam com os da empresa”). Por conseguinte, com o aparecimento ao longo do
tempo destes dois conceitos, o conceito de RSE expandiu-se, sem haver, no entanto, uma teoria
consensual.

A RSE segundo Puppim de Oliveira (2005, p.3) refere-se “a maneira como as empresas
agem, como impactam e como se relacionam com o meio ambiente e as suas partes
legitimamente interessadas”. Ja para Karkotli e Aragdo (2005), a RSE pode ser definida como a
obrigacdo que a empresa tem para responder pelas a¢gdes praticadas por quem a ela esteja
ligado e atue em seu nome.

Segundo Carroll (1999) uma empresa deve ter como principal fun¢do a producdo de bens
e servigos, criando valor e gerando lucros para os seus proprietdrios e acionistas, ndo
esquecendo a restante sociedade, através da criagdo de emprego. Com evolugio e
desenvolvimento da globalizagdo, o conceito de Responsabilidade Social surgiu pela

necessidade de haver uma sociedade socialmente responsavel em simultdneo com o conceito
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de um Desenvolvimento Responsavel (promovendo a existéncia de politicas ambientalmente
responsaveis).

Segundo a Comissdo Europeia (2001) a responsabilidade social das empresas define-se
como um conceito “segundo o qual as empresas decidem, numa base voluntdria, contribuir para
uma sociedade mais justa e para um ambiente mais limpo”. Ou seja, a responsabilidade social
das empresas define-se pela integracdo voluntaria das organizacdes nas preocupacgdes sociais e
ambientais no desenvolvimento das suas func¢des/opera¢des e na relagdo com os seus
stakeholders.

Neste sentido, a Unido Europeia “procura identificar os seus valores comuns através da
adocdo de uma Carta dos Direitos Fundamentais, sdo cada vez mais numerosas as empresas
europeias que reconhecem de forma gradualmente mais explicita a responsabilidade social que
Ihes cabe, considerando-a como parte da sua identidade”. Deste modo, a responsabilidade
social apresenta-se relativamente aos trabalhadores e a todas as partes interessadas —
stakeholders — da empresa e que podem, simultaneamente, influenciar nos seus resultados e
objetivos concretizados ou nao.

Assim, dada a evolucdo das empresas na nova sociedade e a influéncia da globalizacao,
leva as mesmas e todas as partes interessadas estarem em concordancia com a mensagem
basica da Estratégia de Desenvolvimento Sustentavel, aprovada no Conselho Europeu de
Gotemburgo, em Junho de 2001 “a longo prazo, o crescimento econdmico, a coesdo social e a
protecdo ambiental sdo indissociaveis”. As organiza¢des, estando em constante confronto com
os desafios provocados pela mudanga provocada pela globalizagdo, as mesmas vao se
apercebendo que a sua responsabilidade social é um fator que remete para um valor econémico
direto, ou seja, podem num primeiro momento requerer a obteng¢do de lucro e, ao mesmo
tempo, contribuir para o cumprimento de objetivos sociais e ambientais consoante a integragao
da responsabilidade social, enquanto investimento estratégico, no nucleo da sua estratégia
empresarial, nos seus instrumentos de gestdo e nas suas operagées. Logo, a semelhanga de uma
gestdo de qualidade, a responsabilidade social deve ser vista como um investimento e ndo como
um encargo, sendo que através dela é possivel adotar uma abordagem mais inclusiva tanto a
nivel financeiro como comercial ou social, levando a uma estratégia de longo prazo, obtendo a
reducdo dos riscos decorrente de incégnitas. Neste contexto, “as empresas deverdo assumir
uma responsabilidade social tanto na Europa como fora dela, aplicando o principio de toda a sua
cadeia de producdo”.

Segundo Comissdo Europeia (2001), ser “socialmente responsdvel”, ndo é apenas
cumprir todas as obrigacdes legais, mas também investir em capital humano, no ambiente e nas

relacbes com outras partes interessadas e em comunidades locais. Assim, ir além das obrigacbes
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legais e tornar igualmente importante o investimento em tecnologias e praticas empresariais
ambientalmente responsdveis leva ao aumento da competitividade da empresa, possibilitando,
simultaneamente, uma melhor gestdao da mudanca e a conciliagcdo entre o desenvolvimento
social e um reforgo na competitividade. A responsabilidade social é pertinente em todos os tipos
de empresas e em todos os setores de atividade, apesar de atualmente, ainda sé ser promovida

em grandes empresas ou multinacionais.

2.2.2. Os fundamentos éticos da Responsabilidade Social Empresarial segundo o

Livro Verde da Comissdo Europeia (2001)

2.2.2.1. Responsabilidade Social das Empresas: Dimensao Interna

Numa organizagdo as praticas socialmente responsdveis levam os trabalhadores a
preocuparem-se com questdes como: a gestdao de recursos humanos, saude e seguranga no
trabalho, adaptagdo a mudanca e a gestdo do impacto ambiental e dos recursos naturais. Estes
aspetos levam a relagdo da gestdao da mudanca e a conciliagdo do desenvolvimento social com
uma competitividade reforcada.

Gestdo de Recursos Humanos

Uma organizagdo que queira implementar uma politica e cultura de responsabilidade social
tem de ter em conta a gestdo dos seus recursos humanos, ou seja, os seus colaboradores.

Relativamente a este ponto “um dos maiores desafios que atualmente se coloca as
empresas reside em atrair trabalhadores qualificados”. Deste modo para que se obtenham esses
resultados torna-se necessario incluir a aprendizagem ao longo da vida; a responsabiliza¢do dos
trabalhadores; uma melhor informacao dentro da empresa; um maior equilibrio entre a vida
profissional, familiar e tempos livres; uma maior diversidade de recursos humanos; a igualdade
entre homem e mulher relativamente a remuneragao e perspetivas de carreira; a instituicdo de
regimes de participagdo nos lucros e no capital da empresa e uma preocupacao relativamente a
empregabilidade e a seguranca dos postos de trabalho.

Saude e Seguranca no Trabalho

Neste ponto e, tradicionalmente, é através de medidas legislativas e de aplicagdo que se
estabelece salude e seguranca no trabalho. Todavia, é considerado pouco a aplicagdo destas leis
e normas. Deste modo, torna-se necessario haver “formas complementares de promocdo da
saude e da seguranga, utilizando-as como critérios para a aquisicdo de produtos e servigos de
outras empresas e como elemento de marketing para a promog¢ao dos seus proprios produtos e

servigcos”, considerando-as iniciativas voluntarias, tendo também o objetivo de prevenir os riscos
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do proprio trabalho. Assim, a medida que aumenta a preocupacdo com a saude e seguranga no
trabalho, também aumentam as exigéncias relativamente a quantificacdo, documentacao e
comunicacao dessas qualidades no material de marketing.

A organizacdo deve ainda promover e facultar informacgGes relativamente ao tema de
seguranca e saude no trabalho, levando a prever e precaver os perigos e riscos que ocorrem no
trabalho.

Adaptacdo a Mudanga

A reestruturacdo de uma empresa leva a que todos os seus trabalhadores e todas as partes
interessadas se preocupem com o que o encerramento de uma fabrica ou a reducdo drastica na
sua mao-de-obra podera provocar, originando uma grave crise econdmica, social ou politica no
contexto de uma comunidade. Neste sentido, “reestruturar uma empresa de forma socialmente
responsdvel significa levar em consideracdo e equilibrar os interesses de todas as partes
interessadas que sado afetadas pelas mudancas e decisdes”. Deste modo, é importante ter em
conta os interesses, bem como a participacao e associacao de todos os stakeholders envolventes
nessa organizacao e as que estdo a ser afetadas pelas mudancas e decisdes, quer através de
partilha de informacdo como através de consultas abertas.

Assim, é “através da sua participacdo no desenvolvimento local e em estratégias ativas para
o mercado de trabalho, mediante o seu envolvimento em parcerias locais de emprego e/ou de
inclusdo social, as empresas podem mitigar o impacto social, a nivel local, de acbes de
reestruturacdo de larga escala”. Neste sentido, é fundamental a criacdo de parcerias locais com
outras empresas de modo a desenvolver as suas competéncias, através da inclusdo social das
PME (Pequenas e Médias Empresas) levando a obter, simultaneamente, pequenos lucros.

Gestdo do Impacto Ambiental e dos Recursos Naturais

“Regra geral, uma reducdo na exploracdao de recursos, nas emissdes poluentes ou na
producdo de residuos contribui para atenuar o impacto ambiental”. Neste sentido, muitas
organizagdes ja verificaram que é possivel obter um aumento do lucro e de uma maior
competitividade através de uma exploragdo menos intensiva dos recursos naturais. Deste modo,
estes investimentos sdo definidos como “win-win”, ou seja, sdo vantajosos de duas formas: quer

para as empresas, quer para o ambiente.

2.2.2.2. Responsabilidade Social das Empresas: Dimensdo Externa
A responsabilidade social de uma empresa ndo se restringe apenas a préopria empresa e
apenas ao seu “interior”, mas a toda a comunidade local, envolvendo ndo sé os trabalhadores,

mas, também, acionistas e todas as partes interessadas, como: fornecedores, clientes, etc. Neste
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sentido, com o aumento da globalizacdo e investimentos em multinacionais e cadeias de
producdo globais, a responsabilidade social das empresas estender-se-a, também, para além
das fronteiras da Europa.

Comunidades Locais

“A responsabilidade social das empresas traduz-se também numa integracao adequada
da empresa na respetiva envolvente local, seja na Europa ou a nivel internacional. As empresas
ddo um contributo para a vida das comunidades locais em termos de emprego, remuneragoes,
beneficios e impostos. Por outro lado, as empresas dependem da salubridade, estabilidade e
prosperidade das comunidades onde operam” (Comissdo Europeia, 2001). Neste sentido,
segundo o Livro Verde da Comissdo Europeia (2001, p.12), a responsabilidade social das
empresas engloba também o seu contributo para a existéncia das comunidades locais,
promovendo o seu emprego, remuneracdes, etc. Sendo que, essas empresas dependem da
sustentabilidade dessas comunidades.

Assim, as organizacOes, empresariais ou ndo pretendem incluir trabalhadores qualificados
e aguardam que os mesmos obtenham essas competéncias pedidas. Deste modo, essas
empresas pretendem recrutar trabalhadores que sdo socialmente excluidos de forma a levar a
sua inclusdo social.

Parceiros comerciais, fornecedores e consumidores

A responsabilidade social das empresas é um dos aspetos que as empresas devem ter
em conta quando iniciam os seus negdcios com parceiros comerciais, fornecedores e
consumidores, sendo que, “ao trabalharem estreitamente com outros parceiros comerciais, as
empresas tém a possibilidade de reduzir a complexidade e os custos das suas operac¢des, bem
como de aumentar a qualidade”. Segundo esta perspetiva, todas as relagdes efetuadas com
fornecedores e parceiros de aliangas, ndo se processa apenas pela apresentagdo de propostas
competitivas, é igualmente importante investirem numa pratica social e ambientalmente
responsavel.

“Os efeitos das atividades de responsabilidade social ndo se circunscrevem a empresa -
afetam também os seus parceiros econédmicos, nomeadamente no caso de grandes empresas
que tenham externalizado uma parte da sua produgdo ou dos seus servicos e cuja
responsabilidade social aumenta em relagdo a esses fornecedores e respetivo pessoal; por outro
lado, importa considerar que, ndo raro, a saude econdmica desses fornecedores depende,
essencial ou inteiramente, de uma grande empresa” (Comissdo Europeia, 2001). Deste modo, a
responsabilidade social ndo afeta apenas a empresa, mas a todos os seus parceiros econémicos,
sendo que, é notdrio que a responsabilidade social das empresas é um fator que deve ser tido

em conta quando as empresas iniciam os seus negdcios com os clientes, considerando a ética, a
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ecologia e a eficiéncia, satisfazendo as suas necessidades. Assim, existe a possibilidade das
empresas construirem aliancas a longo prazo com os clientes, correspondendo-lhes as suas
necessidades, qualidade e seguranca. Neste sentido, aplica-se o “principio de um design para
todos «(tornar os produtos e servicos utilizadveis pelo maximo nimero de pessoas possivel,
designadamente por consumidores portadores de deficiéncia)» constitui outro exemplo
importante da responsabilidade social das empresas” (Comissao Europeia, 2001, p. 14).
Direitos humanos
A responsabilidade social também tem uma forte influéncia nos direitos humanos, tanto a

nivel internacional, como global. “As empresas deparam-se com situacdes problematicas,
nomeadamente a distincdo entre as areas que sao da sua responsabilidade e as dreas que sdao
da responsabilidade dos governos, como controlar a observancia de valores fundamentais por
parte dos seus parceiros, a abordagem e o funcionamento em paises onde se verificam violagdes
generalizadas dos direitos humanos” (Comissdo Europeia, 2001). Neste sentido, é importante
abonar o respeito das normas no trabalho, da protecdo do ambiente e dos direitos humanos.

Assim, as ONG levam a que todos os setores de atividade das empresas adotem um
codigo de conduta (com énfase nos direitos humanos, ambiente e condicGes laborais); todavia,
nao se pretende que adotem apenas este “cddigo de conduta” com estes valores, mas também
a aplicacdo de todos os cédigos presentes na empresa, e nesse caso, torna-se necessario que a
empresa a partida entregue logo toda essa informacdo aos trabalhadores através do
regulamento interno e cédigo de ética.

Preocupacdes ambientais globais

Muitas vezes, os problemas ambientais sdo associados a atividade das empresas e da
exploragdo aos recursos mundiais, e por isso, as mesmas sao também agentes no meio global.
Dessa forma, propde-se objetivos de responsabilidade ndo sé a nivel nacional, mas também
internacional. Por conseguinte, quando é referida a preocupag¢ao com o ambiente a nivel global,
pretende-se que os trabalhadores de uma organizag¢do, tanto ao nivel interno como externo que

tenham um melhor desempenho a nivel ambiental.

2.2.3. Uma nova estratégia da Responsabilidade Social Empresarial segundo o Livro
Verde da Comissdo Europeia (2011)

Apesar de muitas empresas reconhecerem cada vez mais a sua responsabilidade social,

ainda existem muitos casos em que ha a necessidade de implementar procedimentos de gestao

que reflitam esse reconhecimento, sendo que é necessdria a implementacdo dessa

responsabilidade numa rotina didria e na gestdo corrente da empresa, pois envolve todas as
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partes interessadas, desde a cadeia de producdo, aos trabalhadores e gestores que necessitam
de formacdo e reconversao para adquirirem as competéncias necessarias.

Em 2011, foi solicitada a Comissao Europeia que levasse mais longe a sua politica no
dominio da responsabilidade social das empresas, e nesse sentido, a Comissdo assumiu o
compromisso de renovar a estratégia 2020, promovendo a responsabilidade social das
empresas. “A crise econdmica e as suas consequéncias sociais minaram, em certa medida, os
niveis de confianca no sector empresarial e atrairam a ateng¢do do publico para o desempenho
social e ético das empresas” (Comissdo Europeia, 2011). Neste sentido, a Comissdo pretende,
agora, reforcar as estratégias para a adoc¢do das praticas de responsabilidade social nas
empresas, visando a criacdo de condicGes geradoras de um crescimento sustentavel, um
comportamento responsavel das empresas e a criagcdo de emprego duradouros a médio e longo

prazo.

2.2.3.1. Uma nova defini¢do

Segundo a Comissao Europeia a nova definicdo de responsabilidade social das empresas
entende-se como “a responsabilidade das empresas pelo impacto que tém na sociedade”
(Comissdo Europeia, 2011). Neste caso, para ser possivel a existéncia desta responsabilidade
social, as empresas devem adotar processos com o intuito de abranger as preocupagdes sociais,
ambientais e éticas, o respeito dos direitos humanos e as preocupag¢des dos consumidores nas
respetivas atividades e estratégias, através da colaboracdo de todos os stakeholders, com o
objetivo de “(i) maximizar a criagdo de uma comunidade de valores para proprietdrios e
accionistas, demais partes interessadas e para a sociedade em geral; (ii) identificar, evitar e
atenuar os seus possiveis impactos negativos” (Comissdo Europeia, 2011). Por conseguinte este
processo serd mais ou menos complexo, consoante o tamanho das empresas e a origem das
suas fungbes. Ou seja, “para a maioria das pequenas e médias empresas, em especial as
microempresas, é provavel que a responsabilidade social das empresas continue a ser um

|H

processo intuitivo e informal” (Comissdo Europeia, 2011). Deste modo é notdria a necessidade
da adogdo de estratégias a médio e longo prazo das empresas para maximizar a criagdo de uma
comunidade de valores, através da exploracdo de produtos, servicos e modelos empresarias
inovadores que contribuam para o bem-estar social e para a criacdo de empregos mais
produtivos e com maior qualidade; por outro lado, as grandes empresas, sendo que sao as que
detém de uma maior suscetibilidade relativamente ao risco de vir a produzir impactos negativos,

sdo motivadas a identificar e a preveni-los, nomeadamente através das respetivas cadeias de

abastecimento.
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2.2.4. Temas fundamentais sobre a Responsabilidade Social: em sintese

“Implementar, divulgar e partilhar boas praticas, gerando impactes positivos, de forma
a contribuir para o bem estar da sociedade” (Rede RSO PT, GT ISO 26000, 2015). Deste modo a
responsabilidade implica: (i) respeitar os Direitos Humanos e as Convengdes Internacionais; (ii)
a existéncia de preocupacdes econdmicas, sociais e ambientalmente responsaveis, visando a sua
sustentabilidade e das gerag¢Ges vindouras; (iii) assumir valores de ética e transparéncia a todos
os stakeholders; (iv) promover atitudes e comportamentos consoante os principio da
responsabilidade social; (v) promover a troca de informagdo e o didlogo com todas as partes
interessadas (internas e externas); (vii) promover o trabalho em rede, promovendo e aplicando
boas praticas de modo a atuar de forma positiva na sociedade; (viii) melhorar as estratégias e
objetivos das empresas através dos principios da responsabilidade social.

A aplicacdo de uma responsabilidade social numa empresa traz varios beneficios para a
mesma, como por exemplo, uma maior rentabilidade, sustentabilidade a médio/longo prazo;
uma maior motivacdo dos trabalhadores e das equipas existentes; prevencdo de problemas
laborais; aumento da satisfagdo de todas as partes interessadas (colaboradores, fornecedores,
clientes, etc.); aumento da produtividade e qualidade dos produtos/servigos; prote¢do do
ambiente; maior transparéncia e partilha de informacdo, bem como bem-estar geral da

sociedade.
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Tabela 3: Temas fundamentais da Responsabilidade Social

Temas fundamentais da responsabilidade social

Governagdo Organizacional

“A luz da responsabilidade social, baseia-se na incorporagdo dos principios da
responsabilidade social quer no processo de tomada de decisdo quer na
implementagdo dessas mesmas decisGes”. Deste modo, esses valores sdo a ética,
a responsabilizagdo, a transparéncia, o respeito por todos os stakeholders, pelas

normas de conduta internacionais e pelos direitos humanos.

Direitos Humanos

“Respeitar os direitos humanos significa ndo infringir os direitos dos outros”. Ou
seja, todos os seres humanos tém os mesmos direitos, consagrados na Declaragdo
Universal dos Direitos Humanos, tendo em conta os principios de justica e

equidade social.

Praticas Laborais

As praticas laborais incluem todas as politicas e praticas executadas no interior de
uma organizagdo, incluindo o trabalho subcontratado. Assim, torna-se importante
para a organizagdo a criagdo de emprego e salarios pagos pelo trabalho realizado.
“O trabalho util e produtivo é um elemento fundamental no desenvolvimento
humano, sendo melhorados os niveis de vida através do pleno emprego e da
seguranga no emprego”. Se a sua inexisténcia persistir origina problemas sociais,
sendo que as praticas laborais socialmente responsaveis sdo essenciais para a

justica social, estabilidade e paz.

Ambiente

“E necessério identificar opcdes para reduzir e eliminar volumes e padrdes
insustentaveis de produgdo e consumo e assegurar que o consumo de recursos por

I”

pessoa se torna sustentavel”. A destruicdo de recursos naturais, a poluicdo, as
alteragdes climaticas, a destruicdo de habitats etc, sdo alguns dos desafios
ambientais que a sociedade muito enfrenta. Deste modo, as questdes ambientais

ao nivel local, regional e global sdo indissocidveis.

Praticas Operacionais Justas

“As praticas operacionais justas dizem respeito a conduta ética no modo como a
organizagdo se relaciona com outras organizagdes”. Neste campo as praticas
operacionais justas entendem-se como as relagdes que as organizages tém com
outras e com os seus parceiros, fornecedores, etc. Estas questdes surgem no
ambito da anti-corrupg¢do, da concorréncia justa e de uma conduta socialmente

responsavel.

Consumo

“As questdes relativas ao consumidor, referentes a responsabilidade social, estdo
relacionadas, entre outros assuntos, com praticas de marketing justas, protegdo
da saude e seguranga, consumo sustentdvel, resolugdo de conflitos e reparagao,
protecdo de dados e da privacidade, acesso a produtos e servigos essenciais,
orientagdo para as necessidades de consumidores que sdo vulneraveis e estdo em
desvantagem e educagdo”. A responsabilidade neste campo, envolve a redugdo
dos riscos originados pelo consumo, a utilizagdo de produtos e servigos (através da
sua concegdo, fabrico, distribuicdo, disponibilidade de informagdo, servigos de

suporte e procedimentos de levantamento e recolha).

Envolvimento e Desenvolvimento da

Comunidade

“0 desenvolvimento da comunidade é, por conseguinte, o resultado de aspetos
sociais, de politicas econdmicas e culturais e dependem das caracteristicas das
forgas sociais envolvidas”. A organizagdo pode contribuir para o desenvolvimento
da comunidade e para o seu bem-estar. Neste sentido, ird originar a melhoria da
sua qualidade de vida, bem como o bem-estar da comunidade como um objetivo

comum.

Fonte: Elaboracdo proépria.
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3. METOLOGIA DE INVESTIGAGAO

Neste campo apresenta-se o caminho do pensamento critico e a pratica exercida
diretamente na realidade. A metodologia esta diretamente relacionada com a teoria, sendo que
a investigacdo procura entender, questionar e analisar a realidade (Vilelas J., 2009).

E através das questdes de investigacdo, da identificacdo da problematica de estudo que a
metodologia cientifica como disciplina se torna imprescindivel para a investigacdo. Neste
sentido, existem varias técnicas qualitativas e quantitativas de investigacdo, neste caso, em
especifico, serad utilizada a entrevista exploratdria no campo qualitativo e o inquérito por
guestionario no campo quantitativo.

Num primeiro momento foi efetuada uma revisao e pesquisa bibliografica e documental
(através do Manual de FuncgGes, Regulamento Interno, Manual de Estatutos e outra
documentacdo da Instituicdo objeto de anadlise no Estudo de Caso). Depois, a recolha de dados
e informacdes primordiais, que permitam elucidar quanto a compreensao dos conceitos centrais
e outros elementos da investigacdo. Esta foi baseada em teses, revistas cientificas e em livros.

A pesquisa bibliografica realiza-se a partir do registo disponivel, decorrente de pesquisas
anteriores. E o ponto de partida para qualquer pesquisa cientifica. Os seus objetivos sdo
desvendar, recolher e analisar informagdes e conhecimentos prévios sobre um determinado
facto, assunto, ideia, problema para o qual se procura uma resposta ou uma hipdtese que se
quer experimentar. Para prosseguir com a investigacdo, determinou-se o método de recolha de
dados para responder a questdo de partida (ja definida anteriormente), tendo-se recorrido a
aplicacdo da entrevista exploratdria. De seguida, realizou-se a construc¢do do guido da entrevista
exploratéria e num momento seguinte, partiu-se para os entrevistados (para realizar as
entrevistas exploratdrias), consultou-se e analisou-se o horario dos mesmos, especificamente
no que toca setores de atividade, pois desta forma, maior foi mais facil verificar quando é que
determinados colaboradores de setores de atividade x ou y estariam a trabalhar naquele horario
em que iria ser aplicada a entrevista. Também os entrevistados sdo retratados de forma
anonima pois é fundamental ter em conta uma maior objetividade possivel na analise da
realidade social, assim como, a prote¢do dos arquivos de informacGes ou bases de dados de
sujeitos a confidencialidade ou anonimato. Para a recolha de dados em campo, foi entdo
aplicada a técnica de entrevista exploratdria a dois colaboradores lideres da IPSS, a Diretora
Técnica e o Encarregado de Servicos Gerais, estes que sdo os dois individuos que estdo
diretamente ligados aos Recursos Humanos e aos colaboradores da IPSS.

Quanto a transcricdo verbatim das entrevistas, realizou-se com o apoio do software para a

transcricdo verbatim das entrevistas — Express scribe, os softwares de analise qualitativa sdo
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constituidos por uma configuracdo de operacionalizagdo Unica. A codificacdo provém de um
conjunto de imensos cddigos que abrangem unidades de registo. Apds a recolha de dados com
recurso a técnica da entrevista exploratéria prosseguiu-se para a proxima fase do estudo
apelidada como andlise de conteddo. Dessa forma, a descricdo do conteldo é objetiva no
sentido do reforco de andlise de seguir regras e instrugdes claras que permitem a reprodugao
da investigacdo entre os investigadores, ou seja, torna possivel atingir os mesmos resultados ao
trabalhar sobre o mesmo conteldo. A descricdo do conteddo também é sistemdtica, afinal o
conteldo é organizado e integrado num sistema de categorizacdo de acordo com os objetivos
da investigacdo. Finalmente, a descricdo é quantitativa, uma vez que nas categorias criadas
geralmente é calculada a frequéncia dos elementos considerados relevantes para a
investigacao.

No que toca a recolha, tratamento e analise dos dados, constitui uma fase crucial em
gualquer pesquisa situados, ainda, no paradigma misto, importa identificar os procedimentos
técnicos que sao utilizados, pelo investigador, para recolher informacao. Neste sentido, foram
elaboradas vdrias tabelas para sintetizar a informacdo obtida nas entrevistas exploratérias,
assim como um cronograma que conclui esta primeira fase da elaboracdo do projeto de
investigacdo, debatendo sobre as atividades realizadas e as que foram realizadas numa segunda
fase.

Num terceiro momento, a semelhanca do segundo, utilizou-se o instrumento de recolha
de dados, o inquérito por questionario.

Deste modo, o questiondrio é constituido por questdes relevantes para determinar as
caracteristicas do objeto de pesquisa. No que toca a recolha dos dados e tratamento dos dados,
recorreu-se ao programa SPSS (Statistical Package for the Social Science) e ferramentas
Microsoft, como Excel, onde numa primeira instancia, as respostas dos questiondrios e a sua
numeragdo sequencial iriam ser codificadas em categorias, obtendo assim as varidveis em SPSS.
Neste ponto, ainda foi possivel identificar as varidveis nominais, ordinais e métricas. De seguida
procedeu-se a projecao das respostas, minuciosamente, obtido questiondrio a questionario, ja
com os respetivos cédigos definidos previamente. Depois, e ja com os dados e as varidveis
obtidas no programa e através deste, procedeu-se a realizagao da estatistica dos dados com as
medidas de tendéncia central (média, mediana e moda) ou dispersao (desvio-padrao, etc). Apds
este procedimento, procedeu-se a uma analise através de crosstabs (tabelas cruzadas). Numa
quarta instancia. De seguida foram aplicados os testes paramétricos ou ndo paramétricos,
consoante o tamanho da amostra em estudo. E por fim, e ndo menos importante, os dados

foram apresentados em graficos e tabelas de forma a obter uma analise clara e objetiva dos
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dados, e posteriormente passou-se a discussdo e andlise dos resultados, conclusdes e propostas
para estudos futuros.

Assim, a metodologia cientifica determina-se como um fator determinante no que
concerne a verificacdo da realidade e que leva ao conhecimento cientifico. Deste modo este
terceiro capitulo releva-se muito pertinente porque revela todo o processo de como a pesquisa
foi realizada, desde a formulacdo dos objetivos, a identificacdo do problema e pergunta de
partida, a aplicacdo da andlise quantitativa e qualitativa, para que, consoante a populacdo, as
variaveis e os instrumentos de recolha de dados, seja possivel uma analise de dados eficaz, bem

como as suas conclusdes e resultados.

3.1. Tipo de investigagao

No modelo de construcdo de analise da investigacado cientifica, a primeira etapa determina-
se pela Revisdo Bibliografica, sendo que se determina por um processo de comunicacdo, sendo
gue uma descoberta cientifica se torna reconhecida através das publicacGes e dos seus
resultados. Neste sentido, trata-se de um processo ordenado e documentado (Feltrim et al,
2000).

Deste modo, através da revisdo bibliografica, foi possivel verificar varios documentos de
cariz cientifico que foram imprescindiveis para a definicdo e fundamentacdo dos conceitos de
motivacdo e satisfacdo no trabalho, a responsabilidade social empresarial e a sua relagdo. Neste
sentido, também foram analisados varios documentos cedidos pela prépria organizacdo para
andlise como o organograma, regulamento interno, manual de funcbGes e estatutos dos

colaboradores da ASSPS.

3.2. Problematica do estudo e questdo de partida
Neste texto, pretende-se responder a questdo de partida: “De que forma as praticas de
responsabilidade social influenciam os niveis de motivagao e satisfagdo dos colaboradores numa

organizagao do 32 setor?”

3.3. Objetivos gerais e especificos

3.3.1. Objetivo Geral
Compreender de que modo as praticas de responsabilidade social influenciam os niveis de

motivagdo e satisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo do 32 setor (ASSPS).
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3.3.2. Objetivos especificos

(I) Verificar a existéncia ou ndo de praticas de responsabilidade social organizacional na
ASSPS;

() Identificar qual o nivel de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores em relagdo as

praticas de responsabilidade social organizacional existentes.

3.4. Abordagem Metodoldgica

A metodologia utilizada para o presente trabalho de investigacdo foi um estudo de caso
efetuado numa IPSS, denominada por ASSPS (trata-se de um lar residencial para idosos), tendo
como objetivo a descricdo de uma realidade em especifico que seja util para esmiucar e
investigar, ndo tendo o objetivo de alterar ou manipular factos da realidade (Crosswell, 2007).

A abordagem metodoldgica utilizada trata-se de uma abordagem de tipo misto, pois trata-
se da aplicacdo de entrevistas exploratdrias (num total de duas entrevistas a cargos da dire¢do)
do tipo qualitativo e da aplicacdo de inquéritos por questiondrio (num total de aproxi. 50
colaboradores de varios setores da organizacdo) do tipo quantitativo. Neste sentido, existe a
possibilidade de analisar todas as vertentes e todas as fundamentacées atribuidas por todos os
colaboradores da IPSS, quer através de uma aplicacdo mais aberta e flexivel, dando pistas de
reflexdo, ideias e hipoteses de trabalho, e ndo para verificar hipoteses preestabelecidas
(entrevistas exploratodrias); quer para o conhecimento de uma populagdo: condi¢cbes e modos
de vida, comportamentos, valores ou opinides, ou seja, casos em que seja necessario interrogar
um grande numero de pessoas e em que se levanta um problema de representatividade, dando
oportunidade a uma “administracao direta”, sendo o préprio inquirido a preencher, devendo as
respostas serem pré-codificadas, de forma a que os entrevistados devem obrigatoriamente
escolher as suas respostas entre as que lhes foram propostas (inquérito por questiondrio) Quivy
e Compenhoudt (1992).

Este trabalho trata-se ainda de um estudo de caso, sendo que existem trés tipos:
Ilustrativos; Exploratdrios ou Cumulativos. Deste modo, segundo Yin, R. K. (2009), este estudo
foca-se no tipo exploratdrio, sendo que pretende dar um conhecimento mais aprofundado a um
conjunto de questbes, explorando e verificando um maior detalhe, com uma visdo
multidisciplinar do contexto organizacional. De acordo com o mesmo autor, o estudo de caso
tem a vantagem de contribuir para a investigacdo para se preservar as caracteristicas reais da
vida, processos organizacionais e administrativos, etc. O estudo de caso estd diretamente ligado
ao fendmeno estudado, mas também com as caracteristicas contextuais, assim como as

complexidades do comportamento humano considerado nesse estudo de caso.
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3.4.1. A populagdo do estudo

Neste texto ird ser apresentada a populacdo desta investigacdo, sendo que a organizacdo
em estudo se trata de uma IPSS, ou seja, uma instituicdo que pertence ao terceiro setor, sendo
esse critério de sele¢do para verificar o grau de motivacdo e satisfacdo dos seus colaboradores
através da influéncia das praticas de Responsabilidade Social utilizadas ou ndo pela organizacao.

A ASSPS — Casa dos Avés é uma estrutura residencial para idosos, localizada em Ponte de
Sor, sendo constituida em 24 de agosto de 2013. Esta instituicao tem capacitagdo para 72
residentes. Um infraestrutura que comporta uma area de quartos (individuais; quartos de casal
e duplos),area de servicos e espacos de convivio, onde o trabalho é desenvolvido por uma
equipa multidisciplinar, constituida por profissionais com formagdo em psicologia; animacao
sociocultural, reabilitacdo fisica; enfermagem, geriatria, cozinha e administrativa, assim como
por um grupo de voluntdrios em diferentes areas de atuag¢do. Uma instituicdo que investe na
promoc¢do de ambientes capacitadores de autonomia e independéncia do geronte. Assim, neste
estudo os colaboradores sdo a populagcdo em estudo verificando nas diversas areas e setores de
atuacdo a influéncia das Praticas de Responsabilidade Social nos niveis de Motivacdo e

Satisfagdo dos seus aproxi. 50 Colaboradores, um estudo de caso.

3.4.2. Instrumentos de recolha de dados — Concegao e aplicagao

3.4.2.1. Concegao do questiondrio

Para a elaboragdo deste projeto de investigagdo e numa primeira etapa, o principal
instrumento de recolha e tratamento da informacdo foi o inquérito através de entrevistas
exploratédrias, que segundo Quivy (1992), as mesmas sdo executadas quando ndo possuimos
conhecimentos prévios em profundidade sobre uma tematica em especifico. A esse respeito
Quivy (1992), afirma que: “A entrevista exploratdria é uma técnica preciosa para uma grande
variedade de trabalhos de investigacdo social (...) ela possibilita a descoberta dos contatos
humanos mais ricos para o investigador” (p. 68). Tendo em conta esta légica, podemos afirmar
que esta técnica de recolha de dados é deveras importante para um investigador na area das
Ciéncias Sociais, desde de que tenha em consideragdo, a delimitagdo das finalidades segundo as
quais a entrevista exploratéria tem a obrigacdo de atender que se centra neste contexto uma
explicitagcdo da influéncia da técnica psicanalitica de Carl Rogers nas entrevistas exploratdrias,
na medida em que se procura nesta tipologia de investigac¢do, dar liberdade ao discurso de quem
objetivamos entender e interpretar, a partir de objetivos previamente fixados pelo investigador

gue intenciona prosseguir o seu estudo. A analise de conteddo também utilizada nesta etapa
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permitiu a analise das transcricbes verbatim das entrevistas exploratdrias, isto é, é uma
ferramenta que permite o investigador estudar o comportamento humano de maneira indireta,
por intermédio da analise das suas comunicacdes. Normalmente, sdo analisados os conteudos
escritos de uma comunicagdo, mas uma imagem ou som podem ser foco de uma analise de
conteludo (Fraenkel e Wallen, 2008). De forma genérica Denscombe (1998) caracteriza esta
metodologia como um recurso que auxilia o investigador a analisar o conteudo de documentos,
podendo ser aplicado em qualquer conteldo de comunicagao, reproduzida através de escrita,
som ou imagem.

Para efetuar uma Analise de Conteudo o investigador precisa de organizar um quadro
consideravel de material. Fraenkel e Wallen (2008) indicam que é por intermédio do
desenvolvimento de um sistema de categorias que o investigador pode utilizar para posterior
comparag¢do de maneira a iluminar o que se esta a investigar. Segundo Berelson (1968), citado
por Carmo e Ferreira (1998), a analise de conteldo “permite fazer uma descricdo objetiva,
sistemdtica e quantitativa do conteddo manifesto das comunicac¢des, tendo por objetivo a sua
interpretacdo”. Bardin (2004), aprofunda os conhecimentos sobre a analise de conteudo e
salienta que esta deve ir além da mera descricdo do conteldo das mensagens, e incluir a
inferéncia de conhecimentos sobre as condi¢des de producdo/recec¢io do contetido com o apoio
de indicadores. Assim, o processo de andlise envolve primeiramente um esforco de descricao,
onde as caracteristicas da comunicacdo sao trabalhadas, seguido por um esforco de inferéncia,
gue permite passar da descrigdo para a interpretacdo, ou seja, atribuicdo de significado a estas
caracteristicas. A andlise de conteddo enquanto esforco de interpretacdo, procura equilibrar o
rigor da objetividade e a riqueza da subjetividade. Segundo Bardin (2004 p.37) este tipo de
andlise é: “[...] um conjunto de técnicas de analise das comunica¢des visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descrigdo do contelddo das mensagens, indicadores
(quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢Ges de
reproducdo/rececdo (varidveis inferidas) destas mensagens”. As inferéncias podem ser feitas
tanto sobre o emissor quanto ao recetor da comunicagdo, ou seja, sobre a origem da mensagem
e do proéprio destinatario. A andlise de conteudo esta divida em diversas fases diferentes.
Segundo os autores Bardin (2004) e Carmo & Ferreira (1998) essas fases sdo: “Definicdo de
categorias para separar os dados observaveis (...) Definicdo de unidades de analise {...)
Distribuicdo das unidades de andlise pelas categorias anteriormente estabelecidas (...)
Interpretacdo dos resultados obtidos nas perspetivas qualitativas e/ou quantitativas”. Assim, a
entrevista é uma técnica de recolha de dados adequada para a obtenc¢do de informacdo sobre a
opinido dos individuos, neste caso dos entrevistados, a cerca das suas vivéncias, conhecimentos,

explicacGes sobre um determinado facto. Estd técnica também permite a sua aplicagdo em
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pessoas analfabetas, de forma a recolher informacgdes relevantes sobre a opinido das mesmas.
Segundo Bogdan e Biklen (1994, p.136) “as boas entrevistas caracterizam-se pelo facto de os
sujeitos estarem a vontade e falarem livremente sobre os seus pontos de vista (...)”. No entanto
Ghiglione e Matalon (1992:64) consideram a entrevista como sendo “(...) uma conversa com um
objetivo”.

Para a execugdo deste projeto de investigacdo, e numa segunda etapa o instrumento de
recolha de dados foi o inquérito por questionario, adaptado de Brites (2015) e Romeiro (2017).
Esta técnica permite, recolher informacgGes a cerca do objeto de estudo de forma clara e objetiva
e ainda oferece a possibilidade de inquirir muitas pessoas em simultaneo, de forma a nao ser
dispendioso a nivel de tempo, garantindo o anonimato dos inquiridos tendo em conta, o atual
rigor da nova lei de protecdo de dados a pessoas individuais, e posteriormente, proporcionar
uma maior facilidade no que concerne ao tratamento estatistico dos dados. Segundo Quivy e
Campenhoudt (1998, p.188), o inquérito por questionario: “Consiste em colocar a um conjunto
de inquiridos, geralmente representativo de uma populacdo, uma série de perguntas”. Estas
perguntas dizem respeito a situacdo social, profissional ou familiar dos inquiridos. Reportam-se
“as suas opinides, a sua atitude em relacdo a opcdes ou a questdes humanas e sociais, as suas
expectativas, ao seu nivel de conhecimentos ou de um problema, ou ainda sobre qualquer outro
ponto que interesse os investigadores:” (Quivy e Campenhoudt, 1998, p.188). Para o tratamento
estatistico dos dados utilizou-se uma aplicagdo informatica, o SPSS (Statistical Package for the
Social Science) que inclui o software IBM SPSS. Este programa trata-se de um procedimento para
a andlise estatistica dos dados. Utiliza-se em qualquer processo analitico, neste caso foi utlizado
para a analise de inquéritos por questionadrio. Através do mesmo, foram codificadas as respostas
assim como a sua humeragao sequencial, criando-se as respetivas varidveis em estudo. Seguiu-
se a analise questionario a questionario, verificando todas as respostas de modo a registar os
codigos ja definidos. Posteriormente, a execugao estatistica dos dados procedeu-se ao pedido
de frequéncias e respetivas percentagens, bem como a verificagdo de crosstabs, testes
paramétricos e testes ndo paramétricos. Para uma analise e tratamento de dados, foram criadas

tabelas e graficos que servirdo de suporte para a andlise e discussdao dos resultados.
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4. ESTUDO DE CASO

Neste capitulo, pretende-se demonstrar a andlise e tratamento de dados, que foram
recolhidos através da aplicacdao de duas entrevistas exploratdrias a dois membros da Direcdo
Técnica da ASSPS e, também, da aplicacdo de inquéritos por questionario aos inquiridos
(colaboradores de todos os setores da ASSPS), com recurso ao software de investigacdo
quantitativa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) para realizar analises de ambito
estatistico referentes a questiondrios. Relativamente a este programa “os outputs do SPSS sdo
interpretados na o6tica da informacdo pertinente necessaria a resolucdo dos exercicios e

elaboracdo das conclusdes apropriadas” (Maroco & Bispo, 2002).

4.1. Apresentagdo da ASSPS — Associagdo de Solidariedade Social de Ponte de Sor

A Associacdo de Solidariedade Social de Ponte de Sor — Casa dos Avds é uma Estrutura
Residencial para Pessoas Idosas com sede na Avenida do Colégio em Ponte de Sor constituida a
24 de agosto de 2013. E uma associacdo, sem fins lucrativos, tem capacidade para 72 residentes,
54 acordos de cooperacdo celebrados, incluindo 3 camas de emergéncia, cuja ocupagdo é
efetuada por indicacdo dos servicos da Seguranca Social.

Tem como principal objeto o apoio a terceira idade ao facultar resposta em termos de
Estrutura Residencial para Pessoas Idosas, e tem como objetivos: (i) Proporcionar servicos
permanentes e adequados a problematica biopsicossocial das pessoas idosas; (ii) Contribuir para
a estimulacdo de um processo de envelhecimento ativo; (iii) Criar condices que permitam
preservar e incentivar a relagdo intrafamiliar; e (iv) Potenciar a integragdo social.

Assim e para assegurar o seu normal funcionamento a Associagdo de Solidariedade Social
de Ponte de Sor, ASSPS, dispée de um quadro de pessoal adequado com as necessidades
verificaveis. Deste modo o quadro de pessoal deste servigo encontra-se afixado em lugar visivel,
formacao e conteudo funcional, definido conforme legislagdao em vigor, a Associa¢do é dotada
de um corpo técnico de prestagao permanente de cuidados de saude ao utente. Composto por
médico e enfermeiros. Neste sentido este corpo tem por finalidade assegurar a prestagdo de
cuidados de saude basicos, quer de vigilancia, quer de acompanhamento dos quadros clinicos
do utente, provendo todas as necessidades para o seu bem-estar, também em situagGes de
urgéncia, o utente serd acompanhado por um colaborador da associacdo até que o familiar
assegure o seu acompanhamento. Caso nao se verifique o acompanhamento por parte do
familiar o colaborador acompanha. E, para além dos cuidados médicos e de acordo com os
requisitos legais a Associacdo de Solidariedade Social de Ponte de Sor — “Casa dos Avds” conta

com um Quadro de Pessoal ajustado as necessidades.
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Trata-se de uma Instituicdo Particular de Solidariedade Social que tem uma administracao
feita por uma Direcdo, uma Direcdo que esta a trabalhar sé para o abono, que ndo é
remunerada. E composta pelos seguintes Corpos Sociais: Assembleia Geral (Presidente, 1.2
Secretario e 2.2 Secretdrio); Direcao (Presidente, Vice-presidente. Tesoureiro, Secretario e
Vogal); Suplentes da Dire¢do (1.2 Suplente, 2.2 Suplente, 3.2 Suplente, 4.2 Suplente e 5.2
Suplente); Conselho Fiscal (Presidente, 1.2 Vogal, 2.2 Vogal); Suplentes Conselho Fiscal (1.2
Suplente, 2.2 Suplente, 3.2 Suplente).

Assim, determina-se uma infraestrutura que comporta uma drea de quartos (individuais;
quartos de casal e duplos),area de servicos e espacos de convivio, onde o trabalho é
desenvolvido por uma equipa multidisciplinar, constituida por profissionais com formacdao em
psicologia (assenta a sua atuacdo na observacdo cuidada de aspetos psicoldgicos, sociais e
cognitivos envolvidos no processo de envelhecimento dos utentes); animacdo sociocultural
(Intervengdo que passa pelo envolvimento do utente em diferentes dreas de atuagdo,
contribuindo positivamente para a articulacdo do plano individual com o coletivo e consequente
promoc¢do da participacdo e sentimento de pertenca), reabilitacdo fisica (fisioterapia, um
trabalho desenvolvido por uma fisioterapeuta e duas técnicas auxiliares de fisioterapia;
enfermagem (estes cuidados que estdo presentes diariamente na instituicdo), geriatria, cozinha
e administrativa, assim como por um grupo de voluntarios em diferentes areas de atuacao.

Uma estrutura térrea, que oferece um conjunto de servigos que promovem a parte da
estimulacdo cognitiva, reabilitagdo da parte motora dos nossos residentes. E uma estrutura que
tem um quadro de pessoal, nomeadamente pessoas formadas em diversas areas, e que vao
promover toda a reabilitacdo e estimulacdio do residente. Atualmente, comporta 44
colaboradores, que pertencem ao mapa de pessoal. Colaboradores desde os servigos
administrativos, onde é constituida toda a parte burocratica, e onde estd localizada, também a
Diregdo Técnica. Nessa parte administrativa, existe a escrituraria principal e um fiel de armazém,
que também é responsavel por todo o processo de compras na instituicdao. Depois, o setor da
cozinha, o setor da cozinha, onde existe uma pessoa responsavel por esse setor, uma cozinheira
e ajudantes de cozinha; o setor da salde, o setor da saude relne parte da enfermagem e a parte
da fisioterapia, da reabilitagdo psicomotora, composta por duas enfermeiras, a data e uma
fisioterapeuta; para além da fisioterapeuta, duas técnicas auxiliares de fisioterapia, esse setor
da saude, também tem um médico, que sempre que esta ao dispor da instituicdo, e para além
disso, tem quatro profissionais de saude na Direg¢do, dois médicos e dois enfermeiros, também
eles ddo uma retaguarda muito grande no sentido de promover a saude e o bem-estar dos
nossos residentes. Para além disso, sim, antes do setor dos auxiliares, da parte da geriatria,

podemos dizer. Também o setor da animagdo, que comporta, neste momento, também, uma
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animadora responsavel pelo setor e uma auxiliar de atividades ocupacionais. E depois temos o
setor da geriatria, que é constituido por ajudantes de acdo direta, e por auxiliares de servicos
gerais que sdo esses colaboradores que dao todo o apoio as atividades basicas da vida didria a
manutenc¢do e conservagao do espaco da instituicdo, a estes somam-se os colaboradores da
lavandaria que se tratam também de auxiliares de servigos gerais, pois nesse setor nao existe
um colaborador fixo.

Note-se que a data da entrevista, foi referido por um dos entrevistados que além dos 44
colaboradores fixos, ou seja, que pertencem ao quadro de pessoal, mais 10 também se
encontram ao servico da instituicdo dado o contexto de pandemia atual pelo Covid-19, estes,
gue também responderam e participaram no preenchimento do inquérito por questionario e
qgue serdo identificados e codificados no grupo dos colaboradores que estdo da servico da
organizacao hd menos de 1 ano. H4 data da entrevista exploratéria, um dos entrevistados referiu
gue a populacdo em estudo totaliza 55 colaboradores dado que, soma os 44 que pertencem ao
guadro de pessoal aos 10 que se encontram em reforco de emergéncia social ao 1 colaborador
gue esta a frequentar em estdgio-emprego. Neste sentido, na andlise e tratamento dos dados
sera feita uma analise de comparacao dos resultados pelos colaboradores que estdo ha mais
tempo na organizagdo e hd menos tempo ao servico da mesma (com a varidvel — Tempo de
servigo na ASSPS).

A figura 2 apresenta o Organograma da ASSPS- Associacdo de Solidariedade Social de Ponte

de Sor:
@a.u dad Fuis
\
ascciachc e Sokderiededs Secisl
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Assembleia ) Concelho
Geral & Fiscal
Directora
Técnica
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Sector Sector
Sector Lar Administrativo Animagdo
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4.2. Resultados Quantitativos
Neste tépico, pretende-se efetuar uma andlise e tratamento dos dados de modo
quantitativo, recolhidos através da aplicacdao de inquéritos por questiondrio aos inquiridos

(colaboradores do Lar Casa dos Avés, ASSPS- Associacdo de Solidariedade de Ponte de Sor.

4.2.1. Caracterizagdo sociodemografica dos respondentes

Esta investigacdo incidiu sobre uma amostra de 47 colaboradores da ASSPS, representativa
de um universo de 55 colaboradores. Os questiondrios foram respondidos em formato papel,
sendo que, ndo foram considerados os restantes inquiridos por motivos de auséncia da
instituicao.

Neste sentido, dos 100% que diz respeito ao nosso universo aproximadamente 85,45%
responderam ao inquérito aplicado, ou seja, este valor é referente a amostra em percentagem

com a qual se ird operacionalizar.

4.2.1.1. Andlise por frequéncia para a variavel idade

A variavel idade, enquanto varidvel métrica e quantitativa, pode ser analisada pela forma
por frequéncia. Na seguinte tabela, podemos observar a andlise por frequéncia da variavel
idade.

Tabela 4: Andlise por frequéncia da varidvel: Idade

Frequéncia Percentagem

Valido <21 1 2,1
21 a30 2 4,3
31 a40 7 14,9
41 a 50 20 42,6
51 a 60 12 25,5
Total 42 89,4
Omisso Sistema 5 10,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboracdo prépria.

Com base na tabela anterior, de um total de 47 respondentes (N=47), é possivel verificar

gue apenas 42 dos respondentes responderam a questao relativa a sua idade (n=42). Desses 42
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respondentes, nota-se que, a maioria dos colaboradores da ASSPS tém uma idade entre os 41 a
50 anos de idade, correspondendo a 20 desses respondentes com uma percentagem de 42,6%.
Verifica-se, também, que com 25,5% dos respondentes compreendem a sua idade entre os 51 a
60 anos de idade, e apenas 2,1% dos respondentes compreendem menos de 21 anos de idade.

Grafico 1: Grafico de barras da variavel: Idade
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Fonte: Elaboragdo prépria.

Segundo o grafico de barras relativo a idade dos respondentes, percebe-se que o maior
nimero de ocorréncias concentra-se no intervalo de 41 a 50 anos de idade, pelo que

corresponde a uma percentagem de 42,6% dos respondentes.

4.2.1.2. Andlise por frequéncia da varidvel género
A varidvel género, enquanto varidvel nominal, pode ser analisada pela forma por
frequéncia. Na seguinte tabela, podemos observar a andlise por frequéncia da variavel género.

Tabela 5: Analise por frequéncia da variavel: Género

Estatisticas

Género
N Valido 44
Omisso 3
Frequéncia Percentagem
Valido Feminino 39 83,0
Masculino 5 10,6
Total 44 93,6
Omisso Sistema 3 6,4
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo propria.
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Segundo a tabela acima, é possivel verificar que existem 3 valores omissos, logo, dos 47
respondentes, 44 responderam a questdo relativa ao seu género. Neste sentido, é percetivel
gue a grande maioria dos recursos humanos da ASSPS pertence ao género feminino com uma
percentagem de 83%, sendo que apenas 5 dos respondentes, ou seja, 10,6% sdo do género
masculino.

Grafico 2: Grafico de barras da varidvel: Género
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Para reforcar esta diferenca dos respondentes a nivel de género, é possivel observar no
grafico de barras apresentado anteriormente que o maior destaque se encontra no género
feminino. Neste sentido, verifica-se que a maioria dos respondentes sdao do género feminino
com uma percentagem acima dos 80%, ao contrario do género masculino, em que a

percentagem destes colaboradores é inferior a 20%.

4.2.1.3. Andlise por frequéncia da varidvel Estado Civil
A variavel estado civil, enquanto varidvel nominal, pode ser analisada pela forma por
frequéncia, também se torna importante caracterizar os respondentes quanto ao seu estado

civil. Na seguinte tabela, podemos observar a andlise por frequéncia da variavel estado civil.

Tabela 6: Analise por frequéncia da varidvel: Estado Civil

Estatisticas Frequéncia  Percentagem
Estado civil Valido Solteiro/a 7 14,9
N Vélido 43 Casado/a 25 53,2
; Unido de facto 3 6,4
Omisso 4 Divorciado/a 5 10,6
Vidivola 1 2.1
Outro 2 43
Total 43 91,5
Omisso Sistema 4 8.5
Fonte: Elaboragdo prdpria. Total 47 100,0
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Relativamente a amostra dos respondentes sobre o seu Estado Civil, verifica-se na tabela
de frequéncias acima e no grafico de barras que se segue, que dos 47 inquiridos, 43 é que deram
resposta a cerca do seu Estado civil, correspondendo assim, a 4 valores omissos. Segundo a
tabela, a maioria dos colaboradores da ASSPS correspondem ao Estado Civil de casado/a,
correspondendo a 53,2% desses mesmos inquiridos, segue-se o Estado Civil de solteiro/a com
14,9% dos respondentes, depois 10,6% sdo divorciados/as, 6,4% estdo em unido de facto, 4,3%
caracterizam-se por outro e apenas 2,1%, correspondendo a 1 dos colaboradores da ASSPS

apresenta o seu Estado civil como vituvo/a.

Grafico 3: Grafico de barras da variavel: Estado Civil
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Fonte: Elaboragdo prdpria.

4.2.1.4. Andlise por frequéncia da variavel Habilitagdes Literarias

Avariavel habilitacGes literarias, enquanto variavel nominal, pode ser analisada pela forma
por frequéncia, também se torna importante caracterizar os respondentes quanto a sua
habilitacdo literaria. Na seguinte tabela, podemos observar a andlise por frequéncia da variavel

habilitacGes literarias.

Tabela 7: Analise por frequéncia da variavel: Habilitagoes literarias

Estatisticas
Habilitagdes literarias
N Vaélido 42

Omisso 5
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Frequéncia Percentagem
Valido 1.° ciclo (até 4.°ano de escolaridade] 2 4,3
2.° ciclo (até 6.° ano de escolaridade) 3 6,4
3.%ciclo (até 9.° ano de escolaridade) 12 25,5
Curso Profissional 8 17,0
Ensino Secundario 12 25,5
Bacharelato 1 2,1
Licenciatura 3 6,4
Mestrado 1 2,1
Total 42 89,4
Omisso Sistema 5 10,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prépria.

No que diz respeito as habilitagdes literarias dos colaboradores da ASSPS, 25,5% dos

respondentes apresentam o 3.2 ciclo (até ao nono ano de escolaridade), correspondendo a

mesma percentagem no que toca ao ensino secunddrio. Deste modo, existem tantos

colaboradores com o 3.2 ciclo como com o ensino secundario, correspondendo ao mesmo

ndimero de respondente cada um (12 respondentes). 17% dos respondentes tém um curso

profissional, 6,4% Licenciatura e 2.2 ciclo (até ao 6.2 ano de escolaridade), 4,3% com o 1.2 ciclo

(até ao 4.2 ano de escolaridade) e apenas, mas com a mesma percentagem 2,1% dos

respondentes tém o Bacharelato e o Mestrado, correspondendo a 1 respondente cada.

Grafico 4: Grafico de barras da varidvel: Habilitagdes Literarias
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Segundo o grafico de barras representado acima, verifica-se que existe tantos
colaboradores com o 3.2 ciclo (até ao 9.2 ano de escolaridade) como com o ensino secundario,

o que revela a maioria dos colaboradores, perto dos 30%.

4.2.1.5. Anélise por frequéncia da varidvel Vinculo

A variavel vinculo, enquanto varidvel nominal, abrange varios tipos, como: contrato sem
termo, contrato a termo certo, contrato a termo incerto e outro. Na seguinte tabela, podemos
observar a analise por frequéncia da varidvel vinculo.

Tabela 8: Anilise por frequéncia da variavel: Vinculo

Frequéncia Percentagem

Valido Contrato sem termo 27 57,4
Contrato a termo certo 3 6,4
Contrato a termo incerto 1 2,1
Outro 6 12,8
Total 37 78,7
Omisso Sistema 10 21,3
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prépria.

Relativamente ao vinculo atual da amostra dos colaboradores da ASSPS, 57,4% dos
respondentes, que representam a maioria, tem um contrato sem termo, 6,4% um contrato a
termo certo e apenas 2,1% com contrato a termo incerto. Do total da amostra de 37
respondentes (o que significa que 10 colaboradores ndo indicaram o seu vinculo atual), 12,8%,

classificaram o seu vinculo atual como outro.

4.2.1.6. Andlise por frequéncia da variavel “Tem cargo de superior
hierarquico/supervisor?”

A variavel “Tem cargo de superior hierarquico/supervisor?”, enquanto variavel nominal,
pretende avaliar se os respondentes detém um cargo de superior hierdrquico ou nao.

Tabela 9: Andlise por frequéncia da varidvel: “Tem cargo de superior

hierarquico/supervisor?”.
Frequéncia  Percentagem

Vilido Sim 1 21
Nao 39 83,0
Total 40 25,1
Omisso  Sistema T 14,9
Total 47 100,0

Fonte: Elabdragéo propria.
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Na tabela anterior, nota-se que, dos 47 participantes, apenas 40 (sendo, assim, 7 casos
omissos) responderam a questdo “Tem cargo de superior hierarquico/supervisor?”, o que
representa 85,1% da amostra, e que dessa apenas 1, ou seja, 2,1% indica que ndao tem cargo
superior hierarquico, logo a esmagadora maioria dos respondentes ndo ocupam qualquer cargo
de direcdo ou supervisdo na ASSPS.

4.2.1.7. Anélise por frequéncia da varidvel Carreira/Categoria Profissional

A varidvel Carreira/Categoria profissional, enquanto varidvel nominal, pretende

determinar a que categoria ou carreira profissional os respondentes pertencem.

Tabela 10: Andlise por frequéncia da variavel: Carreira/Categoria profissional.

Frequéncia Percentagem
Valido Auxiliar de servigos gerais 10 21,3
Ajudante de ac&o direta 8 17,0
Diretor/a Técnica 1 2,1
Enfermeiro/a 1 2,1
Outro 5 10,6
Ajudante de cozinha 1 2,1
Cozinheiro/a 1 2,1
Total 27 57,4
Omisso Sistema 20 42,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Segundo a tabela de frequéncias acima, verifica-se que apenas 2 dos respondentes se
inserem na categoria de técnicos superiores, o que representa o/a Diretor/a Técnica e o/a
Enfermeiro/a. A tabela demonstra que a grande maioria dos respondentes indicam que
pertencem a categoria profissional de auxiliar de servigos gerais com 21,3% dos mesmos. 17%
dos respondentes referem ser ajudantes de agdo direta, 2,1% ajudante de cozinha, bem como
cozinheira. 10,6% dos respondentes indicam que pertencem a outra categoria profissional.

|l(

4.2.1.8. Andlise descritiva da variavel “Tempo de servigo dos colaboradores”

A varidvel Tempo de servico dos colaboradores, enquanto varidvel de escala, pretende

determinar hd quantos anos desempenham as suas fun¢des na ASSPS.
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Tabela 11: Andlise por frequéncia da varidvel: “Tempo de servigo dos colaboradores”.

Frequéncia Percentagem

Valido ,00 10 21,3
1,00 3 6,4
2,00 4 8,5
3,00 2 4,3
4,00 3 6,4
5,00 1 2,1
6,00 4 8,5
7,00 14 29,8
Total 41 87,2
Omisso Sistema 6 12,8
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Relativamente ao tempo de servigo dos colaboradores da ASSPS, verifica-se, através da
tabela acima, que do universo de 47 inquiridos, apenas 41 responderam a essa questdo, sendo
6 o valor de respostas omissas.

Neste sentido, 29,8% dos respondentes, ou seja, a maioria, encontra-se ao servigo da
ASSPS ha 7 anos, sendo que 21,3% dos respondentes, estdo hd menos de 1 ano ao servico da
ASSPS. Apenas um dos respondentes, correspondendo a 2,1% dos inquiridos esta ha 5 anos na

organizagao.

4.2.1.8. Andlise descritiva da variavel “Tempo de servigo dos colaboradores”
A variavel Tempo de servi¢o dos colaboradores, enquanto varidvel de escala, pretende
determinar hd quantos anos desempenham as suas fun¢des na ASSPS.

Tabela 12: Analise descritiva da varidvel: “Tempo de servigo dos colaboradores”.

N Amplitude  Minimo  Maximo _ Soma Média _ Desvio Padréo
Ha quantos anos 41 7,00 ,00 7,00 156,00 3,8049 2,94295
trabalha na
organizacao?
N valido (listwise) 41

4.2.2. Andlise cruzada entre variaveis — Crosstabs
Neste ponto, foi efetuada a relacdo entre as varidveis género e estado civil, género e
habilitacBes literarias, género e carreira/categoria profissional e habilitacBes literdrias e

carreira/categoria profissional.
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Relativamente a relagdo entre as varidveis género e estado civil (tabela presente no
anexo XVII), dos inquiridos, obtiveram-se 91,5% das respostas, sendo que 8,5% sdo valores
0Omissos.

Neste caso, 63,2% dos respondentes corresponde a maioria, que representa o género
feminino e a maioria sdo casadas. Ja relativamente ao género masculino, a maioria recai sob a
categoria de solteiros, com 40%. Tendo em conta a variavel de Estado civil, é possivel verificar
que, 71,4% da categoria de solteiro/a sdo do género feminino, enquanto que na mesma
categoria, 28,6% sdao do género masculino. Neste sentido, 66,7% dos respondentes que
assinalaram a categoria de unido de facto, sdo do género feminino, enquanto que 33,3% sdo do
género masculino. Na categoria de divorciado/a, é possivel verificar que, 100% desta categoria
pertence ao género feminino, logo ndo ha homens que pertencam a esta categoria. Todavia,
100% dos respondentes sdo do género masculino, o que significa que ndo ha mulheres a
pertencer a esta categoria de estado civil. Dois dos respondentes assinalaram “outro” nesta
categoria, sendo do género feminino e correspondendo a 100% dos mesmos, dado que ndo
houve respondentes do género masculino a assinalar esta categoria.

Relativamente as varidveis em estudo, o género e as habilitacoes literarias (presente
no anexo XVIII). A presenca do género feminino distribui-se por todas as categorias de
habilitacGes literarias, da seguinte forma: 5,4% no 1.2 ciclo (até 4.2ano de escolaridade); 8,1%
no 2.2 ciclo (até ao 6.2 ano de escolaridade); 27%, que representa a maioria das respondentes
(com 10 mulheres a assinalarem essa resposta) na categoria de 3.2 ciclo (até ao 9.2 ano de
escolaridade); 21,6% do género feminino recai sob a categoria de curso profissional; 24,3% das
mulheres tém o ensino secunddrio; 2,7% o bacharelato; 8,1% licenciatura e a semelhanca do
bacharelato, apenas 1 mulher com 2,7% tem o mestrado. Deste modo, as categorias de
habilitagGes literarias que apresentam um maior nimero de respondentes sdo: 3.2 ciclo (até ao
9.2 ano de escolaridade); ensino secundario e curso profissional.

Relativamente ao género masculino e a sua relagdo com a categoria habilitagdes
literdrias, nota-se que, 40% dos respondentes homens tém o 3.2 ciclo (até ao 9.2 ano de
escolaridade), sendo que a maioria recai com 60% dos respondentes desse género na categoria
de ensino secundario, deste modo, o género masculino ndo apresenta outras categorias
assinaladas.

Assim, 100% das respondentes assinalaram a categoria de: 1.2 ciclo (até ao 4.2 ano de
escolaridade); 2.2 ciclo (até ao 6.2 ano de escolaridade); curso profissional; bacharelato;
licenciatura e mestrado, correspondendo assim a 0% de homens com essas habilitagdes
literarias. Neste sentido, 83,3% das mulheres detém o 3.2 ciclo (até ao 9.2 ano de escolaridade),

representando a maioria, sendo que apenas 16,7% dos homens indicaram essa categoria (3.2
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ciclo); 75% do género feminino detém o ensino secundario e apenas 25% dos homens detém
esta habilitacao literaria.

No que diz respeito a relagdo entre as varidveis Género e Carreira/Categoria
profissional (presente no anexo XX), a esmagadora maioria dos respondentes, ou seja, 37,5%
(9 mulheres) sdo do género feminino e assinalaram a categoria de “auxiliar de servicos gerais”;
25% das mulheres da ASSPS sao “ajudantes de acdo direta”; 4,2% corresponde a direcdo técnica
(neste caso, apenas 1 assinalou esta categoria), a semelhanca desta categoria estd 4,2% para a
enfermagem (apenas 1 enfermeira assinalou esta categoria, bem como 1 cozinheira e 1 ajudante
de cozinha).

Relativamente ao género masculino, 66,7% (o que representa a esmagadora maioria dos
respondentes, ou seja 2 (de um total de 3 individuos que assinalaram o seu género como
masculino) e 33,3% dos homens sdo auxiliares de servigos gerais, ou seja, apenas 1 individuo.

No que toca a relacdo entre as varidveis Habilitagdes Literarias e Carreira/Categoria
profissional (presente no anexo XXIl), apenas 27 dos 47 inquiridos sdo validos, correspondendo
a 57,4% dos mesmos.

Neste sentido, apenas 1 individuo tem o 1.9ciclo e assinalou a habilitagao literdria “outro”.
Quatro individuos que detém o 3.2 ciclo sdo auxiliares de servicos gerais, a semelhanca dos
ajudantes de acdo direta (que também sdo 4). 4 dos individuos que detém curso profissional sdo
auxiliares de servicos gerais e apenas 1 com a mesma habilitacdo literdria é ajudante de acdo
direta e assinalou, a categoria “outro”. Com o ensino secundario 3 individuos sdo ajudantes de
acdo direta, 2 sdo auxiliares de servicos gerais e apenas 1 ajudante de cozinha, cozinheiro/a e
“outro”. Com o Bacharelato, apenas 1 individuo assinalou essa habilitacdo literaria e indicou a
categoria “outro” como carreira. Com licenciatura, apenas 2 individuos referem ter esta
habilitagado literdria, 1 na categoria de enfermagem e outro na categoria de “outro”. Por ultimo,
com Mestrado, apenas 1 individuo se destaca, sendo um membro da Dire¢dao Técnica.

A tabela que se segue apresenta a relagdo entre a varidvel Tempo de servico dos
colaboradores e carreira/categoria profissional, verificando a forma de como se relacionam,
verificando assim, ha quantos anos os respondentes se encontram ao servigo da ASSPS e a que

categoria/carreira profissional pertencem.
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Tabela 13: Andlise da relagdo entre a varidvel Tempo de Servigo dos colaboradores e
Carreira/Categoria profissional

Resumo de processamento de casos

Casos
Validos Omissos Total
N Percentagem N Percentagem N Percentagem
Héa quantos anos trabalha 26 55,3% 21 44, 7% 47 100,0%
na organizacao? *
Carreira/categoria
profissional
Tabulagdo cruzada Ha quantos anos trabalha na organizagdo? * Carreiralcategoria profissional
Contagem
Carreiral/categoaria profissional
Auxiliar de
SEVifos Ajudante de Diretora Ajudante de
qerais acdo direta Técnica Enfermeira Qutro cozinha Cozinheira Total
Ha guantos anos 0o 0 1 0 i] 5 0 0 6
i rganizagdn?
trabalha na organizagao? 1.00 1 1 0 1 0 a 0 5
2,00 2 1 0 0 0 4 0 4
4,00 1 0 8 0 0 0 0 1
6,00 0 0 1 0 0 0 1 2
7,00 5 f 0 0 0 0 0 11
Total 9 8 1 1 5 1 1 26

Fonte: Elaboragdo prdpria.

No que diz respeito a relacdo das varidveis Tempo de Servico dos Colaboradores e
Carreira/Categoria Profissional, apenas 26 dos 47 inquiridos sdo valores validos, ou seja, 55,3%.

Neste sentido, dos respondentes, e que trabalham na organizagdo ha menos de 1 ano,
apenas 1 individuo é ajudante de agdo direta, sendo que 5, que estdo ha meses na ASSPS
pertencem a outra categoria profissional.

Neste sentido, dos respondentes, ha 1 ano na organizagdo esta apenas 1 auxiliar de servigos
gerais e 1 elemento da enfermagem. Ha 2 anos ao servigo da organiza¢do estao 2 auxiliares de
servigos gerais, 1 ajudante de ac¢do direta e 1 ajudante de cozinha. Ha 4 anos a trabalhar na
organizacao esta apenas 1 auxiliar de servicos gerais. Ha 6 anos ao servico da organizacdo esta
1 Diretora Técnica e 1 cozinheira e a esmagadora maioria recai sobre os 7 anos de trabalho na
organizacdo, com 5 colaboradores Auxiliares de Servicos Gerais e 6 Ajudantes de Agdo Direta,
com um total de 11 individuos.

4.2.3. Resultados da anadlise de frequéncias, descritivas e tabelas cruzadas

Nesto ponto serdo analisadas as varidveis Motivacdo, Satisfacdo e Responsabilidade Social
quanto a sua relagdo entre si, bem como as restantes afirmag¢des ou itens e varidveis que se

encontram no inquérito por questiondrio.
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4.2.3.1. Resultados da analise da dimensdo: Motivagdo

Andlise do resultado, no global, da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre os seus
niveis de Motivagao.

A tabela que se segue apresenta a andlise por frequéncia da varidvel Motivacdo de forma
global, consoante o seu grau relativamente aos varios itens apresentados no inquérito por
guestionario neste bloco.

Tabela 14: Analise do resultado, no global, da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre os seus niveis de Motivagao.

Estatisticas

3
o
o
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Fonte: Elaboragdo prdpria.

De forma global, e segundo a tabela acima, verifica-se que em todos os itens do Bloco |
— Motivacao do inquérito por questiondrio se encontram entre o “concordo ligeiramente”,
“concordo” e “concordo totalmente”, como revela a moda com os valores entre o0 5,6 e 7,
predominando no 6 (“concordo”. Revelando-se assim, um nivel de concordancia positivo entre
a maioria dos respondentes no que toca aos itens.

Anadlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a varidvel
Motivacao.

A tabela seguinte apresenta a analise por frequéncia da varidvel Motiva¢do de forma
detalhada, consoante o seu grau de concordancia ou discordancia dos respondentes
relativamente aos varios itens apresentados no inquérito por questionario neste bloco.

Com uma escala de 1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4-

Estou indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo; 7- Concordo Totalmente).
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Tabela 15: Analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel

Motivacao: “Na minha organizacdo...”.

Variaveis sobre as Motivagdes dos colaboradores da ASSPS. Na

minha organizagdo...

BI.P01.a)_Sinto-me motivado/a no meu local de | Freq.

trabalho. (%)

BI.PO1.b)_ Acho que a maioria dos meus colegas | Freq.

estdo motivados no local de trabalho. (%)

BI.PO1.c)_ Os meus superiores hierarquicos | Freq.

influenciam os meus niveis de motivagdo. (%)

BI.P01.d)_ A forma como o trabalho esta organizado | Freq.

é decisiva para os meus niveis de motivagdo. (%)

BI.POl1.e)_ A experiéncia profissional faz-me sentir | Freq.

confiante e motivado/a. (%)

BI.PO1.f)_ O trabalho que realizo influencia os meus | Freq.

niveis de motivagdo. (%)

BI.P01.g)_ O relacionamento com os meus colegas Freq.

tem influéncia na minha motivagao. (%)

BI.P01.h)_ Os niveis de autonomia e responsabilidade | Freq.

que tenho para realizar no meu trabalho constituem | (%)

fatores de motivagdo.

BI.P01.i)_ O meu atual vinculo de trabalho é fonte de | Freq

motivagio. (%)
BI.P01.j)_ Sinto-me util no meu posto de trabalho. Freq.
(%)

BI.P01.k)_ Dou mais valor a fun¢do que exer¢o do que | Freq.

aos saldrios e outros beneficios financeiros.
(%)

BI.PO1.1)_ Sinto-me realmente realizado/a com as | Freq.

tarefas que desempenho. (%)

BI.PO1.m)_ Tenho orgulho em pertencer a esta | Freq.

instituicdo. (%)

Fonte: Elaboragao prépria.
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No que toca a andlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a
variavel: Motivacdo (Tabela 21), é notdrio que a esmagadora maioria recai sobre o item
“concordo”. O que significa, que de forma geral, os colaboradores da ASSPS encontram-se
motivados no seu local de trabalho e com as tarefas que desempenham. De seguida serdo
analisadas e tratadas algumas varidveis mais relevantes para esta dimensdo: Motivacdo dos
Colaboradores da ASSPS.

No item BIl.PO1.a) “Sinto-me motivado/a no meu local de trabalho”, verifica-se que a
maioria dos colaboradores da casa dos avés assinalaram a opg¢do “concordo” com 51,1% de
selecdo, apenas dois colaboradores apontaram “discordo ligeiramente”, ou seja, 4,3% dos
mesmos, sendo que nenhum apontou “discordo totalmente” ou “discordo”.

O item BIL.POl.c) “Os meus superiores hierdrquicos influenciam os meus niveis de
motivacdo”, 31,9% dos colaboradores afirma que “concordam totalmente” com este item,
seguindo-se com 29,8% dos colaboradores a indicarem “concordo”, logo é notdrio que os
superiores hierarquicos influenciam os niveis de motivacao dos colaboradores da ASSPS.

O item BI.PO1.e) “A experiéncia profissional faz-se sentir confiante e motivado/a”, indica
gue a esmagadora maioria dos respondentes, com 46,8%, seleciona a opc¢do “concordo” para
qualificar este item.

No item BI.PO1.f) “O trabalho que realizo influencia os meus niveis de motiva¢do”, verifica-
se que 44,7% dos inquiridos refere que “concorda” com este item, logo esta variavel (“o trabalho
que realizo”) influencia os niveis de motivacdo dos colaboradores da ASSPS.

No que toca ao item BI.P01.g) “O relacionamento com os meus colegas tem influéncia na
minha motivagdo”, é possivel notar que 34% dos respondentes assinalaram a opgao “concordo”
para qualificar este item, o que remete para que esta varidvel influencie a maioria dos
colaboradores da ASSPS, relativamente aos seus niveis de motivagao.

O item BIL.P01.h) “Os niveis de autonomia e responsabilidade que tenho para realizar no
meu trabalho constituem fatores de motivagdo”, neste item, a esmagadora maioria dos
respondentes seleciona a op¢do “concordo” com 59,6%. E relevante referir que, ndo houve
respondentes que selecionassem a opgao “discordo totalmente” nem “discordo”, o que significa
que esta variavel influencia os niveis de motiva¢do dos colaboradores da ASSPS.

Relativamente ao item BI.P01.i) “O meu atual vinculo de trabalho é fonte de motivac¢ado”,
revela que 46,8% dos respondentes diz que sim, selecionando a opgao “concordo”.

O item BI.P01.k) “Dou mais valor a funcdo que exerco do que aos saldrios e outros
beneficios financeiros” indica que 38,3% dos colaboradores da ASSPS indica que “concorda” com
0 mesmo, ou seja, a maioria dos respondentes da mais valor as suas fun¢des do que ao seu

salario e outros beneficios financeiros, sendo que apenas 1 colaborador (2,1%) indica que
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“discorda totalmente” com esta afirmacdo. Esta varidvel demonstra-se ser muito relevante pois,
indica que a grande maioria dos colaboradores estd motivado de forma intrinseca, sendo que
indica que gosta das funcbes que desempenha e ndo esta motivado apenas extrinsecamente
(sabe que recebe o seu saldrio e por isso desempenha as tarefas).

Por ultimo, e relativamente ao item BI.PO1.l) “Sinto-me realmente realizado com as
tarefas que desempenho” indica que a esmagadora maioria dos respondentes recai sobre a
opg¢ao “concordo”, revelando assim que a 55,3% dos colaboradores da ASSPS sentem-se

realmente realizados com as tarefas que desempenham.

Analise do resultado da rela¢ao frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel
Motivacdo e Anos ao Servigo da ASSPS — Tabela cruzada

A tabela que se segue apresenta a andlise da relagdo variavel Motivacdo e o tempo de
servigo dos colaboradores da ASSPS de forma detalhada, consoante o seu grau de concordancia
ou discordancia dos respondentes relativamente aos varios itens apresentados no inquérito por
questionario neste bloco, com uma escala de 1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3-
Discordo ligeiramente; 4- Estou indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo; 7- Concordo

Totalmente).

Tabela 16: Analise do resultado da relagao frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a

variavel Motivagdo e Anos ao Servigo da ASSPS — Tabela cruzada

Varidveis sobre as Motiva¢des dos colaboradores da ASSPS. Anos ao Servigo da ASSPS

Na minha organizacdo... 3 4 5

0 0 0

0 0 0

0 0 0

BI.P01.a)_Sinto-me motivado/a no meu local de o 0
trabalho. o o

0

0 0 0

[ 0

0 0

BI.P01.b)_ Acho que a maioria dos meus colegas 0 0 0
estdo motivados no local de trabalho. 0

[ 0
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BI.LPO1.c)_ Os meus superiores hierarquicos

influenciam os meus niveis de motivagdo.

BI.P01.d)_ A forma como o trabalho esta organizado

é decisiva para os meus niveis de motivagdo.

BI.POl.e)_ A experiéncia profissional faz-me sentir

confiante e motivado/a.

BI.PO1.f)_ O trabalho que realizo influencia os meus

niveis de motivagdo.

BI.P01.g)_ O relacionamento com os meus colegas

tem influéncia na minha motivagdo.
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BI.P01.h)_ Os niveis de autonomia e responsabilidade

que tenho para realizar no meu trabalho constituem

fatores de motivagdo.

BI.P01.i)_ O meu atual vinculo de trabalho é fonte de

motivagao.

BI.P01.j)_ Sinto-me util no meu posto de trabalho.

BI.P01.k)_ Dou mais valor a fungdo que exergo do que

aos saldrios e outros beneficios financeiros.
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BI.PO1.l)_ Sinto-me realmente realizado/a com as

tarefas que desempenho.

BI.PO1.m)_ Tenho orgulho em pertencer a esta

instituicdo.

Fonte: Elaboragao prépria.

No que diz respeito a analise da dimensdo “Motivacdo dos colaboradores da ASSPS”, torna-
se pertinente analisar a sua relagdo com a variavel “Anos ao Servico da ASSPS”, sendo que dos
47 respondentes, 10 estdo ao servico da ASSPS ha menos de 1 ano. Torna-se assim relevante
verificar os niveis de motivacdo dos colaboradores, relacionando a mesma com os seus anos ao
servico da ASSPS.

Neste sentido, no que toca ao item BI.POl1.a) “Sinto-me motivado/a no meu local de
trabalho”, apesar de observarmos na tabela 22, que 51,1% dos colaboradores selecionam a
opg¢do “concordo”, note-se que, dessa percentagem, 5 colaboradores estdao hd menos de um
ano na instituicdo e 9 hd 7 anos, ou seja, a maioria dos respondentes “concorda” com essa
afirmacao.

Relativamente ao item BI.P01.C) “Os meus superiores hierdrquicos influenciam os meus
niveis de motivagdo”, apesar de na tabela 22, estar presente que 31,9% dos colaboradores da
ASSPS selecionarem a opgdo “concordo totalmente”, 6 respondentes que estdo ao servico da
ASSPS estdo ha menos de 1 anos nessa instituicdo e apenas 5 colaboradores que estdo ha 7 anos

ao servico da ASSPS selecionaram essa opgdo. Todavia, dos 29,8% de colaboradores que
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selecionaram a opc¢do “concordo” a maioria dos respondentes (5) selecionaram a opcdo
“concordo”.

No item BI.PO1.e) “A experiéncia profissional faz-me sentir confiante e motivado/a”, DOS
46,8% dos respondentes que indicam “concordo” com o item, 5 colaboradores estdo ha menos
de 1 ano ao servigo da ASSPS e 8 ha 7 anos.

No que diz respeito ao item B1.P01.f) “O trabalho que realizo influencia os meus niveis de
motivacdo”, 44,7% dos colaboradores afirmam que “concordam” com a afirmacgdo e por isso o
seu trabalho influencia os niveis de motivac¢do, sendo que dessa percentagem 4 colaboradores
estdo ha menos de 1 ano ao servigo da ASSPS e oito ha 7 anos. Note-se que, 5 dos colaboradores
gue estao hd menos de 1 anos ao servi¢o da organizacdao apostaram em “concordo totalmente”
e apenas 2 dos respondentes que estdao ha 7 anos selecionaram essa op¢ao.

Relativamente ao item BI.P01.g) “O relacionamento com os meus colegas tem influéncia
na minha motivacdo”, 34% dos respondentes indicaram “concordo” com o mesmo, sendo que,
dessa percentagem 5 estdo ao servico da instituicdo ha menos de 1 ano e 6 ha 7 anos.

O item BI.P01.h) “Os niveis de autonomia e responsabilidade que tenho para realizar no
meu trabalho constituem fatores de motivacao”, refere que existe uma esmagadora maioria de
59,6% dos respondentes que afirmam que “concordam” com o mesmo, sendo que, 6 estdo na
organizacao ha menos de 1 ano e 9 hd 7 anos.

No item BIL.PO1.i) “O meu atual vinculo de trabalho é fonte de motiva¢do”, 46,8% dos
colaboradores afirmam que “concordam” com a afirmagdo, sendo que, desses, 6 estdo ao
servico da ASSPS hd menos de 1 ano e 10 estdo ha 7 anos, o que significa que este item tem
grande influéncia nos colaboradores da ASSPS, portanto o seu vinculo interfere nos niveis de
motivagdo, principalmente nos colaboradores que estdo ha mais de 6 anos ao servigo da ASSPS.

Relativamente ao item BI.P01.k) “Dou mais valor a funcdo que exerco do que aos saldrios
e outros beneficios financeiros”, 38,3% dos colaboradores da ASSPS afirmam que “concordam”,
ou seja, dessa percentagem 5 dos que estdo ha menos de 1 ano ao servigo da institui¢do e 6 que
estdo hd 7 anos revelam que d3ao mais valor a sua motivagdo intrinseca, ou seja, ddo mais valor
as tarefas que desempenham do que a outro qualquer beneficio salarial ou financeiro.

No que diz respeito ao item BI.PO1.l) “Sinto-me realmente realizado/a com as tarefas que
desempenho”, é notdrio que 55,3% dos colaboradores concordam com esse item, ou seja, a
maioria dos mesmos sente-se realizado com as tarefas que desempenha na ASSPS. Dessa
percentagem a grande maioria dos colaboradores estdo ha 7 anos ao servico da ASSPS (8

respondentes), seguindo-se 5 colaboradores que estdo ha menos de 1 ano.
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Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre as variaveis:
“Principal fator motivacional relativamente ao trabalho” e “Principal fator que o leva a nao
estar motivado no seu local de trabalho”.

No inquérito por questionario, foi também colocada a questdo sobre o principal fator
motivacional e o principal fator ndo motivacional dos colaboradores da ASSPS. As tabelas 22, 23
e 24 apresentam a analise por frequéncia da varidvel indicada pelos respondentes sobre as
variaveis: “Principal fator motivacional relativamente ao trabalho” e “Principal fator que o leva
a ndo estar motivado no seu local de trabalho”.

Tabela 17: Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre as variaveis:
“Principal fator motivacional relativamente ao trabalho” e “Principal fator que o leva a ndo estar

motivado no seu local de trabalho”.

Estatisticas
Principal fator
Principal fator ~ que o leva a ndo
motivacional estar motivado
relativamente ao  no seu local de

trabalho. trabalho

N Valido 34 42

Omisso 13 5
Fonte: Elaboragdo prépria.

Segundo a tabela acima, ainda relativamente a dimensdao “Niveis de motiva¢do dos
colaboradores da ASSPS”, note-se que, dos itens “Principal fator motivacional relativamente ao
trabalho” e “Principal fator que o leva a ndo estar motivado no seu local de trabalho”, apenas

34 dos 47 inquiridos responderam ao primeiro e 42 dos 47 responderam ao segundo.

Tabela 18: Analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a varidvel:

“Principal fator motivacional relativamente ao trabalho”.

Freguéncia Percentagem

Valido Saldrio 1 2,1
Reconhecimento por parte dos 1 21
meus superiores
Ambiente de trabalho 3 5,4
Estabilidade no emprego 13 27,7
Possibilidade de progressdo na 2 43
carreira
O trabalho que realizo 13 27,7
Relacionamento com os meus 1 21
colegas
Total 34 723

Omisso Sistema 13 277

Total a7 100,0 Fonte: Elaboragdo propria.
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No que toca a tabela anterior “Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos
colaboradores sobre a variavel: “Principal fator motivacional relativamente ao trabalho”, note-
se que a maioria dos respondentes selecionou a op¢ao “estabilidade no emprego” com 27,7%
dos respondentes e “o trabalho que realizo” com a mesma percentagem. Neste sentido, verifica-
se que a maioria dos respondentes afirma que os seus principais fatores de motiva¢do sdo a sua

estabilidade no emprego e o trabalho que realizam.

Tabela 19: Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a

varidvel: “Principal fator que o leva a ndo estar motivado no seu local de trabalho”.

Frequéncia Percentagem
Valido Sobrecarga de trabalho 2 4,3
Relacionamento com os meus 1 2,1
superiores
O ambiente de trabalho 14 29,8
Falta de seguranca 1 2,1
Saldrio 9 19,1
Impossibilidade de progressdo 5 10,6
na carreira
Falta de estimulo/motivacdo 5 10,6
Outro 5 10,6
Total 42 89,4
Omisso Sistema 5 10,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragao prépria.

No que toca a tabela anterior Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos
colaboradores sobre a varidvel: “Principal fator que o leva a ndo estar motivado no seu local de
trabalho”, note-se que a esmagadora maioria dos respondentes selecionou a opgao “o ambiente
de trabalho” com 29,8% dos respondentes. Neste sentido, verifica-se que a maioria dos
respondentes afirma que o principal fator que os leva a ndo estarem motivados no seu local de
trabalho é o seu ambiente.

4.2.3.2. Resultados da analise da dimensao: Satisfagdo

Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel
Satisfacdo: “Para conseguir usufruir de uma melhor Qualidade de Trabalho na minha

organizacdo...”.

72



A tabela que se segue apresenta a analise por frequéncia da varidvel Satisfacdo de forma
global, consoante o seu grau relativamente aos vdrios itens apresentados no inquérito por
questionario neste bloco. Com uma escala de 1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3-
Discordo ligeiramente; 4- Estou indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo; 7- Concordo

Totalmente).

Tabela 20: Analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel
Satisfacdo: “Para conseguir usufruir de uma melhor Qualidade de Trabalho na minha

organizagao...”.

Variaveis sobre o grau de satisfagdo dos trabalhadores em relagdo
ao trabalho. Para conseguir usufruir de uma melhor Qualidade de

Trabalho na minha organizagéo (...

BII.P01.a)_ A minha organizagdo paga salarios Freq.
atrativos. (%) 10,6%
BIl.P01.b)_ O meu saldrio é adequado, | Freq. 3 7 7 10 2
considerando as minhas responsabilidades. (%) 6,4% 14,9% 14,9% 10,6% 21,3% 4,3%
BII.PO1.c)_ Os meus beneficios complementares | Freq. 7 6 4 8
(i.e., além do salario) sdo generosos. (%) 14,9% 12,8% 8,5%
BII.P01.d)_ Se fizer um bom trabalho, é provavel | Freq. 10 6 4
que seja promovido(a).
(%) 21,3% 12,8% 8,5%
BIl.POl.e)_ Estou satisfeito(a) com a minha | Freq. 4 3 4
progressdo na carreira. (%) 8,5% 6,4% 8,5% 19,1%
BII.P01.f)_ Trabalho com pessoas responsaveis. Freq. 1 0 2 12
(%) 2,1% 0% 4,3% 17% 19,1% 25,5%
BII.P01.g)_ Os meus superiores valorizam as | Freq. 0 3 3 12 9
minhas opiniges. (%) 0% 6,4% 6,4% 6,4% 25,5%
BII.P01.h)_ Os meus superiores tratam-me de | Freq. 0 2 2 3 13
forma justa. (%) 0% 4,3% 4,3% 6,4% 27,7%
BII.P01.i)_ O meu trabalho é interessante. Freq 0 0 1 4 10
(%) 0% 0% 2,1% 8,5% 21,3%
BII.PO1.j)_Sinto-me bem com as responsabilidades | Freq. 0 0 1 1 6
que tenho no meu trabalho. (%) 0% 0% 2,1% 2,1% 12,8%
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BII.P01.k)_ Eu preferia estar a fazer outro tipo de

trabalho.

14,9% 10,6% 6,4% 4,3%
BII.P01.I)_ Sinto-me pouco realizado no meu 8 6 1 1
trabalho. 17% 12,8%
BII.P01.m)_ Estou satisfeito/a com as recompensas | Freq. 3 5 9 10 6
monetdrias que a empresa me oferece. (%) 6,4% 10,6% 19,1% 21,3% 12,8%
BII.PO1.n)_ Os recursos fisicos (condi¢gdes de | Freq. 1 2 5 3 12

trabalho e equipamentos) do meu local de

trabalho sdo fonte de satisfagdo. (%) 2,1% 4,3% 10,6% 6,4% 25,5% 10,6%

BII.P01.0)_ Estou satisfeito/a com o meu horério | Freq. 2 0 6 4 6
de trabalho.

(%) 4,3% 0% 12,8% 8,5% 12,8%
BII.PO1.p)_ Em termos gerais a empresa preocupa- | Freq. 1 4 3 8 10

se em manter os trabalhadores satisfeitos e, desta

maneira, consegue ter trabalhadores mais | (%) 2,1% 8,5% 6,4% 17% 21,3%

motivados e produtivos.

Fonte: Elaboragdo prépria.

No que diz respeito a analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre a varidvel: Satisfacdo (Tabela 28), verifica-se que a opinido dos inquiridos divide-se um
pouco por todos os itens, desde a “discordo totalmente” a “concordo totalmente”. Neste
sentido, serdo apenas analisados as vaidveis mais pertinentes para esta dimensdo que é a
satisfacdo.

Relativamente ao item BII.P01.a) “A minha organizacdo paga salarios atrativos”, verifica-
se que 23,4% dos respondentes seleciona a opgdo “estou indeciso/a” e “concordo ligeiramente”
com 11 respondentes cada. Logo, existe alguma duvida perante ao pagamento de salarios
atrativos por parte dos colaboradores da ASSPS.

O item BII.PO1.c) “Os meus beneficios complementares (i.e., além do saldrio) sdo
generosos”, indica que 25,5% dos colaboradores selecionaram a opg¢do “concordo ligeiramente”
para qualificar o facto dos beneficios complementares, serem generosos.

No item BII.P01.d) “Se fizer um bom trabalho, é provavel que seja promovido(a)”, a
grande maioria dos respondentes com 27,7% dos mesmos indicam “estou indeciso/a”, portanto
os colaboradores da ASSPS ndo sabem ao certo se fizerem um bom trabalho, se serdo

promovidos.
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BIl.POl.e) “Estou satisfeito(a) com a minha progressao na carreira”, 21,3% dos
respondentes selecionaram a opc¢do “estou indeciso/a” e “concordo ligeiramente”, logo, os
respondentes apresentam alguma duvida no que toca ao seu grau de satisfacdo relativamente
a sua progressao na carreira, mas ainda assim, 21,3% também indica que “concorda”, ainda que
“ligeiramente”.

Relativamente ao item BII.P01.i) “O meu trabalho é interessante”, 36,2% dos
respondentes indicam que “concordam” com o mesmo, sendo que, a este item a grande maioria
recai também sobre, a opgao “concordo totalmente” com 31,9% dos respondentes. Ou seja, de
forma positiva, a maioria dos colaboradores da ASSPS considera o seu trabalho interessante.

No que diz respeito ao item BII.P01.m) “Estou satisfeito/a com as recompensas
monetdrias que a empresa me oferece”, 25,5% dos respondem indicam que “concordam” com
o mesmo, logo a maioria dos colaboradores da ASSPS encontra-se satisfeito com as
recompensas monetdrias que a organizacao lhes oferece, ainda assim, 19,1% dos mesmos indica
que “discorda ligeiramente” e 21,3% “estdo indecisos/as”.

O item BII.PO1.n) “Os recursos fisicos (condicdes de trabalho e equipamentos) do meu
local de trabalho sdo fonte de satisfacdo” indica que a esmagadora maioria dos respondentes
“concordam” com o mesmo, sendo que selecionaram essa opc¢ao 40,4% dos mesmos, ou seja,
um fator de satisfacdo dos colaboradores da ASSPS sdo os seus recursos fisicos do local de
trabalho.

No que toca ao item BII.PO1.0) “Estou satisfeito/a com o meu horério de trabalho”,
40,4% dos colaboradores afirma que sim, e “concorda” com o mesmo, note-se que, 21,3% dos
mesmos “concordam totalmente”, todavia, ainda 12,8% “discordam ligeiramente” bem como
“concordam ligeiramente”.

Por ultimo, e referente ao item BII.PO1.p) “Em termos gerais a empresa preocupa-se em
manter os trabalhadores satisfeitos e, desta maneira, consegue ter trabalhadores mais
motivados e produtivos”, a maioria dos respondentes indica “concordo totalmente” com 23,4%

dos mesmos, sendo que 21,3% indica “concordo ligeiramente”, bem como “concordo”.

Andlise do resultado da relagao frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel
Satisfacao e Anos ao Servigco da ASSPS — Tabela cruzada

A tabela seguinte determina a relacdo existente entre as varidveis Satisfacdo e anos ao
servico da ASSSPS dos respondentes. Com uma escala de 1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2-
Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4- Estou indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo;

7- Concordo Totalmente).
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Tabela 21: Analise do resultado da relacdo frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a

variavel Satisfacao e Anos ao Servigo da ASSPS — Tabela cruzada

BII.P01.a)_ A minha organizagdo paga saldrios

atrativos.

BIl.LPO1.b)_ O meu salario é adequado,

considerando as minhas responsabilidades.

BII.PO1.c)_ Os meus beneficios

complementares (i.e., além do saldrio) sdo

generosos.
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BI.PO1.d)_ Se fizer um bom trabalho, é

provavel que seja promovido(a).

BII.POl.e)_ Estou satisfeito(a) com a minha

progressao na carreira.

BII.PO1.f)_ Trabalho com pessoas

responsaveis.

BII.P01.g)_ Os meus superiores valorizam as

minhas opinides.

BII.P01.h)_ Os meus superiores tratam-me de

forma justa.
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BII.PO1.i)_ O meu trabalho é interessante.

BI.PO1.j)_  Sinto-me bem com as

responsabilidades que tenho no meu trabalho.

BII.P01.k)_ Eu preferia estar a fazer outro tipo

de trabalho.

BII.P01.1)_ Sinto-me pouco realizado no meu

trabalho.

BI.PO1.m)_ Estou satisfeito/a com as

recompensas monetarias que a empresa me

oferece.
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BII.PO1.n)_ Os recursos fisicos (condigdes de

trabalho e equipamentos) do meu local de

trabalho sdo fonte de satisfagdo.

BII.P01.0)_ Estou satisfeito/a com o meu

horario de trabalho.

BI.LPO1.p)_ Em termos gerais a empresa

preocupa-se em manter os trabalhadores

satisfeitos e, desta maneira, consegue ter

trabalhadores mais motivados e produtivos.

Fonte: Elaboracdo prépria.

No que diz respeito a analise da dimensdo “Satisfacdo dos colaboradores da ASSPS”, torna-
se pertinente analisar a sua relagdo com a variavel “Anos ao Servico da ASSPS”, sendo que dos
47 inquiridos, 10 estdo ao servico da ASSPS ha menos de 1 ano. Torna-se assim relevante
verificar os niveis de satisfacdo dos colaboradores, relacionando a mesma com os seus anos ao
servigo da ASSPS.

Neste sentido, relativamente ao item BII.P0l.a) “A minha organizacdo paga salarios
atrativos”, 23,4% dos colaboradores da ASSPS selecionaram a op¢do “estou indeciso/a”, bem
como a opgao com a mesma percentagem “concordo ligeiramente”, note-se que, dessa
percentagem 2 colaboradores estdo ao servico da instituicdao ha menos de 1 ano, bem como 2

anos e 7 anos. Relativamente ao “concordo ligeiramente”, dessa op¢do 2 estdo ao servigo da
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instituicdo ha menos de 1 anos bem como ha 6 anos. Note-se que, dos que selecionaram
“concordo ligeiramente”, 5 dos respondentes estdao ao servico da ASSPS hda 7 anos.

Relativamente ao item BII.P01.c) “Os meus beneficios complementares (i.e., além do
salario) sdo generosos”, 25,5% dos colaboradores da ASSPS selecionaram “concordo
ligeiramente”, sendo que 4 estdo ao servigco da ASSPS ha menos de 1 ano e 5 ha 7 anos.

No que toca ao item BII.P01.d) “Se fizer um bom trabalho, é provdvel que seja
promovido(a)”, a grande maioria dos respondentes indica “estou indeciso/a”, ou seja, 27,7% dos
mesmo, portanto ndo tém a certeza ao certo se tiverem um bom desempenho que sejam
promovidos. Deste modo, 2 dos respondentes estdo ha menos de 1 ano na organizagdo, 3 ha 2
anos e 3 ha 7 anos ao servico da mesma.

O item BII.P0O1.e) “Estou satisfeito(a) com a minha progressdo na carreira”, 21,3% dos
inquiridos indicam “estou indeciso/a” e “concordo ligeiramente” com a mesma percentagem,
sendo que, desses que selecionaram a primeira op¢ao, 2 estdo hd 4 anos ao servico da ASSPS e
3 ha 7 anos, e dos que escolheram a segunda opc¢do, 2 colaboradores estdo hd menos de 1 ano
e 4 hd 7 anos ao servico da organizacgao.

No item BII.PO1.i) “O meu trabalho é interessante”, verifica-se que dos 36,2% dos
respondentes que selecionaram “concordo”, 3 estdo ha menos de 1 ano ao servico da ASSPS e
5 ha 7 anos, logo, tanto os colaboradores que estdo hd menos tempo na organizagdo, como os
que estdao ha mais apreciam o trabalho que desempenham e acham-no interessante.

O item BII.PO1.m) “Estou satisfeito/a com as recompensas monetarias que a empresa
me oferece”, indica que 25,5% dos respondentes que selecionaram “concordo” 4 estdo ha
menos de 1 ano ao servico da ASSPS (representando a maioria), 2 estdo ao servico da mesma ha
3,6 e7anos.

Com a esmagadora maioria de 40,4% de respondentes a colocarem “concordo”
relativamente ao item BII.PO1.n) “Os recursos fisicos (condi¢Ges de trabalho e equipamentos)
do meu local de trabalho s3o fonte de satisfagao”, 5 estdao ao servico da ASSPS ha menos de 1
ano e 6 hd 7 anos.

O item BII.P01.0) “Estou satisfeito/a com o meu horario de trabalho”, indica que 40,4%
dos respondentes selecionaram para qualificar o mesmo “concordo”, sendo que, 4
colaboradores estdo ao servico da ASSPS hd menos de 1 ano e 5 ha 7 anos.

Por ultimo, o item BII.PO1.p) “Em termos gerais a empresa preocupa-se em manter os
trabalhadores satisfeitos e, desta maneira, consegue ter trabalhadores mais motivados e
produtivos”, revela que 23,4% dos respondentes “concordam totalmente” com o mesmo, sendo
que, desses 8 estdo hd menos de 1 ano na organiza¢do (e por isso representa a esmagadora

maioria) e apenas 1 colaborador que estd ha 7 anos na organizacdo selecionou “concordo
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totalmente”, verifica-se, deste modo, que os colaboradores que estdo ha mais tempo ao servico
da instituicdo selecionaram, na maioria, a op¢do “estou indeciso/a”, dividindo-se, também pela
opc¢ao “concordo ligeiramente” e “concordo”.

Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel:
“Indique uma sugestao para melhorar os niveis de motivagao e satisfacdo na organizagao, em
geral”.

Na seguinte tabela, é apresentada a analise da frequéncia indicada pelos respondentes do
questionario sobre a indicagdo de uma sugestdo de melhoria dos niveis de motivacdo e
satisfacdo dos colaboradores da organizagdo, em geral.

Tabela 22: Anilise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a
varidvel: “Indique uma sugestdo para melhorar os niveis de motivacdo e satisfacdo na

IM

organizagao, em gera

Frequéncia Percentagem

Vilido Organizacdo/reorganizacdo de um 1 2,1

espago/tempo para a equipa. Definir novas

praticas e atitudes.

Mais entreajuda entre colegas. 1 2,1

Contratar para esta profissdo pessoas que 1 2,1

fizessem por gosto e ndo por necessidade.

Os superiores deviam de "ouvir" mais os 2 4,3

agentes em geriatria.

Justica e igualdade nos hordrios, folgas e fins- 2 4,3

de-semana. Ordenados mais altos.

Maior fonte de estimulos dos superiores e 1 2,1

melhoramento dos espacos fisicos especificos.

Mais unido da equipa. 2 4,3

Mais atividades extra-laborais entre 1 2,1

colaboradores.

Total 11 23,4
Omisso Sistema 36 76,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.

No inquérito por questiondrio aplicado aos colaboradores da ASSPS, foi pedido numa
questdo que indicassem uma sugestao para melhorar os niveis de motivagao e satisfacdo na
organizagao, em geral. Deste modo e segundo a tabela 30, é possivel verificar que, apenas 11

dos 47 respondentes deram essa sugestao.
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Desses 11 colaboradores, um sugeriu a “organizacdo/reorganizacdo de um
espaco/tempo para a equipa. Definir novas praticas e atitudes”; outro colaborador sugere “mais
entreajuda entre colegas” (este que, influencia o fator “espirito de equipa” e por sua vez o
“ambiente de trabalho”; outro sugere “contratar para esta profissdo pessoas que fizessem por
gosto e ndo por necessidade”; dois colaboradores ddo a mesma sugestdo “os superiores deviam
de "ouvir" mais os agentes em geriatria”; outros dois colaboradores sugerem “justica e
igualdade nos horarios, folgas e fins-de-semana. Ordenados mais altos”; também dois
colaboradores indicam “mais unido da equipa”; um sugere “maior fonte de estimulos dos
superiores e melhoramento dos espacos fisicos especificos” e, por ultimo, mas ndo menos
importante existe outra sugestdo de um colaborador “mais atividades extra-laborais entre

colaboradores”.

4.2.3.3. Resultados da andlise da dimensdo: Praticas de Responsabilidade Social
existentes na ASSPS

Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel:
“Praticas de Responsabilidade Social implementadas ou ndao na organizagdo onde trabalha”.

A tabela seguinte demonstra a andlise por frequéncia no que toca a implementacdo de
Praticas de Responsabilidade Social na organizacdo, caracterizadas pelos respondentes.

Com uma escala de 1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4-

Estou indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo; 7- Concordo Totalmente).

Tabela 23: Analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a varidvel:

“Praticas de Responsabilidade Social implementadas ou ndo na organiza¢do onde trabalha”.

Varidveis sobre as praticas de responsabilidade Social
implementadas ou ndo na organizacdo onde trabalha. A

organizagdo onde trabalha...

BIIl.P01.a)_A organizagdo promove agbes de | Freq.

formagdo profissional para além do minimo (%)

19,1% 14,9%

exigido por lei.

BIII.P01.b)_ Disponibiliza informag3o relativa a Freq. 2 2 8 7 10
direitos laborais dos seus trabalhadores. (%) 4,3% 4,3 17% 14,9% 21,3%
BIII.PO1.c)_ Promove e incentiva a flexibilizagdo | Freq. 0 1 5 7 11
dos horarios de trabalho. (%) 0% 2,1% 10,6% 14,9% 23,4%
Freq. 3 4 3 6 12
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BII.PO1.d)_ Promove a participagdo dos | (%) 6,4% 8,5% 6,4% 12,8% 25,5%
trabalhadores nos processos de decisdo que lhe
digam respeito.
BIIl.PO1.e)_ Demonstra preocupacdes relativasa | Freq. 0 0 2 7 11
empregabilidade e a seguranga dos postos de | (%) 0% 0% 4,3% 14,9% 23,4%
trabalho dos seus trabalhadores.
BIII.PO1.f)_ Disp&e de servicos de saude, higiene | Freq. 0 0 1 1 4
e seguranga no trabalho. (%) 0% 0% 2,1% 2,1% 8,5%
BIIl.P01.g)_ Promove a reutilizagdo/reciclagem | Freg. 0 2 1 11 4
de papel, jornais e revistas.

(%) 0% 4,3% 2,1% 23,4% 8,5%
BIIl.P01.h)_ Promove o envolvimento com a Freq. 0 1 1 7 10
comunidade local, para apoio a problemas da

(%) 0% 2,1% 2,1% 14,9% 21,3%
comunidade onde estd inserida.
BIII.PO1.i)_ Seleciona os seus parceiros e Freq 0 1 1 10 9
fornecedores, tendo em conta o cumprimento %) 0% 21% 21% 21,3% 19,1%
da legislagdo e normas de respeito pelos direitos
humanos.
BIII.PO1.j)_ Promove a avaliagdo dos servigos, | Freq. 0 0 1 7 12
com o intuito de melhorar a qualidade dos

(%) 0% 0% 2,1% 14,9% 25,5%
mesmos.
BIII.P01.k)_ Demonstra carater no cumprimento | Freq. 0 0 1 4 8
do cédigo de ética e/ou conduta.

(%) 0% 0% 2,1% 8,5% 17%
BIII.PO1.I)_ Promove agdes de voluntariado junto | Freq. 0 1 1 8 5
da comunidade. (%) 0% 2,1% 2,1% 17% 10,6%
BII.PO1.m)_ Tem uma gestdo eficiente de | Freq. 0 1 1 7 6
energia. (%) 0% 2,1% 2,1% 14,9% 12,8%
BIIl.P01.n)_Tem em consideragdo a melhoria da | Freq. 2 1 4 8 9
qualidade de vida dos seus funciondrios. (%) 4,3% 2,1% 8,5% 17% 19,1%
BIIl.P01.0)_ Tem responsabilidade ambiental. Freq. 0 0 1 10 3

(%) 0% 0% 2,1% 21,3% 6,4%

Freq. 0 0 1 3 6

4,3%

12,8%

15
31,9%

10

21,3%

19,1%

10

21,3%
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BIIl.PO1.p)_ No global, considero que é uma

entidade socialmente responsavel.

(%)

0%

0%

2,1%

6,4%

12,8%

46,8%

31,9%

Fonte: Elaboragdo prdpria.

No que diz respeito a analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre a varidvel: Praticas de responsabilidade Social implementadas ou nao na organizagao
onde trabalha, segundo a tabela 31, verifica-se que, existe uma grande coeréncia em todos os
itens, sendo que a esmagadora maioria recai em todos sobre a opg¢do “concordo”. Depois de
selecionados os itens mais relevantes, procede-se a analise das mesmas.

Deste modo, o item BIIl.PO1.a) “A organizacdo promove ac¢des de formagdo profissional
para além do minimo exigido por lei”, indica que 38,3% dos respondentes indicaram a opc¢ao
“concordo” para qualificar o mesmo, neste sentido, os colaboradores da ASSPS indicam que a
organizacao promove mais a¢Oes de formacao além daquelas exigidas por lei.

O item BIII.PO1.b) “Disponibiliza informagdo relativa a direitos laborais dos seus
trabalhadores”, 27,7% dos respondentes selecionaram a opcdo “concordo” para qualificar o
mesmo, ou seja, a maioria dos respondentes concorda com o facto da organizacdo disponibilizar
informacao relativamente aos direitos laborais dos mesmos.

No item BIII.P01.c) “Promove e incentiva a flexibilizacdo dos horarios de trabalho”,
31,9% representa a esmagadora maioria dos respondentes a “concordarem” com o mesmo,
neste sentido, os colaboradores da ASSPS indicam que a mesma é flexivel no que toca a horarios
de trabalho.

O item BIII.PO1.e) “Demonstra preocupacdes relativas a empregabilidade e a seguranca
dos postos de trabalho dos seus trabalhadores”, indica que 44,7% dos respondentes
“concordam” com o facto da organizacdio demonstrar preocupa¢do relativamente a
empregabilidade e seguranga dos postos de trabalho dos colaboradores.

Relativamente ao item BIII.P01.h) “Promove o envolvimento com a comunidade local,
para apoio a problemas da comunidade onde estd inserida”, verifica-se que, 46,8% dos
respondentes “concordam” com a mesma, sendo que a maioria dos respondentes indica que a
organizagao envolve a comunidade local para apoio a problemas onde estd inserida.

O item BIII.PO1.i) “Seleciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o
cumprimento da legislagdo e normas de respeito pelos direitos humanos”, 36,2% dos inquiridos
indica que “concorda” com o mesmo.

No item BIII.PO1.k) “Demonstra carater no cumprimento do cddigo de ética e/ou
conduta”, a esmagadora maioria dos respondentes com 57,4% da percentagem indica que

“concorda” com o mesmo.
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Relativamente ao item BII.PO1.l) “Promove acbGes de voluntariado junto da
comunidade”, 46,8% dos respondentes indica que “concorda” com o mesmo, indicando que, na
opinido dos colaboradores da ASSPS, a organizacao envolve-se em acdes de voluntariado junto
da comunidade.

No que diz respeito ao item BIIl.PO1.n) “Tem em consideracdo a melhoria da qualidade
de vida dos seus funcionarios”, 40,4% dos respondentes “concorda” com o mesmo, neste
sentido, os colaboradores da ASSPS indicam que a organiza¢do tem em considera¢do a qualidade
de vida dos mesmos.

O ultimo item, também considerado relevante BIIl.PO1.p) “No global, considero que é
uma entidade socialmente responsavel”, 46,8% dos respondentes consideram que globalmente

a organizacdo é socialmente responsavel, selecionando a op¢do “concordo”.

Andlise do resultado da relagao frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel
Praticas de Responsabilidade Social implementadas ou ndo na organizacdo onde trabalha) e
Anos ao Servigo da ASSPS - Tabela cruzada.

A tabela que se segue revela a relagdao das Praticas de Responsabilidade Social
implementadas na ASSPS com os anos ao servi¢co da organizacdo dos respondentes. Com uma
escala de 1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4- Estou

indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo; 7- Concordo Totalmente).

Tabela 24: Analise do resultado da relagao frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a
variavel Praticas de Responsabilidade Social implementadas ou ndao na organizagdo onde

trabalha) e Anos ao Servigo da ASSPS — Tabela cruzada

Variaveis sobre as praticas de responsabilidade Social Anos ao Servigo da ASSPS

implementadas ou ndo na organizagio onde trabalha. A

organizag¢do onde trabalha...

BIIl.P01.a)_A organizagdo promove agdes de

formagdo profissional para além do minimo

exigido por lei.
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BIII.P01.b)_ Disponibiliza informagao relativa a

direitos laborais dos seus trabalhadores.

BIIl.PO1l.c)_ Promove e incentiva a

flexibilizagdo dos horarios de trabalho.

BIII.P01.d)_ Promove a participagdo dos

trabalhadores nos processos de decisdo que

Ihe digam respeito.

BIII.P01.e)_ Demonstra preocupagdes relativas

a empregabilidade e a seguranca dos postos de

trabalho dos seus trabalhadores.

BIIl.PO1.f)_ Dispde de servicos de saude,

higiene e seguranga no trabalho.
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BIII.P0O1.g)_ Promove a reutilizagdo/reciclagem

de papel, jornais e revistas.

BIII.P01.h)_ Promove o envolvimento com a

comunidade local, para apoio a problemas da

comunidade onde esta inserida.

BIII.P01.i)_ Seleciona os seus parceiros e

fornecedores, tendo em conta o cumprimento
da legislagdo e normas de respeito pelos

direitos humanos.

BIII.P01.j)_ Promove a avaliagdo dos servigos,

com o intuito de melhorar a qualidade dos

mesmos.
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BIII.PO1.k)_ Demonstra carater no

cumprimento do codigo de ética e/ou conduta.

BIII.PO1.I)_ Promove agdes de voluntariado

junto da comunidade.

BIIl.P01.m)_ Tem uma gestdo eficiente de

energia.

BIIl.P01.n)_ Tem em consideragdo a melhoria

da qualidade de vida dos seus funcionarios.

BIIl.P01.0)_ Tem responsabilidade ambiental.
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BIIl.PO1.p)_ No global, considero que é uma

entidade socialmente responsavel.

Fonte: Elaboragdo prépria.

No que diz respeito a analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre a varidvel: Praticas de responsabilidade Social implementadas ou nao na organizagao
onde trabalha e a sua relacdo com Anos ao servigo da ASSPS, na tabela 31, relativamente ao
item BIII.PO1.a) “A organizacdo promove acdes de formacado profissional para além do minimo
exigido por lei”, indica que 38,3% dos respondentes indicaram a opg¢dao “concordo” para
qualificar o mesmo, sendo que, 2 dos colaboradores que indicaram a mesma, estdo ao servigo
da ASSPS hda menos de 1 ano e 6 ha 7 anos.

O item BIII.PO1.b) “Disponibiliza informagdo relativa a direitos laborais dos seus
trabalhadores”, 27,7% dos respondentes selecionaram a op¢ao “concordo” 2 dos respondentes
estdo ao servico da ASSPS ha menos de 1 ano, hd 2 anos e hd 3 anos, sendo que 3 estdo ha 6
anos e ha 7 anos.

No item BIII.PO1.c) “Promove e incentiva a flexibilizacdo dos horarios de trabalho”,
31,9% representa a esmagadora maioria dos respondentes a “concordarem” com o mesmo,
neste sentido, dessa percentagem, 3 dos respondentes estdo ha menos de 1 ano ao servico da
ASSPS, e 5 ha 7 anos.

O item BIII.PO1.e) “Demonstra preocupacdes relativas a empregabilidade e a seguranca
dos postos de trabalho dos seus trabalhadores”, indica que 44,7% dos respondentes
“concordam” com o facto da organizacdo demonstrar preocupac¢do relativamente a
empregabilidade e seguranca dos postos de trabalho dos colaboradores, dessa percentagem de
respondentes, 6 (a maioria) estdo ha menos de 1 ano ao servico da ASSPS e 5 ha 7 anos, logo
sobre este item predomina a incidéncia no “concordo”, mas a maioria é representada por
colaboradores que estdo ha menos tempo ao servico da organizagao.

Relativamente ao item BIII.P01.h) “Promove o envolvimento com a comunidade local,
para apoio a problemas da comunidade onde estad inserida”, verifica-se que, 46,8% dos
respondentes “concordam” com a mesma. Neste sentido, 5 dos respondentes que assinalaram
essa opc¢do estdo ha menos de 1 ano ao servico da instituicao, todavia a maioria, ou seja, 8

respondentes que selecionaram a mesma, estdo ha 7 ano ao servigo da organizagdo.

89



O item BIII.PO1.i) “Seleciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o
cumprimento da legislacdo e normas de respeito pelos direitos humanos”, 36,2% dos inquiridos
indica que “concorda” com o mesmo. Dessa percentagem, 4 dos respondentes estdo na
organizagao ha menos de 1 ano e 6, que representa a maioria estdo ha mais tempo (7 anos).

No item BIII.PO1.k) “Demonstra carater no cumprimento do cdédigo de ética e/ou
conduta”, a esmagadora maioria dos respondentes com 57,4% da percentagem indica que
“concorda” com o mesmo. Deste modo, a grande maioria dos respondentes que concordam
com este item estdo ha menos de 1 ano ao servico da instituicdo, sendo que 3 estdo ha 3 anos
e 7 ha 7 anos.

Relativamente ao item BII.PO1.l) “Promove acbGes de voluntariado junto da
comunidade”, 46,8% dos respondentes indica que “concorda” com o mesmo, ou seja,
verificando a tabela anterior, 4 dos respondentes estdo ha menos de 1 ano ao servico da ASSPS,
bem como 4 que concordaram estao ha 3 anos ao servigo da mesma, e a maioria recai sobre 6
respondentes que selecionaram essa opcao e que estdo ha 7 anos ao servico da ASSPS.

No que diz respeito ao item BIII.P01.n) “Tem em consideracdo a melhoria da qualidade
de vida dos seus funciondrios”, 40,4% dos respondentes “concorda” com o mesmo, neste
sentido, os colaboradores da ASSPS indicam que a organizagdo tem em consideragdo a qualidade
de vida dos mesmos. Neste sentido, 5 dos respondentes estdo hd menos de 1 ano na instituicao
e 7 (a maioria que selecionou esta op¢do) estdo ha 7 anos a trabalhar na organizacao.

O ultimo item, também considerado relevante BIII.PO1.p) “No global, considero que é
uma entidade socialmente responsavel”, 46,8% dos respondentes consideram que globalmente
a organizacdo é socialmente responsdvel, selecionando a op¢do “concordo”. Deste modo, 4 dos
colaboradores que concordam com este item estdo ao servi¢co da ASSPS hd menos de 1 ano e 8
(a grande maioria) ha 7 anos.

Resultados da analise da dimensao: Caracterizagao do clima de trabalho e as politicas de
recursos humanos existentes na organizagdo.

A tabela seguinte apresenta o Bloco IV do inquérito por questiondrio, ainda na varidvel:
Praticas de Responsabilidade Social, mas como a analise da caracteriza¢do do clima de trabalho
e as politicas de recursos humanos existentes na organiza¢do. Neste sentido, sera apresentado
o resultado da andlise entre estas duas varidveis caracterizadas pelos respondentes, consoante
os itens ou afirmagGes do questionario.

Com uma escalade 1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4-

Estou indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo; 7- Concordo Totalmente).
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Tabela 25: Analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a variavel:
“Caracterizacdo do clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existentes na

organizagdo. Na minha organizagdo (...)".

Variaveis sobre a “Caracterizagdo do clima de trabalho e as
politicas de recursos humanos existentes na organiza¢do. Na

minha organizagdo...

BIII.P02.a)_ Existe um sentido de familia entre os | Freq.
colaboradores. (%)
BIII.P02.b)_ As pessoas sentem-se livres para | Freq.
comunicar franca e abertamente com os | (%)
superiores.
BIII.P02.c)_ As pessoas sentem que podem | Freq.
aprender continuamente. (%)
BIIl.P02.d)_ As pessoas preocupam-se com o | Freq.
bem-estar dos outros.

(%) 10,6%
BIIl.P02.e)_ Os superiores cumprem as suas | Freq. 0 0 7 7
promessas. (%) 0% 0% 14,9% 14,9%
BIII.P02.f)_ As pessoas sentem-se a vontade para | Freq. 1 7 5 6
mostrar que discordam das opinides dos seus | (%) 2,1% 14,9% 10,6% 12,8%
superiores.
BIIl.P02.g)_ As pessoas podem colocar a sua | Freq. 2 3 6 9
criatividade e imaginagdo ao servigo do trabalho

(%) 4,3% 6,4% 12,8% 19,1%
e da organizacdo.
BIII.P02.h)_ Ha um grande espirito de equipa. Freq. 3 5 7 4

(%) 6,4% 10,6% 14,9% 8,5%
BIII.P02.i)_ As pessoas sentem que lhe sdo | Freq 1 2 7 10
atribuidas responsabilidades importantes. (%) 2,1% 14,9% 21,3%
BIIl.P02.j)_ As pessoas sentem-se discriminadas. | Freq. 3 5 14

(%) 6,4% 10,6% 29,8%
BIII.P02.k)_ Os direitos de igualdade entre os | Freq. 1 3 6 7
trabalhadores estdo bem presentes.

(%) 2,1% 6,4% 12,8% 14,9%
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BIII.P02.1)_ O recrutamento interno é a primeira
opgdo para a promog¢do ou ocupagdo de cargos

superiores.

Freq.

21

12

(%)

0%

4,3%%

8,5%

44,7%

10,6%

25,5%

4,3%

Fonte: Elaboragdo prépria.

No que diz respeito a analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre a varidvel: Caracteriza¢ao do clima de trabalho e as politicas de recursos humanos
existentes na organizacdao”. Segundo a tabela 33, verifica-se que, existe alguma discordancia
relativamente aos itens existentes. Passemos a analisar os mais relevantes.

No que toca ao item BIII.P02.a) “Existe um sentido de familia entre os colaboradores”,
36,2% dos colaboradores “concorda ligeiramente” com este item, sendo que, a maioria dos
respondentes concorda apenas ligeiramente que existe um sentido de familia entre os
colaboradores.

O item BIII.P02.f) “As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das
opinides dos seus superiores”, indica que 25,5% dos respondentes corresponderam a sua
opinido a "concordo” relativamente ao a-vontade sentido para dizer aos seus superiores que
discordam da sua opinido.

No item verifica-se que, BIlI.P02.h) “Ha um grande espirito de equipa”, 31,9% “concorda
ligeiramente” que existe de facto algum espirito de equipa entre os colaboradores.

O item BII.P02.j) “As pessoas sentem-se discriminadas”, indica que 40,4% dos
respondentes “discordam” com o mesmo, ou seja, na opinido dos colaboradores da ASSPS, os
individuos que |4 trabalham ndo se sentem, de facto, discriminados.

E por ultimo, o item BIII.P02.k) “Os direitos de igualdade entre os trabalhadores estdo
bem presentes”, 38,3% dos respondentes “concordam” com o mesmo, portanto segundo a
opinido dos colaboradores da ASSPS existem direitos de igualdade entre os colaboradores na
organizagao.

Andlise do resultado da relagao frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a varidvel
Caracterizagdo do clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existentes na
organizac¢ao e Anos ao Servico da ASSPS — Tabela cruzada

A tabela que se segue apresenta o resultado da relagdo entre as varidveis: caracterizacdo
do clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existentes na organizagao,
determinadas pelos respondentes. Com uma escala de 1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2-
Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4- Estou indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6- Concordo;

7- Concordo Totalmente).
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Tabela 26: Analise do resultado da relacdo frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a
variavel Caracterizagao do clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existentes na

organizacao e Anos ao Servigo da ASSPs — Tabela cruzada

BIIl.P02.a)_ Existe um sentido de familia entre

os colaboradores.

BIII.P02.b)_ As pessoas sentem-se livres para

comunicar franca e abertamente com os

superiores.

BIIl.PO2.c)_ As pessoas sentem que podem

aprender continuamente.
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BIII.P02.d)_ As pessoas preocupam-se com o

bemestar dos outros.

BIII.P02.e)_ Os superiores cumprem as suas

promessas.

BIII.P02.f)_ As pessoas sentem-se a vontade

para mostrar que discordam das opiniGes dos

seus superiores.

BIII.P02.g)_ As pessoas podem colocar a sua

criatividade e imaginagdo ao servico do

trabalho e da organizagdo.

BIII.P02.h)_ Ha um grande espirito de equipa.
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BIIL.P02.i)_ As pessoas sentem que lhe sdo

atribuidas responsabilidades importantes.

BIII.P02.j)_ As  pessoas  sentem-se

discriminadas.

BIII.P02.k)_ Os direitos de igualdade entre os

trabalhadores estdo bem presentes.

BIII.P02.I)_ O recrutamento interno é a
primeira opgdo para a promogao ou ocupagao

de cargos superiores.

Fonte: Elaboragao prépria.

No que diz respeito a andlise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre a variavel: “Caracterizacdo do clima de trabalho e as politicas de recursos humanos
existentes na organizacdo” e a sua relagao com o “tempo de servigo da ASSPS”, verifica-se na

tabela 34 que, no item BIII.P02.a) “Existe um sentido de familia entre os colaboradores”, 36,2%
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dos colaboradores “concorda ligeiramente” com este item, sendo que, dessa percentagem, 9
dos respondentes (a esmagadora maioria) estdo ao servico da ASSPS ha 7 anos.

O item BIII.P02.f) “As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das
opiniGes dos seus superiores”, indica que 25,5% dos respondentes corresponderam a sua
opinido a "concordo”, desses respondentes, 3 estdo ao servico da ASSPS hd menos de 1 ano,
bem como ha 6 anos e 3, também ha 7 anos.

No item verifica-se que, BIll.P02.h) “Ha um grande espirito de equipa”, 31,9% “concorda
ligeiramente” que existe de facto algum espirito de equipa entre os colaboradores. Deste modo,
2 respondentes estdo ha menos de 1 ano ao servigo da ASSPS bem como ha 2 anos e ha 3 anos.
A maioria dos respondentes que selecionaram a opg¢do “concordo ligeiramente” (5
colaboradores) esta ha 7 anos na organizagao.

O item BIII.P02.j) “As pessoas sentem-se discriminadas”, indica que 40,4% dos
respondentes “discordam” com o mesmo, ou seja, na opinido dos colaboradores da ASSPS, os
individuos que 13 trabalham ndo se sentem, de facto, discriminados. Neste sentido, 4 dos
respondentes que selecionaram esta opcdo estdo ha menos de 1 ano ao servico da ASSPS e 7
trabalham na mesma ha 7 anos.

E por ultimo, o item BIII.P02.k) “Os direitos de igualdade entre os trabalhadores estdo
bem presentes”, 38,3% dos respondentes “concordam” com o mesmo, portanto segundo a
opinido dos colaboradores da ASSPS existem direitos de igualdade entre os colaboradores na
organizacao. Neste sentido, tanto os colaboradores que estdao hd menos de 1 ano ao servico da
ASSPS (5 respondentes) como os que estdo ha mais tempo ao servigco da ASSPS (5 respondentes)

concordam com o facto de existirem direitos de igualdade entre colaboradores.

Resultados da analise da dimensdo: Influéncia das politicas de recursos humanos da sua

organizac¢ao na sua vida e nas suas atitudes pessoais

A tabela que se segue apresenta o resultado global, dado pelos respondentes aos itens
apresentados no questiondrio sobre a influéncia das politicas de recursos humanos na vida e nas
atitudes pessoais dos colaboradores da ASSPS. Com uma escala de 1 a 7 (1- Discordo totalmente;
2- Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4- Estou indeciso/a; 5- Concordo ligeiramente; 6-

Concordo; 7- Concordo Totalmente).
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Tabela 27: Anélise do resultado, no global, da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre “Influéncia das politicas de recursos humanos da sua organizacdo na sua vida e nas suas

atitudes pessoais”.

Variaveis sobre a “Influéncia das politicas de recursos humanos

da sua organizagdo na sua vida e nas suas atitudes pessoais”.

BIIl.P03.a)_ As politicas de responsabilidade | Freq. 12

social da minha organizagdo aumentaram o meu (%) 6,4% 12,8% 25,5% 6,4%
dever civico.

BIII.P03.b)_ As pessoas sentem que para se | Freq. 1 7 11 6 3
progredir na carreira, é necessdrio sacrificar a | (%) 2,1% 14,9% 23,4% 12,8% 12,8% 6,4%
vida familiar.

BIII.P03.c)_ Associarem-me a imagem da minha Freq. 0 1 2 8 10

organizagdo deixa-me confiante e orgulhoso(a). (%) 0% 2,1% 4,3% 17% 21,3%

BIII.P03.d)_ A organizagdo cria condigbes para | Freq. 0 1] 3 11 8

que as pessoas acompanhem a educagdo dos

(%) 0% 0% 6,4% 23,4% 17%
seus filhos.
BIIl.P03.e)_ A organizagdo permite que se | Freq. 1 0 4 8 10
concilie o trabalho com a vida familiar. (%) 2,1% 0% 8,5% 17% 21,3%

Fonte: Elaboragao prépria.

No que diz respeito a analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre a varidvel: “Influéncia das politicas de recursos humanos da sua organiza¢do na sua vida
e nas suas atitudes pessoais”, segundo a tabela 35, verifica-se que, a maioria dos respondentes
seleciona a opcdo “concorda ligeiramente” e “concorda” para qualificar os itens.

No item BIII.P03.a) “As politicas de responsabilidade social da minha organizacdo
aumentaram o meu dever civico”, verifica-se que 34% dos inquiridos “concorda ligeiramente”
com o facto de que as politicas de responsabilidade social aumentarem o seu dever civico.

O item BIII.P03.b) “As pessoas sentem que para se progredir na carreira, é necessario
sacrificar a vida familiar”, 27,7% dos respondentes “discordam” com a mesma, todavia 23,4%
dos respondentes estdo “indeciso/as” relativamente ao mesmo item, e 12,8% dos respondentes
“concordam ligeiramente” e “concordam” que é necessario sacrificar a vida familiar para se
progredir na carreira.

Relativamente ao item BIII.P03.c) “Associarem-me a imagem da minha organizagdo
deixa-me confiante e orgulhoso(a)”, a esmagadora maioria recai sobre o “concordo” com 42,6%

dos respondentes.
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O item BIII.P03.d) “A organizag¢do cria condi¢Ges para que as pessoas acompanhem a
educacdo dos seus filhos”, 38,3% dos respondentes seleciona esta op¢do como “concordo”, ou
seja, os colaboradores da ASSPS indicam que a mesma cria condicOes para os colaboradores
acompanharem a educacao dos filhos.

Por ultimo, o item BIII.P03.e) “A organiza¢do permite que se concilie o trabalho com a
vida familiar”, 34% dos respondentes “concordam” que existe essa permissdo para a conciliagdo
do trabalho com a vida familiar.

Andlise do resultado da relagao frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a varidvel
Influéncia das politicas de recursos humanos da sua organizacao na sua vida e nas suas

atitudes pessoais e Anos ao Servico da ASSPS — Tabela cruzada

A tabela que se segue apresenta a analise da relagao das variaveis: Influéncia das politicas
de recursos humanos da ASSPS com o tempo de servigo dos respondentes. Com uma escala de
1 a 7 (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4- Estou indeciso/a; 5-

Concordo ligeiramente; 6- Concordo; 7- Concordo Totalmente).

Tabela 28: Analise do resultado da relagdo frequéncia indicada pelos colaboradores sobre a
variavel Influéncia das politicas de recursos humanos da sua organiza¢ao na sua vida e nas

suas atitudes pessoais e Anos ao Servico da ASSPS — Tabela cruzada

Variaveis sobre a Influéncia das politicas de recursos Anos ao Servigo da ASSPS
humanos da sua organizagao na sua vida e nas suas atitudes 3 4 5
pessoais.

0 0 0
0 0
0 0
BIII.P03.a)_ As politicas de responsabilidade
0
social da minha organizagdo aumentaram o
0
meu dever civico.
0 0 0
0 0 0
0 0 0
0
0 0
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BIII.P03.b)_ As pessoas sentem que para se

progredir na carreira, é necessario sacrificar a

vida familiar.

BIIl.P03.c)_  Associarem-me a imagem da

minha organizagdo deixa-me confiante e

orgulhoso(a).

BIII.P03.d)_ A organizagdo cria condigBes para
que as pessoas acompanhem a educagdo dos

seus filhos.

BIIl.P03.e)_ A organizacdo permite que se

concilie o trabalho com a vida familiar.

Fonte: Elaboragao prépria.

No que diz respeito a analise do resultado da frequéncia indicada pelos colaboradores
sobre a variavel: “Influéncia das politicas de recursos humanos da sua organiza¢do na sua vida
e nas suas atitudes pessoais” e a sua relagdo com o “tempo de servigo da ASSPS”, segundo a
tabela 36, no que toca ao item BIII.P03.a) “As politicas de responsabilidade social da minha
organizacdo aumentaram o meu dever civico”, verifica-se que 34% dos inquiridos “concorda

ligeiramente” com o facto de que as politicas de responsabilidade social aumentarem o seu
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dever civico. Dessa percentagem, 2 dos respondentes encontram-se ao servico da instituicdo ha
menos de 1 ano e 9 dos respondentes (maioria) estdo ha 7 anos na mesma.

O item BIII.P03.b) “As pessoas sentem que para se progredir na carreira, é necessario
sacrificar a vida familiar”, 27,7% dos respondentes “discordam” com a mesma. Deste modo, e
segundo a tabela anterior, 2 dos respondentes estdo ao servico da ASSPS hd 2 e 3 anos e 3
respondentes ha 7 anos.

Relativamente ao item BII.P03.c) “Associarem-me a imagem da minha organizacdo
deixa-me confiante e orgulhoso(a)”, a esmagadora maioria recai sobre o “concordo” com 42,6%
dos respondentes. Deste modo, 5 dos respondentes estdo hd menos de 1 ano ao servico da
ASSPS e 7 estdo hda 7 anos a trabalhar na organizagao.

O item BIII.P03.d) “A organizag¢do cria condi¢Ges para que as pessoas acompanhem a
educacao dos seus filhos”, 38,3% dos respondentes seleciona esta op¢ao como “concordo”, ou
seja, desta percentagem, 7 dos respondentes estdao ha menos de 1 ano ao servigco da ASSPS e 6
estdo ha 7 anos, o que significa que a opinido entre os colaboradores que estdo ao servico da
organizacao ha mais e menos tempo tém opinido semelhante.

Por ultimo, o item BIII.P03.e) “A organizagdo permite que se concilie o trabalho com a
vida familiar”, 34% dos respondentes “concordam” que existe essa permissdo para a conciliagdo
do trabalho com a vida familiar, dessa percentagem 3 estdo ha menos de 1 ano ao servico da

organizacao e 6 respondentes ha 7 anos.

4.2.4. Aplicagdo de Testes ndao paramétricos de Kruskal-Wallis e Mann-Withney

Neste contexto, foi utilizado o teste de Levene para verificar a homogeneidade das
variancias e o teste de Kolmogorov-Smirnov (testes de normalidade no anexo XL) para verificar
se as diferentes varidveis apresentam uma distribuicdo normal ou ndo. Se estas duas condi¢des
se verificarem, aplica-se testes paramétricos. Caso ndo se verifiquem, aplica-se testes ndo
paramétricos. Apds a aplicagdo dos respetivos testes, verificou-se que nas varidveis “idade”,
“anos ao servigco da ASSPS”, “género”, “estado civil”, “vinculo”, “carreira/categoria profissional”
e “habilita¢Oes literarias” ndo seguem uma distribuicdo normal, pois o nivel de significancia do
teste, em todas as variaveis, é inferior a 0,05, como se pode verificar nas tabelas abaixo. Nas
variaveis que ndo seguem uma distribuicdo normal, serdo aplicados testes ndo paramétricos,
aplicado um nivel de significancia de 5%. Testes esses, de Mann-Withney para duas categorias

(caso do género) e o teste de kruskal-walis para mais de 2 categorias (restantes variaveis) e por

ultimo, comparacdo de médias entre varidveis.
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4.2.4.1. Aplicacdo de Testes ndo paramétricos de Kruskal-Wallis para a variavel Idade
Neste ponto, serdo aplicados os testes ndo paramétricos as variaveis que ndao seguem
uma distribuicdo normal.

No que toca a varidvel idade (testes apresentados nos anexos XLI), verificou-se o valor de
significancia é superior a 0,05 em todos os nove itens da dimensdao “Motivagao”, dois da
dimensao “Principal fator motivacional relativamente ao trabalho” e “Principal fator que o
leva a ndo estar motivado no seu local de trabalho”, nove da dimensdo “Satisfagdao”, 11 da
dimensdo “Praticas de Responsabilidade Social existentes na ASSPS”, cinco da dimensdo
“Caracterizacao do clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existentes na
organiza¢do” e cinco da dimensdo “Influéncia das politicas de recursos humanos da sua
organizacao na sua vida e nas suas atitudes pessoais”. Neste sentido, estes itens demonstram
gue existem um grau de concordancia idéntico dos respondentes entre a varidvel idade no que
diz respeito aos grupos etdrios (inferior a 21 anos, 21 a 30 anos, 31 a 40 anos, 41 a 50 anos e 51
a 60 anos). Como os valores das significancias sdo todos superiores a 0,05 ndo existem diferencas
significativas a nivel estatistico. Deste modo, tantos os respondentes com idade inferior a 21
anos, como os que tém idade entre os 21 a 30 anos, como os que estdo entre os 31 a 40 anos,
como os que tém idade entre os 41 a 50 anos e os mais velhos, que compreendem a sua idade
entre os 51 a 60 anos, responderam de forma semelhante ao grau de concordancia dos itens,

logo partilham da mesma opinido.

4.2.4.2. Aplicagdo de Testes ndao paramétricos de Mann-Whitney para a variavel
Género

Segundo o Teste de Mann-Whitney (teste apresentado nos anexos XLII) aplicado a variavel
género, verificou-se que o valor de significancia é superior a 0,05 em todos os nove da dimensdo
“Motiva¢ao”, dois da dimensdo “Principal fator motivacional relativamente ao trabalho” e
“Principal fator que o leva a nao estar motivado no seu local de trabalho”, nove da dimensao
“Satisfacdo”, 11 da dimensao “Praticas de Responsabilidade Social existentes na ASSPS”, cinco
da dimensdo “Caracterizagao do clima de trabalho e as politicas de recursos humanos
existentes na organiza¢ao” e cinco da dimensao “Influéncia das politicas de recursos humanos
da sua organiza¢ao na sua vida e nas suas atitudes pessoais”. Pode-se constatar que o valor
de significancia é superior a 0,05 em todos os itens. Neste sentido, nos itens com valores de
significancia superior a 0,05, é possivel verificar que existem um grau de concordancia idéntico
entre a variavel género (feminino e masculino) no que diz respeito aos mesmos e ndo se verifica

a presenca de diferencas significativas a nivel estatistico. Neste contexto, para compararmos as
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médias relativas as respostas dos inquiridos, tendo em conta cada uma das varidveis é
necessario compreender que para analisar o valor da média, é preciso ter em conta a escala de
Likert que constitui um grau de concordancia ou discordancia relativamente as afirmacgdes
referentes a nossa dimensdo em analise. Esta escala divide-se da seguinte forma: 1- Discordo
totalmente; 2- Discordo; 3- Discordo ligeiramente; 4- Estou indeciso/a; 5- Concordo

ligeiramente; 6- Concordo e 7- Concordo totalmente.

4.2.4.3. Aplicagdo de Testes ndo paramétricos de Kruskal-Wallis para a variavel

Estado Civil

Segundo a aplicacdo efetuada do Teste de Kruskal-Wallis (teste apresentado no anexo XLIII)
para a varidvel Estado Civil, verificou-se que o valor de significancia é superior a 0,05. Neste
sentido, existe um grau de concordancia idéntico entre a varidvel estado civil (Solteiro/a;
Casado/a; Unido de Facto; Divorciado/a; Viivo/a e outro). Como os valores sdo todos superiores
a 0,05, verificou-se que ndo existem diferencgas significativas a nivel estatistico. Deste modo,
tantos os solteiros como os casados, com os colaboradores que estdo em unido de facto, que
sdo divorciados, vilvos e que colocaram “outro” responderam de forma semelhante ao grau de

concordancia dos itens, logo partilham da mesma opinido.

4.2.4.4. Aplicagdo de Testes ndao paramétricos de Kruskal-Wallis para a variavel

Vinculo

Segundo a aplicacdo do Teste ndo Paramétrico de Kruskal-wallis (teste apresentado no
anexo XLIV) constatou-se que o valor de significancia é superior a 0,05 logo existe um grau de
concordancia idéntico entre a varidvel vinculo (Contrato a Termo Incerto, Contrato Sem Termo,
Contrato a Termo Certo e Outro). Como os valores sdo todos superiores a 0,05, é possivel
verificou-se que ndo existem diferencas significativas a nivel estatistico. Deste modo, tantos os
gue tem contrato a termo incerto como os que os colaboradores que tém contrato sem termo
e a termo certo ou outro responderam de forma semelhante ao grau de concordancia dos itens

do inquérito por questionario, logo partilham da mesma opiniao.

4.2.4.5. Aplicagdo de Testes ndo paramétricos de Kruskal-Wallis para a varidvel Anos

de Servigo na ASSPS
Segundo a aplicagdo do Teste ndo paramétrico Kruskal-Wallis para a varidavel Anos de
Servico na ASSPS (teste apresentado no anexo XLV), constatou-se que o valor de significancia é

superior a 0,05 em todos os itens apresentados inquérito por questionario (nas trés dimensdes
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de andlise — motivacdo, satisfacdo e responsabilidade social). Neste sentido, estes itens
demonstram que existem um grau de concordancia idéntico entre a varidvel anos ao servigo da
ASSPS (hd menos de 1 ano, ha 2 anos, ha 3 anos, ha 4 anos, ha 5 anos, ha 6 anos e ha 7 anos).
Como os valores sdo todos superiores a 0,05, verificou-se que ndo existem diferencas
significativas a nivel estatistico. Deste modo, tantos os colaboradores que trabalham na
organizacao ha menos de 1 ano, como aqueles que trabalham ha 2 anos, 3 anos, 4 anos, 5 anos,
6 anos e 7 anos, responderam de forma semelhante ao grau de concordancia dos itens, logo

partilham da mesma opinido.

4.2.4.6. Aplicagdo de Testes ndo paramétricos de Kruskal-Wallis para a variavel
Carreira/Categoria Profissional

Para a varidvel Carreira/categoria profissional, foi aplicado o Teste ndo paramétrico de
Kruskal-Wallis (teste apresentado no anexo XLVI), onde se verificou que o valor de significancia
é superior a 0,05 em todos os itens apresentados no inquérito por questionario em todas as
dimensoOes. Neste sentido, estes itens demonstram que existem um grau de concordancia
idéntico entre a varidvel anos ao servigo da ASSPS (Auxiliar de servicos gerais, Ajudante de acdo
direta, Diretora Técnica, Enfermeira, Outro, Ajudante de cozinha e Cozinheira. Como os valores
sdo todos superiores a 0,05, verificou-se que ndo existem diferencas significativas a nivel
estatistico. Deste modo, tantos os colaboradores em que categoria ou carreira profissional sdo
auxiliares de servicos gerais, ajudantes de acdo direta, diretora técnica, enfermeira, ajudante de
cozinha, cozinheira e outro, responderam de forma semelhante ao grau de concordancia dos

itens, logo partilham da mesma opinido.

4.2.5. Coeficiente de Correlagao de Spearman

De forma, a analisar a correlagdo procedeu-se a aplicacdo do teste de correlagdo de
Spearman, para verificar os valores do coeficiente de correlagdo dos itens referentes a dimensao
Motivagdo (“Sinto-me motivado/a no meu local de trabalho”; “Os meus superiores hierarquicos
influenciam os meus niveis de motivacdo”; “A experiéncia profissional faz-me sentir confiante e
motivado/a”; “O trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivacdo”; “O
relacionamento com os meus colegas tem influéncia na minha motivacdao”; “Os niveis de
autonomia e responsabilidade que tenho para realizar no meu trabalho constituem fatores de
motiva¢do”; “O meu atual vinculo de trabalho é fonte de motivagdo”; “Dou mais valor a fungao
gue exerco do que aos saldrios e a outros beneficios financeiros”; “Sinto-me realizado/a com as

tarefas que desempenho”). A escolha do Teste do Spearman teste deve-se ao facto de terem
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sido aplicados testes ndo-paramétricos. Ou seja, caso fossem aplicados testes paramétricos
optar-se-ia pelo teste de Pearson. Como se aplicou testes ndo-paramétricos, usa-se o teste do
Spearman. Este coeficiente pode mostrar-se inferior a zero (correlacdo negativa). Caso
contrario, pode revelar-se superior a zero (correlagdo positiva). Este pode variar entre “- 1” e

“+1”. Por outras palavras, quanto maior for o mesmo, mais forte é a relacdo entre os itens

4.2.5.1. Coeficiente de Correlagdo de Spearman em relagdo a variavel Motivacgao

Neste ponto é apresentado o coeficiente de correlagdo de Spearman em relacdo a
variavel Motivacdo (presente no anexo XLVIl), onde se pode verificar que relacionando a
afirmagdo “Sinto-me motivado/a no meu local de trabalho” com os outros itens percebeu-se
gue esta afirmacdo em questao apresenta uma correlacao positiva com os restantes itens, dado
gue, os valores de correlacdo do teste de Spearman sao todos superiores a 0. No entanto,
verificou-se uma maior correlacdo entre o item em questdo e o item que corresponde a
afirmacdo “O meu atual vinculo de trabalho é fonte de motivacdo” (rs= 0,654), seguida da
afirmacdo “Sinto-me realizado/a com as tarefas que desempenho” (rs= 0,522). Neste sentido, é
possivel verificar que dois dos fatores essenciais que levam os colaboradores da ASSPS a estarem
motivados no seu local de trabalho sdo o seu atual vinculo de trabalho e o facto de se sentirem
realizados com as tarefas que desempenham.

A afirmacdo “Os meus superiores hierarquicos influenciam os meus niveis de
motivagdo” apresentou uma correlacdo de r= 0,513 com o item “Sinto-me motivado/a no meu
local de trabalho”, sendo que, analisando o item em questdo com a sua correlacdo com os
restantes é positiva, ja que é superior a 0 em todas, excetuando na afirmag¢do “Dou mais valor a
fungdo que exergo do que aos saldrios e a outros beneficios financeiros” com rg= -,068.

O item “A experiéncia profissional faz-me sentir confiante e motivado/a” apresentou
correlagao positiva com os restantes itens, sendo que, apresentou uma maior correlagao com
“Sinto-me motivado/a no meu local de trabalho” com um valor de rs= 0,503.

A afirmagdo “O trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivagao”
correlacionou-se de forma positiva com todos os outros itens, destacando-se “O meu atual
vinculo de trabalho é fonte de motivagao” com rg= 0,464.

O item “O relacionamento com os meus colegas tem influéncia na minha motiva¢do”
tem correlacdo positiva em quase todos os itens, destacando-se o “Os niveis de autonomia e
responsabilidade que tenho para realizar no meu trabalho constituem fatores de motivagcdo”
com rg= 0,309, todavia apresentou correlagdo negativa com “Sinto-me realizado/a com as

tarefas que desempenho” com rg=-,132. A afirmacgdo “O meu atual vinculo de trabalho é fonte
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de motivacdao” correlaciona-se de forma positiva com todos os itens, destacando-se com rg=
0,654 o item “Sinto-me motivado/a no meu local de trabalho”.

O item “Dou mais valor a funcdo que exerco do que aos saldrios e a outros beneficios
financeiros” correlacionou-se de forma positiva com quase todos os itens, destacando-se o “Os
niveis de autonomia e responsabilidade que tenho para realizar no meu trabalho constituem
fatores de motivacdo” com rs= 0,299, embora haja uma correlagdo negativa do item em analise
com “Os meus superiores hierdrquicos influenciam os meus niveis de motivacdo” (rs=-,068).

Por ultimo, a afirmacdo “Sinto-me realizado/a com as tarefas que desempenho” tem
correlagdo positiva em praticamente em todos os itens, com especial destaque para o “O
trabalho que realizo influencia os meus niveis de motivacdo” (rs= 0,523) e negativa com o item

“0O relacionamento com os meus colegas tem influéncia na minha motivagdo” (rs=-,132).

4.2.5.2. Coeficiente de Correlacao de Spearman em relagdo a variavel Satisfagcao

Neste contexto, para analisar a correlacdo em relacdo a variavel Satisfacao, procedeu-
se a aplicacdo do teste de correlacdao de Spearman, na tabela presente em anexo XLVII estdo
apresentadas as correlaces sobre a dimensdo Satisfacdo (“A minha organizacdo paga salérios
atrativos”; “Os meus beneficios complementares (i.e., além do saldrio) sdo generosos”; “Se fizer
um bom trabalho, é provavel que seja promovido (a)”; “Estou satisfeito (a) com a minha
progressdo na carreira”; “O meu trabalho é interessante”; “Estou satisfeito/a com as
recompensas monetarias que a empresa me oferece”; “Os recursos fisicos (condi¢Ges de
trabalho e equipamentos) do meu local de trabalho sdo fonte de satisfacdo”; “Estou satisfeito/a
com o meu horario de trabalho”; “Em termos gerais a empresa preocupa-se em manter os
trabalhadores satisfeitos e, desta maneira, consegue ter trabalhadores mais motivados e
produtivos”).

Relacionando a primeira afirma¢do “A minha organiza¢ao paga saldrios atrativos” com
os restantes itens, é possivel verificou-se que, a sua correlagdo é positiva com todos,
destacando-se com rg= 0,668 o item “Os meus beneficios complementares (i.e., além do salario)
sdo generosos”. A segunda afirmagdo “Os meus beneficios complementares (i.e., além do
salario) sdo generosos” apresenta uma correlagdo positiva em praticamente todos os itens, com
destaque para o “A minha organizacdo paga saldrios atrativos” com rs= 0,668; todavia,
apresenta uma correlacdo negativa com o item “Estou satisfeito/a com o meu horario de
trabalho” (rs= -,069).

O item seguinte “Se fizer um bom trabalho, é provavel que seja promovido (a)”
correlaciona-se de forma positiva com todos os itens, destacando-se o item “Os recursos fisicos

(condicBes de trabalho e equipamentos) do meu local de trabalho sdo fonte de satisfacdo” com
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r«= 0,598. O préoximo item “Estou satisfeito (a) com a minha progressdo na carreira” revela-se
uma correlacdo positiva com todas as afirmacdes e em especial com “Se fizer um bom trabalho,
é provavel que seja promovido (a)” (rs= 0,500).

A afirmacdo que se segue “O meu trabalho é interessante”, correlaciona-se de forma
positiva com todos os itens, em destaque para “Estou satisfeito/a com o meu horario de
trabalho” (0,820).

A afirmacdo seguinte “Estou satisfeito/a com as recompensas monetarias que a
empresa me oferece”, correlaciona-se de forma positiva com todos os itens, destaca-se o “Os
meus beneficios complementares (i.e., além do salario) sdo generosos” (rs= 0,654).

O item “Os recursos fisicos (condi¢Ges de trabalho e equipamentos) do meu local de
trabalho sdo fonte de satisfacdao” revela uma correlagdo positiva em todos os itens destacando-
se com rs= 0,573 o “Em termos gerais a empresa preocupa-se em manter os trabalhadores
satisfeitos e, desta maneira, consegue ter trabalhadores mais motivados e produtivos”.

O penultimo item desta dimensdo da satisfacdo “Estou satisfeito/a com o meu horario
de trabalho”, apresenta uma correlacdo forte com todos os itens, a maior com “Em termos
gerais a empresa preocupa-se em manter os trabalhadores satisfeitos e, desta maneira,
consegue ter trabalhadores mais motivados e produtivos” (r¢= 0,617), exceto com “Os meus
beneficios complementares (i.e., além do saldrio) sdo generosos”, que apresenta uma
correlacdo fraca ou negativa (rg= -,069).

Por ultimo, a afirmacdo “Em termos gerais a empresa preocupa-se em manter os
trabalhadores satisfeitos e, desta maneira, consegue ter trabalhadores mais motivados e
produtivos”, apresenta correlagdo forte e positiva com todos os itens, destacando-se “Estou

satisfeito/a com o meu horério de trabalho” (rs= 0,617).

4.2.5.3. Coeficiente de Correlagdo de Spearman em relagao a variavel Prdaticas de

Responsabilidade Social existentes na ASSPS

Relativamente a correlagdo da varidvel Praticas de Responsabilidade Social existentes
na ASSPS através da aplicagdo do Coeficiente de Correlagdo de Spearman (presente no anexo
XLVII), verificou-se que sobre a afirmacdo “A organizacdo promove ag¢des de formacdo
profissional para além do minimo exigido por lei”, existe correlacdo positiva “A organizagdo
dispGe de servigos de saude, higiene e seguranca no trabalho” (rs= 0,261); sendo que, apesar
de manter correlagdo positiva com os restantes itens, ha excecdo e uma correlagdo negativa
com “A organizagao seleciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o cumprimento

da legislagcdo e normas de respeito pelos direitos humanos (rs= -,105).
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O item “A organizacao disponibiliza informacdo relativa a direitos laborais dos seus
trabalhadores”, apresenta correlacdo positiva em praticamente todos os itens, com destaque
ao item “A organizacdo tem consideracdo a melhoria da qualidade de vida dos seus
funcionarios” (rs= 0,491), embora apresente correlacdo negativa com “A organizacdao promove
o envolvimento com a comunidade local, para apoio a problemas da comunidade onde esta
inserida” (rg=-,012).

A afirmacdo “A organizagdo promove e incentiva a flexibilizagdo dos horarios de
trabalho” apresenta correlacdo forte em todos os itens, com especial destaque para “A
organizacao tem consideracdo a melhoria da qualidade de vida dos seus funcionarios” (rg=
0,584).

O item “A organizacdo demonstra preocupacdes relativas a empregabilidade e a
seguranca dos postos de trabalho dos seus trabalhadores” apresenta correlacdo positiva com
todos os itens, destacando-se “No global, considero que é uma entidade socialmente
responsavel” (r= 0,660).

A afirmacdo “A organizacdo dispde de servicos de saude, higiene e seguranca no
trabalho” tem uma correlacdo forte com as restantes, sendo que apresenta uma correlacao de
r«= 0,391 com “A organizacdo demonstra preocupacbes relativas a empregabilidade e a
seguranca dos postos de trabalho dos seus trabalhadores”.

O item “A organizacdo promove o envolvimento com a comunidade local, para apoio a
problemas da comunidade onde esta inserida” apresenta correlagdo positiva com todos os itens,
exceto com “A organizacdo disponibiliza informacgdo relativa a direitos laborais dos seus
trabalhadores” (rs=-,012) e correlacdo mais forte com o item “A organizacdo seleciona os seus
parceiros e fornecedores, tendo em conta o cumprimento da legislagdo e normas de respeito
pelos direitos humanos” (rs= 0,410).

A afirmacdo “A organizagdo seleciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta
o cumprimento da legislagdo e normas de respeito pelos direitos humanos” apresenta
correlagdo positiva em todos os itens, menos um. Deste modo, a afirmagdo em questdo
correlaciona-se fortemente com “A organizagdo tem consideragdao a melhoria da qualidade de
vida dos seus funciondrios” (rs= 0,410); todavia apresenta correlagdo negativa com a afirmacdo
“A organizacdo promove ac¢des de formagdo profissional para além do minimo exigido por lei”
(r¢=-,105).

O item “A organizacdo demonstra caracter no cumprimento do cddigo de ética e/ou
conduta” apresenta correlagdo positiva com todas as afirmacGes com destaque para “A
organizacdo tem consideracdo a melhoria da qualidade de vida dos seus funcionarios” (rg=

0,629).
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A afirmacdo “A organizacdo promove ag¢des de voluntariado junto da comunidade”,
correlaciona-se de forma forte com todos os itens em destaque “A organizacdo seleciona os seus
parceiros e fornecedores, tendo em conta o cumprimento da legislacdo e normas de respeito
pelos direitos humanos” (rs= 0,413).

Ainda nesta analise de correlacdo o item “A organizacdo demonstra caracter no
cumprimento do cddigo de ética e/ou conduta” apresenta uma correlagdo positiva com todos
os itens em destaque com “A organiza¢do tem considera¢cdo a melhoria da qualidade de vida
dos seus funciondrios” (r<= 0,629).

Neste segmento, o item “A organizacdo promove ag¢des de voluntariado junto da
comunidade” apresenta uma correlacao forte com todos os itens, em destaque “A organizacao
seleciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o cumprimento da legislacdo e
normas de respeito pelos direitos humanos” (rs= 0,413).

A afirmacgao “A organizagdo tem considera¢ao a melhoria da qualidade de vida dos seus
funciondrios” apresenta correlacdo forte com “A organizacdo promove ac¢des de formacdo
profissional para além do minimo exigido por lei” (rs= 0,680), sendo que com os itens “A
organizacdo promove e incentiva a flexibilizacdo dos hordrios de trabalho”, a afirmacdao “A
organizacao demonstra preocupacoes relativas a empregabilidade e a seguranca dos postos de
trabalho dos seus trabalhadores”, “A organizagdo demonstra caracter no cumprimento do
codigo de ética e/ou conduta” e “No global, considero que é uma entidade socialmente
responsavel”, apesar de apresentar uma correlagdo positiva, é fraca, dado que apresenta o valor
de rg=0,000.

Por ultimo, o item “No global, considero que é uma entidade socialmente responsavel”
apresenta correlagao forte e positiva com os restantes itens, com destaque para “A organizagao
demonstra preocupacdes relativas a empregabilidade e a seguranga dos postos de trabalho dos

seus trabalhadores” (rs= 0,660).

4.2.5.4. Coeficiente de Correlagdo de Spearman em relagao a variavel Praticas de
Responsabilidade Social existentes na ASSPS e a Caracterizagcdao do clima de trabalho e as

politicas de recursos humanos existentes na sua organizagao.

No que diz respeito ao coeficiente de correlacdo de Spearman em relacdo a variavel
Praticas de Responsabilidade Social existentes na ASSPS e a Caracteriza¢do do clima de trabalho
e as politicas de recursos humanos existentes na sua organizacdo (tabela presente em anexo
XLVII), relativamente a afirmagdo “Existe um sentido de familia entre os colaboradores”, existe

correlacdo positiva em todos os itens, nomeadamente “Ha um grande espirito de equipa” (rs=
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0,880) e Existe um sentido de familia entre os colaboradores (rs= 0,695), sendo que apesar da
correlacdo ser forte nessas afirmac¢des com a afirmacdo em questado, existe o item “As pessoas
sentem-se discriminadas” que tem apenas correlacdo de rg= 0,003.

O item “As pessoas sentem-se a-vontade para mostrar que discordam das opinides dos
seus superiores” revela ter uma correlagdo positiva com todos os itens, em destaque “Existe um
sentido de familia entre os colaboradores” (rs= 0,695), menos com o item “As pessoas sentem-
se discriminadas” (rg= -,124).

No que toca a afirmac¢do “Ha um grande espirito de equipa”, existe correlacdo forte em
todas as variaveis, nomeadamente “Existe um sentido de familia entre os colaboradores” (rs=
0,880) e “As pessoas sentem-se a-vontade para mostrar que discordam das opiniGes dos seus
superiores” (r¢= 0,635), menos com a variavel “As pessoas sentem-se discriminadas” (rs=-,012).

O item “As pessoas sentem-se discriminadas”, correlaciona-se de forma positiva, ainda
que fraca com o item “Existe um sentido de familia entre os colaboradores” (r= 0,003) e de
forma negativa com os restantes itens “As pessoas sentem-se a-vontade para mostrar que
discordam das opiniGes dos seus superiores” (rs=-,124), “Ha um grande espirito de equipa” (rs=
-,012) e “Os direitos de igualdade entre os trabalhadores estdo bem presentes” (rs= -,475).

Por ultimo, o item “Os direitos de igualdade entre os trabalhadores estdo bem
presentes” apresenta uma correlacdo positiva em todos os itens, destacando “As pessoas
sentem-se a-vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus superiores” (rs=0,572),
exceto com o item “As pessoas sentem-se discriminadas” que apresenta uma correlacdo fraca e

negativa (rg= -,475).

4.2.5.5. Coeficiente de Correlagdo de Spearman em relagdao a variavel Praticas de
Responsabilidade Social existentes na ASSPS e a Influéncia das politicas de recursos humanos

da sua organiza¢ao na sua vida e nas suas atitudes pessoais.

No que toca ao coeficiente de correlagdo de Spearman em relagdo a varidvel Praticas de
Responsabilidade Social existentes na ASSPS e a Influéncia das politicas de recursos humanos da
sua organizagdo na sua vida e nas suas atitudes pessoais (presente no anexo XLVII),
relativamente a afirmacdo “A politicas de responsabilidade social da minha organizagdo
aumentaram o meu dever civico”, existe correlagdo positiva em todos os itens, nomeadamente
“Associarem-me a imagem da minha organizacdo deixa-me confiante e orgulhoso (a)” (rs=
0,516).

O item “As pessoas sentem que para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a

vida familiar” revela ter uma correlacdo positiva com todos os itens, em destaque “A
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organizacdo cria condi¢cGes para que as pessoas acompanhem a educagdo dos seus filhos” (rg=
0,174), sendo que no item “A organizacdo permite que se concilie o trabalho com a vida
familiar”, apesar de apresentar uma correlagdo positiva, é de apenas rs= 0,05.

No que toca a afirmacgdo “Associarem-me a imagem da minha organiza¢do deixa-me
confiante e orgulhoso (a)”, existe correlacdo forte em todas as varidveis, nomeadamente “A
organizagao permite que se concilie o trabalho com a vida familiar” (rs=0,724) e “A organizacao
cria condicOes para que as pessoas acompanhem a educacdo dos seus filhos” (rs= 0,650).

O item “A organizacdo cria condi¢Bes para que as pessoas acompanhem a educacdo dos
seus filhos”, correlaciona-se de forma positiva, com o item “A organizacdo permite que se
concilie o trabalho com a vida familiar” (r¢= 0,819) e, também forte com o item “Associarem-
me a imagem da minha organiza¢do deixa-me confiante e orgulhoso (a)” (rs= 0,650).

Por ultimo, o item “A organizacao permite que se concilie o trabalho com a vida familiar”
apresenta uma correlacdo positiva em todos os itens, destacando “A organizacao cria condi¢oes
para que as pessoas acompanhem a educacdo dos seus filhos” (rs= 0,819), com uma correlagdo

muito forte.

4.3. Resultados Qualitativos

Neste tépico serd apresentada a andlise de conteudo que corresponde a andlise e
tratamento dos dados, fornecidos pelas transcrigdes verbatim das entrevistas. Neste sentido,
esta fase é composta pela elaboragdo de varias tabelas, onde é sintetizada a informacdo
recolhida, através da sua colocacdo em categorias, unidades de registo e de contexto, as
questdes, a dimensdo e a caracterizacdo do respetivo entrevistado. Deste modo, é possivel
referir que se trata de uma analise de conteldo fechada, sendo que, torna-se mais percetivel a
compreensdo da informagao dada pela entrevista. As categorias, determinam-se como sendo
fundamentais, sendo uma ferramenta imprescindivel para que o investigador estude o
comportamento humano de maneira indireta, através da analise das suas comunicagdes.

Assim, e como ja indicado anteriormente, foram realizadas duas entrevistas, a dois
membros da Direcdao Técnica da ASSPS, de modo a averiguar o objetivo principal desta
investigacdo “Compreender de que modo as praticas de responsabilidade social influenciam os
niveis de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo do 32 setor (ASSPS)”,
sendo estes dois entrevistados, aqueles que mais se relacionam diariamente com todos os
colaboradores, de todos os setores de atividade, bem como o publico-alvo da organizagao, os

residentes.
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A primeira entrevista foi feita ao Encarregado de Servigos Gerais da ASSPS, 53 anos, com
formacgao ao nivel do 122 ano de escolaridade, e esta ha sete anos ao servigco desta organizagao.
A segunda entrevista foi feita a Diretora Técnica, 37 anos de idade, com formacdao base em
Psicologia das Organiza¢Oes e do Trabalho, com uma pds-graduacdo em Sele¢ao de Recursos
Humanos, e depois o mestrado em Gestdo de Recursos Humanos.

As entrevistas foram analisadas e tratadas através da analise contetido (anexo LVIII), como
ja referido, e aos entrevistados foi atribuido um cddigo, conforme indicado na tabela que se
segue.

Tabela 29 — Entrevistas e suas principais fungbes na ASSPS

Entrevistado Caddigo de Entrevista Principais fungdes na ASSPS

Encarregado de Servicos Gerais El Todo o controle  de
inventarios, todo o controle
de pessoal e todo o
responsavel pelo todo o

bem-estar dos utentes.

Diretora Técnica E2 Todas as que estdo
associadas Gestao,
supervisdo de tudo o que é
questdo de Recursos
Humanos, contratagdes,
horarios de trabalho, a parte
da gestdo financeira, logistica

e Recursos Humanos.

Fonte — Elaboragdo prépria

4.3.1. Andlise detalhada das entrevistas

Relativamente a dimensao da caracterizagdo da organizacdo, é referido pelos
entrevistados que, “(...) sensivelmente 50 colaboradores” E1. Um numero preciso é indicado
como “A data por 44 colaboradores (...)” E2. Neste momento, e devido & pandemia que esta a
atravessar o pais e o mundo, do Coronavirus (COVID-19), neste ano de 2020, a organizacao,
pediu apoio a Seguranca Social, para que através de um Reforco de Emergéncia Social, se soma
ao quadro de pessoal de 44 colaboradores, mais “12 pessoas, e que agora temos mais dez” E2.
Neste sentido, temos um estagio-emprego de insercdo, também” E2, sendo que, “Isto vai

totalizar 55 pessoas” E2.
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Na categoria de Caracterizagao dos Recursos Humanos da organizagao, é referido por
ambos os entrevistados que a equipa rege-se em varios setores de atividade: “(...) parte dos
servicos administrativos (...), Dire¢do Técnica (...), escriturdria principal e temos um fiel de
armazém (...)”. “(...) temos o setor da cozinha (...) uma cozinheira e ajudantes de cozinha {(...),
temos o setor da saude (...)a parte da enfermagem (...) a parte da fisioterapia, (...) temos duas
enfermeiras, a data e uma fisioterapeuta (...) temos duas técnicas auxiliares de fisioterapia {...)

n u

esse setor da saude, também tem um médico (...)". “(...) temos quatro profissionais de saude na
nossa Direcdo (...) também eles ddo-nos uma retaguarda muito grande (...)”. “(...) Temos o setor
da animacéo (...) uma animadora responsavel pelo setor e uma técnica auxiliar de atividades
ocupacionais (...)”. “ (...) temos o setor da geriatria, que é constituido por ajudantes de acgdo
direta, e por auxiliares de servicos gerais (...)” E2. Neste sentido, trata-se de uma equipa
multidisciplinar que vai desde ajudantes de acdo direta, auxiliares de servicos gerais, a
colaboradores com formacao superior e especifica noutros setores de atuacao.

Ainda na categoria referida anteriormente, os entrevistados responderam a questdo:
“Existem formacgdes continuas para os profissionais existentes? Se sim, que tipo de
formagdes?”, referindo que sim, nomeadamente: “Ora, higiene e seguranca (...), temos os
primeiros socorros (...)”. “Temos formagdes tem termos de posicionamento (...) transferéncias
(...) em termos de o HACCP (...)” E1. Um dos outros entrevistados, ainda reforgou a ideia de que:
“As formagoes existem, nomeadamente, como estamos a tratar de uma Instituicdo Particular de
Solidariedade Social, o dinheiro ndo abona (...)”, dado que, existe “um protocolo, de uma
parceria (...) com o Instituto de Emprego e Formacao Profissional, e que é ele que nos vai dando
alguma resposta em termos de formacdo de Recursos Humanos (...)” E2. Assim, as formacdes
continuas existem, mas sao comparticipadas pelo IEFP para a organizagao conseguir dar
resposta em termos de formagdo aos Recursos Humanos existentes, como por exemplo:
“Formacdo na area do apoio social (...), na parte da geriatria (...), a formacdo de primeiros
socorros, uma das formagdes que ja tivemos, (...) das formagdes do relacionamento interpessoal
(...)” E2. Deste modo, com a parceria com o IEFP, os colaboradores da organizagdo ja tiveram
formagao no ramo do apoio social, geriatria, psicologia do residente e relacionamento
interpessoal, bem como primeiros socorros.

A quest3o: “Porque estamos a falar realmente entre um residente e um colaborador e no
caso de haver um constrangimento entre colaboradores?”, pretende-se avaliar de que modo
se gere o conflito, entre colaboradores, caso aconteca, em que um dos entrevistados referiu
que: “Eu acho que as pessoas se devem tentar entender, primeiro, a elas proprias”, e, também,
chamar “(...) a atenc¢do do préprio colega” E2. Neste sentido, deve-se apelar a conversacdo entre

ambos, para esclarecer a situacdo, sendo que esta gestdo de conflito “(...) vai na mesma linha da
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relacdo colaborador-residente” E2. Assim, “(..) eles primeiro a falarem, a apelarem a
conversagao (...)” E2.

Na dimensdao da Responsabilidade Social, foi questionado aos entrevistados: “Existem
praticas de responsabilidade social na organiza¢dao?”, ao qual um dos entrevistados afirmou
que as praticas de responsabilidade existem, mas que, “(...) a instituicdo é obrigada a fornecer
esse tipo de condi¢Ges a todos os seus colaboradores em termos de saude no trabalho (...), em
termos de seguranca e higiene no trabalho (...)” E1. “Em termos de extensdo a prépria familia
(...)” E1. No entanto, existe, também flexibilidade de hordrios e no que concerne: “(...) ha sempre
a possibilidade de trocar, trocar o hordrio de trabalho, trocar a sua folga, trocar o seu descanso,
trocar o seu dia de trabalho (...)” E1. Apesar de que, “(...) poder faltar sempre com um prévio
aviso (...)”, E1. Contudo, “(...) hd sempre essa possibilidade de nés todos articularmos (...)” E1.

Segundo o entrevistado E2, “(...) a Responsabilidade Social funde-se muito com parcerias
(...)”, como por exemplo, “(...) nds temos pessoas na comunidade de Ponte de Sor (...)que
qguerem ser voluntdrias (...)”, ao qual, a organizac¢do atribui essa possibilidade a essas pessoas
que “(...) estdo desempregadas e ndo tém que fazer, ndo tem uma ocupacdo diaria (...)".
Também a organizac¢do, da a oportunidade e de “(...) ter ao dispor postos de estagios que sdo
(...)ofertados a, ao agrupamento de escolas de Ponte de Sor, (...)estagios curriculares, 100%, nao
ha qualquer despesa para as instituicdes (...)a Casa dos Avds oferece essa possibilidade de uma
eventual integragcdo no mercado de trabalho”. A Responsabilidade na Casa dos Avés também se
assenta, além de parcerias, com o “(...) Programa Operacional de Apoio as Pessoas mais
carenciadas”, que pretende dar “(...) resposta enquanto entidade coordenadora e mediadora ao
nivel, ela e mais seis concelhos, sete entidades, com a Casa dos Avds, somos sete entidades a
patrocinar este programa que vai até janeiro de 2023. Este programa também pode ser visto
como parte de Responsabilidade Social, quando nds conhecemos o nosso funciondrio e que
sabemos ate que a pessoa pode estar a passar dificuldades, pode haver essa possibilidade de
integrar essa pessoa, e para além do vencimento que ela recebe aqui, e, se, de acordo com os
indicadores da Seguranga Social estiverem avaliados e a pessoa, for elegivel pode também
ofertar do cabaz de alimento (...). Ainda neste contexto, e no da Pandemia mundial do
Coronavirus, a organizagao possibilita a realizagdo de testagem a todos os colaboradores, para
despiste, aquando do regresso das suas férias: “(...) a Responsabilidade Social que a empresa
esta a ter, e, também, como medida preventiva, empresa Casa dos Avés, é a aplicacdo dos
testes.” Este entrevistado, a semelhanca do primeiro, também refere que na organizagdo existe
flexibilidade em termos de horarios: “(...) amanha precisava de tirar o dia ah:: e ndo, e olhe, ja

ndo tenho dias de férias, ndo, va |a descansado (...)”. E por ultimo, ainda remete para a
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possibilidade de conciliagdo entre trabalho-familia: “(...) também devemos de estar a abonar ao
bem-estar do colaborador e da familia dele {(...)” E2.

Ainda nesta dimensdo da Responsabilidade Social a questdo: “Qual a relevancia destas
questOes para esta organizacao? E como classifica o ambiente de trabalho que aqui se vive?”,
os entrevistados é relevante serem aplicadas estas questdes da RS na organizacao, dado que,
fomentam uma melhoria no ambiente vivido na mesma, “(...) isso acho que é muito bom para
eles, sentirem que, no seu local de trabalho (...) eles sentirem que o trabalho que é um problema,
mas sim que pode ser uma solucgdo! (...)” E1. O entrevistado, revela ainda que, se “(...) algum
problema que apareca na vida deles, ndo estarem preocupados e agora, eu tenho o meu
trabalho e ndo posso faltar (...)” E1. Reforca ainda que, “(...) o erro é muito dificil de assumir, (...)

IM

E mais facil “n3o fui eu”, foi o colega do lado (...)”. Sendo que, esse “assumir”, ou a dificuldade
em fazé-lo pode influenciar o ambiente vivido entre colaboradores, na organizacdo. Contudo, o
entrevistado reforca que: “(...) ndés aprendemos com o nosso erro, e reconhecermos 0 NOsso
erro (...)”. E ainda que se pode “(...) arranjar formas para a pessoa trabalhar sem cometer aquele
erro”. Assim, e ainda, segundo E1: “(...) estamos a trabalhar com seres humanos (...) ha forma
de melhorar, sempre”. Para E2, a organizacdo revela-se “(...) uma grande casa nesse sentido
(...)”. Existe também, “(...) alguma flexibilidade, (...) familia-trabalho, como na parte familia-
escola (...)”. O que promove a conversacdo com os lideres e “(...) facilita um a-vontade (...)
guando tem um problema (...) hd um a vontade que a pessoa sabe contar com a instituicdo (...)".
Também é relevante referir que, para que se promova um ambiente organizacional benéfico, a
organizacao rege-se pelas Prdticas de RS no sentido em que, “(...) jd aconteceu, o colaborador
no dia, ndo digo no dia a seguir, mas secalhar, trés ou quatro dias depois, de ir a sua vida e da
instituicdo ndo lhe cobrar um céntimo, ou n3do lhe cobrar, um dia, por essa situa¢gdo” E2.

Ainda neste segmento, a questdo: “Relativamente ao espirito de equipa, acha que existe
espirito de equipa, aqui entre os colaboradores?”, os entrevistados indicaram, apenas que o
espirito de equipa depende de pessoa para pessoa e que “O espirito de equipa (...) as proprias
pessoas que trabalham é que vao criar esse espirito de equipa” E1. Ou seja, pretende-se atingir
o0 mesmo objetivo, logo, “(...) naguele momento, estamos a trabalhar para o mesmo (...)”. “Tanto
€ para si, como é para mim”. Na organizagao, existe um objetivo geral e comum, o bem-estar
dos residentes, o que “(...) neste caso em particular esta a ajudar o utente, mas estamos a ajudar-
nos ao mesmo tempo (...)” E1. Este entrevistado E1, ainda da énfase: “(...) a sua ideia em
conjunto com a minha, da um trabalho fantastico (...)”. Assim, os colaboradores, trabalhando
em equipa podem conseguir atingir o objetivo, mas, “As pessoas s6 conseguem perceber que
aquilo é facil quando comecam a ter frutos (...)”. Se numa equipa, “(...) quando algum se

lembrava que o objetivo ndo era aquele, mas que era o dele, aquilo corria mal (...)". Ainda conclui
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que: “(...) o espirito de equipa é muito importante em qualquer empresa” E1. Segundo o
segundo entrevistado E2, a organizacdo pretende e tenta “(..) fomenta-lo”. Todavia, “(...)
espirito de equipa, estd muito dependente de pessoa para pessoa”. O espirito de equipa
relaciona-se também, e “Esta inerente, qué, as nossas experiéncias de vida”. Assim, torna-se
imprescindivel, “(...) avaliar caso a caso”. Dado que, “Nés estamos a trabalhar com pessoas, que
atendem outras pessoas” E2.

A questdo: “Sente que existe preocupag¢do por parte da organizagio em prestar
informacdo aos seus trabalhadores relativamente as tarefas, procedimentos e respetivos
direitos e deveres? Promove-se uma comunicacdo aberta entre gestido e os restantes
trabalhadores?”, ambos os entrevistados afirmaram que sim e ainda, segundo o entrevistado
E1, existe na organizacdo “(...) um livro de passagem de turno (...)”, disponivel para todos os
colaboradores e “(...) ha ai os varios placards onde aparece a informacdo toda transcrita (...)” E1.
Ja o entrevistado E2, comeca logo por referir que “Sim. Sim (...) ha (...) um Encarregado que é
mais presente ca dentro (...)”, e que tem o cuidado de fornecer todo o tipo de informacgdo aos
colaboradores. Indica também, que uma das praticas inerentes a RS, é que: “(...) nds recebemos
todos subsidio de refeicdo (...), 4,77€ diarios, (...) a pessoa toma a refeicdo na instituicdo por
1,25€, e isso ndo lhe tira o direito de receber os 4,77€ ao final do més (...)”. Para que, o
colaborador, consiga conciliar o trabalho-familia e lhe permita “(...) € muito bom, nés podermos
chegar as nossas casas, poder desfrutar da nossa familia (...)”. Para quem entra ao servi¢o, numa
primeira fase, “(...) depois tem uma visita personalizada a instituicdo, ndo é, que lhe da a
conhecer todos os servigos (...)”. Seguindo-se, “(...) depois é acolhida pela equipa (...)"”, através
da sua apresentacdo e para que o colaborador sinta um a-vontade, “(...) também, por vezes, a
uma pratica, que é colocar essa pessoa com outro colega, (...) para que se sinta mais a-vontade,
nos primeiros dias de trabalho (...)” E2.

A questdo: “Na vossa organizagdo, privilegiam uma atuagdo socialmente responsavel
(investindo tempo, dinheiro e outros recursos) ao nivel interno ou externo? Ou consideram
que deve haver uma atuac¢ao equilibrada em ambas as dimensdes? Com que objetivos?”,
ambos os entrevistados referiram que na organizagao é privilegiada uma atuagao socialmente
responsavel, tanto ao nivel interno, como externo: “Exatamente, exatamente (..)” E1. O
entrevistado E2, também conta com a mesma opinido de E1: “Sim” E2. Ainda este entrevistado
indicou que a ineréncia a uma atuacdo socialmente responsavel rege-se por “(...) relacdo familia
de colaborador, na parte financeira e com os prémios de produtividade, (...) para além de um
cabaz de produtos alimentares, de ofertar (...) 50€ a cada colaborador (...)” E2. E desse modo

afirma que: “E que ha um equilibrio entre todas (...)"” E2.
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A questdo: “Para além das politicas de RSO que temos estado a falar, existem outras que
considere importante referir (sejam de dimensdo interna ou externa)?”, o entrevistado E1,
referiu que a organizagdo se rege com parcerias: “(...) 0s nossos parceiros e tudo..”. O
entrevistado E2, deu énfase a medidas internas como “(..) medidas internas (..) aos
colaboradores (...)”, como por exemplo, “(...) apoio na alimentagdo, apoio na relagdo familiar,
(...) aumentarem a sua formagdao em termos profissionais, (...), melhor bem-estar |d em casa (...)"
E2. Este entrevistado ainda reforca que “(..) hd aqui um equilibrio (...)”. Segundo este
entrevistado E2, “Mas para j3, todas as dimensses estdo garantidas”, como por exemplo: “(...) a
situacdo da saude (...) a questdo da empresa ter (...) a parte da saude, (...) saude do trabalho
(...)", caso “(...) o colaborador ndo tem a possibilidade de ir, aqui de dois em dois anos, nds
estamos a ser vistos por um médico (...)”. Conclui ainda que, existe a possibilidade “(...) da
pessoa, ser integrada por via de um estdgio ndo remunerado” e que existem melhorias a fazer
sobre as Praticas de RS ja existentes: “Os processos, podem ser (...) melhorados (...)”E2.

Para concluir esta dimensdao da Responsabilidade Organizacional, foi colocada ao
entrevistado E2 a questdo: “Quais sao as principais normas e valores pelas quais se rege esta
organizag¢ao? Existem documentos formais que explicitem essas regras e valores?”, ao qual
respondeu que existem varios documentos, como: “O primeiro documento (...) é estatutario
(...)”. Na organizagdo, existe, “Para além desse documento estatutario (...) regulamento interno
(...) conjunto de documentos (...) Constituicdo Portuguesa (...)”. Revelam-se, assim, “Sdo
documentos que (...) vdo de encontro aos valores da instituicdo”. Conclui reforcando que a
organizacdo é “(...) uma instituicdo (...) garantir o bem-estar biopsicossocial de residentes (...),
também, para colaboradores” E2.

Na categoria Niveis de Motivagao e Satisfagdo dos Colaboradores, a primeira questao
colocada: “Na sua opinido, pensa que os colaboradores da organizagao se encontram
intrinsecamente motivados e satisfeitos? Qual o motivo?”, o entrevistado E1 indica que “(...)
Uma maioria estara, uma minoria ndo estard”. Assim sendo, alguns dos colaboradores da
organizagdo encontram-se motivados e outros ndo. Refere ainda que, “(...) Isto é um trabalho
(..) que mentalmente desgasta (..), é preciso muita disponibilidade, é preciso muita
responsabilidade, é preciso muita vontade (...)”. O que pode proporcional alguns motivos de ndo
motivacdo dos colaboradores da organizacdo. Para reforcar e concluir esta ideia, justifica que
“(...) Isto do terceiro setor (...) nunca apanhou muito a evolugdo das coisas (...), hoje em dia (...)
fala-se muito em a pessoa morrer dignamente, ter um envelhecimento ativo, mas para isso é
preciso ter profissionais também a altura” E1. O entrevistado E2, indica, numa primeira fase que
existe um principal fator motivacional “O principal fator motivacional (...) uma motivacdo

extrinseca (...)”, aqui, referindo-se ao salario. Contudo, aborda que “(...) Eu acho que eles se
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sentem intrinsecamente motivados”. Referindo que, neste tipo de trabalho, “(...) as pessoas ndo
vém s6 a procura, exclusivamente, de uma motivacdo extrinseca”. E que, para o colaborador
conseguir estar afeto a este servico, a motivacdo “(...) tem que ser intrinseca, eu tenho de gostar
daquilo que venho fazer...”. Conclui, dando énfase a motivacao intrinseca dos colaboradores na
organizagao: “(...) afirmo que os nossos colaboradores, a nossa equipa estd motivada, porque
(...) s6 pelo vencimento, as pessoas ndo estavam aqui” E2.

Ainda nesta categoria, foi colocada aos entrevistados a questdo: “Quais os fatores de
motivagao e satisfagdo dos colaboradores da organizagdo?”, pretendendo determinar quais os
fatores motivacionais e de satisfacdo dos colaboradores da ASSPS, a qual os entrevistados
referiram que o principal fator “(...) E o querer cuidar! O querer dar o melhor de si (...)” E1. Ver
também reconhecimento do trabalho: “(...) e que se vé o agrado das familias, se vé o agrado da
pessoa, e mesmo a estar aqui, (...) vermos o sorriso da pessoa, vermos precisou e fico muito
contente de os ver (...)” E1. Assim, é um motivo de motivacdo e satisfacdo, pois “(...) € sempre
um grau de satisfagdo (...) para nés motivarmos a fazer algo” E1. Para o entrevistado E2, o
principal fator de motivac¢do e satisfacdo dos colaboradores é “(...) O ambiente profissional, o
facto de nds vermos que todos em equipa, nds partilhamos uma refeicdo (....)”. Refere ainda
que, todos os colaboradores da organizacdo sdo tratados de igual forma e que isso pode
também, para além do ambiente vivido na organizacao, contribuir para a motivacao e satisfacdo
dos colaboradores: “(...) Ndo ha diferencas, (...) Nés aqui somos todos iguais!” E2.

Na penultima categoria, pretendeu-se analisar a Relagao entre a Responsabilidade Social
e os Niveis de Motivacdo e Satisfacao dos Colaboradores, colocando a seguinte questdo: “De
que forma as praticas de responsabilidade social influenciam os niveis de motivacao e
satisfacao dos colaboradores numa organizagao do terceiro setor?”, tentado avaliar de que
modo estas Praticas de RS podem influenciar os niveis de motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores da organizagdo, pertencente ao terceiro setor. O entrevistado E1, referiu de
imediato que “Essa Responsabilidade Social vai sempre influenciar sempre na motiva¢ao do
colaborador (...)” E1. E ainda reforgou que o colaborador, como medida de RS, “O colaborador
também merece todo o apoio em condig¢des de trabalho (...)”. Conclui ainda que, o colaborador
pode sentir confianga em ir para o local de trabalho, pois “(...) Mas temos que fornecer tanto a
seguranga aos nossos utentes, como seguranga aos nossos colaboradores e essas pequeninas
coisas, as vezes, marcam muita diferenca entre as instituices” E1. Segundo o entrevistado E2,
a esta questao indicou que “Acho que influenciam, sim”, pois, por exemplo, “Quando eu sei que
“tenho um filho”, e vou precisar de ajuda e minha instituicdo me promove isto, (...) a minha
instituicdo me da a flexibilidade de eu puder ter os dias, sem perder a minha remuneracao (...)".

Esses fatores e essas praticas podem ja influenciar os niveis de motivacdo “(...) isso ja tem que
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alimentar a minha motivacdo intrinseca a esta entidade (...)”. Conclui que, a motivacdo
intrinseca é quase, imposta, de tal modo que, “(...) 0 a-vontade a que se mete as pessoas que,
forcosamente tem de constituir motivacao intrinseca na pessoa” E2.

Ainda na categoria referida acima, foi colocada mais uma questdo: “Na sua opinido, qual a
importancia que deve de ser atribuida a relagdo entre a existéncia ou nao de praticas de
Responsabilidade Social e os niveis de motivagdo e satisfacao dos colaboradores?”, a qual
apenas o entrevistado E2 deu a resposta: “(...) beneficios que as pessoas sabem que podem ter
e que pode haver uma correlacdo entre a motivacdo da pessoa”. Reforcando que os
colaboradores podem nado saber aceitar estas praticas de RS e acabar por ndo se sentirem
intrinsecamente motivados, dado que isso depende de pessoa para pessoa “(...) a pessoa, pode
até ter estas praticas todas, mas pode nao ter a humildade para perceber que isto é para o abono
dela”. Indica ainda que, “(...) a nossa forma de ser, de estar e as nossas experiéncias de vida {(...)”
E2.

Relativamente a ultima categoria a perspetivas futuras, imagem da instituicio e ao
primeiro topico de pontos positivos da organizagdo, segundo o entrevistado E1 “Os pontos
positivos, € (...) garantir, garantir um bem-estar a 100% a todos os utentes, (...) em termos de
alimentagdo, em termos de cuidados de saude, em termos de animacdo sociocultural, em
termos de postura (...) dos seus colaboradores, é uma instituicdo que olha para os seus
colaboradores de uma forma séria, de uma forma responsavel, de uma forma digna, e de uma
forma que humana (...)”. Reforc¢a ainda que o humanismo e a responsabilidade entre todos sdo
a chave para esta organizacdo. O entrevistado E2, indica que a organizagdo tem varios papéis na
comunidade, que acolhe varias pessoas, dando énfase as Praticas de RS na organizacdo: “(...)
casa aberta de poder acolher varias pessoas de diferentes formagdes, (...) diferentes estilos de
vida, diferentes papéis da comunidade, (...) estamos focados, que la fora ha outras pessoas que
também precisam de néds e que a parceria e a ponte que nés fazemos com elas (...)” E2.

E relativamente a questdo: “E os pontos negativos?”, foram enumerados pelo entrevistado
E1, principalmente a auséncia de um espagos e infraestruturas para os colaboradores e
residentes e vestidrios adequados para os mesmos “Os pontos negativos (...) € que (...) termos
de infraestuturas podia haver um armazém maior, (..) termos de animagdo, em termos de
material de armazém e tudo (...)". “(...) podia haver uns vestidrios mais condizentes com a
populacdo que temos ca (...)” E1. O que pode influenciar negativamente a organizacdo, segundo
o entrevistado E2, é o facto de “(...) se nds pensarmos na Responsabilidade Social numa
dimensdo de nos podermos colocar no lugar do outro (...)". Deste modo, “(...) saber que quando
tratamos bem os nossos profissionais, eles vdo estar mais felizes no local de trabalho, eles vao

ter mais vontade de vir” E2. E conclui com o exemplo, “(...) saber colocar no lugar da “M****”,
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(...) vai-me ajudar a mim a ajudar a “M****” e a tornar a “M****”mais feliz ou mais satisfeita
(...)” E2.

E por ultimo, respondendo a questdo: “Existem aspetos a melhorar no futuro,
relativamente as praticas de Responsabilidade Social e a sua relagio com os Niveis de
Motivagao e Satisfagdao dos Colaboradores? Se sim, quais sdo?”, para o futuro os entrevistados
referiram que “Para os utentes ja se fazem ai coisas muito boas, mas para os funcionarios, podia-
se criar alguma coisa diferente (...)” E1. Deste modo, de forma a garantir algum conforto e
privacidade dos colaboradores, existe a necessidade de “(..) um sitio mesmo para os
funcionarios, para eles debaterem os proprios problemas deles (..)” E1, para que os
colaboradores possam ter o seu préprio espaco de convivio e de lazer, “(...) terem um espaco
deles (...)” E1. O entrevistado E2, refere que existem aspetos a melhor no futuro relativamente
as praticas de RS e a rua relacdo com os niveis de Motivacdo e Satisfacdo dos Colaboradores,
sendo que, “(...) uma pessoa que estd aqui e ndo gosta daquilo que faz, (...) pode haver inimeras
(...) praticas de Responsabilidade Social (...). Ndo sdo essas praticas que vado ajudar a ser(...)”. Ou
seja, se o colaborador ndo gostar do trabalho que desempenha, muito dificilmente essas
praticas vdo motiva-lo intrinsecamente, pois “(...) quando uma pessoa ndo gosta daquilo que
estd a fazer, a minha motivagdo intrinseca, vai decrescendo (...)”. Neste ramo, “(...) ha uma
necessidade muito grande de Recursos Humanos (...)” E2. Nesta organizacdo em especifico, “(...)
daquilo que a Casa dos Avods pode ofertar, (...) tanto internamente, tanto como externamente,
(...) estd muito dependente da predisposicdo do outro (...)”. Conclui que, apesar de ndo ser o
objetivo de “obrigar” o colaborador a sentir-se intrinsecamente motivado pelas praticas de RS
implementadas na organizagdo, muitos “(...) nunca vao saber valorizar, aquela flexibilidade {...)”
E2. Assim, reforga que: “Sao praticas que a Dire¢do entende que devem ser implementadas para
promover o todo” E2. “O bem-estar da pessoa, que ndo a quer obrigar de todo a ser o excelente

profissional, tem nogao que ndo é isso que vai fazer” E2.

4.4. Discussao de Resultados

Neste capitulo serdo apresentados os resultados relativamente aquilo que é pretendido
com este estudo, ou seja, “Compreender de que modo as praticas de responsabilidade social
influenciam os niveis de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo do 32
setor (ASSPS)”.

Deste modo, tona-se importante analisar e comparar os respetivos artigos cientificos sobre
a Motivacdo, a Satisfacdo e as Praticas de Responsabilidade social com os dados recolhidos

através da aplicagcdo do inquérito por questiondrio e das entrevistas exploratdrias, de modo a
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tentar responder ao objetivo geral desta investigacdo cientifica. Neste sentido, também foram
criados objetivos especificos que facilitaram o modo de como haveria de se prosseguir com o
estudo, nomeadamente: “(I) Verificar a existéncia ou ndo de praticas de responsabilidade social
organizacional na ASSPS; (Il) Analisar de que modo os fatores motiva¢do e satisfacdo dos
colaboradores de uma organizagdo do 32 setor podem influenciar o desempenho dos mesmos;
(1) Identificar qual o nivel de motivagdo e satisfacdo dos colaboradores em relagao as praticas
de responsabilidade social organizacional existentes”.

Em primeiro lugar, pretendeu-se analisar os niveis de motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores da ASSPS e verificar de que modo, os mesmos influenciam os seus niveis de
desempenho.

Deste modo a data da entrevista, foi referido por um dos entrevistados que além dos 44
colaboradores fixos, ou seja, que pertencem ao quadro de pessoal, mais 10 também se
encontram ao servico da instituicio dado o contexto de pandemia atual pelo Covid-19, estes,
gue representam um reforco de emergéncia, que também responderam e participaram no
preenchimento do inquérito por questiondrio e que serdo identificados no grupo dos
colaboradores que estdo da servico da organizacdo hd menos de 1 ano.

Note-se que, do total de respondentes ao questionario, verifica-se que o género feminino
predomina com 39 mulheres e apenas 5 homens responderam ao mesmo. A média de idade dos
colaboradores da ASSPS que participaram no questionario é entre os 41 anos e os 50 anos de
idade. A maioria dos colaboradores respondentes sdo casados (25). Dos 37 inquiridos validos,
27 apresentam a maioria com contrato sem termo. Neste contexto, a maioria dos respondentes
pertence a carreira/categoria profissional de auxiliar de servicos gerais. Dos 41 respondentes
validos, a média apresentada entre os que trabalham na organiza¢do ha menos de 1 anos e ha
7 anos é de aproximadamente 3 anos, sendo que 10 trabalham ha menos de 1 ano na ASSPS e
14 ha sete anos.

Para analisar os niveis de motivagdo e satisfagcao dos colaboradores da ASSPS, verificou-se
que, primeiramente, o conceito de motivacao define-se como “As forgas que atuam sobre e
dentro do individuo, que iniciam e dirigem o seu comportamento (Sims et al, 1993, p. 273).
Deste modo, a variavel de motivagao define-se como a forga interior existente no individuo que
estimula o seu comportamento, que o dirige através de uma agao e esforgo e que reage através
da sua persisténcia e movimento. Deste modo, pode distinguir-se motivacdo intrinseca de
motivacdo extrinseca. A primeira, refere-se “aos comportamentos de trabalho que sdo
estimulados pelo entusiasmo que o trabalho em si mesmo suscita naquele que o executa” (Pina
e Cunha et al, 2016). Ou seja, o individuo sente-se intrinsecamente motivado quando executa

uma tarefa ou fungdo por realmente gostar e aprecia aquilo que faz e fa-lo porque se sente bem
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em fazé-lo. Por outro lado, os comportamentos extrinsecamente motivados, sdo aqueles em
gue “as pessoas levam a cabo com a finalidade de obter alguma recompensa material ou social,
ou para evitar alguma forma de punicdo” (Pina e Cunha et al, 2016). A motivacdo intrinseca
apresenta uma grande vantagem, dado que ndo tende a perder-se ao longo do tempo; ja a
motivagdo extrinseca, tende a perder-se no futuro se o fator motivador externo for retirado.

Neste contexto, e analisando o inquérito por questiondrio e, comecando por analisar a
dimens3o Motivagdo e o Bloco | do mesmo, o item “BI.P01.a) Sinto-me motivado/a no meu local
de trabalho”, considera-se que, de forma geral os respondentes concordaram com a mesma
afirmacdo, logo sentem-se motivados no seu local de trabalho.

Ainda neste bloco, o item “Bl.P01.k) Dou mais valor a funcdo que exerco do que aos salarios
e outros beneficios financeiros”, ainda reforca o anterior com 38,3% dos respondentes a
afirmarem que concordam com a afirmacdo, neste sentido e segundo Pina e Cunha et al, 2016,
existe motivagao intrinseca nos colaboradores da ASSPS pois o individuo sente-se
intrinsecamente motivado quando executa uma tarefa ou funcao por realmente gostar e aprecia
aquilo que faz e fa-lo porque se sente bem em fazé-lo, contrariando o facto de o salario estar
acima do seu gosto pelo trabalho que realiza, como indica o item “Bl.P01.1) Sinto-me realmente
realizado/a com as tarefas que desempenho”, que 55,3% dos inquiridos concorda com a mesma,
ou seja, ndo é pelo facto do colaborador ir receber o seu salario ao fim do més que se sente
motivado.

Ainda nesta dimensdo da motivagdo, e verificando a analise de conteudo das entrevistas
exploratdrias o E1: relata que, relativamente ao nivel de motivacdo dos colaboradores: “(...) Uma
maioria estard, uma minoria ndo estara” e ainda refere que este tipo de trabalho “(...) é(...) mal
pago”. Ou seja, este entrevistado indica que uma maioria dos colaboradores esta motivado e
uma minoria ndo esta motivado no seu local de trabalho. O entrevistado E1, ainda conclui que,
“(...) Isto do terceiro setor (...) nunca apanhou muito a evolugdo das coisas (...)” e por isso
também se torna dificil haverem saldrios mais atrativos que mantenham os colaboradores
motivados e seguros na organiza¢do onde trabalham, pois ainda indica E1: “(...) se ali numa
fabrica nos derem mais 50 euros, nés vamos logo...”.

Ainda relativamente aos niveis de motiva¢dao dos colaboradores, note-se que, através do
inquérito por questiondrio que 27,7% dos respondentes indica que o seu principal fator
motivacional é a “estabilidade no emprego” e “o trabalho que realizo”. O que vai de encontro
ao item BI.PO1.i) “O meu atual vinculo de trabalho é fonte de motivagdo”, em que 46,8% dos
respondentes concorda com o mesmo. “O trabalho que realizo” continua a ser um fator de

motivacdo dos colaboradores da ASSPS.
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Neste sentido, e observando a andlise de conteldo das entrevistas, verifica-se que o
entrevistado E2 indica que para se realizar este tipo de trabalho é necessario haver uma
motivacdo intrinseca e ndo extrinseca: E2 “O principal fator motivacional (...) uma motivacdo
extrinseca (...)”, ou seja, ainda que o principal fator motivacional dos colaboradores seja uma
motivacdo extrinseca que é o saldrio, afirma que e2: “(...) as pessoas ndo vém sé a procura,
exclusivamente, de uma motivacdo extrinseca” e conclui: e2: “(..) afirmo que os nossos
colaboradores, a nossa equipa esta motivada, porque (...) sé pelo vencimento, as pessoas nao
estavam aqui”.

No que diz respeito a varidvel satisfacdo, segundo Robbins (2010), a satisfacdo no trabalho
define-se pelo comportamento geral que uma pessoa tem relativamente ao seu trabalho,
abrangendo as relacdes de trabalho, de poder, a organizacao do trabalho e o seu ambiente, as
suas politicas e programas de gestdo da empresa, etc.

Deste modo e analisando o inquérito por questiondrio relativamente ao Bloco II- Satisfacao,
segundo a afirmacdo BII.P01.a) “A minha organiza¢do paga salarios atrativos”, observa-se que
23,4% dos respondentes encontram-se indeciso/as ou concordam ligeiramente, apresentando
a mesma percentagem, deste modo, os respondentes apresentam algumas duvidas sobre se o
salario, é atrativo ou n3o.

Neste segmento e segundo o item BIl.PO1.c) “Os meus beneficios complementares (i.e.,
além do saldrio) sdo generosos”, gera um nivel de concordancia, mas ligeira em 25,5% dos
respondentes. Relativamente aos fatores de relagdo de trabalho, ambiente, organizacdo e
politicas e programas de gestdo da empresa, verifica-se que, a afirmacdo BII.P01.f) “Trabalho
com pessoas responsdveis”, 31,9% dos respondentes confirma que sim “concordando
totalmente”, afirmando, deste modo, que os colaboradores da ASSPS s3o responsaveis.

No que toca ao item BIL.POl.i) “O meu trabalho é interessante”, apresenta uma
percentagem de 36,2% em “concordo”; relativamente a afirmac&o BII.PO1.0) “Estou satisfeito/a
com o meu horario de trabalho”, 40,4% dos respondentes indicam “concordo” para qualificar
esta afirmagdo, sendo que, na afirmacdo BII.PO1.k) “Eu preferia estar a fazer outro tipo de
trabalho”, indica que 27,7% dos respondentes “discorda totalmente”, o que significa que
verificando estes trés itens, os colaboradores da ASSPS consideram que o seu trabalho é de
facto, interessante e que discordam absolutamente que deveriam de estar a fazer outro tipo de
trabalho.

Também neste ponto, é verificado que um dos fatores que influencia os niveis de satisfacdo
sdo os recursos fisicos da organizacdo, como indica o item BIl.PO1.n) “Os recursos fisicos
(condicbes de trabalho e equipamentos) do meu local de trabalho sdo fonte de satisfagdo”,

considerando 40,4% dos respondentes que “concordam” com a mesma.
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Ainda neste bloco, o item BII.P0O1.p) “Em termos gerais a empresa preocupa-se em manter
os trabalhadores satisfeitos e, desta maneira, consegue ter trabalhadores mais motivados e
produtivos” demonstra que, 23,4% “concordam totalmente” com o mesmo, sendo que este
fator se revela muito importante na satisfacao dos colaboradores da ASSPS.

Para concluir esta dimensdo, é possivel verificar através da analise de conteudo as
entrevistas exploratérias que a questdo “Na sua opinido, pensa que os colaboradores da
organizagao se encontram intrinsecamente motivados e satisfeitos? Qual o motivo?”, verifica-
se que, E1: “(...) Isto é um trabalho (..) que mentalmente desgasta (...)”. Ou seja, um dos
entrevistados caracteriza este tipo de trabalho na ASSPS como desgastante ao nivel mental.
Ainda E1 diz que este tipo de trabalho, “(...) € um trabalho (...) é preciso muita disponibilidade,
é preciso muita responsabilidade, é preciso muita vontade (...)”. Ainda conclui que E1: “(...) Eo
querer cuidar! O querer dar o melhor desi{(...)”. Assim, E1: “(...) e que se vé o agrado das familias,
se vé o agrado da pessoa, e mesmo a estar aqui (...)”. Assim, determina-se que para E1, os
motivos que levam os colaboradores da ASSPS a estarem motivados é a prépria vontade de
realizar o trabalho, querer dar o melhor de si e ver o agrado e satisfacdo das familias e do préprio
residente. O entrevistado E2 diz que a motivacdo e satisfacdo “(...) tem que ser intrinseca, eu
tenho de gostar daquilo que venho fazer...”. E refuta que, E2: “(...) quando a motivacdo &, sé ela
extrinseca (...) a remunerag¢do ao final do més (...)”. Conclui ainda que, E2: “(...) os nossos
colaboradores, a nossa equipa esta motivada, porque (...) sé pelo vencimento, as pessoas nao
estavam aqui”. Deste modo, é possivel perceber que os niveis de motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores da ASSPS sdo elevados, ja que apresentam valores desde “concordo
ligeiramente” a “concordo totalmente” e para reforcar esta ideia, ainda indicam que “discordam
totalmente” quanto ao item BII.PO1.k). Comparando estes dados com a opinido dos
entrevistados verifica-se que existe um nivel de concordancia elevado entre os mesmos e os
respondentes.

Relativamente a dimens3dao Prdticas de Responsabilidade Social existentes na
organizacdo, de modo geral, verifica-se que Europeia, C., & Verde, L. (2001) define, a
responsabilidade social das empresas como um conceito “segundo o qual as empresas
decidem, numa base voluntdria, contribuir para uma sociedade mais justa e para um ambiente
mais limpo”. Ou seja, a responsabilidade social das empresas define-se pela integragdo
voluntdria das organizacbes nas preocupacgdes sociais e ambientais no desenvolvimento das
suas funcgdes/operacdes e na relagdo com os seus stakeholders.

Neste caso, observa-se que no inquérito por questionario, que no que toca ao Bloco IlI-
Praticas de Responsabilidade Social, os itens de dimensdo interna Blll.P01.a) “Promove a¢bes de

7

formagdo profissional para além do minimo exigido por lei”, 38,3% dos respondentes
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“concordam” com o mesmo; BIIl.PO1.b)“Disponibiliza informacao relativa a direitos laborais dos
seus trabalhadores”, 27,7% dos colaboradores “concorda” com a afirmacdao em questao;
BIlI.PO1.c) “Promove e incentiva a flexibilizacdo dos horérios de trabalho”, 31,9% dos
colaboradores “concorda” que realmente existe flexibilizacdo de hordrios de trabalho na
organizagao; BIII.P01.f) “Dispde de servicos de saude, higiene e seguranga no trabalho”, uma
consideravel maioria de 55,3% de respondentes “concorda” que a organizagao dispde de todos
0s servicos necessarios a salde e seguranca dos colaboradores. Ou seja, na opinidao dos
respondentes, existem de facto, acbes de formacdo profissional na organizacdo para além
daquelas exigidas por lei; a organizac¢do disponibiliza informacdo acerca dos direitos laborais dos
seus colaboradores e ainda promove e incentiva a flexibilizacdo de horarios, dado que, a maioria
dos respondentes concorda com estes itens.

Sobre a dimensado externa da implementacado de praticas de RS na organizacdo e segundo
o inquérito por questionario, o item, BIIl.PO1.h) “Promove o envolvimento com a comunidade
local, para apoio a problemas da comunidade onde estad inserida”, indica que 46,8% dos
respondentes “concorda” com a mesma; segundo o item BIII.PO1.i) “Seleciona os seus parceiros
e fornecedores, tendo em conta o cumprimento da legislacdo e normas de respeito pelos
direitos humanos”, 36,2% dos respondentes “concordam” com a afirmacdo em questdo; o item
BIII.PO1.n) “Tem em consideragdo a melhoria da qualidade de vida dos seus funcionarios”, 40,4%
dos respondentes indica que “concorda”, logo é possivel afirmar, que na opinido da maioria dos
respondentes a organizacdo tem em consideracdo a melhoria da qualidade de vida dos
colaboradores da ASSPS.

Ainda neste boco, o item BIII.P01.p) “No global, considero que é uma entidade

Ill

socialmente responsdvel”, indica que 46,8% dos respondentes, de uma forma geral concordam
com o item em questdo, concluindo que de forma geral, os colaboradores consideram que a
organizagao é socialmente responsavel.

No que diz respeito a caracterizacdo do clima de trabalho e as politicas de recursos
humanos existentes na organizagdo, segundo o item BII.P02.a) “Existe um sentido de familia
entre os colaboradores”, 36,2% dos respondentes “concorda ligeiramente” com o mesmo, ainda
que concorde, é de forma ligeira; o item BII.P02.b) “As pessoas sentem-se livres para comunicar
franca e abertamente com os superiores”, indica que 27,7% dos colaboradores “concorda” com
0 mesmo, portanto os colaboradores da ASSPS indicam que se sentem livres para comunicar de
forma livre e franca com os seus superiores; o item BII.P02.f) “As pessoas sentem-se a vontade
para mostrar que discordam das opinides dos seus superiores”, refere que 25,5% dos

respondentes “concorda” com a afirmacdo; o item BIl.P02.h) “Ha um grande espirito de equipa”,

indica que 31,9% dos respondentes “concorda”, mas de forma ligeira e o item BII.P02.K) “Os
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direitos de igualdade entre os trabalhadores estao bem presentes”, refere que 38,3% dos
respondentes “concorda” que os direitos igualitdrios entre os colaboradores existem na
organizagao.

Ainda relativamente ao Bloco IlI- Praticas de Responsabilidade Social existentes na
ASSPS, relativamente a influéncia das politicas de recursos humanos na vida pessoal dos
colaboradores, o item BII.P03.a) “As politicas de responsabilidade social da minha organizacdo
aumentaram o meu dever civico”, indica que 34% dos respondentes “concorda ligeiramente”
com o item em questdo; no que toca ao item BII.P03.b) “As pessoas sentem que para se
progredir na carreira, é necessdrio sacrificar a vida familiar”, 27,7% dos colaboradores
“discorda” desta afirmacao, indicando que, na sua opinidao, ndo é necessario sacrificar a sua vida
pessoa para progredir na carreira; segundo o item BII.P03.c) “Associarem-me a imagem da
minha organiza¢do deixa-me confiante e orgulhoso(a)”, 42,6% dos respondentes indicam que
“concordam” com o mesmo; o item BII.P03.d) “A organizacdo cria condigdes para que as pessoas
acompanhem a educacdo dos seus filhos” 38,3% “concorda” com o mesmo e segundo o item
BII.P03.e) “A organizagdo permite que se concilie o trabalho com a vida familiar” onde 34% dos
respondentes “concorda” com a mesma. Assim, estes, revelam que, existem praticas de
Responsabilidade Social aplicadas na organizacdo e que essas, influenciam os seus niveis de
motivagdo e satisfacdo.

Ainda neste bloco Ill, e comparando com a analise de conteudo das entrevistas
exploratdrias, a questdo: “Existem praticas de responsabilidade social na organiza¢gdo?” o
entrevistado E1 responde que “(...) a instituicdo é obrigada a fornecer esse tipo de condicGes a
todos os seus colaboradores em termos de saude no trabalho (...)”. “Em termos de extensdo a
prépria familia (...)”. Ainda assim, existe por parte da organizagdo, uma “(...) preocupagdo em
termos de hordrios (...)”, e neste sentido “(...) hd sempre a possibilidade de trocar, trocar o
horario de trabalho, trocar a sua folga, trocar o seu descanso, trocar o seu dia de trabalho (...)".
O entrevistado E2 indica que “(...) a Responsabilidade Social funde-se muito com parcerias (...)",
deste modo, ainda relata que “(...)nds temos pessoas na comunidade de Ponte de Sor (...)que
querem ser voluntarias (...)", “(...) essas pessoas estdo desempregadas e ndo tém que fazer, ndo
tem uma ocupagdo didria (...)”. Além disso, disponibiliza “(...) postos de estagios que sdo (...)
ofertados, ao agrupamento de escolas de Ponte de Sor”. Também, “(...) estagios curriculares,
100%, ndo ha qualquer despesa para as instituicGes (..) a Casa dos Avds oferece essa
possibilidade de uma eventual integracdo no mercado de trabalho”. Uma pratica atual e dado o
Covid-19, E2 indica que a organizacdo também aplica neste sentido praticas de responsabilidade
social E2: “(...) agora em contexto de pandemia, a Responsabilidade Social que a empresa esta a

ter, e, também, como medida preventiva, a empresa Casa dos Avds, é a aplicacdo dos testes.”
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Também a flexibilizagdo de horarios é determinada como pratica de responsabilidade social, E2:
“(...) amanha precisava de tirar o dia ah:: e ndo, e olhe, ja ndo tenho dias de férias, ndo, va la
descansado (...)” e a conciliagdo entre trabalho-familia, E2: “(...) também devemos de estar a
abonar ao bem-estar do colaborador e da familia dele (...)".

Neste bloco e a questdo, “Qual a relevancia destas questGes para esta organiza¢do? E
como classifica o ambiente de trabalho que aqui se vive?” E1 responde que: “(...) a entidade
empregadora, podendo dar essa adaptacdo, é evidente que ha sempre um a vontade para falar
com os responsaveis (...)"”. Se existir E2: “(...) alguma flexibilidade, (...) familia-trabalho, como na
parte familia-escola (...)”, podera originar E2: “um a-vontade (...) quando tem um problema (...)
ha um a vontade que a pessoa sabe contar com a instituicdo (...)”, o entrevistado ainda indica
que E2: “(...)ja aconteceu, o colaborador no dia, ndo digo no dia a seguir, mas secalhar, trés ou
guatro dias depois, de ir a sua vida e da instituicdo ndo lhe cobrar um céntimo, ou nado lhe cobrar,
um dia, por essa situacao”.

Sobre a questdo: “Relativamente ao espirito de equipa, acha que existe espirito de
equipa, aqui entre os colaboradores?”, o primeiro entrevistado relata que E1: “O espirito de
equipa (...) as proprias pessoas que trabalham é que vao criar esse espirito de equipa”, o segundo
indica que E2: “Nés tentamos fomentd-lo”, ainda relata que E2: “(...) espirito de equipa, estd
muito dependente de pessoa para pessoa”, também, E2: “Estd inerente, qué, as nossas
experiéncias de vida” e conclui que E2: “Eu acho que temos que avaliar caso a caso”, E2: “Nés
estamos a trabalhar com pessoas, que atendem outras pessoas”. A questdo “Sente que existe
preocupacdo por parte da organizacdo em prestar informacdo aos seus trabalhadores
relativamente as tarefas, procedimentos e respetivos direitos e deveres? Promove-se uma
comunicagdo aberta entre gestdo e os restantes trabalhadores?” o entrevistado E1 responde
que: “Sim! Sim! (...)”, que existem E1: “(...) um livro de passagem de turno (...)”, E1: “(...) ha ai os
varios placards onde aparece a informagdo toda transcrita (...)” e o segundo entrevistado E2
reforga que: “Sim. Sim (...) ha (...) um Encarregado que é mais presente ca dentro (...)”, ainda
indica que E2: “(...) nds recebemos todos subsidio de refei¢ao (...), 4,77€ diarios, (...) a pessoa
toma a refeigdo na instituicao por 1,25€, e isso nao lhe tira o direito de receber os 4,77€ ao final
do més (...)” e ainda conclui que E2: “(...) € muito bom, nés podermos chegar as nossas casas,
poder desfrutar da nossa familia (...)"”. Por ultimo, a questdo “Na vossa organizacdo, privilegiam
uma atuacdo socialmente responsavel (investindo tempo, dinheiro e outros recursos) ao nivel
interno ou externo? Ou consideram que deve haver uma atuac¢do equilibrada em ambas as
dimensdes? Com que objetivos?” Ambos os entrevistados afirmam que “sim”, E1: diz que
“Exatamente, exatamente (...)”, E2: “Sim”. Sobre a conciliacdo entre trabalho-familia, E2: “(...)

relacdo familia de colaborador, na parte financeira e com os prémios de produtividade (...)". A
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organizacdo atribui alguns beneficios complementares aos colaboradores como E2: “(...) para
além de um cabaz de produtos alimentares, de ofertar (...) 50€ a cada colaborador (...)". Neste
sentido, E2 diz que “E que ha um equilibrio entre todas (...)” as Praticas de Responsabilidade
Social.

No que toca a este bloco anteriormente referido e a existéncia de praticas de
responsabilidade social, verifica-se que segundo os entrevistados existem de facto praticas de
responsabilidade social implementadas na organizacgdo, e ainda relacionando com os dados do
inquérito por questionario, os entrevistados, a semelhanga dos respondentes tém um grau de
concordancia elevado no que toca ao facto de existir um a-vontade dos colaboradores em falar
com os seus superiores, dado que o item BII.P02.f) “As pessoas sentem-se a vontade para
mostrar que discordam das opinides dos seus superiores”, também refere que 25,5% dos
respondentes “concorda” com a afirmacdo. Segundo os entrevistados, existe espirito de equipa,
mas, este depende de pessoa para pessoa e ainda é necessario fomenta-lo, o que vai de
encontro ao item o item BII.P02.h) “Ha um grande espirito de equipa”, que indica que 31,9% dos
respondentes “concorda”, mas de forma ligeira.

Relativamente a questdo colocada no inquérito por questionario “Indique uma sugestao

|II

para melhorar os niveis de motivacdo e satisfacdo na organizagdo, em geral”, existem varias
sugestGes dadas por alguns respondentes que merecem destaque, de modo a melhorar os niveis
de motivacdo e satisfacdo dos mesmos, por exemplo, “Organizacdo/reorganizacdo de um
espaco/tempo para a equipa. Definir novas praticas e atitudes”; “Mais entreajuda entre
colegas”; “Contratar para esta profissdo pessoas que fizessem por gosto e ndo por necessidade”;
“Os superiores deviam de "ouvir" mais os agentes em geriatria”; “Justica e igualdade nos
horarios, folgas e fins-de-semana. Ordenados mais altos”; “Maior fonte de estimulos dos
superiores e melhoramento dos espacos fisicos especificos”; “Mais unido da equipa” e “Mais
atividades extra-laborais entre colaboradores”.

Ainda neste sentido e a resposta a questdo colocada aos entrevistados sobre “Que
aspectos devem melhorar no futuro”, é relevante indicar que o entrevistado E1: refere que “Para
os utentes ja se fazem ai coisas muito boas, mas para os funciondrios, podia-se criar alguma
coisa diferente (...)”, por exemplo, E1: “(...) um sitio mesmo para os funcionarios, para eles
debaterem os proéprios problemas deles (...)”, ou seja, “(...) terem um espaco deles (...)". Deste
modo, E1: “Até mesmo para as pessoas que fazem o hordrio em que a hora é deles, (...) em vez
de irem para a rua, chegavam, almogavam na sala (...)”. Portanto uma das situa¢des a melhorar
no futuro seria a criagdo de um espago-convivio para os colaboradores terem a sua privacidade

e 0 convivio uns com os outros.
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Neste contexto, as tabelas que se seguem demonstram o grau de correlagdo entre os itens
das varidveis Motivacdo e Satisfacdo com os itens da varidvel Praticas de Responsabilidade
Social. Deste modo é possivel verificar se existe correlacdo positiva ou negativa entre as trés
variaveis, principalmente no que toca a Motivacdo e Satisfagdo com as Prdticas de
Responsabilidade Social existentes na ASSPS, e por sua vez, analisar se estas praticas influenciam
ou nao os colaboradores quanto a sua Motivagdo e Satisfacao.

Tabela 30 — Coeficiente de Correlagdo de Spearman entre as variaveis Motivagao e Praticas

de Responsabilidade Social

Correlagdes

Anrganizacdo
disponibiliza
informacdo

A organizagdo

Anrganizacdo

A organizagdo
demonstra
upagie

Mo global,
considero experiéncia profissional stos
Sinto-me 1 ssional para além do alho
motivado/a no faz-me sentir minimo BUS
meu local de trabalhadores fou socialmente confiante g exigido por trabalhadores
trabalho ita funcionarios responsavel maotivadoia lei
1 de Spearman  Sinto-me motivadofa no Coeficiente de 1,000 5027 343" E1a7 4207 5037 082 5207
meu local de trabalho. Caorrelagdo
Sig. (bilateral) . 000 018 ,0oo0 ,003 000 681 000
vl 47 46 47 47 47 47 47 47
A organizagdo Coeficiente de 5027 1,000 279 aa1” 407 252 220 4847
disponikiliza informacdo Correlagdo
relativa a direitos laborais
S B el R e Sig. (bilateral) 000 . 060 ,0m 005 .09z 143 00
N 46 46 46 46 46 46 46 46
Aorganizagdo demonstra  Coeficiente de 343 279 1,000 297 5927 178 AT7 E1E
cardcter no cumprimento Correlagdo
do codigo de ética elou
i Sig. (bilateral) 018 060 . ,0oo0 000 232 235 000
N a7 16 47 a7 47 a7 47 a7
Aorganizagdo tem Coeficiente de s19 4917 628 1,000 545 209 062 JGO6
consideragdo a melhoria Correlagdo
da gualidade de vida dos
e eI Sig. (bilateral) ,000 001 ,000 ,000 158 (680 ,000
N 47 46 a7 47 47 47 47 47
Mo global, considero que  Coeficiente de A29” 407" 5927 545" 1,000 RE: 156 G607
& uma entidade Correlagdo
socialmente
responsavel Sig. (bilateral) 003 005 ,ooo ,0oo 222 294 .o0oo
N 47 46 a7 47 47 47 47 47
Aexperigncia profissional Coeficiente de ,503“ 252 178 ,209 181 1,000 247 ,EBQ“
faz-me sentir confiante e Correlagdo
motivadola Sig. (vilateral) 000 092 232 158 222 094 006
vl 47 46 47 47 47 47 47 47
A organizagdo promove Coeficiente de J0B2 220 ATT L062 156 247 1,000 045
agies de formagdo Correlagdo
profissional para além do
minimao exigido por lel. Sig. (bilateral) 681 143 235 680 294 094 7B5
N 47 46 a7 47 47 47 47 47
Aorganizagdo demonstra  Coeficiente de 5207 484" B16 606 660" R 045 1,000
preocupacdes relativas 8 Correlagdo
empregabilidade & a
seguranca dos postos de Sig. (bilateral) .o0oo 001 .ooo .0oo .0oo 006 [ TBS
trabalho dos seus
trabalhadores N 47 46 a7 47 47 47 47 47

** A correlagdo & significativa no nivel 0,01 (bilateral)
* Acorrelagdo é significativa no nivel 0,05 (hilateral).

Fonte: Elaboragao prépria.

Segundo a tabela acima, a correlagdo entre o item BI.P01.a) “Sinto-me motivado no meu
local de trabalho” e os itens: BIll.PO1.b) “Disponibiliza informacao relativa a direitos laborais dos
seus trabalhadores” [rs= 0,502]; BIll.PO1.k) “Demonstra carater no cumprimento do cédigo de
ética e/ou conduta” [rs= 0,343]; BIIl.P01.n) “Tem em consideracdo a melhoria da qualidade de
vida dos seus funcionarios” [rs = 0,519] e BIIl.P01.p) “No global, considero que é uma entidade

I”

socialmente responsavel” [rs= 0,429]. Neste contexto, a correlagdo entre o item BI.POl.e) “A
experiéncia profissional faz-me sentir confiante e motivado/a.” e os itens: Blll.P01.a) “Promove

acoes de formacgdo profissional para além do minimo exigido por lei” [rs = 0,247] e Blll.P01.e)
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“Demonstra preocupaces relativas a empregabilidade e a segurancga dos postos de trabalho
dos seus trabalhadores” [rs= 0,399].
Deste modo, existe uma correlacdao fraca, mas positiva em alguns itens da dimensao
Motivagdo com os da dimensao Praticas de Responsabilidade Social existentes na ASSPS.
Tabela 31 — Coeficiente de Correlagao de Spearman entre as variaveis Satisfagdo e

Praticas de Responsabilidade Social

Correlagbes
Osrecursos
Sinto-me
bem com as Estou Estou
onsabilid satisfel

ades qu
t2nho no meu
trabalho.

comom
horario de
trabalho.

1o de Spearman  Sinto-me bem com as

Coeficiente de 1,000 400 278 492"
responsabilidades que  Gorrelagdo
tenho no meu trabalho, Sio, bilateral) 005 000 058 000 000 004 005 001 170 001
1} 47 47 47 47 46 47 47 46 46 47 46
Estou satisfeito (a) coma  Coeficiente de 00" 1,000 1230 085 437" 425" 275 248 4807 A58 327
minha progressdo na Correlagdo
carelra Sig. (bilateral) 005 120 523 002 003 061 097 001 290 028
1} 47 47 47 47 46 47 47 46 46 47 46
0Os recursos fisicos Coeficiente de 403" 230 1,000 are” 5677 413" 428" 4157 5757 288" 5767
(condigies de trabalho & Correlagéo
equipamentos) do meu
e T Sig. (bilateral) 000 120 009 000 004 003 004 000 050 000
fonte de satisfagéo. N a7 a7 47 47 16 a7 47 16 16 a7 46
Estou satisfeitoa com o Cosficiente de 278 085 378 1,000 275 368" 3927 ,289 3127 A98 4427
meu horério de frabalho.  Correlagéo
Sig. (bilateral) 058 523 009 064 011 006 051 035 182 002
1} 47 47 47 47 46 47 47 46 46 47 46
Aorganizagio promove a  Coeficiente de 6307 437 567 275 1,000 T 445" 5017 560 230 a7
participagao dos Corelago
trabalhadores nos
SRR A e sig. (bilateral) 000 002 000 064 00 002 000 000 125 000
) 1) T Vi N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Aorganizagio demonstra  Coeficiente de 497" 428" 4137 368" 5817 1,000 360 345 4707 LT 5457
preocupagies relativas a  Correlagdo
empregabilidads e 3
saguranga dos postos da  S19- bilatera) 000 003 004 011 000 013 019 001 007 ,000
trabalho dos seus
[ e 1 47 a7 47 47 46 a7 47 46 46 a7 46
As pessoas sentem que  Coeficiente de 408" 275 428" 392" 45" 13607 1,000 5847 ar2’ 214 574"
podem aprender Carrelago
continuamerte Sig. (bilatzral) 004 081 003 006 002 013 000 011 148 ,000
1} 47 47 47 47 46 47 47 46 46 47 46
Apessoas podem Coeficiente de Aa10” 248 415" 289 5017 345" 584" 1,000 347" 207 4367
colocara sua criafividade  Correlagéo
& imaginagéo ao semnigo
e Sig. (bilateral) 005 097 004 081 000 019 000 o1 67 002
CEEIEETER N 46 46 46 46 46 46 46 46 45 46 46
O recrutamento interno & Coeficients de 4507 460" 5787 317 5607 AT 377 347 1,000 278 5407
a primeira opgdo paraa Correlagdo
promogéa ou ocupagéo
2 cargas Superres, Sig. (bilateral) 001 001 ,000 035 000 001 011 018 061 ,000
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Aorganizagio dispede  Coeficiente de 204 158 288 REC] 230 317 214 207 278 1,000 181
senigos de satide Correlagéo
n‘;‘é;”:ﬂg SPQUIANEANG gy (bilateral) 170 290 050 182 125 007 148 167 061 316
[ 47 47 47 47 46 47 47 46 46 47 46
Aorganizagio promove e Coeficiente de 4807 323" 8767 442" T a4s &747 4367 5407 151 1,000
incentiva a flexibilizagdn  Gorrelagén
e e Al e e, e ey 001 028 000 002 000 000 000 002 000 316
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Aorganizagio permite Cosficiente de 4637 13007 3707 427" 4817 335" e 5707 4807 05T 7217
que se concilie o rabalho  Correlagdo
£om avida familiar Sig. (bilateral) 001 043 011 003 001 023 000 000 001 707 000
1} 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46

A corelagdn & significativa no nivel 0,01 (bilateral).

*. A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral)

Fonte: Elaboracgdo propria.

Segundo a tabela acima, é notdrio que existe uma correlagdo positiva e entre o item
BII.P01.j) Sinto-me bem com as responsabilidades que tenho no meu trabalho” e os itens
BIII.P01.d) “Promove a participagdo dos trabalhadores nos processos de decisdo que lhe digam
respeito” [rs= 0,630]; BIIl.P0O1.e) “Demonstra preocupagdes relativas a empregabilidade e a
seguranca dos postos de trabalho dos seus trabalhadores” [rs= 0,492]. Também a correlagdo
entre o item BII.P0O1.e) “Estou satisfeito(a) com a minha progressdo na carreira” e os itens
BIII.P02.c) “As pessoas sentem que podem aprender continuamente” [rs=0,275]; BIIl.P02.g) “As

pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginag¢do ao servi¢co do trabalho e da organizagao”
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[rs= 0,248]; e BIII.P02.I) O recrutamento interno é a primeira opgdo para a promogdo ou
ocupacdo de cargos superiores [rs= 0,460]. Ainda neste contexto, a correlagdo entre o item
BII.P01.n) “Os recursos fisicos (condices de trabalho e equipamentos) do meu local de trabalho
sdo fonte de satisfacdo” e o item BIII.P01.f) “DispGe de servicos de salude, higiene e seguranca
no trabalho” [rs= 0,288]. Por ultimo, a correlagdo entre o item BII.P01.0) “Estou satisfeito/a com
o meu horario de trabalho” e os itens BIIl.P01.c) “Promove e incentiva a flexibilizacdao dos
horarios de trabalho” [rs= 0,442] e BIIl.P03.e) “A organiza¢do permite que se concilie o trabalho
com a vida familiar” [rs= 0,427].

Deste modo e relativamente a questdo “De que forma as praticas de responsabilidade
social influenciam os niveis de motivacdo e satisfacao dos colaboradores numa organizacao do
terceiro setor?”, é possivel concluir que existe uma correlacdo forte entre as Prdticas de

Responsabilidade Social e os niveis de Motivacdo e Satisfacdo dos colaboradores da ASSPS.
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5. Conclusoes, Limitagoes e Investigacao Futura

5.1. Conclusdes gerais

Esta investigacdo incidiu sobre a influéncia que as Praticas de Responsabilidade Social tém
relativamente aos niveis de Motivacao e Satisfacdo dos colaboradores de modo a dar resposta
a pergunta de partida: “De que forma as praticas de responsabilidade social influenciam os niveis
de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores numa organizacao do 32 setor?”. Uma organizagao
do terceiro setor compde as seguintes caracteristicas: deve estar organizada formalmente, com
a definicdo dos seus objetivos; sdo instituicdo privadas; administram as suas préprias atividades;
ndo distribuem lucros aos seus proprietdrios ou administradores e tém um alto grau de
participacao cidada ou de voluntariado (De Albuquerque, 2006). Assim, a ASSPS ou a resposta
social Estrutura Residencial Para Pessoas Idosas tem como objetivos: (1) Proporcionar servigos
permanentes e adequados a problematica biopsicossocial das pessoas idosas; (2) Contribuir
para a estimulacdo de um processo de envelhecimento ativo; (3) Criar condi¢gdes que permitam
preservar e incentivar a relagdo intrafamiliar; (4) Potenciar a integracdo social.

A Motivacdo & Satisfacdo sdo duas questdes que muito frequentemente sdo analisadas
simultaneamente ou até mesmo sem distincdo entre as mesmas. Todavia, representam
definicGes distintas. Grenway (2008) afirma que embora sejam regularmente entendidos em
conjunto, os dois conceitos diferem ja que o conceito de motivagdo incorpora a natureza
complexa do ser humano, enquanto o conceito de satisfacdo é mais centralizado na ligacdo que
se estabelece entre o trabalho e o trabalhador.

Segundo o Livro Verde (Comissdao Europeia, 2001), “a responsabilidade social é um
processo pelo qual as empresas gerem as suas relagdes com uma série de partes interessadas
que podem influenciar efetivamente o seu livre funcionamento (..)”. Desse modo, a
responsabilidade social de uma empresa deve ser vista como um investimento e ndo como um
encargo. As empresas deverdo assumir uma responsabilidade social tanto na Europa como fora
dela, aplicando o principio ao longo de toda a sua cadeia de produgado.

As organizagGes do terceiro setor projetam uma visdo integradora da vida publica, ou seja,
enfatizam a complementagdo entre as a¢des publicas e privadas, sendo que, o seu principal
objetivo é dar uma resposta social a todos aqueles individuos que mais necessitam e que tém
uma maior vulnerabilidade econdmica, levando a sua integragdo social. E nesse sentido, é
desafiador, numa primeira instancia, este estudo ser aplicado numa organizagdo que leve a cabo
esse objetivo, e numa segunda instancia, poder contrapor este estudo neste tipo de organizacdo

em especifico com a fascinante area dos Recursos Humanos.
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O método de pesquisa denominou-se por uma abordagem mista, onde abrangeu a
aplicacao do inquérito por questiondrio e respetiva andlise quantitativa e a aplicacdo de duas
entrevistas exploratdrias e respetiva andlise qualitativa.

O estudo incidiu sobre 47 pessoas que responderam ao inquérito por questionario e mais
duas pessoas que colaboraram na entrevista exploratdria, sendo que, os dados quantitativos
foram tratados com recurso ao software estatistico SPSS e os dados qualitativos foram tratados
com recurso a tabelas de analise de conteldo. Fruto desta analise e combinacdo de métodos,
cabe agora sintetizar as principais conclusdes a que se chegou. Em primeiro lugar, podemos
destacar as varias sugestdes dadas por alguns respondentes que merecem destaque, de modo
a melhorar os niveis de motivacdo e satisfacdo dos mesmos, por exemplo,
“Organizacdo/reorganizacdo de um espaco/tempo para a equipa. Definir novas praticas e
atitudes”; “Mais entreajuda entre colegas”; “Contratar para esta profissao pessoas que fizessem
por gosto e ndo por necessidade”; “Os superiores deviam de "ouvir" mais os agentes em
geriatria”; “Justica e igualdade nos horarios, folgas e fins-de-semana. Ordenados mais altos”;
“Maior fonte de estimulos dos superiores e melhoramento dos espacos fisicos especificos”;
“Mais unido da equipa” e “Mais atividades extra-laborais entre colaboradores”. Sendo que sado
aspetos a melhor, incluindo promover espirito de equipa, atividades extra-laborais entre
colaboradores e melhoramento de espacos especificos tanto para utentes, como para
colaboradores.

Neste contexto e relativamente a questdo “De que forma as praticas de responsabilidade
social influenciam os niveis de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores numa organizacdo do
terceiro setor?”, é possivel concluir que existe uma correlacdo forte entre as Praticas de
Responsabilidade Social e os niveis de Motiva¢do e Satisfagdo dos colaboradores da ASSPS.

E através do Coeficiente de Correlagdo de Spearman que é possivel concluir esta correlagdo
forte entre as dimensdes motivagdo, satisfagdo e praticas de responsabilidade social existentes
na ASSPS. Neste sentido, tanto através da andlise qualitativa (através da andlise de conteudo
das entrevistas exploratdrias, que indica que os colaboradores atribuem valor por exemplo, a
flexibilizacdo de horarios, bem como a seguran¢a no trabalho e outras praticas de
responsabilidade social); como quantitativa (através dos inquéritos por questionario, que
revelam um nivel de concordancia forte relativamente a influéncia das praticas de
responsabilidade social nos seus niveis de motivacao e satisfacdo). Deste modo, pode-se concluir
que os colaboradores da ASSPS indicam que as Praticas de Responsabilidade Social existentes
na organizacdo influenciam o seu nivel de motivacdo e satisfacao.

Assim, conclui-se que é possivel dar resposta tanto ao objetivo geral como aos especificos desta

investigacao.
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5.2. LimitagOes do Estudo

Uma das principais limitacdes do estudo foi o facto de numa primeira fase tentar
verificar como é que se poderia proceder a investigacdo e a sua relagdo com das praticas de
responsabilidade social com os niveis de motivacdo e encontrar, neste sentido, artigos ou
estudos que pudessem contribuir para a analise desta relacao.

Outra limitacdo do estudo foi o facto do mesmo coincidir numa altura em que Portugal
se encontra a passar por uma Pandemia associada ao virus COVID-19, em que foi necessdria
alguma flexibilidade para a realizagdo do mesmo.

E por ultimo, o que limitou também a investigacdo foi o facto da investigadora se

encontrar em situacao de emprego ativo, o que dificultou a conciliagdo com o estudo.

5.3. Investigagdo Futura

Esta investigacdo, denominada pela problematica: A influéncia das Praticas de
Responsabilidade Social nos Niveis de Motivagao e Satisfacdo dos Colaboradores da ASSPS, foi
elaborada em contexto de pandemia em Portugal, Covid-19. Neste sentido e apesar das
dificuldades que essa pandemia gerou a realizacdo desta investigacdo, foi conseguida, e foram
catingidos os objetivos propostos e dar resposta a questdo de partida.

Deste modo este estudo ou esta problemadtica, podera ser abordada em contexto pds-
Covid 19 para avaliar as percecdes dos colaboradores sobre as dimensdes em analise nesta
dissertacdo. Assim, seria possivel avaliar e comparar as percecdes dos colaboradores antes e
depois deste contexto de pandemia mundial. Logo, conseguir-se-ia verificar a existéncia ou
nao de divergéncias e opinides dos colaboradores da ASSPS, sobre a Influéncia dessas Praticas
de Responsabilidade Social nos Niveis de Motivagdo e Satisfagdo dos stakeholders em questao.

Neste sentido, uma outra proposta de investigacdo futura seria a aplicacdo desta

investigacdo noutras IPSS’s a nivel regional e/ou nacional.
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O objetivo da aplicacdo deste questionario € a realizagcdo de uma investigacao
academica, no ambito da Dissertacdo de Mestrado em Gestdo, na area de especializacdo
em Recursos Humanos, intitulada “A influéncia das Praticas de Responsabilidade Social
nos Niveis de Motivacdo e Satisfacdo dos Colaboradores — Estudo de Caso na ASSPS”,
na Universidade de Evora. E tido em conta a analise de questdes relacionadas com as
praticas de Responsabilidade Social ao nivel da sua dimenséo interna e externa, a
hierarquia da relacdo da Instituicdo com todas as partes interessadas e de que modo, as
suas praticas influenciam os niveis de Motivacdo e Satisfacdo dos Colaboradores da
ASSPS. A aposta na motivacgéo e satisfagdo dos recursos humanos contribui nos dias de
hoje, de forma decisiva, para que as organizacGes tenham capacidade de se organizarem
face as mudancas emergentes resultantes da rapida evolucdo e concorréncia econémica e
tecnoldgica em que estdo inseridas. A gestdo das organizacdes € um processo dindmico
em que as alteracOes e adaptacOes sdo constantes, tendo que manter, neste contexto, 0s
recursos humanos motivados e satisfeitos de forma a construir um benéfico clima
organizacional, levando a um eficaz desempenho e, por sua vez, a vantagem competitiva.

Os dados recolhidos serdo tratados de forma global, garantido, assim, o
anonimato e a confidencialidade dos mesmos.

O preenchimento do questionario tem a duracdo de aproximadamente 15 minutos,
neste tempo, é pedido que cada uma das questbes seja lida e que todas sejam
respondidas.

Obrigada desde ja pela sua disponibilidade e colaboracdo para o

preenchimento do questionario.
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Bloco I - Motivagéo

Seguidamente sdo apresentadas diversas afirmacfes sobre as suas atitudes e

comportamentos (Motivacdes). Utilize a escala abaixo indicada, selecionando a frente de

cada afirmacdo o nimero correspondente a sua avaliagéo.

Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo | Concordo

totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente
) ®) (4) () (6) (@)

1. Na minha organizacio...

a) | Sinto-me motivado/a no meu local de |1 (2 |3 |4 |5 7

trabalho.

b) | Acho que a maioria dos meus colegas | 1 [ 2 | 3 |4 |5 7

estdo motivados no local de trabalho.

c) |Os meus superiores hierarquicos | 1|2 |3 |4 |5 7

influenciam os meus niveis de motivacéo.

d) | Aformacomo o trabalho estd organizado | 1 | 2 [ 3 |4 |5 7

é decisiva para 0s meus niveis de
motivacao.

e) | A experiéncia profissional faz-me sentir | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 7

confiante e motivado/a.

f) | O trabalho que realizo influenciaosmeus | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 7

niveis de motivacao.

g) | O relacionamento com os meus colegas | 1 [ 2 | 3 |4 |5 7

tem influéncia na minha motivacao.
h) | Os niveis de autonomia el 12345 7
responsabilidade que tenho para realizar
no meu
trabalho constituem fatores de motivacao.

i) | Omeuatual vinculo de trabalhoéfontede | 1 | 2 | 3 |4 |5 7

motivacao.

j) | Sinto-me util no meu posto de trabalho. 112(3(4]|5 7
Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo | Concordo
totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente

) @) (4) (®) (6) (@)
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k) | Dou mais valor a fungdo que exercodo | 1 |2 (3 |4 |5 |6 |7
que aos saldrios e outros beneficios

financeiros.

I) | Sinto-me realmente realizado/a com as| 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
tarefas que desempenho.

m) | Tenho orgulho em pertencer a esta| 1|2 |3 |4 |56 |7

instituicao.

2. Indique o seu principal fator motivacional relativamente ao trabalho (por
favor coloque uma cruz):
2.1. Salario ()

2.2. Reconhecimento por parte dos meus superiores ( )
2.3. Ambiente de trabalho ( )

2.4. Estabilidade no emprego ( )

2.5. Possibilidade de progressao na carreira ()

2.6. O trabalho que realizo ( )

2.7. Relacionamento com os meus colegas ( )

2.8. Outro, qual?

3. Indique o principal fator que o leva a ndo estar motivado no seu local de

trabalho (por favor coloque uma cruz):

3.1. Sobrecarga de trabalho ( )

3.2. Relacionamento com os meus superiores ( )
3.3. O ambiente de trabalho ( )

3.4. Falta de seguranca ( )

3.5. Salério ()

3.6. Impossibilidade de progressdo na carreira ( )
3.7. Falta de estimulo/motivacéo ( )

3.8. Outro, qual?

Bloco Il — Satisfagdo
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Neste contexto, sdo apresentadas diversas afirmacdes sobre o grau de Satisfagcdo
que sente relativamente ao seu trabalho. Utilize a escala abaixo indicada, selecionando a

frente de cada afirmacéo o nUmero correspondente a sua avaliacao.

Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo Concordo
totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente
1) (2) 3) 4) ®) (6) (7

1. Para conseguir usufruir de uma melhor Qualidade de Trabalho na minha

organizacao (...)

a) | A minha organizacdo paga salarios| 1|2 |3 |4 |56 |7

atrativos.

b) | O meu salério é adequado, considerando | 1 |2 |3 |4 |56 |7
as minhas responsabilidades.

c) | Os meus beneficios complementares (ie., |1 |2 |3 |4 |56 |7
além do salario) sdo generosos.

d) | Se fizer um bom trabalho, é provavelque | 1 |2 |3 |4 | 5|6 |7
seja promovido(a).
e) |Estou satisfeito@) com a minha|1|2 |3 |4 |56 |7

progresso na carreira.

f) | Trabalho com pessoas responsaveis. 112 (3|4]|5|6 /|7

g) | Os meus superiores valorizamasminhas | 1 | 2 |3 |4 |56 | 7

opinides.

h) | Os meus superiores tratam-me de forma |1 |2 (3|4 |5 |6 |7
justa.

i) | O meu trabalho é interessante. 112 (3|4]|5|6 |7

j) | Sinto-me bem com as responsabilidades | 1 | 2 |3 |4 |56 |7

que tenho no meu trabalho.

k) | Eu preferia estar a fazer outro tipo de |1 |2 |3 |4 |56 |7

trabalho.

I) | Sinto-me pouco realizado no meu| 1 |2 (3|4 |5|6 |7

trabalho.
Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo Concordo
totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente

) () ®) (4) ©) (6) ()
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Estou satisfeito/a com as recompensas

monetarias que a empresa me oferece.

Os recursos fisicos (condicdes de trabalho
e equipamentos) do meu local de trabalho
séo fonte de satisfacéo.

Estou satisfeito/a com o meu horario de

trabalho.

p)

Em termos gerais a empresa preocupa-se
em manter os trabalhadores satisfeitos e,
desta maneira, consegue ter trabalhadores

mais motivados e produtivos.

1.

organizacao, em geral.

Indique uma sugestao para melhorar os niveis de motivacao e satisfacdo na

Bloco 111 — Responsabilidade Social

Seguidamente sdo apresentadas diversas afirmacBes sobre as praticas de

Responsabilidade Social implementadas ou ndo na organizacdo onde trabalha. Utilize a

escala abaixo indicada, selecionando a frente de cada afirmacéo o nimero correspondente

a sua avaliacao.

Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo Concordo
totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente
1) (2) 3) 4) ®) (6) (7

1. A organizacio onde trabalha (...)
a) | Promove agdes de formagéo profissional | 1 [ 2 | 3 | 4 | 5 7
para além do minimo exigido por lei.
Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo Concordo
totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente
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1) ) ®) (4) () (6) )

b) | Disponibiliza informacdo relativa a| 1 |2 |3 |4 |5 7
direitos laborais dos seus trabalhadores.

c) | Promove e incentiva a flexibilizagdo dos | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 7
horarios de trabalho.

d) | Promove a participagéo dos trabalhadores | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 7
nos processos de decisdo que lhe digam
respeito.

e) | Demonstra preocupacdes relativas a| 1|2 |3 |4 |5 7
empregabilidade e a seguranca dos postos
de trabalho dos seus trabalhadores.

f) | Dispde de servicos de saude, higienee| 1|2 |3 |4 |5 7
seguranca no trabalho.

g) | Promove a reutilizacdo/reciclagem de |1 (2 |3 |4 |5 7
papel, jornais e revistas.

h) |Promove o envolvimento com a|1|2|3|4]|5 7
comunidade local, para apoio a problemas
da comunidade onde esté inserida.

i) |Seleciona o0s seus parceiros e| 1|2 |3|4]|5 7
fornecedores, tendo em conta o
cumprimento da legislacdo e normas de
respeito pelos direitos humanos.

j) | Promove a avaliacéo dos servicos,como |1 |2 |3 |4 |5 7
intuito de melhorar a qualidade dos
mesmos.

k) | Demonstra carater no cumprimento do| 1 |2 |3 |4 |5 7
cddigo de ética e/ou conduta.

I) | Promove acBes de voluntariado juntoda | 1 |2 |3 |4 |5 7
comunidade.

m) | Tem uma gestéo eficiente de energia. 112345 7

Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo | Concordo

totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente

1) ) @) (4) (®) (6) (@)
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n) | Tem em consideracdo a melhoria da| 1 (2 |3 |4 |5 7
qualidade de vida dos seus funcionarios.

0) | Tem responsabilidade ambiental. 112345 7

p) | No global, considero que é umaentidade | 1 | 2 (3 |4 |5 7
socialmente responsavel.

2. No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e

as politicas de recursos humanos existentes na sua organizacao.

Na minha organizacio (...)

Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo | Concordo
totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente
1 ) 3 (4) (®) (6) ()

a) | Existe um sentido de familia entre os| 1 | 2 415 7
colaboradores.

b) | As pessoas sentem-se livres para| 1 | 2 4|5 7
comunicar franca e abertamente com 0s
superiores.

c) | As pessoas sentem que podem aprender | 1 | 2 4|5 7
continuamente.

d) | As pessoas preocupam-se com o0 bem-| 1 | 2 4|5 7
estar dos outros.

e) |Os superiores cumprem as suas| 1| 2 4|5 7
promessas.

f) | As pessoas sentem-se a vontade para| 1 | 2 4|5 7
mostrar que discordam das opinides dos
Seus superiores.

g) |As pessoas podem colocar a sua| 1l |2 415 7
criatividade e imaginacdo ao servi¢o do
trabalho e da organizacéo.

Discordo Discordo Discordo Estou Concordo Concordo | Concordo

totalmente ligeiramente | indeciso/a | ligeiramente totalmente

1) ) @) (4) (®) (6) (@)
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h) | H& um grande espirito de equipa. 1|2 415 7

i) | As pessoas sentem que lhe séo atribuidas | 1 | 2 4|5 7
responsabilidades importantes.

J) | As pessoas sentem-se discriminadas. 112 4|5 7

k) | Os direitos de igualdade entre os| 1 |2 4|5 7
trabalhadores estdo bem presentes.

I) | Orecrutamento interno é a primeiraopgdo | 1 | 2 4|5 7
para a promogao ou ocupacgdo de cargos
superiores.

3. Influéncia das politicas de recursos humanos da sua organizac¢do na sua vida

e nas suas atitudes pessoais.

Discordo

totalmente

Discordo

Discordo

ligeiramente

Estou

indeciso/a

Concordo

ligeiramente

Concordo

Concordo

totalmente

@

() ®) (4)

Q)

(6)

()

a)

As politicas de responsabilidade social da
minha organizagdo aumentaram 0 meu

dever civico.

1

2

7

b)

As pessoas sentem que para se progredir
na carreira, é necessario sacrificar a vida

familiar.

Associarem-me & imagem da minha

organizacdo deixa-me confiante e

orgulhoso(a).

d)

A organizacao cria condic¢Oes para que as
pessoas acompanhem a educacdo dos seus
filhos.

A organizagdo permite que se concilie o

trabalho com a vida familiar.
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Bloco IV — Caracterizagdo do respondente (informacéo confidencial)

1. ldade:
<21
21a30
31a40
41a50
51a60__
> 60

2. Género:
Feminino

Masculino

3. Estado civil:
Solteiro/a
Casado/a
Unido de Facto
Divorciado/a
Viavo/a
Outro:

4. Habilitacbes Literarias
1.°ciclo (até 4.° ano de escolaridade)
2. ciclo (até 6.° ano de escolaridade)
3.%ciclo (até 9.° ano de escolaridade)
Curso Profissional

Ensino secundario

5. Vinculo:
Avenca
Contrato Sem Termo

Contrato a Termo Certo

Bacharelato

Licenciatura
Pés-graduacdo
Mestrado

Doutoramento

Contrato a Termo Incerto
Estagio
QOutro:
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6. Tem cargo de superior hierarquico/supervisor?

Sim___ Néo
7. Ha quantos anos trabalha na organizacdo? (anos)
a. Outro: (meses, dias, por exemplo)

8. Carreira/ Categoria Profissional:

A sua resposta foi registada.

Muito obrigado pela sua participacéo, estamos gratos por ter colaborado connosco.

Fonte: Aptado de Brites (2015) e Romeiro (2017)
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Anexo Il — Guidao da Entrevista Exploratdria

Escola de Ciéncias Sociais
Departamento de Gestéo

Mestrado em Gestdo — area de especializacdo em Recursos Humanos

GUIAO DE ENTREVISTA

Docente

Professora Doutora Fatima Jorge
Discente

Margarida Ferreira - 41942

Evora, julho de 2020
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A presente entrevista semiestruturada prende-se com a realizagdo de uma
investigacdo académica, no ambito do mestrado em Gestdo, especializacdo em Recursos
Humanos, ministrado pela Universidade de Evora. A dissertacao intitula-se “A influéncia
das Praticas de Responsabilidade Social nos Niveis de Motivacdo e Satisfacdo dos
Colaboradores — Estudo de Caso na ASSPS”. O foco de estudo incide sobre o impacto
que os fatores motivacao e satisfacdo exercem sobre o desempenho dos colaboradores,
num quadro de Responsabilidade Social, da Associacao de Solidariedade Social de Ponte
de Sor (ASSPS), também denominada de IPSS (Instituicdo Particular de Solidariedade
Social). Ou seja, esta investigacdo pretende determinar, em contexto organizacional, e
através de um quadro de Responsabilidade Social Organizacional, de que forma os fatores
de motivacdo e satisfacdo, podem influenciar o desempenho (de tarefas/funcdes) e o
comportamento dos colaboradores de uma organizacéo do 3° setor.

Neste sentido, é pedida a sua colaboracdo nesta investigacdo, para a realizacdo
desta entrevista, esta que se destina apenas para fim académico, garantido a sua
confidencialidade. Peco a sua autorizacdo para gravar a entrevista, utilizando este
gravador, para captacdo de voz, de modo a auxiliar o tratamento e analise de contetdo
dos dados.

Obrigada desde ja, pela sua colaboracdo e disponibilidade e, consentindo,

passamos a realizacdo da entrevista que durard, aproximadamente, 45 minutos.
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[Comeco por lhe colocar algumas questdes de caracterizagao. .. ]

I- Caracterizacao do entrevistado/a

1. Sexo:

2. Qual é a sua idade?

3. Quais sdo as suas habilitacdes literarias e/ou area de formacgéo?

4. Ha quanto tempo trabalha nesta organizagéo?

5. Qual o cargo que desempenha nesta organizacdo e quais séo as suas principais
funcdes?

- Caracterizacdo da organizacao

1. Como define a Associacdo de Solidariedade Social de Ponte de Sor — Casa dos

Avas, relativamente a sua resposta social/objetivos e missdo, visdo e valores?

2. Como caracteriza a infraestrutura/capacitacao para utentes?

3. Por quantos utentes € composta a Estrutura Residencial para idosos, ASSPS?

4. Por quantos colaboradores é composta a organizacao?

5. Existem colaboradores suficientes para dar resposta a quantidade de utentes, ou

seja, para garantir o seu devido apoio?

6. Tendo em conta o limite imposto a Instituicdo quanto ao nimero de utentes, estao

dentro desse limite ou ultrapassa?
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7. Tém salas e materiais suficientes?

8. Qual o nimero de divisbes?

9. Espacos de convivio?

10. A instituicdo e as suas divisOes estdo adaptadas as necessidades dos utentes?

11. Como considera as condi¢Oes da instituicao?

12. A nivel monetario, como se encontram? Encontram-se financeiramente estaveis?

13. Tém algum apoio financeiro externo para ajudar a instituicdo?

14. Sentem falta de apoios financeiros? Se sim, em que tipo de situacfes?

- Caracterizacéo dos Recursos Humanos da organizagao

1. Como é constituida a equipa de Recursos Humanos da organizacéo?

[Indagar:
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Por que profissionais € constituida? E em que setores/categorias
profissionais se dividem?

Que tipo de formacéo e/ou habilitacéo literaria tém esses profissionais?

Existem categorias que definem o cargo/funcdo dos colaboradores? Se

sim, quais sdo? E qual o cargo que desempenham e que fungdes/ tarefas ocupam?]

2. Existem formacdes continuas para os profissionais existentes? Se sim, que tipo de

formacdes?

[Indagar:

Relativamente as formacdes, como por exemplo, do suporte
basico de vida, estas fazem parte da qualificacdo dos
colaboradores?

Tém profissionais de salde quando necessario
(enfermeiros, psicologos, psiquiatras, etc)?]

3. De que forma lidam com o dia-a-dia dos utentes (como ultrapassam 0s

constrangimentos e as complicagfes?)

IV- Responsabilidade Social
1. Atualmente, fala-se muito na questdo da RSO e na importancia que neste sentido,
se deve dar a GRH. Neste sentido, sdo aplicadas praticas de Responsabilidade

Social na organizagdo? Se sim, quais sao?

[Indagar:
Que préaticas de Responsabilidade Social, existem na dimensdo interna e
externa, na ASSPS?]

2. Qual a relevancia destas questdes para esta organizacdo? E como classifica o

ambiente de trabalho que aqui se vive?

3. Sente que existe preocupacao por parte da organizagao em prestar informagéo aos

seus trabalhadores relativamente as tarefas, procedimentos e respetivos direitos e
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deveres? Promove-se uma comunicagdo aberta entre gestdo e 0s restantes

trabalhadores?

4. Quais os meios utilizados na difusdo da informacdo e na comunicacgdo

organizacional?

5. Na vossa organizacdo, privilegiam uma atuacdo socialmente responsavel
(investindo tempo, dinheiro e outros recursos) ao nivel interno ou externo? Ou
consideram que deve haver uma atuacdo equilibrada em ambas as dimensdes?

Com que objetivos?

6. Para além das politicas de RSO que temos estado a falar, existem outras que

considere importante referir (sejam de dimensao interna ou externa)?

7. Considera que em todos as suas praticas internas e externas, esta organizacao

respeita os direitos humanos?

8. Quais sdo as principais normas e valores pelas quais se rege esta organizacao?

Existem documentos formais que explicitem essas regras e valores?

V- Niveis de Motivacao e Satisfacdo dos Colaboradores
1. Na sua opinido, pensa que os colaboradores da organizacdo se encontram

intrinsecamente motivados e satisfeitos? Qual o motivo?

2. Quais os fatores de motivacéo e satisfacdo dos colaboradores da organizagao?
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VI- Relagdo entre a Responsabilidade Social e os Niveis de Motivagdo e
Satisfagdo dos Colaboradores
1. De que forma as praticas de responsabilidade social influenciam os niveis de

motivacao e satisfacdo dos colaboradores numa organizacgéo do terceiro setor?

2. Na sua opinido, qual a importancia que deve de ser atribuida a relagcdo entre a
existéncia ou nao de préaticas de Responsabilidade Social e os niveis de motivacéao

e satisfacdo dos colaboradores?

VI- Organizacao, perspetivas futuras

1. Qual a imagem desta instituicao?

2. Quais sdo os pontos positivos desta Instituicdo?

3. E os pontos negativos?

4. Existem aspetos a melhorar no futuro, relativamente as praticas de
Responsabilidade Social e a sua relacdo com os Niveis de Motivacdo e Satisfacdo

dos Colaboradores? Se sim, quais sdo?

[Chegamos ao fim da entrevista.
Tem alguma questao que gostasse de colocar ou desenvolver mais?...

Muito obrigado pela colaboragéo!]
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Anexo lll - Declara¢ao de Consentimento informado 1

DECLARACAO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

Eu, , declaro que me foram

apresentados e explicitados os objetivos e procedimentos para a minha participacdo na
elaboracdo do Dissertagdo de Mestrado intitulada por: “A influéncia das Praticas de
Responsabilidade Social nos Niveis de Motivagdo e Satisfacdo dos Colaboradores —
Estudo de Caso na ASSPS”, desenvolvida no &mbito da unidade curricular “Seminario de
Projeto” [GES 487], lecionada na Universidade de Evora no ano letivo de 2019/20, que
0s compreendi e que, nesse contexto, aceito nele participar e autorizo a captagéo de voz
sobre a forma de gravacdo. Foi-me também dito que todos os dados obtidos serdo
anonimizados, tratados apenas e exclusivamente para os afins apresentados e no respeito
pelos principios éticos e deontoldgicos que enquadram este tipo de estudo.

, de de 2020

Assinatura do(a) entrevistado(a):

Assinatura da entrevistadora
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Anexo IV - Declaracao de Consentimento informado 2

DECLARACAO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

Eu, , declaro que me foram

apresentados e explicitados os objetivos e procedimentos para a minha participacdo na
elaboracdo do Dissertagdo de Mestrado intitulada por: “A influéncia das Praticas de
Responsabilidade Social nos Niveis de Motivagdo e Satisfacdo dos Colaboradores —
Estudo de Caso na ASSPS”, desenvolvida no ambito da unidade curricular “Seminério de
Projeto” [GES 487], lecionada na Universidade de Evora no ano letivo de 2019/20, que
0s compreendi e que, nesse contexto, aceito nele participar e autorizo a captacéo de voz
sobre a forma de gravacdo. Foi-me também dito que todos os dados obtidos serdo
anonimizados, tratados apenas e exclusivamente para os afins apresentados e no respeito
pelos principios éticos e deontoldgicos que enquadram este tipo de estudo.

: de de 2020

Assinatura do(a) entrevistado(a):

Assinatura da entrevistadora
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Anexo V - Hierarquias das necessidades de Maslow: das mais

elevadas as mais basicas

Necessidades
de

autorrealizacao

Correspondem a possibilidade de os individuos serem aquilo que podem
ser (o seu crescimento, independéncia, autocontrolo). Cada pessoa tem as
suas capacidades de autorrealizacdo, caso estas ndo sejam satisfeitas,

tendem a resultar em emogdes negativas.

Necessidades

de estima

Refere-se a auto-estima e ao respeito e estima que a pessoa tem pelos

outros e que os outros tém sobre ela.

Necessidades
sociais ou de

amor

Nesta categoria, num primeiro momento, Maslow inclui apenas as
necessidades de “dar e receber amor” e, num segundo momento, inclui

também as necessidades sociais (familia, amizades, amor).

Necessidades

de seguranga

Segundo Maslow, estas necessidades vao de encontro (no trabalho) ao
desejo de um emprego estavel, por exemplo. Neste caso, sdo necessidades

de seguranca no emprego, saude, etc.

Necessidades

fisioldgicas

Incluem a fome, sede, sexo e o sono. Ou seja, referem-se ao nivel mais

elementar da existéncia humana (respirar, comer, beber, dormir).

Fonte: Pina e Cunha et al (2016), elaboracdo propria.

Anexo VI - Principais Teorias da Motivacao

Teorias Gerais Teorias
Organizacionais
e Teoria de|, Teoria de
Maslow Herzberg
Teorias de o Teoria de|e Teoria das
Conteudo McClelland | caracteristicas  da
funcao
J Teoria da|e Teoria da
equidade definicao de
Teorias de Processo objetivos
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J Teoria da|e Teoria das
Modificacao do | expectativas

Comportamento

Fonte: Elaboracdo prépria.

Anexo VIl — Temas fundamentais da Responsabilidade

Social

Temas fundamentais da responsabilidade social

“A luz da responsabilidade social, baseia-se na incorporacdo
Governacgao Organizacional dos principios da responsabilidade social quer no processo
de tomada de decisdo quer na implementacdo dessas
mesmas decisGes”. Deste modo, esses valores sdo a ética, a
responsabilizacdo, a transparéncia, o respeito por todos os
stakeholders, pelas normas de conduta internacionais e

pelos direitos humanos.

Direitos Humanos “Respeitar os direitos humanos significa ndo infringir os
direitos dos outros”. Ou seja, todos os seres humanos tém
os mesmos direitos, consagrados na Declaracdo Universal
dos Direitos Humanos, tendo em conta os principios de

justica e equidade social.

Praticas Laborais As prdticas laborais incluem todas as politicas e praticas
executadas no interior de uma organizac¢do, incluindo o
trabalho subcontratado. Assim, torna-se importante para a
organizacao a criagdo de emprego e saldrios pagos pelo
trabalho realizado. “O trabalho util e produtivo é um
elemento fundamental no desenvolvimento humano,
sendo melhorados os niveis de vida através do pleno
emprego e da seguranca no emprego”. Se a sua inexisténcia
persistir origina problemas sociais, sendo que as praticas
laborais socialmente responsaveis sdo essenciais para a

justica social, estabilidade e paz.

Ambiente “E necessario identificar op¢des para reduzir e eliminar

volumes e padrdes insustentaveis de produgao e consumo
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e assegurar que o consumo de recursos por pessoa se torna
sustentdvel”. A destruicdo de recursos naturais, a poluicao,
as alteracdes climdticas, a destruicdo de habitats etc, sao
alguns dos desafios ambientais que a sociedade muito
enfrenta. Deste modo, as questdes ambientais ao nivel

local, regional e global sdo indissociaveis.

Praticas Operacionais Justas

“As praticas operacionais justas dizem respeito a conduta
ética no modo como a organizagdo se relaciona com outras
organizacdes”. Neste campo as praticas operacionais justas
entendem-se como as relagbes que as organiza¢des tém
com outras e com os seus parceiros, fornecedores, etc.
Estas questdes surgem no ambito da anti-corrupcdo, da
concorréncia justa e de uma conduta socialmente

responsavel.

“As questdes relativas ao consumidor, referentes a
responsabilidade social, estdo relacionadas, entre outros
assuntos, com praticas de marketing justas, protecdo da
saude e seguranca, consumo sustentdvel, resolucdo de
conflitos e reparacao, protecao de dados e da privacidade,
acesso a produtos e servigos essenciais, orientacdo para as
necessidades de consumidores que sado vulneraveis e estdo
em desvantagem e educag¢do”. A responsabilidade neste
campo, envolve a reducdo dos riscos originados pelo
consumo, a utilizagcdo de produtos e servicos (através da sua
concecdo, fabrico, distribuicdo, disponibilidade de
informacdo, servicos de suporte e procedimentos de

levantamento e recolha).

Consumo

Envolvimento e
Desenvolvimento da
Comunidade

“O desenvolvimento da comunidade &, por conseguinte, o
resultado de aspetos sociais, de politicas econdmicas e
culturais e dependem das caracteristicas das forgas sociais
envolvidas”. A organizagdo pode contribuir para o
desenvolvimento da comunidade e para o seu bem-estar.

Neste sentido, ira originar a melhoria da sua qualidade de
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objet

ivo comum.

vida, bem como o bem-estar da comunidade como um

Fonte: Elaboragao prépria.

Anexo VIII - Analise por frequéncia da variavel: Idade

Frequéncia Percentagem
Vaélido <21 1 2,1
21 a30 2 4,3
31 a40 7 14,9
41 a 50 20 42,6
51 a 60 12 25,5
Total 42 89,4
Omisso Sistema 5 10,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboracdo prépria.

Anexo IX- Analise por frequéncia da variavel: Género

Estatisticas

Género
N Valido 44
Omisso 3
Frequéncia Percentagem
Valido Feminino 39 83,0
Masculino 5 10,6
Total 44 93,6
Omisso Sistema 3 6,4
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.
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Anexo X — Analise por frequéncia da variavel: Estado Civil

Estatisticas

Estado civil
N Vaélido 43
Omisso 4
Frequéncia Percentagem
Valido Solteiro/a 7 14,9
Casado/a 25 53,2
Unido de facto 3 6,4
Divorciado/a 5 10,6
Viluvo/a 1 2,1
Outro 2 4,3
Total 43 91,5
Omisso Sistema 4 8,5
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Anexo Xl — Andlise por frequéncia da variavel: Habilitacoes

literarias

Estatisticas

Habilitacdes literarias

N Valido 42
Omisso 5
Frequéncia Percentagem

Valido 1.° ciclo (até 4.°ano de escolaridade] 2 4,3

2.° ciclo (até 6.° ano de escolaridade) 3 6,4

3.%ciclo (até 9.° ano de escolaridade) 12 25,5

Curso Profissional 8 17,0

Ensino Secundario 12 25,5

Bacharelato 1 2,1

Licenciatura 3 6,4

Mestrado 1 2,1

Total 42 89,4

Omisso Sistema 5 10,6

Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.
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Anexo Xll — Andlise por frequéncia da variavel: Vinculo

Estatisticas

Vinculo
N Vaélido 37
Omisso 10
Frequéncia Percentagem
Valido Contrato sem termo 27 57,4
Contrato a termo certo 3 6,4
Contrato a termo incerto 1 2,1
Outro 6 12,8
Total 37 78,7
Omisso Sistema 10 21,3
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Anexo Xlll — Andlise por frequéncia da variavel: “Tem cargo de

superior hierarquico/supervisor?”.

Estatisticas
Tem cargo de superior

hierarquico/supervisor?

N Valido 40
Omisso 7
Frequéncia Percentagem
Valido Sim 1 2,1
N&o 39 83,0
Total 40 85,1
Omisso Sistema 7 14,9
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.
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Anexo XIV - Andlise por

“Carreira/Categoria Profissional”.

Estatisticas

Carreiral/categoria profissional

frequéncia da

N Vaélido 27
Omisso 20
Frequéncia Percentagem
Valido Auxiliar de servicos gerais 10 21,3
Ajudante de acao direta 8 17,0
Diretora Técnica 1 2,1
Enfermeira 1 2,1
Outro 5 10,6
Ajudante de cozinha 1 2,1
Cozinheira 1 2,1
Total 27 57,4
Omisso Sistema 20 42,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.

variavel:

Anexo XV — Analise descritiva da variavel: “Tempo de servigco dos

colaboradores”
Estatisticas Descritivas
N Amplitude  Minimo _Maximo __ Soma Média  Desvio Padrdo
Ha quantos anos 41 7,00 ,00 7,00 156,00 3,8049 2,94295
trabalha na
organizacao?
N valido (listwise) 41

Fonte: Elaboragdo prdpria.
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Anexo XVI — Analise por frequéncia da variavel: “Tempo de

servico dos colaboradores”

Frequéncia Percentagem

Valido ,00 10 21,3
1,00 3 6,4
2,00 4 8,5
3,00 2 4.3
4,00 3 6,4
5,00 1 2,1
6,00 4 8,5
7,00 14 29,8
Total 41 87,2
Omisso Sistema 6 12,8
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Anexo XVII —Analise descritiva da variavel: Tempo de servigo dos

colaboradores

N Amplitude  Minimo __Maximo __ Soma Média  Desvio Padrao
Ha quantos anos 41 7,00 ,00 7,00 156,00 3,8049 2,94295
trabalha na
organizacéo?
N valido (listwise) 41

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Anexo XVIII - Analise da relagao entre a variavel Género e Estado

Civil
Resumo de processamento de casos
Casos
Validos Omissos Total
N Percentagem N Percentagem N Percentagem
Género * Estado civil 43 91,5% 4 8,5% 47 100,0%
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Tabulacdo cruzada Género * Estado civil

Estado civil

Solteiro Casado Unido de Divorciad Viavo/

/a /a facto o/a a Outro  Total
Géner Feminin Contagem 5 24 2 5 0 2 38
0 0 % em Género  13,2% \_ 63,2% 5,3% 13,2% 0,0% 53% 100,0
%
% em Estado 71,4% / 96,0% 66,7% 100,0% () 0,0% /) 100,0 \ 88,4%
civil %
% do Total 11,6%  55,8% 4,7% 11,6% 0,0% 4,7% 88,4%
Masculi Contagem 2 1 1 0 1 0 5
e % em Género (40,0% ) 20,0% 20,0% 0,0% 20,0% 0,0% 100,0
%
% em Estado 28,6% 4,0% 33,3% 0,0% y 100,0 /|, 0,0% \11,6%
civil %
% do Total 4,7% 2,3% 2,3% 0,0% 2,3% 0,0% 11,6%
Total Contagem 7 25 3 5 1 2 43
% em Género  16,3% 58,1% 7,0% 11,6% 2,3% 4,7%  100,0
%
% em Estado 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0 100,0 100,0
civil % % %
% do Total 16,3% 58,1% 7,0% 11,6% 2,3% 4,7%  100,0
%
Fonte: Elaboragdo prépria.
Anexo XIX — Analise da relagao entre a variavel Género e
Habilitagoes literarias
Resumo de processamento de casos
Casos
Validos Omissos Total
N Percentagem N Percentagem N Percentagem
Género * Habilitacdes 42 89,4% 5 10,6% a7 100,0%

literarias

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Fonte: Elaboragdo prdpria.
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Tabulagdo cruzada Género * Habilitagdes literarias
Habilitagdes literarias
1.°¢iclo (até 2°¢iclo (até 3°¢iclo (até
4%ano de 6 anode 9%ano de Cursn Ensino
escolaridade]  escolaridade)  escolaridade)  Profissional Secundario  Bacharelato  Licenciatura  Mestrado Total
Género  Feminino  Contagem 2 3 10 8 g 1 3 1 37
% 8m GEnero 5 4% 81% 270% N 6% 243% 27% 81% 27%  1000%
% em Hahilitagies 100,0% 100,0% 833% 100,0% 75,0% 100,0% 100,0% 100,0% 981%
literdrias
% do Total 4,8% 1% 238% 19,0% 21,4% 24% 71% 2,4% 481%
Masculino  Contagem 0 0 2 0 3 0 0 0 5
% em GEnero 0,0% 0,0% 40,0% 0,0% 60,0% 0,0% 0,0% 00%  1000%
% em Hahilitagies 0,0% 0,0% 16,7% 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 0,0% 11.9%
literarias
% do Total 0,0% 0,0% 43% 0,0% 1% 0,0% 0,0% 0,0% 1.9%
Total Contagem 2 3 12 8 12 1 3 1 42
% em Género 4 8% 71% 286% 19,0% 28,6% 24% 71% 24%  1000%
% em Habilitagfes 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  1000%
literarias
% do Total 4 8% 1% 23 6% 19.0% 28,6% 24% 71% 24%  1000%

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Anexo XX — Andlise da relacao entre a varidvel Género e

Carreira/Categoria profissional

Resumo de processamento de casos

Casos
Validos Omissos Total
N Percentagem N Percentagem N Percentagem
Género * 27 57,4% 20 42,6% 47 100,0%
Carreira/categoria
profissional
Tabulagdo cruzada Género * Carreiralcategoria profissional
Carreiralcategoria profissional
Auxiliar de
SENIE0S Ajudante de Diretora Ajudante de
gerais agdo direta Técnica Enfermeira Outro cozinha Cozinheira Total
Geénero  Feminino  Contagem 9 G 1 1 5 1 1 24
% em Genero 37,5% 250% 4,2% 4,2% 208% 42% 4,2% 100,0%
% em Carreiralcategoria q9U0% 7E % 100,0% 100,0% 1000% 100,0% 100,0% 88,9%
profissional
% do Total 33,3% 22,2% 3,7% 3,7% 18,5% 3,7% 3,7% 88,9%
Masculine  Contagem 1 2 0 0 ] e ] 3
% em Género 33,3% 66, 7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%) 100,0%
% em Carreiralcatzgoria T0,0% 25.0% U0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 11,1%
profissional
% do Total 3,7% 7.4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 11,1%
Total Contagem 10 g 1 1 5 1 1 27
% em Género 37,0% 26,6% 3,7% 3,7% 18,5% 3,7% 37%  100,0%
% em Carreiral/categoria 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
profissional
% clo Total 37,0% 29,6% 3,7% 3,7% 18,5% 3,7% 37%  100,0%
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Anexo XXI — Analise da relagao entre a variavel Habilitagoes

literarias e Carreira/Categoria profissional

Resumo de processamento de casos

Casos
Validos Omissos Total
N Percentagem N Percentagem N Percentagem
HabilitagGes literarias * 27 57,4% 20 42,6% 47 100,0%

Carreira/categoria profissional

Tabulagdo cruzada Habilitagdes literarias * Carreiralcategoria profissional

Contagem
Carreiralcategoria profissional
Alxiliar de
Senvigos Ajudante de Diretora Ajudante de
gerais agdo direta Técnica Enfermeira Outro cozinha Cozinheira Total
Habilitagfes literarias 1.7 ciclo (ate 4 "ano de 0 0 0 0 1 0 0 1
escolaridade]
3°¢ciclo (até 9.7 ano de 4 4 0 0 0 0 0 8
escolaridade)
Curso Profissional 4 1 0 0 3 0 2 i
Ensino Secundario 2 3 0 0 1 1 1 g
Bacharelato 0 0 0 0 1 0 0 1
Licenciatura 0 0 0 1 1 0 0 2
Mestrado 0 0 1 0 ] ] 0 1
Tatal 10 B 1 1 5 1 1 27

Fonte: Elaboragdo propria.
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Anexo XXII — Analise da relagdao entre a variavel Habilitagoes

literarias e Carreira/Categoria profissional

Tabulagio cruzada Habilitagdes literarias * Carreiralcategoria profissional

Contagem
Carreiralcategoria profissional
Auxiliar de
senicos Ajudante de Diretara Ajudante de
gerais agdo direta Técnica Enfermeira Outro cozinha Cozinheira Total
Habilitagdes literarias 1. ciclo (até 4.°ano de 0 0 0 0 1 0 0 1
gscolaridade]
3.°ciclo (ate 9.7 ano de 4 4 0 0 0 0 0 8
escolaridade)
Curso Profissional 4 1 0 0 1 0 0 i
Ensino Secundario 2 3 0 0 1 1 1 8
Bacharelato 0 0 0 0 1 0 0 1
Licenciatura 0 0 0 1 1 0 0 2
Mestrado 0 0 1 0 0 0 0 1
Total 10 g8 1 1 5 1 1 27
Fonte: Elaboracdo prépria.
Anexo XXIIl — Anadlise da relacao entre a variavel Tempo de
Servigo dos colaboradores e Carreira/Categoria profissional
Resumo de processamento de casos
Casos
Validos Omissos Total
N Percentagem N Percentagem N Percentagem
Ha quantos anos trabalha 26 55,3% 21 44, 7% 47 100,0%

na organizagéo? *
Carreira/categoria

profissional
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Tabulagdo cruzada Ha quantos anos trabalha na organizagdo? * Carreiralcategoria profissional

Contagem

Carreirafcategoria profissional

Auxiliar de
Senigos Ajudante de Diretora Ajudante de
gerais agdo direta Técnica Enfermeira Outro cozinha Cozinheira Total
Ha quantos anos 00 0 1 0 0 5 0 0 6
trabalha na organizagdn? 1.00 1 0 0 1 0 0 0 2
2,00 2 1 0 0 0 1 0 4
4.00 1 0 0 0 0 0 0 1
6,00 0 i 1 i 0 0 1 2
7,00 L] 5 0 0 0 0 0 11
Total 9 g 1 1 ] 1 1 26

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Anexo XXIV- Andlise do resultado, no global, da frequéncia

indicada pelos colaboradores sobre os seus niveis de Motivagao.

Estatisticas

Dou mais
valor a fungdo

Sinto-me
r Tenho

Vaido 47 47 a7

Minimo

Maxnmo 7 6

== T Chh Ch b b Chxh Th

Crosstab

Contagem
Hé& quantos anos trabalha na organizagéo? Total
,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
Sinto-me Discordo 0 0 0 0 0 0 0 2 2
motivado/a no  ligeiramente
meu local de Estou 0 0 2 0 2 0 0 1 5
trabalho. indeciso/a
Concordo 0] 1 0 0 0 1 0 2 4
ligeiramente
Concordo 5 2 2 2 1 0 3 9 24
Concordo 5 0 0 0 0 0 1 0 6
Totalmente
Total 10 3 4 2 3 1 4 14 41

Fonte: Elaboragdo prdpria.
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Anexo XXV — Andlise do resultado da frequéncia indicada

pelos colaboradores sobre a variavel Motivag¢ao: “Na minha

organizac¢ao...”.

Variaveis sobre as Motivagdes dos colaboradores da ASSPS. Na

minha organizagdo...

BI.P01.a)_Sinto-me motivado/a no meu local de | Freq.
trabalho. (%)
BI.PO1.b)_ Acho que a maioria dos meus colegas | Freq.
estdo motivados no local de trabalho. (%)
BI.PO1.c)_ Os meus superiores hierarquicos | Freq.
influenciam os meus niveis de motivagdo. (%)
BI.P01.d)_ A forma como o trabalho esta organizado | Freq.
é decisiva para os meus niveis de motivagao. (%)
BI.POl1.e)_ A experiéncia profissional faz-me sentir | Freq.
confiante e motivado/a. (%) 10,6%
BI.P01.f)_ O trabalho que realizo influencia os meus | Freq. 0 0 2 1 9
niveis de motivagao. (%) 0% 0 4,3% 2,1% 19,1%
BI.P01.g)_ O relacionamento com os meus colegas | Freq. 1 1 3 2 13
tem influéncia na minha motivagao. (%) 2,1% 2,1% 6,4% 4,3% 27,7%
BI.P01.h)_ Os niveis de autonomia e responsabilidade | Freq. 1] 0 3 1] 5
que tenho para realizar no meu trabalho constituem | (%) 0% 0% 6,4% 0% 10,6%
fatores de motivagdo.
BI.P0O1.i)_ O meu atual vinculo de trabalho é fonte de | Freq 0 0 4 1 12
motivagdo. (%) 0% 0% 8,5% 2,1% 25,5%
BI.P01.j)_ Sinto-me Util no meu posto de trabalho. Freq. 0 0 1 1 4
(%) 0% 0% 2,1% 2,1% 8,5%
BI.P01.k)_ Dou mais valor a fungdo que exergo do que | Freq. 1 2 5 4 13
aos salarios e outros beneficios financeiros.
(%) 2,1% 4,3% 10,6% 8,5% 27,7%
BI.PO1.l)_ Sinto-me realmente realizado/a com as | Freq. 1 0 1 5 8
tarefas que desempenho. (%) 2,1% 0% 2,1% 10,6% 17%
Freq. 0 0 1 3 3

29,8%

29,8%

23,4%
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BI.PO1.m)_ Tenho orgulho em pertencer a esta

instituicdo.

(%)

0%

0%

2,1%

6,4%

6,4%

38,3%

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Anexo XXVI — Anadlise do resultado da relagcao frequéncia

indicada pelos colaboradores sobre a variavel Motivagao e Anos

ao Servico da ASSPS — Tabela cruzada

BI.P01.a)_Sinto-me motivado/a no meu local de

trabalho.

BI.PO1.b)_ Acho que a maioria dos meus colegas

estdo motivados no local de trabalho.

Anos ao Servigo da ASSPS

3

4

1 “Discordo totalmente”
2 “Discordo”

3 “Discordo ligeiramente
4 “Estou indeciso/a”

5 “Concordo ligeiramente
6 “Concordo”

7 “Concordo totalmente”

”

”
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BI.LPO1.c)_ Os meus superiores hierarquicos

influenciam os meus niveis de motivagdo.

BI.P01.d)_ A forma como o trabalho esta organizado

é decisiva para os meus niveis de motivagdo.

BI.POl.e)_ A experiéncia profissional faz-me sentir

confiante e motivado/a.

BI.PO1.f)_ O trabalho que realizo influencia os meus

niveis de motivagdo.

BI.P01.g)_ O relacionamento com os meus colegas

tem influéncia na minha motivagao.
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BI.P01.h)_ Os niveis de autonomia e responsabilidade

que tenho para realizar no meu trabalho constituem

fatores de motivagdo.

BI.P01.i)_ O meu atual vinculo de trabalho é fonte de

motivagao.

BI.P01.j)_ Sinto-me Util no meu posto de trabalho.

BI.P01.k)_ Dou mais valor a fungdo que exergo do que

aos saldrios e outros beneficios financeiros.

BI.PO1.l)_ Sinto-me realmente realizado/a com as

tarefas que desempenho.
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BI.PO1.m)_ Tenho orgulho em pertencer a esta

instituicdo.

Anexo XXVII — Anadlise do resultado da frequéncia indicada
pelos colaboradores sobre as varidveis: “Principal fator
motivacional relativamente ao trabalho” e “Principal fator que o

leva a nao estar motivado no seu local de trabalho”.

Estatisticas
Principal fator
Principal fator  que o leva a ndo
motivacional estar motivado
relativamente ao  no seu local de

trabalho. trabalho

N Valido Cap

Omisso 13 5

Fonte: Recurso ao software SPSS. Inquérito por questionario aos colaboradores
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Anexo XXVIII — Analise do resultado da frequéncia indicada
pelos colaboradores sobre a variavel: “Principal fator
motivacional relativamente ao trabalho”.

Frequéncia Percentagem

Valido Salario 1 2,1

Reconhecimento por parte dos 1 2,1

meus superiores

Ambiente de trabalho 3 6,4

Estabilidade no emprego 13 27,7

Possibilidade de progressdo na 2 4,3

carreira

O trabalho que realizo 13 27,7

Relacionamento com os meus 1 2,1

colegas

Total 34 72,3
Omisso Sistema 13 27,7
Total 47 100,0

Fonte: Recurso ao software SPSS. Inquérito por questionario aos colaboradores

Anexo XXIX — Analise do resultado da frequéncia indicada

pelos colaboradores sobre a variavel: “Principal fator que o leva

a nao estar motivado no seu local de trabalho”.

Frequéncia Percentagem
Valido Sobrecarga de trabalho 2 4,3
Relacionamento com os meus 1 2,1
superiores
O ambiente de trabalho 14 29,8
Falta de seguranga 1 2,1
Salario 9 19,1
Impossibilidade de progressao 5 10,6
na carreira
Falta de estimulo/motivagao 5 10,6
Outro 5 10,6
Total 42 89,4
Omisso Sistema 5 10,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboracdo prépria.
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Anexo XXX- Analise do resultado da frequéncia indicada pelos
colaboradores sobre a variavel: “Principal fator motivacional
relativamente ao trabalho” e “Anos ao servigo da ASSPS” —
Tabelas Cruzadas

Tabulagdo cruzada Principal fator motivacional relativamente ao trabalho. * Ha quantos anos trabalha na organizagéo?

Contagem
Ha quantos anos trabalha na organizagédo?
,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 Total
Principal fator motivacional Reconhecimento por parte 0 1 0 0 0 0 0 1
relativamente ao trabalho. dos meus superiores
Ambiente de trabalho 1 0 0 0 0 0 0 3
Estabilidade no emprego 1 2 1 1 1 0 1 11
Possibilidade de progresséo 2 0 0 0 0 0 0 2
na carreira
O trabalho que realizo 1 0 3 1 2 1 1 11
Relacionamento com os 0 0 0 0 0 0 0 1
meus colegas
Total 5 3 4 2 3 1 2 29

Fonte: Elaboragdo prépria.
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Anexo XXXI — Andlise do resultado da frequéncia indicada pelos

colaboradores sobre a variavel: “Principal fator que o leva a nao

estar motivado no seu local de trabalho” e “Anos ao servico da

ASSPS” — Tabelas Cruzadas

Tabulagéo cruzada Principal fator que o leva a ndo estar motivado no seu local de trabalho * H4 quantos anos trabalha na organizagédo?

Contagem
H& quantos anos trabalha na organizagéo? Total
,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00
Principal fator que o leva a Sobrecarga de trabalho 0 0 0 0 2 0 2
nao estar motivado no seu Relacionamento com os 0 0 1 0 0 0 1
local de trabalho meus superiores
O ambiente de trabalho 2 1 2 1 0 4 11
Falta de seguranca 0 0 0 1 0 0 1
Salario 4 1 0 0 0 3 9
Impossibilidade de 1 1 0 0 0 3 5
progressao na carreira
Falta de estimulo/motivacdo 1 0 0 0 1 0 3
Outro 2 0 1 0 0 0 5
Total 10 3 4 2 3 10 37

Fonte: Recurso ao software SPSS. Inquérito por questionario aos colaboradores

Anexo XXXII — Analise do resultado da frequéncia indicada pelos

colaboradores sobre a varidavel Satisfagdao: “Para conseguir

usufruir de uma melhor Qualidade de Trabalho na minha

organizagao...”.

Variaveis sobre o grau de satisfagdo dos trabalhadores em relagdo

ao trabalho. Para conseguir usufruir de uma melhor Qualidade de

Trabalho na minha organizago (...)

8 “Discordo totalmente”

9 “Discordo”

10 “Discordo ligeiramente”
11 “Estou indeciso/a”

12 “Concordo ligeiramente”
13 “Concordo”

14 “Concordo totalmente”
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BII.P01.a)_ A minha organizag¢do paga salarios Freq. 5 2 8
atrativos. (%) 10,6% 4,3% 17%
BI.PO1.b)_ O meu saldrio é adequado, | Freq. 3 7 7
considerando as minhas responsabilidades. (%) 6,4% 14,9% 14,9%
BII.PO1.c)_ Os meus beneficios complementares | Freq. 7 6 4
(i.e., além do salario) sdo generosos. (%) 14,9% 12,8% 8,5%
BII.P01.d)_ Se fizer um bom trabalho, é provavel | Freq. 10 6 4
que seja promovido(a).

(%) 21,3% 12,8% 8,5%
BIl.POl.e)_ Estou satisfeito(a) com a minha | Freq. 4 3 4
progressdo na carreira. (%) 8,5% 6,4% 8,5%
BII.PO1.f)_ Trabalho com pessoas responsaveis. Freq. 1 0 2

(%) 2,1% 0% 4,3%
BII.P01.g)_ Os meus superiores valorizam as | Freq. 0 3 3
minhas opiniGes. (%) 0% 6,4% 6,4%
BII.P01.h)_ Os meus superiores tratam-me de | Freq. 0 2 2
forma justa. %) 0% 4,3% 43%
BII.P01.i)_ O meu trabalho é interessante. Freq 0 0 1

(%) 0% 0% 2,1%
BII.P01.j)_Sinto-me bem com as responsabilidades | Freq. 0 0 1

que tenho no meu trabalho.

2,1% 12,8% 29,8%
BII.P01.k)_ Eu preferia estar a fazer outro tipo de 6 7 5 3 2
trabalho.
23,4% 12,8% 14,9% 10,6% 6,4% 4,3%
BII.P01.1)_ Sinto-me pouco realizado no meu 7 8 6 1 1
trabalho. 19,1% 14,9% 17% 12,8% 2,1%
BII.P01.m)_ Estou satisfeito/a com as recompensas | Freq. 3 5 9 10 6 1
monetdarias que a empresa me oferece. (%) 6,4% 10,6% 19,1% 21,3% 12,8% 2,1%
BII.P0O1.n)_ Os recursos fisicos (condi¢gdes de | Freq. 1 2 5 3 12 5
trabalho e equipamentos) do meu local de
trabalho sdo fonte de satisfagdo. (%) 2,1% 4,3% 10,6% 6,4% 25,5% 10,6%
BII.P01.0)_ Estou satisfeito/a com o meu horério | Freq. 2 0 6 4 6 10
de trabalho.
(%) 4,3% 0% 12,8% 8,5% 12,8% 21,3%
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BII.PO1.p)_ Em termos gerais a empresa preocupa-
se em manter os trabalhadores satisfeitos e, desta

maneira, consegue ter trabalhadores mais

motivados e produtivos.

Freq.

10

10

(%)

2,1%

8,5%

6,4%

17%

21,3%

21,3%

Fonte: Elaboracdo prépria.

Anexo XXXIII — Analise do resultado da relagao frequéncia

indicada pelos colaboradores sobre a varidvel Satisfacao e Anos

ao Servigo da ASSPS — Tabela cruzada

BII.P01.a)_ A minha organizagdo paga saldrios

atrativos.

BI.PO1.b)_ O meu salario é adequado,

considerando as minhas responsabilidades.

BII.PO1.c)_ Os meus beneficios

complementares (i.e., além do saldrio) sdo

generosos.
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BII.P01.d)_ Se fizer um bom trabalho, é

provavel que seja promovido(a).

BII.PO1.e)_ Estou satisfeito(a) com a minha

progressao na carreira.

BII.PO1.f)_ Trabalho com pessoas

responsaveis.

BII.P01.g)_ Os meus superiores valorizam as

minhas opinides.
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BII.P01.h)_ Os meus superiores tratam-me de

forma justa.

BII.P01.i)_ O meu trabalho é interessante.

BII.PO1.j)_  Sinto-me bem com as

responsabilidades que tenho no meu trabalho.

BII.PO1.k)_ Eu preferia estar a fazer outro tipo

de trabalho.

BII.PO1.1)_ Sinto-me pouco realizado no meu

trabalho.
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BI.PO1.m)_ Estou satisfeito/a com as

recompensas monetarias que a empresa me

oferece.

BII.P01.n)_ Os recursos fisicos (condi¢des de

trabalho e equipamentos) do meu local de

trabalho sdo fonte de satisfacdo.

BII.P01.0)_ Estou satisfeito/a com o meu

horario de trabalho.

BI.LPO1.p)_ Em termos gerais a empresa

preocupa-se em manter os trabalhadores
satisfeitos e, desta maneira, consegue ter

trabalhadores mais motivados e produtivos.

Fonte: Elaboragao prépria.
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Anexo XXXIV- Andlise do resultado da frequéncia indicada

pelos colaboradores sobre a variavel: “Indique uma sugestao

para melhorar os niveis de motivacdo e satisfacdo na

organiza¢ao, em geral”.

Estatisticas

Indigue uma sugestdo para

melhorar os niveis de motivagdo e

satisfacdo na organizacao, em

geral.
N Vialido 11
Omisso 36
Frequéncia Percentagem
Valido Organizagdo/reorganizacdo de 1 2,1
um espago/tempo para a equipa.
Definir novas praticas e atitudes.
Mais entreajuda entre colegas. 1 2,1
Contratar para esta profissdao 1 2,1
pessoas que fizessem por gosto e
nao por necessidade.
Os superiores deviam de "ouvir" 2 4,3
mais os agentes em geriatria.
Justica e igualdade nos horérios, 2 43
folgas e fins-de-semana.
Ordenados mais altos.
Maior fonte de estimulos dos 1 2,1
superiores e melhoramento dos
espacos fisicos especificos.
Mais unido da equipa. 2 4.3
Mais atividades extra-laborais 1 2,1
entre colaboradores.
Total 11 23,4
Omisso Sistema 36 76,6
Total 47 100,0

Fonte: Elaboragdo propria.
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Anexo XXXV — Analise do resultado da frequéncia indicada
pelos colaboradores sobre a variavel: “Praticas de
Responsabilidade Social implementadas ou nao na organizacao
onde trabalha”.

Variaveis sobre as praticas de responsabilidade Social
implementadas ou ndo na organizacdo onde trabalha (nos

ultimos dois anos). A organizagdo onde trabalha...

BIIl.P01.a)_A organizacdo promove acbes de | Freq. 3 3 4 9 7
formagdo profissional para além do minimo (%) 6,4% 6,4% 8,5% 19,1% 14,9%
exigido por lei.
BIII.P01.b)_ Disponibiliza informagao relativa a Freq. 2 2 8 7 10
direitos laborais dos seus trabalhadores. (%) 4,3% 4,3 17% 14,9% 21,3%
BIII.PO1.c)_ Promove e incentiva a flexibilizagdo | Freq. 0 1 5 7 11
dos horarios de trabalho. (%) 0% 2,1% 10,6% 14,9% 23,4%
BIIl.PO1.d)_ Promove a participacdo dos | Freq. 3 4 3 6 12
trabalhadores nos processos de decisdo que Ihe

(%) 6,4% 8,5% 6,4% 12,8% 25,5%
digam respeito.
BIIl.PO1.e)_ Demonstra preocupagdes relativasa | Freq. 0 0 2 7 11
empregabilidade e a seguranca dos postos de | (%) 0% 0% 4,3% 14,9% 23,4% 12,8%
trabalho dos seus trabalhadores.
BIII.PO1.f)_ Disp&e de servigos de saude, higiene | Freq. 0 1] 1 1 4
e seguranga no trabalho. (%) 0% 0% 2,1% 2,1% 8,5% 31,9%
BIIl.P01.g)_ Promove a reutilizagdo/reciclagem | Freq. 0 2 1 11 4
de papel, jornais e revistas.

(%) 0% 4,3% 2,1% 23,4% 8,5%
BIIl.P01.h)_ Promove o envolvimento com a Freq. 0 1 1 7 10
comunidade local, para apoio a problemas da

(%) 0% 2,1% 2,1% 14,9% 21,3%
comunidade onde estad inserida.
BIII.PO1.i)_ Seleciona os seus parceiros e Freq 0 1 1 10 9
fornecedores, tendo em conta o cumprimento |

(%) 0% 2,1% 2,1% 21,3% 19,1%
da legislagdo e normas de respeito pelos direitos
humanos.

Freq. 0 0 1 7 12

186




BIIl.PO1.j)_ Promove a avaliagdo dos servigos, | (%) 0% 0% 2,1% 14,9% 25,5%
com o intuito de melhorar a qualidade dos
mesmos.
BIII.P01.k)_ Demonstra carater no cumprimento | Freq. 0 0 1 4 8
do cddigo de ética e/ou conduta.

(%) 0% 0% 2,1% 8,5% 17%
BIII.PO1.l)_ Promove a¢des de voluntariado junto | Freq. 0 1 1 8 5
S Gl (%) 0% 2,1% 2,1% 17% 10,6%
BII.PO1.m)_ Tem uma gestdo eficiente de | Freq. 0 1 1 7 6
energia. (%) 0% 2,1% 2,1% 14,9% 12,8%
BIIl.P01.n)_Tem em consideragdo a melhoria da | Freq. 2 1 4 8 9
qualidade de vida dos seus funciondrios. (%) 4,3% 2,1% 8,5% 17% 19,1%
BIIl.P01.0)_ Tem responsabilidade ambiental. Freq. 0 1] 1 10 3

(%) 0% 0% 2,1% 21,3% 6,4%
BIIl.PO1.p)_ No global, considero que é uma | Freq. 0 0 1 3 6
entidade socialmente responsével. (%) 0% 0% 2,1% 6,4% 12,8%

Fonte: Elaboragdo prdpria.

21,3%

14,9%

31,9%

Anexo XXXVI — Andlise do resultado da relagdao frequéncia

indicada pelos colaboradores sobre a variavel Praticas de

Responsabilidade Social implementadas ou nao na organizagao

onde trabalha) e Anos ao Servigo da ASSPS — Tabela cruzada

Variaveis sobre as praticas de responsabilidade Social

implementadas ou ndo na organizacao onde trabalha. A

organizag¢do onde trabalha...

Anos ao Servigo da ASSPS
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BIIl.P01.a)_A organizagdo promove agdes de
formagdo profissional para além do minimo

exigido por lei.

BIII.P01.b)_ Disponibiliza informagao relativa a

direitos laborais dos seus trabalhadores.

BIIl.PO1.c)_ Promove e incentiva a

flexibilizagdo dos horarios de trabalho.

BIIl.P01.d)_ Promove a participagdo dos

trabalhadores nos processos de decisdo que

Ihe digam respeito.

BIIl.P01.e)_ Demonstra preocupagdes relativas

a empregabilidade e a seguranca dos postos de

trabalho dos seus trabalhadores.

188



BIIl.PO1.f)_ Dispde de servicos de saude,

higiene e seguranga no trabalho.

BIII.P0O1.g)_ Promove a reutilizagdo/reciclagem

de papel, jornais e revistas.

BIII.P01.h)_ Promove o envolvimento com a

comunidade local, para apoio a problemas da

comunidade onde esta inserida.

BIII.P01.i)_ Seleciona os seus parceiros e

fornecedores, tendo em conta o cumprimento
da legislagdo e normas de respeito pelos

direitos humanos.

BIII.P01.j)_ Promove a avaliagdo dos servigos,
com o intuito de melhorar a qualidade dos

mesmos.
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BIII.PO1.k)_ Demonstra carater no

cumprimento do codigo de ética e/ou conduta.

BIII.PO1.I)_ Promove agbes de voluntariado

junto da comunidade.

BIIl.P01.m)_ Tem uma gestdo eficiente de

energia.

BIII.P01.n)_ Tem em consideragdo a melhoria

da qualidade de vida dos seus funcionarios.

BIIl.P01.0)_ Tem responsabilidade ambiental.
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BIII.PO1.p)_ No global, considero que é uma

entidade socialmente responsavel.

Fonte: Elaboragdo prdpria.

Anexo XXXVII — Andlise do resultado da frequéncia indicada

pelos colaboradores sobre a varidvel: “Caracterizagdao do clima

de trabalho e as politicas de recursos humanos existentes na

organizacao. Na minha organizagao (...)".

Variaveis sobre a “Caracterizagdo do clima de trabalho e as

politicas de recursos humanos existentes na organizagdo. Na

minha organizagdo...

13

BIIl.P02.a)_ Existe um sentido de familia entre os | Freq.
colaboradores. (%) 6,4% 8,5% 8,5% 12,8%
BIII.P02.b)_ As pessoas sentem-se livres para | Freq. 2 4 4 5 12
comunicar franca e abertamente com os | (%) 4,3% 8,5% 8,5% 10,6% 25,5%
superiores.
BIIl.P02.c)_ As pessoas sentem que podem | Freq. 1 2 3 6 11
aprender continuamente. (%) 2,1% 4,3% 6,4% 12,8% 23,4%
BIIl.P02.d)_ As pessoas preocupam-se com o | Freq. 1 2 5 8
bem-estar dos outros.

(%) 2,1% 4,3% 10,6% 17%
BIIl.P02.e)_ Os superiores cumprem as suas | Freq. 0 0 7 7
promessas. (%) 0% 0% 14,9% 14,9%

Freq. 1 7 5 6

27,7%

19,1%
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BIII.P02.f)_ As pessoas sentem-se a vontade para | (%) 2,1% 14,9% 10,6% 12,8%

23,4% 10,6%
mostrar que discordam das opiniGes dos seus

superiores.

BIII.P02.g) _ As pessoas podem colocar a sua | Freq. 2 3 6

criatividade e imaginacdo ao servigo do trabalho

(%) 4,3% 6,4% 12,8%
e da organizagdo.
BIII.P02.h)_ Ha um grande espirito de equipa. Freq. 3 5 7

(%) 6,4% 10,6% 14,9%
BIII.P02.i)_ As pessoas sentem que lhe sdo | Freq 1 2 7
atribuidas responsabilidades importantes. %) 21% 14,9%
BIII.P02.j)_ As pessoas sentem-se discriminadas. | Freq. 3 5

(%) 6,4% 10,6%
BIII.P02.k)_ Os direitos de igualdade entre os | Freq. 1 3 6

trabalhadores estdo bem presentes.

(%) 2,1% 6,4% 12,8%
BIII.P02.I)_ O recrutamento interno é a primeira | Freq. 0 2 4
0opgdo para a promog¢do ou ocupagdo de cargos (%) 0% 4,3%% 8,5%
superiores.

Fonte: Elaboragao prépria.

Anexo XXXVIII — Andlise do resultado da relagao frequéncia
indicada pelos colaboradores sobre a variavel Caracterizagao do
clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existentes

na organizacao e Anos ao Servigo da ASSPs — Tabela cruzada

Varidveis sobre a caracteriza¢do do clima de trabalho Anos ao Servigo da ASSPS

e as politicas de recursos humanos existentes na | o 1 2 3 4 5 6 7

organizag¢do. Na minha organizagdo (...)

192



BIIl.P02.a)_ Existe um sentido de familia entre

os colaboradores.

BIII.P02.b)_ As pessoas sentem-se livres para

comunicar franca e abertamente com os

superiores.

BIII.P02.c)_ As pessoas sentem que podem

aprender continuamente.

BIII.P02.d)_ As pessoas preocupam-se com o

bemestar dos outros.

BIII.P02.e)_ Os superiores cumprem as suas

promessas.
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BIII.PO2.f)_ As pessoas sentem-se a vontade

para mostrar que discordam das opiniGes dos

seus superiores.

BIII.P02.g)_ As pessoas podem colocar a sua

criatividade e imaginagdo ao servico do

trabalho e da organizagdo.

BIII.P02.h)_ Ha um grande espirito de equipa.

BIII.P02.i)_ As pessoas sentem que lhe sdo

atribuidas responsabilidades importantes.

BIII.P02.j)_ As  pessoas  sentem-se

discriminadas.
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BIII.P02.k)_ Os direitos de igualdade entre os

trabalhadores estdo bem presentes.

BIII.P02.I)_ O recrutamento interno é a

primeira opgdo para a promogao ou ocupagao

de cargos superiores.

Fonte: Elaboragdo prépria.

Anexo XXXIX- Andlise do resultado, no global, da frequéncia

indicada pelos colaboradores sobre “Influéncia das politicas de

recursos humanos da sua organizacao na sua vida e nas suas

atitudes pessoais”.

Variaveis sobre a “Influéncia das politicas de recursos humanos

da sua organizagdo na sua vida e nas suas atitudes pessoais”.

BIIl.P03.a)_ As politicas de responsabilidade | Freq.
social da minha organizagdo aumentaram o meu (%)
dever civico.

BIIl.P03.b)_ As pessoas sentem que para se | Freq.
progredir na carreira, é necessdrio sacrificar a | (%)
vida familiar.

BIII.P03.c)_ Associarem-me a imagem da minha Freq.
organizagdo deixa-me confiante e orgulhoso(a). (%)
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BIII.P03.d)_ A organizagdo cria condi¢bes para | Freq. 0 0 3 11 8

que as pessoas acompanhem a educagdo dos

(%) 0% 0% 6,4% 23,4% 17%
seus filhos.
BII.P03.e)_ A organizagdo permite que se | Freq. 1 0 4 8 10
concilie o trabalho com a vida familiar. (%) 2,1% 0% 8,5% 17% 21,3%

Fonte: Elaboragdo prépria. Recurso ao software SPSS. Inquérito por questionario aos colaboradores.

Anexo XL — Andlise do resultado da relagao frequéncia indicada
pelos colaboradores sobre a varidvel Influéncia das politicas de
recursos humanos da sua organizacdao na sua vida e nas suas

atitudes pessoais e Anos ao Servigo da ASSPS — Tabela cruzada

Variaveis sobre a Influéncia das politicas de recursos Anos ao Servigo da ASSPS
humanos da sua organizagao na sua vida e nas suas atitudes | o 1 2 3 4 5 6 7
pessoais.
0 0 0 0 0 0 (]
0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0
BIII.P03.a)_ As politicas de responsabilidade
0 0 0 0
social da minha organizagdo aumentaram o
0 0
meu dever civico.
0 0 0 0
0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0
0
BIII.P03.b)_ As pessoas sentem que para se 0 0 0
progredir na carreira, é necessario sacrificar a 0 0 0 0
vida familiar. 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0
0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0
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BIIl.P03.c)_  Associarem-me a imagem da

minha organizagdo deixa-me confiante e

orgulhoso(a).

BIII.P03.d)_ A organizagdo cria condi¢des para
que as pessoas acompanhem a educagdo dos

seus filhos.

BIIl.P03.e)_ A organizagdo permite que se

concilie o trabalho com a vida familiar.

Fonte: Elaboracdo propria. Recurso ao software SPSS. Inquérito por questionario aos colaboradores.

Anexo XLI- Testes Normalidade

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Idade 282 42 ,000 834 42 ,000

a. Correlagéo de Significancia de Lilliefors
Fonte: Elaboragdo prépria.

Testes de Normalidade
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Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk

Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.

Héa quantos anos trabalha na 211 41 ,000 ,810 41 ,000

organizacdo?

a. Correlacéo de Significancia de Lilliefors
Fonte: Elaboragdo prépria.

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Género ,525 44 ,000 ,370 44 ,000

a. Correlagéo de Significancia de Lilliefors
Fonte: Elaboragdo prépria.

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Estado civil ,370 43 ,000 ,765 43 ,000

a. Correlagéo de Significancia de Lilliefors
Fonte: Elaboragdo prépria.

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Vinculo ,430 37 ,000 ,552 37 ,000

a. Correlacgao de Significancia de Lilliefors
Fonte: Elaboragao prépria.

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Carreira/categoria ,364 27 ,000 ,666 27 ,000

profissional

a. Correlagao de Significancia de Lilliefors
Fonte: Elaboragdo proépria.

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
Habilitacoes literarias 171 42 ,003 ,932 42 ,015

a. Correlagéo de Significancia de Lilliefors
Fonte: Elaboragao prépria.
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Anexo XLIlI — Teste nao paramétrico para a variavel Idade

Postos

Idade Posto Médio

Sinto-me motivado/a no meu local de <21 1 22,50

trabalho. 21a30 2 21,25
31a40 7 18,14
41 a 50 20 22,23
51 a 60 12 22,21
Total 42

Os meus superiores hierarquicos <21 1 20,50

influenciam os meus niveis de 21 a30 2 27,75

motivac&o. 31a40 7 13,43
41 a50 20 22,65
51 a 60 12 23,33
Total 42

A experiéncia profissional faz-me sentir <21 1 19,50

confiante e motivado/a. 21 a 30 2 21,50
31a40 7 18,29
41 a50 20 23,83
51 a 60 12 19,67
Total 42

O trabalho que realizo influencia os meus <21 1 36,50

niveis de motivagéo. 21 a 30 2 28,50
31a40 7 18,79
41 a 50 20 22,25
51 a 60 12 19,42
Total 42

O relacionamento com os meus colegas <21 1 37,50

tem influéncia na minha motivagao. 21a30 2 19,25
31 a40 7 28,86
41 a50 20 19,83
51 a 60 12 19,04
Total 42

Os niveis de autonomia e <21 1 19,50

responsabilidade que tenho para realizar 21 a 30 2 12,00

no meu trabalho constituem fatores de 31 a 40 7 25,07

motivacéo. 41a50 20 20,70
51 a 60 12 22,50
Total 42
<21 1 24,00
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O meu atual vinculo de trabalho é fonte 21 a 30 2 23,50
de motivacao. 31 a40 7 21,50
41 a50 20 23,48
51 a 60 12 17,67
Total 42
Dou mais valor a fungéo que exerco do <21 1 16,00
gue aos salarios e outros beneficios 21 a 30 2 19,25
financeiros. 31 a 40 7 25,79
41 a50 20 20,48
51 a 60 12 21,54
Total 42
Sinto-me realmente realizado/a com as <21 1 3,50
tarefas que desempenho. 21 a 30 2 32,00
31a40 7 16,29
41 a50 20 22,60
51 a 60 12 22,46
Total 42
Fonte: Elaboragdo prdpria.
Idade e Motivagao
Estatisticas de teste®®
Os
niveis de
autonomia e Dou
Os O responsabilid mais valor a Sinto-
meus (0] relacioname ade que funcéo que me
superiores A trabalho que  nto com os tenho para exerco do realmente
Sinto-  hierarquicos  experiéncia realizo meus realizar no O meu que aos realizado/a
me influenciam  profissional  influencia os colegas tem meu trabalho atual vinculo salarios e com as
motivado/a 0S meus faz-me sentir meus niveis influénciana constituem  de trabalho é outros tarefas que
no meu local niveis de confiante e de minha fatores de fonte de beneficios  desempenho
de trabalho. motivacéo. motivado/a. motivacao. motivacéo. motivacao. motivacéo. financeiros.
Qui- ,798 4,381 1,735 3,375 5,518 2,650 2,088 1,398 6,352
quadrado
gl 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Significanci ,939 ,357 , 784 497 ,238 ,618 , 720 ,845 174
a Assint.
a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: Idade
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Teste Kruskal-Wallis

Postos
Idade Posto Madio
Principal fator =21 1 17,50
e mam 1 om
trabalho. 31 ad0 5 21,70
41 a 50 15 14,00
51 a 60 9 16,61
Taotal )|
Principal fator gue o leva <21 1 R
eI daw 2w
31 ad40 7 25248
41 a 50 18 20,36
51 a B0 11 1845
Total 38

Fonte: Elaboracdo prépr

ia.

Estatisticas de tlestea’b
Principal fator
que olevaa
Frincipal fator nao estar
motivacional motivado no
relativamente seu local de
ao trabalho. trabalho
Qui-gquadrado 3536 3,730
al 4 4
Significancia Assint. AT2 444

Postos
Idade Posto Médio
A minha organizacdo paga <21 1 18,00
salérios atrativos. 21 a 30 2 19,75
31a40 7 21,93
41 a 50 20 22,00
51 a 60 12 21,00
Total 42
Os meus beneficios <21 1 41,00
complementares (i.e., além 21 a 30 2 15,75
do salario) séo generosos. 31 3 40 7 19,79
41 a 50 20 20,63
51 a 60 11 21,59
Total 41
Se fizer um bom trabalho, é <21 1 23,50
provavel que seja 21 a 30 2 28,75
promovido (@). 31a40 7 24,86
41 a 50 20 19,05
51 a 60 11 20,45
Total 41
Estou satisfeito (a) com a <21 1 22,50
minha progressdo na 21a30 2 35,00
carreira. 31a40 7 28,36
41 a 50 20 19,18

a. Teste Kruskal Wallis

b. Wariavel de Agrupamento: dade
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O meu trabalho é

interessante.

Estou satisfeito/a com as
recompensas monetarias

gue a empresa me oferece.

Os recursos fisicos
(condicGes de trabalho e
equipamentos) do meu local
de trabalho sé&o fonte de

satisfacao.

Estou satisfeito/a com o

meu horario de trabalho.

Em termos gerais a
empresa preocupa-se em
manter os trabalhadores
satisfeitos e, desta maneira,
consegue ter trabalhadores
mais motivados e

produtivos.

51 a 60
Total
<21
21a30
31a40
41 a 50
51 a 60
Total
<21
21a30
31a40
41 a 50
51 a 60
Total
<21
21a30
31a40
41 a 50
51 a 60
Total
<21

21 a30
31a40
41 a 50
51 a 60
Total
<21
21a30
31a40
41 a 50
51 a 60

Total

12
42

20
12
42

20
11
41

20
12
42

20
12
42

20
12

42

19,04

8,50
27,50
24,79
21,25

20,08

19,50
20,50
18,07
23,70

18,18

28,50

9,75
24,79
23,13
18,25

12,00
23,00
22,71
22,03
20,46

37,00
23,25
17,64
23,20
19,33

Estatisticas de teste®”
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Em

termos gerais a

Os empresa
recursos preocupa-se
fisicos em manter os
Os Estou (condicdes de trabalhadores
meus Se satisfeito/a trabalho e satisfeitos e,
A beneficios fizer um bom Estou com as equipamentos) Estou  desta maneira,
minha complementar trabalho, é satisfeito (a) recompensas do meu local satisfeito/a consegue ter
organizagao es (i.e., além provavel que com a minha O meu monetarias de trabalho com o meu trabalhadores
paga salarios do salario) sdo  seja promovido = progressdo na trabalho é que a empresa sdo fonte de horério de mais motivados
atrativos. (JENerosos. (a). carreira. interessante. me oferece. satisfacao. trabalho. e produtivos.
Qui- ,191 3,422 2,248 6,029 2,518 2,140 4,305 ,908 3,230
quadrado
gl 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Significancia ,996 ,490 ,690 ,197 ,641 ,710 ,366 ,923 520
Assint.
a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: Idade
Fonte: Elaboragdo prépria.
na ASSPS”
Postos
Idade N Posto Médio
A organiza¢@o promove acoes de <21 1 15,00
formagéo profissional para além do minimo 21 a 30 2 20,00
exigido por lei. 31a40 7 16,43
41 a 50 20 23,90
51 a 60 12 21,25
Total 42
A organizagao disponibiliza informacgao <21 1 20,50
relativa a direitos laborais dos seus 21 a 30 2 25,75
trabalhadores. 31 a 40 7 19,79
41 a 50 20 20,65
51 a 60 11 21,59
Total 41
A organizac@o promove e incentiva a <21 1 27,50
flexibilizagdo dos horarios de trabalho. 21 a 30 2 23,00
31a40 7 20,93
41 a 50 20 22,40
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51 a 60 11 17,55
Total 41

A organizac@o demonstra preocupacgoes <21 1 11,50

relativas a empregabilidade e a seguranca 21 a 30 2 19,00

dos postos de trabalho dos seus 31 a40 7 18,71

trabalhadores. 41 a 50 20 22,18
51 a 60 12 23,25
Total 42

A organizacao dispde de servicos de <21 1 17,00

saude, higiene e seguranca no trabalho. 21a30 2 26,50
31a40 7 22,43
41 a 50 20 21,28
51 a 60 12 20,88
Total 42

A organizag&do promove o envolvimento <21 1 12,00

com a comunidade local, para apoio a 21 a 30 2 26,00

problemas da comunidade onde esta 31 a 40 7 20,57

inserida. 41a50 20 23,33
51 a 60 12 19,04
Total 42

A organizagao seleciona os seus parceiros <21 1 26,00

e fornecedores, tendo em conta o 21a30 2 32,25

cumprimento da legislacé@o e normas de 31 a 40 7 20,57

respeito pelos direitos humanos. 41 a 50 20 21,33
51 a 60 12 20,17
Total 42

A organizacdo demonstra caracter no <21 1 23,50

cumprimento do cédigo de ética e/ou 21a30 2 15,75

conduta. 31 a40 7 21,29
41 a 50 20 22,23
51 a 60 12 21,21
Total 42

A organizacao promove acdes de <21 1 5,00

voluntariado junto da comunidade. 21a30 2 22,50
31a40 7 24,29
41 a 50 20 21,13
51 a 60 11 19,86
Total 41
<21 1 15,00
21a30 2 18,25
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A organizacao tem consideracao a 31a40 7 18,50
melhoria da qualidade de vida dos seus 41 a 50 20 22,60
funcionarios. 51 a 60 12 22,50
Total 42
No global, considero que é uma entidade <21 1 35,00
socialmente responsavel. 21 a 30 2 17,50
31 a40 7 17,14
41 a 50 20 23,35
51 a 60 12 20,50
Total 42
Fonte: Elaboragdo prépria.
Estatisticas de teste™”
A organizagdo
Aorganizagdo seleciona os
demonstra Aorganizagdo seus
preocupagie promave o parceiros &
Aorganizagdo A organizagdo s relativas a envolvimento  fornecedores,
promove disponibiliza empregabilid coma tendo em
agdes de informagdo adeea Aorganizagdo  comunidade conta o A organizagdo A organizagdo
formagdo relativa a Aorganizagdo seguranga dispde de local, para cumprimento demonstra Aorganizagdo tem
profissional direitos promaove & dos postos servigos de apoio a da legislacdo caracter no promove consideragdo
paraalémdo  laborais dos incentiva a de trabalho salde, problemas da  enormasde | cumprimento agdes de amelhoria da
minimo seus flexibilizagdo dos seus higiene & comunidade respeito do cidigo de voluntariado qualidade de
exigido por trabalhadores dos horarios trabalhadores ~ seguranga no onde esta pelos direitos &tica elou junto da vida dos seus
lei de trabalho. trabalho. inserida humanos conduta comunidade funcionarios
Qui-gquadrado 2,442 454 1,637 1,616 T17 2,128 2,027 BTT 2,832 1,208
al 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Significancia Assint 655 978 802 806 948 712 Rkl 954 569 877
a. Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento: Idade
Postos
Idade N Posto Médio
Existe um sentido de familia <21 1 36,50
entre os colaboradores. 21 a30 2 20,25
31a40 7 20,07
41 a 50 20 21,83
51 a 60 12 20,75
Total 42
As pessoas sentem-se a- <21 1 12,50
vontade para mostrar que 21 a30 2 21,25
discordam das opiniGes dos 31240 7 19,64
Seus superiores.
41 a 50 20 20,80
51 a 60 12 24,54
Total 42
Ha um grande espirito de <21 1 34,00
equipa. 21a30 2 19,00
31 a40 6 18,83
41 a 50 19 20,68

Mo global,
considero
que € uma
entidade

socialmente

responsavel

3,361
4

499
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51 a 60
Total

As pessoas sentem-se <21

discriminadas. 21a30
31a40
41 a50
51 a 60
Total

Os direitos de igualdade entre <21

os trabalhadores estéo bem 21 a 30

presentes. 31 a 40
41 a 50
51 a 60
Total

12 20,17

40
1 31,00
2 21,25
7 25,71

20 19,05

11 20,59

a1
1 11,50
2 21,00
7 13,14

20 24,93

12 21,58

42

Fonte: Elaboragdo prépria.

Estatisticas de testeab

As pessoas
sentem-se a-

vontade para

Os direitos de

Existe um mostrar que igualdade entre
sentido de discordam das Ha um grande As pessoas os trabalhadores
familia entre os opinides dos espirito de sentem-se estdo bem
colaboradores.  seus superiores. equipa. discriminadas. presentes.
Qui-quadrado 1,838 1,570 1,604 2,600 6,007
gl 4 4 4 4 4
Significancia Assint. , 766 ,814 ,808 ,627 ,199
a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: Idade
Fonte: Elaboragao prépria.
Postos
Idade N Posto Médio
A politicas de responsabilidade <21 1 20,00
social da minha organizagao 21 a 30 2 25,00
aumentaram o meu dever civico. 31 3 40 7 19,57
41 a 50 20 22,95
51 a 60 11 17,73
Total 41
As pessoas sentem que para se <21 1 16,00
progredir na carreira, é 21a30 2 32,50
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necessario sacrificar a vida 31a40 7 17,14
familiar. 41 a 50 20 19,83
51 a 60 12 25,46
Total 42
Associarem-me a imagem da <21 1 26,50
minha organizagéo deixa-me 21a30 2 19,50
confiante e orgulhoso (a). 31 a 40 7 18,50
41 a 50 20 22,63
51 a 60 12 21,29
Total 42
A organizacao cria condicoes <21 1 27,00
para que as pessoas 21a30 2 23,50
acompanhem a educacéo dos 31 a40 7 20,79
seus filhos. 41a50 20 22,63
51 a 60 12 19,25
Total 42
A organizacao permite que se <21 1 26,50
concilie o trabalho com a vida 21a30 2 20,75
familiar. 31a40 7 20,14
41 a 50 20 22,85
51 a 60 11 17,73
Total 41
Estatisticas de teste?®
A politicas de As pessoas A organizacao
responsabilida  sentem que Associarem-  cria condiges
de social da para se me aimagem  para que as
minha progredir na da minha pessoas A organizacao
organizacao carreira, organizacdo  acompanhem permite que se
aumentaram o necessario deixa-me a educacao concilie o
meu dever sacrificar a confiante e dos seus trabalho com a
civico. vida familiar.  orgulhoso (a). filhos. vida familiar.
Qui-quadrado 1,809 4,479 ,919 ,927 1,669
gl 4 4 4 4 4
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Significancia Assint. 771 ,345 ,922 ,921 , 796
a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: Idade
Fonte: Elaboragdo prdpria.
Fonte: Elaboragdo prépria.
Estatisticas de teste?®
Os
niveis de
autonomia Dou
e mais valor
Os A O  responsabi a funcéo Sint
meus experiénci relacionam lidade que que 0o-me
superiores a (@) ento com  tenho para exer¢co do realmente
Sint  hierarquic  profissiona  trabalho os meus  realizar no (0] que aos  realizado/a
0-me 0s | faz-me querealizo colegas meu meu atual  salarios e com as
motivado/a influencia sentir influencia tem trabalho  vinculo de outros tarefas
nomeu mos meus confiantee osmeus  influéncia constituem trabalho € beneficios que
local de niveis de motivado/a niveisde naminha fatoresde fontede financeiros desempen
trabalho.  motivacao. motivacdo. motivacdo. motivacdo. motivacao. ho.
U de Mann- 68,5 48,0 58,0 64,5 61,5 55,5 34,5 88,0 77,5
Whitney 00 00 00 00 00 00 00 00 00
Wilcoxon W 83,5 63,0 73,0 79,5 76,5 70,5 49,5 103, 92,5
00 00 00 00 00 00 00 000 00
7 - - - - - - - - -
1,178 1,905 1,564 1,305 1,382 1,786 2,517 ,367 ,822
Significancia ,239 ,057 ,118 ,192 ,167 ,074 ,012 ,713 411
Assint. (Bilateral)
Sig exata [2*(Sig. 293 ,069 ,154 ,230 ,189 123 ,016 747 471
de unilateral)] b b b b b b b b b

a. Variavel de Agrupamento: Género

b. N&do corrigido para empates.
Fonte: Elaboragdo proépria.
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Estatisticas de teste?

Esto

u

Os
recursos
fisicos

(condicdes

Em
termos
gerais a
empresa

preocupa-
se em
manter os
trabalhador
es

satisfeitos

Os satisfeito/a de trabalho e, desta
meus Se com as e maneira,
beneficios fizer um recompens equipamen consegue
A compleme bom Esto as tos) do Esto ter
minha ntares (i.e., trabalho, é u satisfeito o monetarias meu local u trabalhador
organizaca além do provavel (a) com a meu que a de trabalho satisfeito/a es mais
o paga salario) que seja minha trabalho é empresa sao fonte com o meu motivados
salarios sao promovido progressdo interessant me de horéario de e
atrativos. generosos. (). na carreira. e. oferece. satisfacdo. trabalho. produtivos.
U de Mann- 76,0 55,0 26,5 83,0 64,5 56,5 28,0 95,0 51,5
Whitney (e]6] (e]0] 0o (e]0] 00 (e]6] 0o 00 (e]6]
Wilcoxon W 91,0 70,0 41,5 98,0 79,5 71,5 43,0 110, 66,5
(e]e] 00 (o]¢] (0]e] [0]e] 0o 00 000 [o]¢]
z -,810 - - - - - - - -
1,544 2,652 ,545 1,284 1,488 2,713 ,097 1,738
Significancia ,418 ,123 ,008 ,585 ,199 ,137 ,007 ,923 ,082
Assint. (Bilateral)
Sig exata ,449P ,138 ,006 ,615 ,230 ,149 ,007 ,943 ,089°P
[2*(Sig. de b b b b b b b
unilateral)]
a. Variavel de Agrupamento: Género

Fonte: Elaboragao prépria.
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Estatisticas de teste?

A
organizag
ao
seleciona
A A 0s seus
organizag organiza¢ ~ parceiros
ao ao e
demonstra promove o fornecedo
A A preocupag envolvime  res, tendo A
organiza¢ = organizag A Oes ntocoma em conta A organizag
ao ao organiza¢ relativas a A comunida o] organizag A &o tem
promove  disponibili ao empregabi organiza¢  delocal, cumprime ao organiza¢  considera No
acdes de za promove e lidade ea &o dispde para apoio nto da demonstra ao gdo a global,
formacdo informagd incentiva seguranca de a legislagdo  caréacter promove melhoria ~ considero
profissiona o relativa a dos servicos  problemas e normas no acoes de da que é uma
| para a direitos  flexibilizag =~ postos de de salde, da de cumprime voluntaria qualidade entidade
além do laborais do dos trabalho higiene e = comunida  respeito nto do do junto devida  socialment
minimo dos seus horérios dos seus segurangca de onde pelos cédigo de da dos seus e
exigido  trabalhado de trabalhado no esta direitos éticae/ou comunida funcionari responsav
por lei. res. trabalho. res. trabalho. inserida.  humanos. conduta. de. 0S. el.
U de Mann- 69,5 75, 86, 80, 92, 55, 78, 87, 86, 75, 66,0
Whitney 00 000 500 500 500 500 000 500 500 000 00
Wilcoxon W 84,5 90, 101 860 107 70, 93, 867 827 90, 81,0
00 000 ,500 ,500 ,500 500 000 ,500 ,500 000 00
Z - - - - - - - - - - -
1,073 775 ,332 ,673 ,212 1,675 ,751 ,417 ,349 ,874 1,275
Significancia ,283 ,43 74 ,50 ,83 ,09 ,45 ,67 72 ,38 ,202
Assint. (Bilateral) 8 0 1 2 4 3 7 7 2
Sig exata ,311 AT ,75 ,54 ,85 12 ,49 72 ,75 42 ,260
[2%(Sig. de b 20 50 1° 8° 30 40 o° 50 7° b
unilateral)]

a. Variavel de Agrupamento: Género

b. Nao corrigido para empates.

Fonte: Elaboragdo prépria.
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Existe um sentido de

familia entre 0s

Estatisticas de teste®
As pessoas sentem-
se a-vontade para
mostrar que
discordam das

opinides dos seus

Ha um grande

As pessoas sentem-

Os direitos de
igualdade entre os

trabalhadores estdo

colaboradores. superiores. espirito de equipa. se discriminadas. bem presentes.
U de Mann-Whiney 49,500 58,000 53,000 90,000 46,000
Wilcoxon W 64,500 73,000 68,000 105,000 61,000
Z -1.851 -1.490 -1.578 -,200 -1,983
Significancia Assint. (Bilateral) ,064 136 115 841 ,047
Sig exata [2*(Sig. de unilateral)] 0750 1540 1330 ,869° ,058¢0
a. Variavel de Agrupamento: GEnero
b. N&o corrigido para empates.
Fonte: Elaboragao prépria.
Estatisticas de teste®
A politicas de A organizacéo cria
responsabilidade As pessoas sentem Associarem-me a condi¢dies para que
social da minha que para se progredir  imagem da minha as pessoas A organizacdo
organizagdo na carreira, & organizacgéo deixa- acompanhem a permite que se
aumentaram o meu necessario sacrificar me confiante e educacdo dos seus concilie o trabalho
dever civico. a vida familiar. orgulhoso (a). filhos. com a vida familiar.
U de Mann-Whitney 52.000 §0.500 57.500 96.000 75.000
Wilcoxon W 57,000 860,500 72,500 876,000 90,000
z -1,686 -.641 -1,565 -.058 - 784
Significancia Assint. (Bilateral) 092 521 17 954 433
Sig exata [2%(Sig. de unilateral)] 1098 541b 1438 971b AT28
a. Variavel de Agrupamento: Género
b. N&o corrigido para empates
Fonte: Elaboragao proépria.
~ ’ . LY 4 . .
Anexo XLIII- Teste nao paramétrico para a variavel Estado Civil
. a,h
Estatisticas de teste
0s niveis de
autonomia e
0 responsahilid Dou mais
Osmeus relacionamen ade que valor & fungdo
sUperiores to comos tenho para que exergo do Sinto-me
higrarquicos A Experigncia O trahalho meus realizarno 0 meu atual que aos realmente
Sinto-me influenciam profissional que realizo colegas tem meu trabalho vinculo de salarios e realizado/a
mativadola no 0s meus faz-me sentir  influencia os influéncia na constituem trabalho é outros comas
meu local de niveis de confiante e mMeus niveis minha fatores de fonte de heneficios farefas que
trabalho. motivagdo. maotivadol/a. de mativagdo. motivagdo. motivagdo. motivagdo. financeiros.  desempenho.
Qui-guadrado 5723 4,879 4,976 8725 4,533 1,876 6,806 3,268 4518
al 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Significancia Assint. 334 43 419 A2 ATE 866 235 654 ATT

a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: Estado civil
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Fonte: Elaboragdo prépria.

Estatisticas de testea’h

Emtermos
gerais a
EMpresa
preocupa-se
Os recursos em manter os
fisicos trabalhadores
Estou (condigdes satisfeitos e,
Os meus satisfeito/a de trabalho e desta
heneficios Se fizerum com as equipamento maneira,
complementa  bom trabalho, Estou [ecompensas s) do meu Estou consegue ter
Aminha res (i.e., além & provavel satisfeito (a) monetarias local de satisfeitola trabalhadores
organizagdo do salario) que seja com aminha O meu que a trabalho sdo com o meu mais
paga salarios sdo promovido progresséo trabalho & empresa me fonte de haorario de motivados e
atrativos. QeNerosos, (a). na carreira. interessante. oferece. satisfagdo. trabalho produtivas.
Qui-quadrada 3,120 1,568 2,153 7,681 7,624 3,958 8,760 3,409 2,190
al ] ) ) ) ) ) ) ) )
Significancia Assint. 681 905 828 175 178 556 119 837 822
a. Teste Kiuskal Wallis
h. Variavel de Agrupamento: Estado civil
~ .
Fonte: Elaboragdo prépria.
Estatisticas de teste™”
A organizacio
A organizagio seleciona os seus
demonstra A organizacio parceiros e
preocupacdes promove o fomecedores,
A izacd A E] A ¢ relativas & envolvimento com  fendo em conta o A organizacdo A organizacdo tem
promove agdes de disponibiliza promove e e A izacd a i da consideracdo a Mo global,
formacio informaciio relativa incentiva a asegurancados  dispde de servicos  local, para apoio a legislaciio & caracter no A organizagdo melhoria da considero que &
profissional para  a direitos laborais  flexibilizacio dos  postos de frabalho

além do minimo

de saiide, higiene

problemas da

nomas de respeite

cumprimento do

promove acies de

qualidade de vida

uma entidade

dos seus horarios de dos seus esegurancano  comunidade onde  pelos direitos codigo de éica  voluntariado junto dos seus socialmente
exigido por lei trabalho. trabalho esta inserida humanos. sfou conduta. da i fondri
Qui-quadrado 3,303 1912 4312 900 1,123 7,026 7,275 7,327 10,930 5764 3,056
o 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
ignific3 sil 853 361 505 970 952 219 201 197 053 330 691
a Teste Kuskal Walis.

b. Variavel de Agrupamento: Estado civil

Anexo XLIV- Teste nao paramétrico para a variavel Género

Estatisticas de testea’b

As pessoas
sentem-se a-

Existe um vontade para Os direitos de

sentido de mostrar que igualdade

familia entre discordam Ha um As pessoas entre os
0s das opinides grande sentem-se trabalhadores

colahoradore dos seus espirito de discriminada estdo bem

s. superiores, equipa. s, presentes.
Qui-quadrada 4376 5720 5610 7,226 4,708
gl 5 5 5 5 5
Significancia Assint. 487 334 346 204 452

a. Teste Kruskal Wallis

b. waridvel de Agrupamento: Estado civil
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Estatisticas de teste®”

A organizagdo

A politicas de As pessoas cria
responsahilid sentem que Associarem- condigdes
ade social da para se me & imagem paraque as Aorganizagdo
minha progredir na da minha pessoas permite que
organizagdo carreira, & organizagdo acompanhem se concilie o
aumentaram necessario deixa-me aeducagdo trabalho com
0 meu dever sacrificar a confiante e dos seus avida
civico. vida familiar. orgulhoso (a). filhos. familiar.
Qui-quadrado 4237 5875 1,692 270 11
al 5 5 5 5 [
Significdncia Assint. 516 319 890 46 882
a. Teste Kruskal Wallis

b, Variavel de Agrupamento: Estado civil

Anexo XLV- Teste nao paramétrico para a variavel Vinculo

Estatisticas de teste™’

0s niveis de
autonomia e
Q responsahilid Dou mais
05 Meus relacionamen ade que valor & fungéo
superiores to comos tenho para que exergo do Sinto-me
higrarquicos A experiéncia O trabalho meus realizar no O meu atual que aos realmente
Sinto-me influenciam profissional que realizo colegas tem meu trabalho vinculo de salarios e realizadola
mativadala no 0% Meus faz-rme sentr  influencia os influéncia na constituem frabalho & outros com as
meulocal de niveis de confiante e meus niveis minha fatores de fonte de heneficios tarefas que
trahalho mativagdo. motivado/a. de motivagdo. motivagdo maotivagdo. motivagdo. financeiros. desempenho.
Qui-quadrado 12216 6,431 3,302 5,061 3,191 5,251 5016 4,882 3,007
al 3 3 3 3 3 3 3 3
Significancia Assint. oo7 082 347 AET 363 154 AT REL 391
a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: Vinculo
. a,b
Estatisticas de teste
Em termos
gerais a
emprasa
preocupa-se
Os recursos em manter os
fisicos trabalhadores
Estou (condigies satisfeitos e,
Os meus satisfeitofa de trahalho e desta
heneficios Se fizerum com as equipamento maneira,
complementa  bomtrabalho, Estou recompensas s) do meu Estou consegue ter
Aminha res (i.e., além & provavel satisfeito (a) monetarias local de satisfeitofa trabalhadores
organizagdo do saldrin) fque seja com aminha 0 meu fque a trabalho séo com o meu mais
paga salarios sdo promovido progressio trabalho & empresa me fonte de horario de motivados e
atrativos. geNerosos. (a). nacarreira. interessante. oferece. satisfagdo. trabalho. produtivos.
Qui-gquadrado 3,182 3,292 10,158 4,376 1,687 1,205 6,392 7,077 12,374
al 3 3 3 3 3 3 3 3 K]
Significancia Assint. 1364 1349 017 224 640 752 094 069 006
a. Teste Kruskal Wallis

h. Variavel de Agrupamento: Vinculo
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Estatisticas de tegte®®

A organizacio
demonstra

A organizacio

seleciona os seus

A organizacdo parceiros &
preccupacoes pIomove o fomecedores,
A izacd A izags A izags relativas & envolvimento com  tendo em conta o A organizagdo A organizagio tem
promove agBes de disponibiliza p g p ili e A 3 a i da consideracdo a No global,
formacéio informac3o relativa incentiva a asegurancados  dispde de servicos  local, para apoio a legislacdo e caracter no A organizacdo melhoria da considero que &
profissional para ~ a direftos laborais  flexibilizaco dos  postos de frabalho  de saide, higiene problemas da normas de respeito i do agies de de vida uma entidade
além do minimo dos seus horarios de dos seus € Seguranca no comunidade onde pelos direitos codigo de efica voluntariado junto dos seus socialmente
exigido por lei trabalhadores. trabalhe. trabalhadores. trabalho. esta inserida humanos. elou conduta. da comunidade. funcionarios. responsavel.
Qui-quadrado 1,701 7,180 6,714 3,730 2,593 4,243 7,459 4515 2,547 4,595 6726
al 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Significancia Assint. 837 066 082 282 459 236 058 211 467 196 081
a. Teste Kouskal ¥Walis.
b. Variavel de Agrupamento: Vinculo
. a,b
Estatisticas de teste
AS pessoas
sentem-se &
Existe um vontade para 0s direitos de
sentido de mostrar que igualdade
familia entre discordam Haum As pessoas entre 0s
os das opinifies grande sentem-se trabalhadores
colaboradore dos seus aspirito de discriminada estido bem
s. superiores. equipa. s, presentes.
Qui-guadrado 8,944 11,8912 4,130 7,741 3,534
al 3 3 2 3 3
Significancia Assint. 030 oos 27 052 316

a. Teste Kruskal Wallis

h. Wariavel de Agrupamento: Vinculo

Estatisticas de testea’b

A organizagdo

Apoliticas de Az pessoas cria
responsabilid sentem que Associarem- condigdes
ade social da para se me aimageam para que as Aorganizagdo
minha progredir na da minha pessoas permite que
organizagao carreira, e organizagdo  acompanhem  se concilie o
aumentaram necessario deijxa-me aeducacdo trabalho com
0 meu dever sacrificar a confiante e dos seus avida
civico. vida familiar. orgulhoso (a). filhos. familiar.
Qui-quadrado 6,335 5,659 8,927 1,103 4,288
al 3 3 3 3 3
Significancia Assint 096 129 030 776 232

a. Teste Kruskal Wallis

. Variavel de Agrupamento: Vinculo

Fonte: Elaboracgdo propria.
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Anexo XLVI — Teste ndao paramétrico para a variavel Anos de

servico na ASSPS

Estatisticas de testea’h

0s niveis de
autonomia e
Q responsabilid Diou mais
Os meus relacionamen ade que valor a fungdo
superiores to com o0s tenho para que exerco do Sinto-me
hierarquicos A experigncia O trabalho meus realizar no O meu atual que aos realmente
Sinto-me influenciam profissional que realizo colegas tem meu trabalho vinculo de salarios & realizado/a
motivadoia no 0s meus faz-me sentir influencia os influéncia na constituem trabalho & outros com as
meu local de niveis de confiante & meus niveis minha fatores de fonte de heneficios tarefas que
trahalho. motivagdo. motivadofa. de motivagdo motivagdo. motivagdo. motivagdo financeiros. desempenho.
Qui-gquadrado 17,621 9,056 2,882 5,521 6,163 9,424 20,134 4,565 5,695
al 7 7 7 7 7 7 7 7 7
Significancia Assint. 014 ,249 896 597 21 224 005 713 76
a. Teste Kruskal Wallis
k. Varidvel de Agrupamento: Ha quantos anos trabalha na organizagdo?
P ah
Estatisticas de teste
Em termos
gerais a
empresa
preocupa-se
0Os recursos em manter os
fisicos trabalhadaores
Estou (condigdes satisfeitos e,
0s meus satisfeito/a de trabalho e desta
beneficios Sefizerum com as equipamento maneira,
complementa  hom trabalho, Estou recompensas s) do meu Estou consegue ter
Aminha res (i.e., além & provavel satisfeito (a) monetarias local de satisfeito/a trabalhadaores
organizagdo do salario) que seja com a minha omeu quea trabalho sdo com o meu mais
paga saldrios sdo promovido progressao frabalho & empresa me fonte de horario de motivados &
atrativos. genernsos (a). nacarreira interessante. oferace satisfagdo. trabalho. produtivos.
Quirquadrado 8,341 7,514 10,837 10,300 9,361 9,086 13,986 15,589 20,186
gl 7 T T T 7 7 7 7 7
Significancia Assint 1303 377 146 148 228 247 051 028 005
a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: Ha quantos anos frabalha na organizagdo?
Estatisticas de teste®®
A organizacéo
A organizagio seleciona os seus
demonstra A organizagio parceires e
preocupagdes promove o fomecedores,
A organizacdo A organizacao A organizagdo relativas & envolvimento com  tendo em conta o A organizacao A organizacdo tem
promove acdes de disponibiliza promove e P il e A & a da consideracdo a No global,
formagio informac3o relativa incentiva a asequrancados  dispde de servicos  local, para apaio a legislacdo e caracter no A organizacao melhoria da considero que &
profissional para  a direitos laborais  flexibilizacdo dos  postos de frabalho  de saiide, higiene problemas da normas de respeito.  cumprimento do  promove acfes de  gualidade de vida uma enfidade
além do minimo dos seus horarios de dos seus & seguranca no comunidade onde pelos direitos codige de éfica voluntariado junio dos seus socialmente
exigido por lei. frabalhadores. trabalho. frabalhadores. trabalho. estd insefida. humanaos. efou conduta. da comunidade. funcionarios. responsavel
Qui-quadrado 3554 6,829 9,897 8,307 2,348 2,156 12,587 7,335 7,449 577 10,712
o 7 T 7 7 7 7 7 T T 7 7
Significancia Agsifl. 529 447 194 308 938 951 083 395 384 573 152
a. Teste Knuakal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: Ha quantos anos trabalha na crganizacio?
P (Cth -
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Estatisticas de teste™”

As pessoas
sentem-se a-
Existe um vontade para 0s direitos de
sentido de mostrar gue igualdade
familia entre discordam Haum As pessoas entre 0s
0s das opinides grande sentem-se trabalhadores
colaboradore dos seus espirito de discriminada estdo bem
s, superiores. equipa. 5. presentes.
Qui-quadrado 13,711 11,853 12,320 6,889 3231
gl 7 7 7 7 7
Significancia Assint 087 105 077 441 863
a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: Ha quantos anos trabalha na oroanizagdo?
o ab
Estatisticas de teste
Aorganizagdo
Apoliticas de As pessoas cria
responsabilid sentem gque Associarem- condigdes
ade social da para se me aimagem para que as Aorganizagdo
minha progredir na daminha pessoas permite que
organizagdo carreira, & organizagdo acompanhem se coneilie o
aumentaram necessario deixa-me aeducacdo trabalho com
0 meu dever sacrificara confiante e dos seus avida
civico. vida familiar. orgulhoso (a). filhos. familiar.
Qui-quadrado 15,025 8,584 11,119 5,727 6,502
gl 7 7 7 7 7
Significancia Assint. 036 284 134 G872 482

a. Teste Kruskal Wallis

b. Waridvel de Agrupamento: Ha quantos anos trabalha na organizagdo?
Fonte: Elaboracgdo propria.

Anexo XLVII - Teste nao paramétrico para a varidvel

carreira/categoria profissional

Estatisticas de teste™”

Os niveis de
autonomia e
Q responsabilid Diou mais
0Os meus relacionamen ade que valor & fungdo
superiores to com os tenho para que exerco do Sinto-me
hierarquicos A experiéncia O trabalho meus realizar no O meu atual que aos realments
Sinto-me influenciam profissional que realizo calegas tem meu trabalho vinculo de salarios e realizadola
motivado/a no 05 Meus faz-me sentir influencia os influgncia na constituem trabalho & outros com as
meu local de niveis de confiante & meus niveis minha fatores de fonte de heneficios tarefas que
trabalho. motivagdo. motivado/a. de motivagdo. motivagao. motivagdo. motivagdo. financeiros. desempenho.
Qui-quadrado 7,061 7,595 5,910 5,336 1,935 6,783 10,061 6,658 4,599
gl i g g g g g g g g
Significancia Assint. 315 268 433 502 925 341 122 1354 506
a. Teste Kruskal Wallis

. Variavel de Agrupamento: Carreira/categoria profissional
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Estatisticas de teste®”

As pessoas
sentem-se 3-

Existe um vontade para Os direitos de
sentido de mostrar que igualdade
familia entre discordam Haum As pessoas entre 0s
0s das opinides grands sentem-se trabalhadores
colaboradore dos seus espirito de discriminada estdo bem
s. superiores. equipa s. presentes.
Qui-quadrada 7671 5742 7,706 11,657 9,895
al 6 6 6 [ 6
Significancia Assint. 263 453 260 070 129
a. Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento: Carreiralcategoria profissional Emtermos
gerais a
BMpresa
preocupa-se
Os recursos em manter 0s
fisicos trabalhadores
Estou (condigdes satisfeitos g,
Os meus satisfeitola detrabalho e desta
beneficios Se fizerum comas equipamento maneira,
complementa  bom trabalho, Estou [ECOMpPENSAs s) do meu Estou consegue ter
Aminha res (i.e., além & provavel satisfeito (a) monetarias local de satisfeito/a trabalhadores
organizacéo do saldrio) que seja com a minha O meu que a trabalho sdo com o meu mais
paga salarios sé0 promaovido progressao trabalho & EMpresa me fonte de horario de motivados e
atrativos gEnerosos. (a) na carreira. intzressants. oferece. satisfagdo. trabalhao. produtivos
Qui-quadrada 3,928 9,371 7,590 4919 3,064 11,319 2,899 4838 12,745
al [ [ [ [ 6 [ [ [ [
Significancia Assint 686 154 270 554 801 079 &1 565 047
a. Teste Kruskal Wallis
h.Variavel de Agrupamento: Carreiralcategoria profissional
Estatisticas de teste™®
. ah
Estatisticas de teste
Aorganizagdo
Apolicas de As pessoas cria -
“ma“‘zfc responsabilid  sentem que Associarem- condigies Ama“'z‘mlmm
promove acoe ade social da para se me aimagem para que as Aorganizagdo consideracéo a Mo global,
formacéo minha N progredir I’]a da mlnh% pessoas permite que A organizacdo melhoria da considero que &
profissional p organizag o carreira, & organizagdo  acompanhem - se concilie 0 \ promove achesde  qualidade devida  uma enfidade
R ; aumentaram necessario deixa-me a educagdo trabalho com . X
além do mini 0 meu dever sacrificar a confiante & dos seus avida voluntariado junto dos seus sociaiments
- exgidopor] civico vida familiar. orgulhoso (a). filhos. familiar, __ dacomunidade.  funciondrios.  responsdvel.
e Qui-quadrado 5,091 6228 5,419 7217 1467 M £23 4620 7,569
u al 6 6 6 6 g 8 & J &
Significancia Assil . s 995 582 271
Significancia Assint 532 398 481 a3m 962
a Teste Knuskal Wialls.
b. Variavel de Aarupamento: Carreira/catec a Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento: Carreiralcategoria profissional 2 e o

Fonte: Elaboragdo propria.
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Anexo XLVIII - Coeficiente de Correlagao de Spearman

Correlagdes

Os meus

superiores

O relacionamento

Os niveis de
autonomia e
responsabilidade

que tenho para

Dou mais valor &

hierérquicos A experiéncia O trabalho que com 0S meus realizar no meu O meu atual fungéo que exerco  Sinto-me realmente
Sinto-me influenciamos  profissional faz-me  realizo influencia colegas tem trabalho vinculo de trabalho * do que aos salérios = realizado/a com as
motivado/ano meu  meus niveis de sentir confiante e 0s meus niveis de  influéncia na minha  constituem fatores é fonte de e outros beneficios tarefas que
local de trabalho. motivacao. motivado/a. a0. motivacao. de 40. motivacdo. financeiros. d: penho.

16 de Spearman Sinto-me motivado/a no meu local Coeficiente de Correlagdo 1,000 513" ,503" 362" ,042 512" ,654” 179 522"

de trabalho. Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,012 ,782 ,000 ,000 ,229 ,000

N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

Os meus superiores hierarquicos  Coeficiente de Correlacéo 513" 1,000 322" 203 226 ,366° 510" -,068 225

influenciam os meus niveis de Sig. (bilateral) ,000 ,027 171 126 ,011 ,000 ,650 129

motivagdo. N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

A experiéncia profissional faz-me  Cogficiente de Correlagéo 503" 322" 1,000 373" 037 ,388" 541" 044 488"

sentir confiante e motivado/a. Sig. (bilateral) ,000 ,027 ,010 ,807 ,007 ,000 767 ,000

N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

0 trabalho que realizo influencia ~ Coeficiente de Correlagdo ,362" ,203 373" 1,000 ,306° 440" 464" 273 523"

0s meus niveis de motivagéo.  Sig. (bilateral) 012 A71 010 037 002 ,001 063 ,000

N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

O relacionamento com os meus  Coeficiente de Correlacao ,042 226 ,037 ,306° 1,000 ,309° 286 214 -,132

colegas tem influéncia na minha ~ Sig. (bilateral) ,782 126 807 037 ,035 ,051 ,148 378

motivagao. N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

0Os niveis de autonomia e Coeficiente de Correlagdo 512" ,366° ,388" 440" ,309° 1,000 595" 299" 211

responsabilidade que tenho para  Sig. (bilateral) ,000 011 ,007 ,002 ,035 ,000 ,041 ,154

realizar no meu trabalho N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

constituem fatores de motivacao.

0 meu atual vinculo de trabalho é Coeficiente de Correlagdo 654" 510" 541" 464" ,286 595" 1,000 ,020 491"

fonte de motivagéo. Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,001 051 ,000 ,896 ,000

N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

Dou mais valor & funcéo que Coeficiente de Correlacdo 179 -,068 044 273 214 299" ,020 1,000 240

exerco do que aos salarios e Sig. (bilateral) 229 ,650 767 ,063 148 ,041 ,896 ,104

outros beneficios financeiros. N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

Sinto-me realmente realizado/a  Coeficiente de Correlagdo 522" 1225 488" 523" -132 211 491" 1240 1,000
com as tarefas que desempenho.  Sig. (bilateral) ,000 129 ,000 ,000 378 154 ,000 ,104

N 47 47 47 47 47 47 47 47 47

*_A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (bilateral).

* A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (bilateral).

Fonte: Elaboracgdo propria.
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Em

termos
gerais a
empres
a
preocup
a-se em
manter
0s
Os trabalha
recurso dores
s fisicos satisfeit
(condi¢ os e,
Os Estou Oesde desta
meus satisfeit trabalho maneira
benefici o/a com e ,
0s Se fizer as equipa consegu
comple umbom Estou recomp mentos) Estou e ter
A minha mentare trabalho satisfeit ensas domeu satisfeit trabalha
organiz = s (i.e., , € o (a) monetar localde o/acom dores
acdo alémdo provave coma Omeu iasque trabalho o meu mais
paga  salario) I que minha trabalho a séo horario motivad
salarios sao seja progres é empres fonte de de ose
atrativo generos promovi sdona interess ame  satisfa¢c trabalho produtiv
S. 0S. do (a). carreira. ante. oferece. ao. 0S.
rd de A minha Coeficiente de 1,000 ,668™ ,265 ,438™ ,164 ,592™ ,259 ,155 ,398™
Spearma organizagao Correlacao
n paga salarios  Sig. (bilateral) ,000 ,075 ,002 ,270 ,000 ,078 ,299 ,006
atrativos. N 47 46 46 47 47 46 47 47 47
Os meus Coeficiente de ,668™ 1,000 ,364" 469" ,113 ,654™ ,289 -,069 ,386™
beneficios Correlacéo
complementar  Sig. (bilateral) ,000 ,013 ,001 455 ,000 ,051 ,646 ,008
es (i.e., alem N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
do salério) séo
generosos.
Se fizer um Coeficiente de ,265 ,364" 1,000 ,500™ 374" ,226 ,598™ ,391" ,458™
bom trabalho, Correlacao
€ provavel que Sig. (bilateral) ,075 ,013 ,000 ,011 ,131 ,000 ,007 ,001
seja promovido N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
(a).
Estou satisfeito Coeficiente de ,438™ ,469™ ,500™ 1,000 ,408™ ,254 ,230 ,095 227
(@) com a Correlacao
minha Sig. (bilateral) ,002 ,001 ,000 ,004 ,088 ,120 ,523 ,125
progressdo na N 47 46 46 47 47 46 47 47 47
carreira.
Coeficiente de ,164 ,113 374" ,408™ 1,000 ,101 ,400™ ,034 ,264

Correlacéo
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O meu
trabalho é
interessante.
Estou
satisfeito/a
com as
recompensas
monetarias
que a empresa
me oferece.
Os recursos
fisicos
(condicdes de
trabalho e
equipamentos)
do meu local
de trabalho
sdo fonte de
satisfacao.
Estou
satisfeito/a
com o meu
horario de
trabalho.

Em termos
gerais a
empresa
preocupa-se
em manter 0s
trabalhadores
satisfeitos e,
desta maneira,
consegue ter
trabalhadores
mais
motivados e

produtivos.

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
Correlacéo
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
Correlacao
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
Correlacéo
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
Correlacéo
Sig. (bilateral)
N

,270
47

,592™

,000
46

,259

,078
47

,155

,299
47

,398™

,006
47

455
46

,654™

,000
46

,289

,051
46

-,069

,646
46

,386™

,008
46

011
46

,226

,131
46

,598™

,000
46

,391"

,007
46

,458™

,001
46

,004
47

,254

,088
46

,230

,120
47

,095

,523
a7

227

,125
47

47

,101

,506
46

,400™

,005
a7

,034

,820
47

,264

,072
47

506
46

1,000

46

,329"

,025
46

,121

,423
46

,614™

,000
46

,005
47

,329"

,025
46

1,000

a7

,378™

,009
47

573"

,000
47

,820
47

121

,423
46

,378™

,009
47

1,000

a7

617"

,000
47

,072
47

,614™

,000
46

573"

,000
47

617"

,000
47

1,000

47

** A correlagao é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

*. A correlagédo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).

Fonte: Elaboracgédo prépria.
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Correlacdes

A
organiz
acéo
A selecio
organiz A na os
acdo organiz  seus
demon acdo  parceir
stra promov  ose
A preocu eo fornece
organiz pacoes envolvi dores, A A
acao A relativa mento  tendo organiz organiz
promov organiz A sa A com a em acao acéo
e acdo organiz empreg organiz comuni contao demon A tem
acOes disponi acdo abilida acéo dade  cumpri stra  organiz consid
de biliza promov deea dispbe local, mento caracte acdo @ eragdo No
formac informa ee segura de para da rno  promov a global,
ao ¢do incentiv. nca  servico apoioa legislac cumpri e melhori conside
profissi = relativa aa dos s de proble aoe mento  ac¢les ada ro que
onal a flexibili postos saude, masda normas do de qualida éuma
para  direitos zag&o de higiene comuni de codigo volunta dede entidad
além  laborai dos trabalh e dade  respeit de riado vida e
do sdos horario odos segura onde opelos ética junto dos  socialm
minimo  seus sde seus ngano esta direitos e/ou da seus ente
exigido trabalh trabalh trabalh trabalh inserid human condut comuni funcion respon
por lei. adores. 0. adores. 0. a. 0S. a. dade.  érios.  savel.
ro de A Coeficiente 1,000 ,220 ,006 ,045 ,241 261 -,105 177 114 ,062 ,156
Spearm organizacdo de Correlagéo
an promove Sig. (bilateral) ,143 ,966 ,765 ,103 ,076 ,482 ,235 451 ,680 ,294
acoes de N 47 46 46 47 47 47 47 47 46 47 47
formacgéo
profissional
para além do
minimo
exigido por
lei.
A Coeficiente ,220 1,000 ,430" 484" ,019 -012 ,285 279 121,491 407"
organizacdo de Correlacéo
disponibiliza  Sig. (bilateral) ,143 ,003 ,001 ,899 ,937 ,055 ,060 ,423 ,001 ,005
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informacédo
relativa a
direitos
laborais dos
seus

trabalhadores

A
organizagao
promove e
incentiva a
flexibilizacédo
dos horarios
de trabalho.
A
organizacao
demonstra
preocupacdes
relativas a
empregabilida
deea
segurancga
dos postos de
trabalho dos
seus

trabalhadores

A
organizagao
dispbe de
servigcos de
saude,
higiene e
segurancga no
trabalho.

A
organizagao

promove o

N

Coeficiente
de Correlacdo
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de Correlacdo
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de Correlacdo
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de Correlacdo

Sig. (bilateral)

46

,006

,966
46

,045

,765
47

,241

,103
47

,261

,076

46

,430™

,003
46

484"

,001
46

,019

,899
46

-,012

,937

46

1,000

46

,545™

,000
46

,151

,316
46

,189

,208

46

,545™

,000
46

1,000

47

,391"

,007
47

,084

,573

46

,151

,316
46

,3917

,007
47

1,000

a7

,138

,355

46

,189

,208
46

,084

,573
47

,138

,355
47

1,000

46

,196

,191
46

,349"

,016
47

,057

,702
47

,410"

,004

46

,520™

,000
46

,616™

,000
47

,338"

,020
47

,330°

,023

46

,150

,319
46

,256

,086
46

,242

,106
46

,293"

,048
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,584™

,000
46

,606™

,000
47

,153

,305
47

,369"

,011

46

,486™

,001
46

,660™

,000
47

,357"

,014
a7

,213

,150



envolvimento
com a
comunidade
local, para
apoio a
problemas da
comunidade
onde esta
inserida.

A
organizagao
seleciona os
seus
parceiros e
fornecedores,
tendo em
conta o
cumprimento
da legislacéo
e normas de
respeito pelos
direitos
humanos.

A
organizagéo
demonstra
caracter no
cumprimento
do codigo de
ética e/ou
conduta.

A
organizagao
promove
acoes de
voluntariado
junto da
comunidade.
A
organizagéo

tem

N

Coeficiente
de Correlacdo
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de Correlacdo
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de Correlacdo
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente
de Correlacdo

Sig. (bilateral)

47

-,105

,482
47

177

,235
47

,114

,451
46

,062

,680

46

,285

,055
46

,279

,060
46

,121

423
46

491"

,001

46

,196

,191
46

,520™

,000
46

,150

,319
46

,584™

,000

47

,349"

,016
47

,616™

,000
47

,256

,086
46

,606™

,000

47

,057

,702
47

,338"

,020
47

,242

,106
46

,153

,305

47

,410™

,004
47

,330"

,023
47

,293"

,048
46

,369"

,011

47

1,000

47

,402™

,005
47

413"

,004
46

421"

,003

47

,402™

,005
47

1,000

47

,389™

,008
46

,629™

,000

46

413"

,004
46

,389™

,008
46

1,000

46

,323"

,029
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47

421"

,003
47

,629™

,000
47

,323"

,029
46

1,000

47

,313"

,032
47

,592™

,000
47

,163

,278
46

,545™

,000



consideracdo N 47 46 46 47 47 47 47 47 46 47 47
a melhoria da

qualidade de

vida dos seus

funcionarios.

No global, Coeficiente ,156 407" 486" 660" ,357" ,213 313" 592" 163,545 1,000
considero que de Correlacéo

€ uma Sig. (bilateral) ,294 ,005 ,001 ,000 ,014 ,150 ,032 ,000 ,278 ,000

entidade N 47 46 46 47 47 47 47 47 46 47 47
socialmente

responsavel.

**_A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

*, A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
Fonte: Elaboracgdo propria.

Correlacdes

As
pessoa
s
sentem-
se a- Os
vontade direitos
para de
mostrar igualda
Existe que de entre
um discord As 0s
sentido am das pessoa trabalha
de opinide  Haum S dores

familia sdos grande sentem- estdo

entre o0s  seus espirito se bem
colabor  superior de discrimi  present
adores. es. equipa. nadas. es.
ro de Existe um Coeficiente de 1,000 ,695™ ,880" ,003 ,446™
Spearma sentido de Correlagéo
n familia entre os  Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,982 ,002
colaboradores. N a7 a7 45 46 a7
As pessoas Coeficiente de ,695™ 1,000 ,635™ -,124 572"
sentem-se a-  Correlagéao
vontade para  Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,410 ,000
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mostrar que N 47 47 45 46 47
discordam das
opinides dos
seus
superiores.
H& um grande Coeficiente de ,880™ ,635™ 1,000 -,012 ,352"
espirito de Correlacéo
equipa. Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,938 ,018
N 45 45 45 44 45
As pessoas Coeficiente de ,003 -,124 -,012 1,000 -,475"
sentem-se Correlagéo
discriminadas.  Sig. (bilateral) ,982 ,410 ,938 ,001
N 46 46 44 46 46
Os direitos de  Coeficiente de 446" 572" 352" 475" 1,000
igualdade Correlacé@o
entre os Sig. (bilateral) ,002 ,000 ,018 ,001
trabalhadores N a7 47 45 46 47
estdo bem
presentes.
** A correlacgdo € significativa no nivel 0,01 (bilateral).
*_ A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
Fonte: Elaboragdo prdpria.
Correlacdes
As
A pessoas
politicas = sentem A
de que para Associare organizag
responsa se m-me a ao cria A
bilidade  progredir imagem condi¢cde organizag
social da na daminha s para ao
minha carreira, organiza¢ que as permite
organizag é ao deixa- pessoas que se
ao necessari me acompan concilie o
aumentar o] confiante hem a trabalho
am o meu sacrificar e educacdo coma
dever avida orgulhoso dos seus vida
civico. familiar. (a). filhos. familiar.
r6 de A politicas de Coeficiente de 1,000 ,135 ,516™ 343" 461"
Spearman responsabilidade Correlagéo
social da minha  Sig. (bilateral) ,370 ,000 ,020 ,001
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organizacao N 46 46 46 46 46
aumentaram o

meu dever civico.

As pessoas Coeficiente de ,135 1,000 121 174 ,005
sentem que para Correlacdo

se progredirna  Sig. (bilateral) ,370 418 241 974
carreira, & N 46 47 47 47 46
necessario

sacrificar a vida

familiar.

Associarem-me a Coeficiente de ,516™ 121 1,000 ,650™ 724"
imagem da minha Correlacéo

organizagao Sig. (bilateral) ,000 ,418 ,000 ,000
deixa-me N 46 47 47 47 46
confiante e

orgulhoso (a).

A organizacédo Coeficiente de ,343" 174 ,650™ 1,000 ,819"
cria condicdes Correlacéo

para que as Sig. (bilateral) ,020 ,241 ,000 ,000
pessoas N 46 47 47 47 46
acompanhem a

educacao dos

seus filhos.

A organizacédo Coeficiente de 461" ,005 724" ,819” 1,000
permite que se Correlagéo

concilie o Sig. (bilateral) ,001 974 ,000 ,000

trabalho com a N 46 46 46 46 46

vida familiar.

** A correlagao é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

*. A correlagédo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
Fonte: Elaboracgdo propria.
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Tabela 87 de Andlise de Conteudo das Entrevistas

Dimensao Questoes Unidades de Contexto Unidades de Categorias Sub-categorias
Registo
Caracterizagdo “Por quantos E1l: “ ah::, sensivelmente, 50 El: “  (.) Caracterizacgdo; 44 colaboradores

da organizagao

colaboradores é
composta a

organizagao?”

colaboradores”.

E2: “A data por 44
colaboradores, que pertencem ao
mapa de pessoal. Colaboradores
desde ajudantes de agdo direta,
auxiliares de servigos gerais,
pessoas com formag¢do mais
especifica na drea da fisioterapia, na
area da enfermagem, como disse a
pouco, na area da animagdo
sociocultural, na area das técn//, e
depois os técnicos que também vém
por cursos tecnoldgicos inerentes a
essa formacgao”.

E2: “Existem 0s 44
colaboradores que, a data de hoje,
[Enfase] estdo afetos a estrutura

100%, porque é a Unica:: é a 100%

sensivelmente 50
colaboradores”.

E2: “A data por
44  colaboradores
(...)".

E2: “(..) por
forca, agora, deste
contexto de
pandemia, uma [##]
Omares, que é uma
[##] ao Reforco de
Emergéncia  Social
do Instituto de
Emprego e
Formacgao
Profissional {...)".

E2: “(...)

comegamos com 12

Organizagdo;
Numero de
colaboradores ao

servigo.

pertencem ao
quadro de
pessoal;
Colaboradores
desde ajudantes
de agdo direta,
auxiliares de
servigos gerais,
pessoas com
formagdo mais
especifica;
Reforco de
Emergéncia da
Seguranga Social
de 22
colaboradores
derivado ao

contexto de
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de afetacdo porque é a Unica
resposta que temos. E, depois
temos para além disso e, por forga,
agora, deste contexto de pandemia,
uma [##] Omares, que é uma [##] ao
Refor¢o de Emergéncia Social do
Instituto de Emprego e Formacgao
Profissional em que contamos,
comegamos com 12 pessoas, e que
agora temos mais dez. Para além
disso, temos também um
protocolo/parceria com o IEFP no
qué?! No acolhimento de Estagios
Profissionais. ~Neste momento,
temos um estagio-emprego de
insercdo, também. E este total de
pessoas, ndo é?! Isto vai totalizar 55
pessoas. Neste momento, ao

servico da Instituicdo- Casa dos

Avés”.

pessoas, e que agora
temos mais dez”.
E2: “(...)temos
um estagio-
emprego de
inser¢do, também”.
E2: “Isto vai
totalizar 55

pessoas”.

pandemia Covid-

19.

Caracterizagao

dos Recursos

“Como é
constituida a equipa

de Recursos

E1l: “Tem. Portanto, tem a

parte da direcao técnica,

transformada pela Diretora Técnica

E1l: “(...) tem a
parte da Direcdo

Técnica,

Recursos

Humanos;

Equipa dividida
por varios

setores;
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Humanos da

organizagao

Humanos da

organizagao?”

e pelo Encarregado, depois tem a
parte de enfermagem que &
composta pelos dois enfermeiros, a
parte da fisioterapia que ¢é
composta por uma fisioterapeuta e
por duas técnicas de fisioterapia,
temos a parte da animagdo que é
composta por duas pessoas que
estdo afetas a essa drea de
animagdo sociocultural, temos a
parte administrativa, mais... Temos
a parte da cozinha também e
pronto, e temos uma pessoa de
auxiliar de servigos gerais que nos
dd apoio em termos de
acompanhamento de consultas, em
termos de manutengdo do espaco,
tudo, limpezas mais aprofundadas
no espaco e tudo, temos uma
pessoa também para isso, portanto
acho que...”.

E1l: “De agdo direta e incluindo

auxiliares de servigos gerais,

transformada pela
Diretora Técnica e
pelo  Encarregado
(...)".

E1l: “(...) tem a
parte enfermagem
que ¢é composta
pelos dois
enfermeiros (...)".

El: “(..) a
parte da fisioterapia
que é composta por
uma fisioterapeuta e
por duas técnicas de
fisioterapia (...)".

El: “(..) a
parte da animagdo
que é composta por
duas pessoas que
estdo afetas a essa
area de animacgdo

sociocultural (...)".

Constituicdo  da
equipa de
Recursos
Humanos;
Profissionais que
fazem parte da
organizagao;
Divisao por
setores/categorias

profissionais.

Equipa

multidisciplinar.
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pessoas que estdo mesmo
diretamente ao utente...”.

E2: “A equipa estd dividida,
ndo estd dividida, podemos dizer
que pressupGe a tipologia da
instituicdo, varios setores: vamos
comegar pela parte dos servigos
administrativos, onde é constituida
toda a parte burocrdtica, e onde
estd localizada, também a Diregdao
Técnica, ndo é?! Nessa parte
administrativa, nds temos uma
escrituraria principal e temos um
fiel de armazém, que também é
responsavel por todo o processo de
compras na instituicdo. Depois,
desse servico administrativo, ou
desse setor administrativo, temos o
setor da cozinha, o setor da cozinha,
onde temos uma pessoa
responsavel por esse setor, uma
cozinheira e ajudantes de cozinha;

temos o setor da saude, o setor da

El: “(..) a
parte administrativa
(...)".

El: “(..) a
parte da cozinha
(...)".

El: “(..) e
temos uma pessoa
de  auxiliar de
servigos gerais (...)".

El: “(..) De
agao direta e
incluindo auxiliares
de servigos gerais
(...)".

E2: “(...) parte
dos servigos
administrativos
(...)".

E2: “(...)
Direcdo Técnica

()"

231



saude relne um setor, a parte da
enfermagem, a parte da
enfermagem e a parte da
fisioterapia, da reabilitagdo
psicomotora, temos duas
enfermeiras, a data e uma
fisioterapeuta; para além da
fisioterapeuta, temos duas técnicas
auxiliares de fisioterapia, esse setor
da saude, também tem um médico,
que sempre que estd ao dispor da
instituicdo, e para além disso, nds
temos quatro profissionais de saude
na nossa Direcdo, dois médicos e
dois enfermeiros, também eles dado-
nos uma retaguarda muito grande
no sentido de promover asaude e o
bem-estar dos nossos residentes.”
E2: “Para além disso, sim,
antes do setor dos auxiliares, da
parte da geriatria, podemos dizer.
Temos o setor da animagdo, que

comporta, neste momento,

E2: “(...)
escriturdria principal
e temos um fiel de
armazém (...)".

E2: “(...) temos
o setor da cozinha
(...) uma cozinheira e
ajudantes de
cozinha (...)".

E2: “(...) temos
o setor da saude
(...)a parte da
enfermagem (..) a
parte da fisioterapia

E2: “(...) temos
duas enfermeiras, a
data e uma
fisioterapeuta  (...)
temos duas técnicas
auxiliares de

fisioterapia (...)".
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também, uma animadora
responsavel pelo setor e uma
técnica auxiliar de atividades
ocupacionais. E o que temos. E
depois temos o setor da geriatria,
que é constituido por ajudantes de
acdo direta, e por auxiliares de
servigos gerais que soa esses
senhores que ddo todo o apoio as
atividades basicas da vida didria a
manutengdao e conserva¢ao do
espa¢o da instituicdo. De todos,
estes colaboradores, eu posso dizer,
essas pessoas também, por vezes,
ddo um apoio também na
lavandaria, nao tem
necessariamente, de estar pessoas
fixas na lavandaria, essas pessoas da
lavandaria tanto podem estar na
lavandaria, como também podem
dar um apoio nas atividades basicas
da vida diaria dos residentes, temos,

unicamente, é uma pessoa que é um

E2: “(..) esse
setor da saude,
também tem um
médico (...)".

E2: “(...) temos
quatro profissionais
de saude na nossa
Direcdo (...) também
eles ddo-nos uma
retaguarda  muito
grande (...)".

E2: “  (..)
Temos o setor da
animagdo (..) uma
animadora
responsavel pelo
setor e uma técnica
auxiliar de
atividades
ocupacionais (...)".

E2: “(...) temos
o setor da geriatria,

que é constituido
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auxiliar, um profissional de servigos
gerais que estd mais responsavel
que é um homem, que estd
responsavel por toda a manutengao

da instituicdo.”

por ajudantes de
acdo direta, e por
auxiliares de

servigos gerais (...)".

Caracterizagao
dos Recursos
Humanos da

organizagao

“Existem
formagodes continuas
para os profissionais

existentes? Se sim,
que tipo de

formagoes?”

E1l: “Ora, higiene e seguranga,
temos os primeiros socorros, ah:::
temos, agora, até tinhamos uma
que era, como é que ela.. ah::
[davida]l como é que ela ah:: (...)".

El: “Temos formacgGes tem
termos de posicionamento, em
termos de transferéncias, em
termos de o HACCP, temos essas
formacgoes...”.

E2: “As formacgGes existem,
nomeadamente, como estamos a
tratar de uma Instituicdao Particular
de Solidariedade Social, o dinheiro
ndo abona, ndo é?! Por assim dizer,
as Unicas fontes de receitas que nds
temos sdo as mensalidades dos

nossos residentes, e sdo as

E1: “Ora,
higiene e seguranca
(...)".

E1l: “ temos os

primeiros socorros

()"

E1l: “Temos
formagoes tem
termos de

posicionamento (...)
transferéncias (...
em termos de o
HACCP (...)".

E2: “As
formagGes existem,
nomeadamente,
como estamos a

tratar de uma

Recursos
Humanos;
Profissionais;
Formagoes
Continuas;
Tipos de

formacgdes.

Higiene e
seguranga no
trabalho;
Primeiros

Socorros;

Posicionamentos,

transferéncias;

HACCP;
Parceria com
IEFP;

Apoio Social;
Geriatria;
Psicologia do
residente;
Relagdo

interpessoal.
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comparticipagbes da Seguranca
Social, é a Unica fonte de receita
desta instituicdo, logo a nossa
formagdo vem por ineréncia de um
protocolo que nds temos, um
protocolo, de uma parceria, que nds
temos estabelecida com o Instituto
de Emprego e Formagao
Profissional, e que é ele que nos vai
dando alguma resposta em termos
de formacdo de Recursos Humanos,
essa formacgdo, neste momento, e
face ao contexto da pandemia, esta
suspensa, ndo é?! Porque, também
ndo é desejavel que o0s nossos
recursos se dirijam ao polo de
Formagdo ou mesmo que entrem
aqui pessoas estranhas ao servigo”.

E2: “Formacdo na area do
apoio social, pronto. Sdo formagdes
especificas, nomeadamente, na
parte da geriatria, e que nods

tentamos, qué, que essa formacgao

Instituicdo Particular
de Solidariedade
Social, o dinheiro
nao abona (...)".

E2: “(...)
temos, um
protocolo, de uma

parceria (...) com o

Instituto de
Emprego e
Formacgao

Profissional, e que é
ele que nos vai
dando alguma
resposta em termos
de formagdo de
Recursos Humanos
(...)".

E2: Formacao
na area do apoio

social (...)".
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possa abranger um maior nimero
de colaboradores, mas qué, que va
de encontro, também, a sua
habilitagdo profissional, ndo é? Nds
ja tivemos aqui uma formacdo...
Tentamos que haja formagdo mais
transversal. Por exemplo, a
formacdo de primeiros socorros,
uma das formagdes que ja tivemos.
Aformacao, a ultima que estdvamos
a ter, e que ndo foi concluida, que
era da psicologia do residente, ndo
é, porque todos nos
independentemente do setor onde
trabalhamos temos que ter uma
formagdo, ou temos que ter, as
vezes, pode ndao haver tal
predisposi¢do, mas ao menos e que
se houver que seja trabalhada
através das  formagbes do
relacionamento interpessoal, tanto

entre [N pares, entre oS

E2: “(..) na
parte da geriatria
(...)".

E2: “(..) a
formacgao de
primeiros socorros,
uma das formacgdes
que ja tivemos”.

E2: “ (..) das
formagoes do
relacionamento

interpessoal (...)".
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colaboradores, como também da

relagdo colaborador — residente”.

Caracterizagao
dos Recursos
Humanos da

organizacao

“Porque
estamos a falar
realmente entre um
residente e um
colaborador e no
caso de haver um
constrangimento
entre

colaboradores?”

E2: “A linha ndo é muito
diferente. Eu acho que as pessoas se
devem tentar entender, primeiro, a
elas proprias. Vamos a um exemplo:
“Eu tenho duas pessoas na ala,
tenho a Maria a Antdnia, ndo é, que
estdo ao servico da Ala A, por
exemplo, a Maria queixa-se que a
Antonia — Oh, Antdnia, entdo!!”. A
Antdnia ndo tem o esforgo que ela
queria que ela tivesse, porque a
Maria fez, a Maria entende que fez
mais que... Que despejou mais lixo,
que levou mais roupa para a
lavandaria, e quando esta com a
Antdnia, que o seu turno é muito
mais penoso do que quando esta

com o Jodo ou com o Luis”.

E2: “Eu acho
que as pessoas se
devem tentar
entender, primeiro,
a elas proprias”.

E2: “Chamem
a atencdo do préprio
colega”.

E2: “(..) isto
vai na mesma linha
do, da relagdo
colaborador-
residente”.

E2: “(..) eles
primeiro a falarem, a

apelarem a

conversacao (...)".

Recursos
Humanos;

Gestdo de conflito
entre

colaboradores

Relagdo entre
pares;
Relagdo entre
colaborador-
residente;
Apelar a

Conversacgdo.
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E2: “O que é que aqui, noés
apelamos também, que a Diregcdo
Técnica tem alertado sempre, na
pessoa da Diretora e na pessoa do
Encarregado. Digam!! Chamem a
atencdo do préprio colega. Porque é
mais facil quando sdo os pares a
resolver, numa primeira fase, isto
vai na mesma linha do, da relagao
colaborador-residente. E mais facil
serem eles primeiro a falarem, a
apelarem a conversagdo, eu
costumo dizer: “Ndo é menos um
café ou um bolo que vocés comem
14 fora”, mas sim, é mais um ponto a
favor do vosso bem-estar, da vossa
vontade de vir trabalhar e de querer

estar com aquela pessoa! [Enfase]”.

Responsabilidade

Social

“Existem
praticas
responsabilidade
social

organizagao?”

de

na

E1l: “Sim, sim. Portanto, eles,
por legalmente, a instituicdo é
obrigada a fornecer esse tipo de
todos os

condicbes a seus

colaboradores em termos de saude

El: “(..) a
instituicao é
obrigada a fornecer
esse tipo de

condigGes a todos os

Responsabilidade
Social

Organizacional;

Segurancga;
Saude;

Higiene;
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no trabalho, em termos de
seguranga e higiene no trabalho e
em termos da prépria seguranga,
em termos de fornecimento ah::
de:: EPI'S para assim a fazer o seu
trabalho tanto em seguranga para
ele préprio, como a segurancga para
os utentes, portanto, isso ha! Em
termos de extensdo a propria
familia, também ha uma
preocupagdao em termos de
horarios, a elaboracdo dos mapas
de horarios, ha sempre a
preocupacao de, ah:: quando,
quando necessitam de alguma coisa
e tudo, ah:: ha sempre a
possibilidade de trocar, trocar o
horario de trabalho, trocar a sua
folga, trocar o seu descanso, trocar
o seu dia de trabalho, ah:: poder
faltar sempre com um prévio aviso,
ha sempre essa possibilidade de nds

todos articularmos o//...”.

seus colaboradores
em termos de saude
no trabalho (...)".

El: “(..) em
termos de
seguranca e higiene
no trabalho (...)".

El: “Em
termos de extensao
a propria familia
(...)".

El: “(...)
preocupagao em
termos de horarios
(...)".

E1l: “(...)
quando necessitam

de alguma coisa e

tudo (...)".
El: “(..) ha
sempre a

possibilidade de

trocar, trocar o

Praticas de
Responsabilidade
Social;
Responsabilidade
Social na
dimensdo interna

e externa

Flexibilidade de
conciliagdo de
trabalho-familia;
Flexibilidade de
hordrios;
Parcerias;
Voluntariado;
Estagios
curriculares;
Insergao no
mercado de
trabalho;
Apoio aos mais
carenciados;
Aplicagdo de
testes como
medida
preventiva em
contexto de

pandemia.
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E2: “Podemos dizer aqui que a
Responsabilidade Social funde-se
muito com parcerias, que nds
temos, com as entidades |a fora.
Nomeadamente, nés temos pessoas
na comunidade de Ponte de Sor, ou
no concelho de Ponte de Sor, ndo
tem necessariamente de ser sé aqui,
na cidade, que querem ser
voluntarias, a nossa
Responsabilidade Social é abrir a
nossa porta, é poder, possibilitar
que essas pessoas sejam
voluntarios. Porque muitas das
vezes, essas pessoas  estdo
desempregadas e ndo tém que
fazer, ndo tem uma ocupagao diaria.
Ou, entdo, sdo pessoas ja formadas
que entendem ter necessidade de
ter ali uma estimulagdo e de uma
maior socializacdo, e que nods
enquanto agentes promotores

desse voluntariado, poderemos ter

horario de trabalho,
trocar a sua folga,
trocar o seu
descanso, trocar o
seu dia de trabalho
(...)".

E1: “(...) poder
faltar sempre com
um prévio aviso
(...)".

El: “(..) ha
sempre essa
possibilidade de nés
todos articularmos
(...)".

E2: “(..) a
Responsabilidade
Social funde-se
muito com parcerias
(...)".

E2: “(...)nds
temos pessoas na

comunidade de
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uma atitude e uma
Responsabilidade  Social. Outra
situagdo, que eu entendo que possa
ser vista como Responsabilidade
Social da instituicdo Casa dos Avos,
é ah::, poder, ter ao dispor postos
de estagios que sao auferidos, ndo é
que sdo auferidos, que sédo
ofertados a, ao agrupamento de
escolas de Ponte de Sor, ao Instituto
de Emprego e Formagao
Profissional, em que as pessoas vém
estagiar, os estagios curriculares,
100%, ndo ha qualquer despesa
para as instituicGes, para ambas as
partes, mas que a Casa dos Avds
oferece essa possibilidade de uma
eventual integragcdo no mercado de
trabalho. N3o quer dizer que,
integre aqui, mas sim que venha a
adquirir alguma experiéncia

gratuitamente”.

Ponte de Sor (...)que
querem ser
voluntdrias (...)".

E2: “(...) essas
pessoas estdao
desempregadas e
ndo tém que fazer,
nao tem uma
ocupacao diaria
(...)".

E2: “(...) ter ao
dispor postos de
estagios que sdo
(...)ofertados a, ao
agrupamento de
escolas de Ponte de
Sor”.

E2:
“(...)estagios
curriculares, 100%,
ndo ha qualquer
despesa para as

instituicdes (...)a
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E2: “A  Responsabilidade
Social, aqui, verifica-se, no qué, por
exemplo, nos colaboradores, ha
uma Responsabilidade Social , ha a
possibilidade de, da pessoa, precisa,
isto é, exemplos muito praticos e
que ja aconteceram aqui. A pessoa
tem uma necessidade, e eu falo em
mim na parte da psicoldgica, “estou
com um problema”, enfim “eu
preciso que veja que eu fale com a
minha filha”, “eu preciso, que a
minha filha vai integrar o 102ano, eu
preciso que a minha filha tenha uma
orientagdo escolar”, e fago a minha
experiéncia, ja tenho dado algum
apoio, mas isto sdo situagles
especificas e que eu tento que ndo
acontecam com muita frequéncia,
face também a relagdo de Diregdo
Técnica e de colaborador. Aqui a
Responsabilidade Social, ca, por

exemplo, temos um presidente que

Casa dos  Avos
oferece essa

possibilidade de

uma eventual
integracao no
mercado de
trabalho”.

E2: “(...),
exemplos muito

praticos e que ja
aconteceram aqui.
(...) eu preciso que
veja que eu fale com

a minha filha (...)".

E2: “(...)
Programa
Operacional de

Apoio as Pessoas
mais carenciadas”.

E2: “(...) agora
em contexto de
pandemia, a

Responsabilidade
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é médico e sempre que temos um
colaborador que se queixe, ou que
apresente alguma queixa em
termos de saude, cuidados de
saude, também esta sempre
disponivel para atender a essas
pessoas”.

E2: “Ha aqui ainda um outro
programa que nds consideramos
como Responsabilidade Social. Que
é o Programa Operacional de Apoio
as Pessoas mais carenciadas. E um
programa que a Casa dos Avds da
resposta enquanto entidade
coordenadora e mediadora ao nivel,
ela e mais seis concelhos, sete
entidades, com a Casa dos Avos,
somos sete entidades a patrocinar
este programa que vai até janeiro
de 2023. Este programa também
pode ser visto como parte de
Responsabilidade Social, quando

nos conhecemos o Nnosso

Social que a
empresa esta a ter,
e, também, como
medida preventiva,
empresa Casa dos
Avés, é a aplicagdo
dos testes.”.

E2: “(...)
amanh3d precisava
de tirar o dia ah:: e
ndo, e olhe, ja ndo
tenho dias de férias,
nao, va Ia
descansado (...)".

E2: “(...)
também devemos
de estar a abonar ao
bem-estar do
colaborador e da

familia dele (...)".
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funciondrio e que sabemos ate que
a pessoa pode estar a passar
dificuldades, pode haver essa
possibilidade de integrar essa
pessoa, e para além do vencimento
que ela recebe aqui, e, se, de acordo
com os indicadores da Seguranga
Social estiverem avaliados e a
pessoa, for elegivel pode também
ofertar do cabaz de alimentos que é
ofe//, dado pelo Instituto da
Seguranca Social face as condicOes
sociais e econdmicas das pessoas,
essa avaliacdo é toda feita pelo o
Instituto da Segurancga Social, mas
ha essa possibilidade da Casa dos
Avés poder integrar e de poder
ajudar, e mais, falo mais na parte
social, ver quando had uma
necessidade ou uma questdo
médica, ou uma questdo escolar, do
filho ou uma questdo, mesmo de

alimentagao, falta de mesmo, de,
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uma caréncias alimentares, de
poder ajudar e dar apoio nesse
sentido. Em termos da higiene e
seguranga no trabalho, como é que
ela aqui é promovida, ndo podemos
falar aqui da Responsabilidade
Social, porque é um dos deveres da
entidade patronal e é o que estd
decretado, que nds temos que
garantir as condi¢des de higiene e
seguranga no trabalho. E como é
que elas sdo garantidas?! Através de
um outsourcing, de uma empresa,
gque nos garante a assisténcia
médica de todos os colaboradores,
através dos exames médicos, ndo é,
que isso acontece. E agora também,
0 processo esta um pouco suspenso
devido ao contexto de, da
pandemia, em que o colaborador, e
mediante a sua idade, ele faz os
exames médicos, um exemplo, um

colaborador com 37 anos, como é o
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meu caso, faco exame, o meu
exame médico é bi-anual, um
colaborador com 50 ou mais anos, o
exame médico, ja é anual. Para além
desta situagdo, e agora em contexto
de pandemia, a Responsabilidade
Social que a empresa esta a ter, e,
também, como medida preventiva,
empresa Casa dos Avds, é a
aplicagdo dos testes. Temos [##], e
felizmente a nossa Direcdo teve
esse entendimento, de poder testar
as pessoas quando vém de férias, e
essa despesa é suportada pela
instituicdo, que mais uma vez, é um
Instituicdo Particular de
Solidariedade Social, que sé vive das
mensalidades e, que sé vive das
comparticipacdes da Seguranga
Social”.

E2: “De acordo com o
entendimento, também, da nossa

Diregdo, sempre que a pessoa
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precisa, ou de o acompanhamento
médico, de ir ao médico, com o
filho, ndo é? Isto também estd tudo
legislado, quando o filho tem menos
de 12 anos, nds sabemos que a
partida aquilo [###], é uma falta
justificada, nao ér! Ah::
remunerada. Isso depois a varias
tipologias, ao nivel da convecg¢do
coletiva de trabalho e ao nivel de
legislacdo laboral, que nos vem
dizer, e 0 que é que posso ser visto
ou ndo como Responsabilidade
Social, aqui a Responsabilidade
Social pode ser vista quando o
colaborador diz assim “amanha
precisava de tirar o dia ah:: e ndo, e
olhe, ja ndo tenho dias de férias,
ndo, va la descansado porque
sabemos que a pessoa, quando nao
se trata de ser uma situacdo
sistematica, acho que também,

deve, também devemos de estar a

247



abonar ao bem-estar do
colaborador e da familia dele, e isso
jd& aconteceu aqui nesta casa, e

como digo, é pratica da Diregdo...”.

Responsabilidade

Social

“Qual a
relevancia destas
questdes para esta
organiza¢ao? E como
classifica o ambiente
de trabalho que aqui

se vive?”

E1: “Ah:: que é mesmo assim.
E temos toda, tem/. Quando nds
fazemos um contrato com o nosso
patrdo, com a nossa entidade
empregadora, temos sempre que
dar qualquer coisa, ndo estamos
sempre a espera de receber,
portanto, ai tem que haver logo um
compromisso, entre o empregador
e empregado que, cada um cumpre
com a sua parte que regeu nho
contrato, mas é evidente que, a vida
das pessoas muda constantemente,
estd a mudar, hoje, por exemplo,
hoje estou bem, mas, amanha
preciso de qualquer coisa e entdo ai,
tem que haver uma adaptacdo em

relacdo ao meu trabalho. Havendo

El: “(..) a
entidade
empregadora,

podendo dar essa
adaptacdo, é
evidente que ha
sempre um a
vontade para falar
com os responsaveis
(...)".

E1l: “(..) isso
acho que é muito
bom para eles,
sentirem que, no
seu local de trabalho
(...) eles sentirem
que o trabalho que é

um problema, mas

Relevancia da
Responsabilidade
Social;

Classificar o
ambiente vivido
na organizagao;
Relacionar o
ambiente vivido
na organizagao
coma
Responsabilidade

Social.

Adaptagao;
Dificuldade em
reconhecer o
erro;
Identificacdo de
problema;
Resolugdo de
problema;
Solugdes;
A-vontade para
falar com os
responsaveis;
Flexibilidade
familia-trabalho;
Flexibilidade

familia-escola;
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essa possibilidade, a entidade
empregadora, podendo dar essa
adaptagcdo, é evidente que ha
sempre um a vontade para falar
com 0s responsaveis, por causa
disto, por causa daquilo, e isso acho
que é muito bom para eles,
sentirem que, no seu local de
trabalho, por vezes ndo é, eles
sentirem que o trabalho que é um
problema, mas sim que pode ser
uma solucdo! [Pausa] Pronto, algum
problema que apareca na vida
deles, ndo estarem preocupados e
agora, eu tenho o meu trabalho e
nao posso faltar, eu trabalho e sou
I3 preciso... Ndo! Eles sabem que no
trabalho ha essa flexibilidade e ha
esse compromisso de que tém
alguma facilidade em orientar a sua
vida”.

E1l: “Sabe que isto faz parte do

ADN do ser humano [Pausa], que o

sim que pode ser
uma solugdo! (...)".

E1: “(...) algum
problema que
apare¢a na vida
deles, ndo estarem
preocupados e
agora, eu tenho o
meu trabalho e ndo
posso faltar (...)".

El: “(..) no
trabalho hd essa
flexibilidade e ha
esse compromisso
de que tém alguma
facilidade em
orientar a sua vida
(...)".

E1l: “(..) o erro

é muito dificil de

assumir”.
E1: “(...) E mais
facil “ndo fui eu”, foi

Apoio aos

colaboradores.
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erro é muito dificil de assumir. E as
vezes é mais facil dizer logo, “ndo fui
eu”!l. [Pausa] Mas eu pertenco a
equipa, mas “ndo fui eu”. E mais
facil “ndo fui eu”, foi o colega do
lado, mas eu pertenco a equipa,
“mas ndo fui eu”! Isso é mais facil.
Mas, nés aprendemos com 0 nosso
erro, e reconhecermos o nosso erro,
e tentarmos melhorar através do
nosso erro, acho que é a “cereja no
topo do bolo”!”

El: “E por sistema, onde a
pessoa estd inserida a fazer o seu
préprio trabalho, o permite que faga
aquele erro. Portanto, hd que
arranjar formas para a pessoa
trabalhar sem cometer aquele erro.
Que ha erros, que se cometem e
que se fazem sem a pessoa se
aperceber que estd a fazer o erro! E

0 proprio sistema e onde a pessoa

estd inserida no seu trabalho que

o colega do lado
(...)".

El: “(..) nds
aprendemos com o
nosso erro, e
reconhecermos o
nosso erro (...)".

E1l: “(..) que
arranjar formas para
a pessoa trabalhar
sem cometer aquele
erro”.

E1: “(...) ha ali
uma deficiéncia ali
no trabalho”, ha que
corrigir essa
deficiéncia (...)".

E1: “(...)
estamos a trabalhar
com seres humanos
(...) forma de

melhorar, sempre”.
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permite, que aquele erro se faca!
Entdo o importante é, a pessoa
reconhecer ali o erro, reconheceu-
se ali o erro, “ha ali uma deficiéncia
ali no trabalho”, ha que corrigir essa
deficiéncia! E como é que vamos
corrigir essa deficiéncia? Fazendo
um estudozinho, o que é que
podemos melhorar ali?! Que é para
a pesso//”.

El: “Apesar disto, apesar
desta funcdo ser mais dificil nesse
aspeto, estamos a trabalhar com
seres humanos. Mas ha sempre
forma de melhorar, sempre forma
de melhorar, sempre”.

E2: “Eu considero que sim, que
a Casa dos Avés é uma grande casa
nesse sentido, que promove ao
trabalhador aqui alguma
flexibilidade, tanto na parte da
familia-trabalho, como na parte

familia-escola, porque felizmente,

E2: “Eu
considero que sim,
que a Casa dos Avos
é uma grande casa
nesse sentido (...)".

E2: “(...)
alguma flexibilidade,
(...) familia-trabalho,
como na parte
familia-escola (...)".

E2: “Eu acho
que sim, que isso
facilita um a-
vontade (...) quando
tem um problema
(...) hd um a vontade
que a pessoa sabe
contar  com a
instituicdo (...)".

E2: “(..)ja
aconteceu, o
colaborador no dia,

ndo digo no dia a
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também temos algumas pessoas na
nossa instituicdo que ainda estdo a
integrar os estudo, como é o caso
especifico da [##], ndés temos uma
ajudante de atividades
ocupacionais, que tem uma
formagdao em Sociologia, ndo é?!
Isto é muito bom, para nds, e aqui, a
Casa dos Avds, também permite e
sempre que tiver, que precisar de
mais um tempo, ou de ir, ou mesmo
de alguma informagdo, ou mesmo
de colocar a pessoa em contacto
com alguém que, que permitem,
que lhe facilite a sua formacdo, a
Casa dos Avos, oferta nesse sentido.
Relativamente aqui, o que é que eu
acho que essas praticas, aqui se tém
implementado e o que é que tém
abonado, em termos de
Responsabilidade Social...”.

E2: “Eu acho que sim, que isso

facilita um a-vontade da pessoa

seguir, mas secalhar,
trés ou quatro dias
depois, de ir a sua
vida e da instituicdo
ndo lhe cobrar um
céntimo, ou ndo lhe
cobrar, um dia, por

essa situacado”.
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saber, quando tem um problema e
mais uma vez, digo, que ndo se
comporte de uma forma sistematica
que ha um a vontade que a pessoa
sabe que pode constr//, que pode
contar com a instituicdo e,
nomeadamente, com os colegas,
com a equipa de trabalho, para
promover o seu bem-estar, tanto
familiar, como profissional. Acho
que isso  tem contribuido,
favoravelmente, aqui do meu ponto
de vista e dos meus sete anos,
quase, de existéncia nesta casa,
posso verificar que ndo sdo todas as
casas, que possivelmente dao esta
flexibilidade ah:: em termos de...
(....)”.

E2: “(...) ... de dias, em termos
de conciliagdo, em termos ah:;,
temos aqui um exemplo muito
claro, nds ja tivemos situacGes de

pessoas que, tinham contrato a
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tempo indeterminado, pronto, um
contrato sem termo, ja, com a
instituicdo, [##], e que tiveram a
possibilidade de ter um emprego
melhor, ou que no seu entender
fosse melhor, ndo é, nés sabemos,
que legalmente e, por forca do
numero de anos de contrato, ndo &,
de tipologia de contrato, nds temos
que dar um x tempo a casa, e aqui,
ja aconteceu, o colaborador no dia,
ndo digo no dia a seguir, mas
secalhar, trés ou quatro dias depois,
de ir a sua vida e da instituicdo ndo
Ihe cobrar um céntimo, ou ndo |lhe
cobrar, um dia, por essa situagdo”.
E2: “Eles ndo tém esse a-
vontade de esclarecer essas
situagdes, ndo é, eu sei é que tenh/,
da minha experiéncia que tenho, é
que vejo que tenho uma equipa que

tem nocdo que quando precisa, tem

254



outros que estdo cd deste lado e,

isso, tenho essa nogao”.

Responsabilidade

Social

“Relativamente
ao espirito de
equipa, acha que
existe espirito de
equipa, aqui entre os

colaboradores?”

E1l: “O espirito de equipa e o
espirito de grupo, somos nds os
proprios, as proprias pessoas que
trabalham é que vado criar esse
espirito de equipa. E evidente que o
seu objetivo é diferente do meu.
Temos objetivos diferentes. Isso é
claro. Mas naquele momento,
estamos a trabalhar para o mesmo,
e estando a trabalhar para o
mesmo, para o mesmo objetivo,
entdo vamos fazer as coisas de
forma a que consigamos trabalhar
os dois juntos, para que o objetivo a
tirar seja o melhor possivel. Tanto é
para si, como é para mim. Se for
bom, ndo é mau para si e nem é mau
para mim, é bom para os dois. E o
espirito de equipa requer ali alguma
mentalidade de ambas as partes

que o facto de eu fazer algo, estar a

E1l: “O espirito
de equipa (..) as
préprias pessoas
que trabalham é que
vao criar esse
espirito de equipa”.

E1l: “(...)
naquele momento,
estamos a trabalhar
para o mesmo (...)".

El: “Tanto é
para si, como é para
mim”.

E1l: “(..) neste
caso em particular
estd a ajudar o
utente, mas
estamos a ajudar-
nos ao

mesmo

tempo (...)".

Responsabilidade
Social;
Espirito de

equipa.

Espirito de equipa
entre
colaboradores;
Objetivo comum;
Retribuicdo ao
mesmo nivel;
Entreajuda entre
pares;

Sucesso;
Experiéncias de
vida;

Relagdes

Interpessoais.
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ajuda-la a si, nomeadamente, neste
caso em particular estd a ajudar o
utente, mas estamos a ajudar-nos
Ao mesmo tempo e percebermos
que fazemos as coisas de forma
consistente e homogénea a propria
equipa, que é bom, para todos! Isso
as vezes, nem sempre que consegue
atingir esse objetivo, porque os
interesses sao diferentes de uns dos
outros. E nds ndo conseguirmos
conciliar esse tipo de coisas, torna-
se as vezes, um bocadinho
complicado. Porque, ah:: se vocé
tem um interesse sobre uma coisa,
mas eu tenho outro interesse, mas,
ha que avaliar qual é que é o
objetivo dos [##]...”.

E1l: “Exatamente! E aquele
ponto, entdo vamos trabalhar para
aquele ponto. N3do interessa como é
que vocé pensa ou como é que eu

penso, vamos trabalhar para aquele

E1l: “(...)
fazemos as coisas de
forma consistente e
homogénea a
propria equipa, que
é bom, para todos
(...)".

El: “(..) nods
nao conseguirmos
conciliar esse tipo de

coisas, torna-se as

vezes, um
bocadinho
complicado”.

El: “ (..) se

vocé tem um
interesse sobre uma
coisa, mas eu tenho
outro interesse (...)".

El: “E aquele
ponto, entdo vamos
trabalhar para

aquele ponto”.
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ponto! E por vezes, a sua ideia em
conjunto com a minha, dd um
trabalho fantdstico, e por vezes
quando, vocé rema para um lado e
eu remo para o outro, pah, aquilo
nunca da nada. Por isso, o trabalho
de equipa a remarmos os dois ou 0s
trés ou os quatro, todos para o
mesmo lado, as vezes torna-se
dificil. As pessoas s6 conseguem
perceber que aquilo é facil quando
comecam a ter frutos daquele
trabalho em equipa. Porque,
geralmente o trabalho em equipa da
sempre excelentes frutos! [Enfase]
Sempre excelentes frutos! O
trabalho que nao é feito por equipa,
da sempre resultado...”.

E1l: “Porqué? Porque todos
estdvamos para aquele obijetivo,
mas quando algum se lembrava que
o objetivo ndo era aquele, mas que

era o dele, aquilo corria mal e a

E1l: “(...) a sua
ideia em conjunto
com a minha, dd um

trabalho fantastico

()"

E1l: “As
pessoas so
conseguem

perceber que aquilo
é facil quando
comegam a ter
frutos (...)".

E1l: “(...)
qguando algum se
lembrava que o
objetivo ndo era
aquele, mas que era
o dele, aquilo corria
mal (...)".

E1l: “(...)
quando algum se
lembrava que o

objetivo ndo era
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gente, identificava logo onde estava
o problema. Porque todos
estdvamos a remar para 0 mesmo
lado, s6 aquele as vezes é que
remava pa/ o/... A gente identificava
logo o problema, por isso é que o
espirito de equipa é muito
importante em qualquer empresa.
Porque nds, apesar de estarmos
todos de forma homogénea a fazer
a mesma coisa, quando um se
lembra de fazer de form/// [#i#]
nds conseguimos logo identificar o
problema. E ai puxa-lo outra vez
para a equipa”.

E1: “E. Aqui, a disciplina, o
rigor.. Eu batalho muito nisto.
[Enfase] A disciplina, o rigor, e as
vezes a propria esséncia do que é o
trabalho, falta um bocadinho a esta
gente. Isto é a minha opinido”.

E2: “NO6s tentamos fomenta-

lo. Agora, eu também tenho que ver

aquele, mas que era
o dele, aquilo corria
mal e a gente,
identificava logo
onde estava o
problema”.

El: “(..) o
espirito de equipa é
muito  importante
em qualquer
empresa”.

E2: “Nés
tentamos fomenta-
lo”.

E2: “(...)

espirito de equipa,

estd muito
dependente de
pessoa para
pessoa”.

E2: “Esta

inerente, qué, as
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que o espirito de equipa, esta muito
dependente de pessoa para
pessoa”.

E2: “Estd inerente, qué, as
nossas experiéncias de vida. E claro
que se uma pessoa... Eu tenho aqui
pessoas que, infelizmente, por forga
da situagdo... foram administrativos
toda a vida e trabalharam e
chegaram a trabalhar sozinhos em
gabinetes. E, agora, de repente,
ficaram desempregados, e em 2013
abriu um lar e as pessoas
resolveram ser... resolveram ser
auxiliares de lar, foram tirar o curso,
estavam desempregados. O IEFP,
por forca das circunstancias, vai
buscar, “aquela pessoa esta
desempregada”, integra a bolsa
daquele curso de geriatria e vem
para um lar. E obrigada a trabalhar
em equipa, ndo é?! Eu tenho mais

22 colegas auxiliares que estdo a

nossas experiéncias
de vida”.

E2: “Eu acho
que temos que
avaliar caso a caso”.

E2: “Nés
estamos a trabalhar
com pessoas, que
atendem outras

pessoas”.
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trabalhar comigo, por exemplo.
Temos que ver que essa pessoa tem
mais, uma maior dificuldade de
readaptacdo a nova funcdo que
estava habituado num trabalho
mais individual”.

E2: “Mas, cabe-nos a nos,
nomeadamente aqui a Diregdo
Técnica, tentar avaliar este todos
[##], eu tenho que ter nogdo das
experiéncias profissionais,
experiéncias de vida, do contexto
familiar, que as pessoas tém. Eu ndo
posso obrigar que a Margarida,
neste caso, ndo €, e a Maria tenham
as duas a mesma conduta no local
de trabalho! Isto ndo se mede com
produtividade, ndo é?! Ndo quer
dizer, eu ndo posso, sabe porque
aquela pessoa que entra 15 minutos
ou 20 minutos depois da hora de
entrada que seja menos produtiva

que a outra! Até pode ser mais! Até
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a pessoa que passa aqui menos
horas pode ser muito mais
produtiva. Eu acho que temos que
avaliar caso a caso. E temos que ter
uma sensibilidade muito grande,
nés estamos a trabalhar com
pessoas e nao estamos a trabalhar
com maquinas. A Casa dos Avds, é o
reflexo de isso mesmo. Houve uma
empresa de reparagao de
equipamentos  automovel que
fechou em Ponte de Sor...".

E2: “..Entretanto, abre este
curso. E, muitos dos funcionarios
[###] dessa empresa, vieram
integrar o quadro de pessoal, foram
os primeiros do quadro de pessoal.
Os primeiros quadros [Enfase], a
integrarem na Casa dos Avos. E
verifica-se, essa situagdo verifica-se
aqui. As pessoas apesar de virem
com disciplina, rigor, que era uma

empresa Americana e assim o
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exigia, o modelo Americano, nds
sabemos é exigente, e é muto
rigoroso, é muito metddico, mas
esta muito adaptado para trabalhar
com maquinas, e nés aqui, tudo
bem, nds vamos ser rigorosos, e
metoddicos, mas! Também temos de
ter a parte da flexibilidade,
porqué?! Porque nds estamos a
trabalhar com pessoas. Nos
estamos a trabalhar com pessoas,
que atendem outras pessoas”.

E2: “Mas ai é que tem que
haver uma sensibilidade por parte
da Diregdo Técnica, e tentar
perceber: “Ndo, eu tenho que
tentar perceber quais foram as
experiéncias de vida desta pessoa”.
Ndo quer dizer, que isto seja aqui a
politica do coitadinho! E do
desculpar todos os dias! Nao, nao é
nada disso. Tenho é que ter, numa

primeira fase, uma nogdo. Depois,
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claro, passado cinco, seis anos, a
pessoa ja comeca a ter outra
conduta e outra forma de estar na

instituicdo”.

Responsabilidade

Social

“Sente que
existe preocupag¢ao
por parte da
organizagao em
prestar informagao
aos seus
trabalhadores
relativamente as
tarefas,
procedimentos e
respetivos direitos e
deveres? Promove-
se uma comunicagao
aberta entre gestao
e os restantes

trabalhadores?”

E1: “Ah!! Sim, sim, sim”.

E1: “Sim! Sim! Esta um livro de
passagem de turno, estd as
reunides, agora nado, porque
estamos neste processo, mas ha
reunides técnicas, ha as varias
reunides que sejam precisas, ha
informagdes que vém da diregdo,
sdo logo passadas, ha ai os varios
placards onde aparece a informacgéo
toda transcrita com os varios
procedimentos assim, assim, isso é
tudo passadinho!”

E2: “Sim. Sim, sei [##], tenho
um:, ha data, um Encarregado que é
mais presente ca dentro, e que tem
o cuidado, ndo sdo todas as casas
que tém uma pessoa que ande todo

o dia a perguntar ou a ver, o que é

E1l: “Sim! Sim!
(...)".

El: “(..) um
livro de passagem
de turno (...)".

E1: “(..) had ai
os varios placards
onde aparece a
informacdo toda
transcrita (...)".

E2: “Sim. Sim
(...) ha (..) um
Encarregado que é
mais presente ca
dentro (...)".

E2: “(..) nés
recebemos  todos
subsidio de refeicdo

(...), 4,77€ diarios,

Informagdo
prestada aos
colaboradores
Comunicagao

aberta

Tarefas;
Direitos;
Deveres;
Comunicagao
entre gestao-
colaborador;
Livro de
passagem de
turno;

Placards;
Encarregado;
Subsidio de
Refeicdo;
Conciliagado
trabalho-familia;
Acolhimento pela

equipa;
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preciso, “faca isto, veja aquilo”, de
acordo com a fungdo que a pessoa
estd a desempenhar, quais sdo as
necessidades que as pessoas tém...
Se os equipamentos, os equipa//, os
equipamentos de protecao
individual que a pessoa tem que
usar, se estdo disponiveis, as
pessoas se nao estdao a trabalhar
com falta de material, felizmente
nesta casa, isso nunca aconteceu e
que em muitas casas isso acontece.
Se estd garantida a refeicdo, esta
garantida”.

E2: “E que é um dos aspetos
que eu acho que, voltando a parte
de Responsabilidade Social, é de
salientar que nesta casa, uma
pratica que se pode adotar, que nds
podemos, e que, fique, e que se
pode destacar e notar, é o facto da
pessoa, nos recebemos todos

subsidio de refeicdo, neste caso,

(...) a pessoatomaa
refeicdo na
instituicao por
1,25€, e isso ndo lhe
tira o direito de
receber os 4,77€ ao
final do més (...)".

E2: “(..) ¢é
muito bom, nos
podermos chegar as
nossas casas, poder
desfrutar da nossa
familia (...)".

E2: “(...)que no
outro dia temos 13 a
refeicdo e que, essa
(..) éigual para todos
(...)".

E2: “(...) depois
tem uma Vvisita
personalizada a
instituicdo, ndo §,

que lhe da a

Confortabilidade

no primeiro dia

de trabalho.
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aqui nds até recebemos, em parc//,
em igual forma ao dos funcionarios
publicos, 4,77€ diarios, mas para
além disso ha a possibilidade de o
colaborador puder tomar a refeicao
na instituicdo e a pessoa toma a
refeicdo na instituicdao por 1,25€, e
isso ndo lhe tira o direito de receber
os 4,77€ ao final do més, porque se
a pessoa trabalhar os 22 dias,
estamos a somar 104€ ao recibo de
vencimento da pessoa. E isso ndo é
tirado pelo facto dele comer aqui ou
deixar de comer”.

E2: “Esse valor é sempre
recebido. Ainda mais com a
possibilidade, que sdo pessoas que
é um trabalho, nomeadamente
falando dos auxiliares, é um
trabalho muito, demasiadamente
esforcado. Como nds sabemos, ndo
é?! E é muito bom, nds podermos

chegar as nossas casas, poder

conhecer todos os
servigos {(...)".

E2: “(...) depois
é acolhida pela
equipa (...)".

E2: “(...)

também, por
vezes, a uma pratica,
que é colocar essa
pessoa com outro
colega (...)".

E2: “(..) para
que se sinta mais a-
vontade, nos
primeiros dias de

trabalho (...)".
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desfrutar da nossa familia, claro que
temos que fazer sempre o nosso
jantar ou o nosso almogo, mediante
os turnos que estamos a fazer, mas
poder saber que no outro dia temos
I3 a refeicdo e que, essa mesma
refeicdo é igual para todos. Que
foque saliente que essa refeicdo é a
mesma refeicdo que é para os
nossos residentes, € uma ementa
semanal, para todos”.

E2: “Sim, que ele tem direito,
vem para uma institui¢do... Alias,
isso é uma obrigacdo da entidade,
ndo é. Tem que lhe dar a conhecer...
E depois tem uma Vvisita
personalizada a instituicdo, ndo é,
que lhe dad a conhecer todos os
servigos que existem na instituicdo,
e depois é acolhida pela equipa,
também, por vezes, a uma pratica,
que é colocar essa pessoa com

outro colega, com outro par, para
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que ele possa ter uma nogdo mais
real e para que se sinta mais a-
vontade, nos primeiros dias de
trabalho, no periodo experimental,

por assim dizer, ndo é?!”

Responsabilidade

Social

“Na vossa
organizagao,
privilegiam uma
atuagdo socialmente
responsavel
(investindo tempo,
dinheiro e outros
recursos) ao nivel
interno ou externo?
Ou consideram que
deve haver uma
atuacgdo equilibrada
em ambas as
dimens6es? Com

que objetivos?”

E1l: “Exatamente, exatamente.
Existe sim senhora. [Enfase]”

E2: “Sim”.

E2: “Mais da Responsabilidade
Social, ah:: na relagdo familia de
colaborador, na parte financeira e
com os prémios de produtividade e
com um//, e com iniciativas da
Direcdo de ao final do ano, para
além de um cabaz de produtos
alimentares, de ofertar e que foi
pratica o ano passado de ofertar os
50€ a cada colaborador, por
exemplo, isto sdo praticas que se
vao praticando, acho que elas estdo
todas na mesma medida, sim, que

sdo, que sdo vistas...”.

E1l:
“Exatamente,
exatamente (...)".

E2: “Sim”.

E2: “(...)
relacdo familia de
colaborador, na
parte financeira e
com os prémios de
produtividade (...)".

E2: “(..) para
além de um cabaz de
produtos
alimentares, de
ofertar (...) 50€ a

cada colaborador

()"

Atuacgao
socialmente
responsavel;
Atuacgao
equilibrada entre
dimensoes;

Objetivos.

Nivel interno e
externo;
Facilidade de
auséncias para
apoio familiar;
Conciliagdo entre
trabalho-familia;
Apoio financeiro;
Prémios de
produtividade;
Oferendas ao
colaborador;
Equilibrio entre as

dimensodes.
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E2: “E que ha um equilibrio

E2: “E que ha

entre todas, que existe um | um equilibrio entre
equilibrio entre todas, também ndo | todas (...)".
é demais de umas e menos de
outras, ndo é?!”
Responsabilidade “Para além das El: “Sim, a fornecedores, El: “Sim, a e Politicas de RSO; Fornecedores;
Social politicas de RSO que | também temos um contacto muito | fornecedores  (...) e Dimens3o interna Parceiros;

temos estado a falar,
existem outras que
considere
importante referir
(sejam de dimensao
interna ou

externa)?”

estreito com os fornecedores,

também trabalhamos
praticamente, quase, digamos que
just in time, o fornecedor, quando é
preciso estd sempre, também
sempre apto a nos ajudar, e tudo e
ndao sei que mais, e pronto, em
relagdo a isso, estamos, 0s NOssos
parceiros e tudo...”.

E2: “Eu ja vejo aqui medidas
internas, o facto e promover isto
aos colaboradores, apoio na

alimentagdo, apoio na relagdo
familiar, possibilidade das pessoas

aumentarem a sua formacdo em

trabalhamos (...) just
in time (...)".
El: “ (..) os

NOSSOS pa rceiros e

tudo...”.

E2: “(...)
medidas  internas
(...) aos

colaboradores (...)".
E2: “(...) apoio
na alimentagao,
apoio na relagdo
familiar (...)".
E2: “(...)

aumentarem a sua

e externa

Medidas internas;

Apoio na

alimentacao;

Apoio na relagdo

familiar;
Formacao

profissional;

Conciliagdo entre

trabalho-familia;

Harmonia

familiar;

Equilibrio entre as

dimensdes de

RSO;
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termos profissionais, possibilidade
das pessoas poderem tero melhor
bem-estar |4 em casa, para saberem
que a crianga ou o filho neste caso
mas especifico, ah:: poderem, a
instituicdo poder atender a alguns
problemas, sé o a-vontade, s por si
jd se promove e todas estas
praticas, eu acho que ha aqui um
equilibrio e posso dizer, claro, que
haverd muitos mais coisas ainda a
implementar, ndo é?! Mas para j3,
todas as dimensdes  estdo
garantidas”.

E2: “Estdo garantidas e
temos... E mais uma vez digo, a
situacdo da saude, que também ela,
indiretamente, ndo ¢é, com a
questdo da empresa ter os, a parte
da saude, a parte da saude do
trabalho, a part//, que é uma cois/,
é uma obrigacdo da empresa ter,

isso estd mesmo legalmente

formacgao em
termos
profissionais, (...)".

E2: “(...)
melhor bem-estar 13
em casa (...)".

E2: “(..) ha
aqui um equilibrio
(...)".

E2: “Mas para
ja, todas as
dimensdes estdo
garantidas”.

E2: “(..) a
situacdo da saude
(..) a questdo da
empresa ter (..) a
parte da saude, (...)
salde do trabalho
(...)".

E2: “(.) o
colaborador ndo

tem a possibilidade

Apoio médico, na
saude;

Melhoria
continua dos
processos;
Estagios ndo

remunerados.
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definido, mas que acaba por ser
também um maior apoio, ndo é, nés
sabemos que tém isso legalmente
definido, mas que depois ndo
cumprem. Um colaborador ndo tem
a possibilidade de ir, aqui pelo
menos, nds sabemos que de dois
em dois anos, nds estamos a ser
vistos por um médico, ndo é?! Por
isso, € que eu acho que assim
olhando de mais situagdes que nds
podiamos fazer, aqui em termos
internos, que é considerado a
dimensdo interna, claro que ha
muito mais coisas que se pode fazer,
mas tudo dentro daquilo que ja se
faz, pode ser melhorado! [Enfase]
Os processos, podem ser sempre
melhorados, ndo é?!”

E2: “Mas, ndo estou. Sou
franca, ndo estou a ver muitas
instituicdes, com/ a dar, tanta, tanto

apoio e uma retaguarda como a

de ir, aqui de dois
em dois anos, nds
estamos a ser vistos
por um médico (...)".

E2: “(..) mas
tudo dentro daquilo
que ja se faz, pode
ser melhorado!”.

E2: “Os
processos, podem
ser (..) melhorados
(...)".

E2: “(..) das
possibilidades que a
instituicdo tem de
acolher (...)".

E2: “(..) os
nossos estagios (...)
ja tém ido ao nivel
da Escola Superior
de Enfermagem de
Portalegre, ou da

Escola Superior de
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Casa dos Avos, neste momento, esta
a dar. Em termos externos, a
Responsabilidade Social, tem sido
acrescida dentro também, das
possibilidades que a instituicdo tem
de acolher, ndo é?! O numero de
técnicos, o numero de servigos
despendidos, nés por exemplo, s6
para ter uma nog¢do, 0OS NOSSOS
estagios, ndo vao sé ao nivel da
dimensao do agrupamento de
escolas de Ponte de Sor, 0s nossos
estagios ja tém ido ao nivel da
Escola Superior de Enfermagem de
Portalegre, ou da Escola Superior de
Educacdo de Portalegre, quem diz
Portalegre, diz Elvas, ja tivemos,
Castelo Branco, ja houve, ja
acolhemos a possibilidade da
pessoa, ser integrada por via de um

estagio ndo remunerado”.

Educacdo de
Portalegre, quem diz
Portalegre, diz Elvas,

ja tivemos, Castelo

Branco (...)".
E2: “(..) da
pessoa, ser

integrada por via de
um estdgio ndo

remunerado”.
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Responsabilidade “Considera que El: “Sim, sim, sim, E1l: “Sim, sim e Praticasinternase ® Respeito pelos
Social em todos as suas claramente”. (..)". externas; Direitos
praticas internas e E2: “Sim”. E2: “Sim” e Direitos Humanos. Humanos.
externas, esta
organizagao respeita

os direitos

humanos?”
Responsabilidade “Quais sao as E2: “O primeiro documento E2: “O e Normas e valores e Documento

Social

principais normas e
valores pelas quais
se rege esta
organiza¢ao?
Existem documentos
formais que
explicitem essas

regras e valores?”

que define esta casa é o documento
estatutario, ndo é?! S3do os
estatutos da  Associagdo de
Solidariedade que sé por si nos vém
dizer que é uma institui¢do que tem
que garantir o bem-estar
biopsicossocial de residentes, e
quando isto diz diretamente que é
para residentes, nds temos
obrigatoriamente que projetar isto,
também, para colaboradores. Nds
sabemos que as InstituicOes
Particulares de Solidariedade Social,
em termos de remuneragao, e por

forga das suas convengdes coletivas

primeiro documento
(..) ¢é
(...)".

estatutario

E2: “(..) uma
instituicdo (...)
garantir o bem-estar
biopsicossocial de
residentes (...),
também, para
colaboradores”.

E2: “(..) os
colaboradores, nao
sdo pagos ao nivel
de uma funcgdo

publica (...)".

da Organizagao;
Documentos

formais.

estatutario;

e Garantia do bem-
estar psicossocial
de residentes e
colaboradores;

e Remuneragdo
baixa em IPSS;

e Regulamento
Interno;

e Constituicado
Portuguesa;

e Valoresda

Instituicao.
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de trabalho, os colaboradores, ndo
sdo pagos ao nivel de uma fungdo
publica, nés temos essa nogdo, mas
ndés enquanto pessoas, quando
vimos trabalhar para estas casas
também temos ess//, temos que ter
[convicgdo], esse conhecimento,
ndo é?! Para além disso. Para além
desse documento estatutario que
tem todas estas orientagdes e o
regulamento interno, ha todo um
conjunto de documentos, por
exemplo, e que tem em conta os
valores, por exemplo e que levam-
nos e vao de encontro a nossa
Constituicdo Portuguesa, nao é, que
é ter documentos, eu entrego “o
meu cartdo de cidaddo”, por
exemplo, mas “eu tenho que
assinar, e por forga da lei”, uma
declaragdo como autoriza aceder a

esses dados. Sdo documentos que

E2: “Para além
desse  documento
estatutario (...)
regulamento
interno (...) conjunto
de documentos (...)
Constituicao
Portuguesa (...)".

E2: “Sdo
documentos que (...)
vao de encontro aos
valores da

instituicao”.
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eu acho que, vdo de encontro aos

valores da institui¢do”.

Niveis de
Motivagao e
Satisfagdo dos

Colaboradores

“Na sua
opinido, pensa que
os colaboradores da
organizagao se
encontram
intrinsecamente
motivados e
satisfeitos? Qual o

motivo?”

E1l: “Humm mmm [Pausa]
Uma maioria estard, uma minoria
ndo estarad”.

El: “Dinheiro. Isto é um
trabalho, um trabalho como nds
faldmos anteriormente, é um
trabalho que mentalmente
desgasta, é um trabalho, que eu
acho que é um trabalho muito
muito sério, que é muito importante
e que é preciso muita
disponibilidade, é preciso muita
responsabilidade, é preciso muita
vontade, é preciso ter ali muito jogo
de cintura para as vezes tratar de
certos pormenores, e em termos
[###] é muito mau pago, muito mal
pago. Estamos a tratar de umas
pessoas que ja deram muito pela
patria, muitos deles, ndo falo aqui,

mas muitos deles, trabalharam

E1l: “(..) Uma
maioria estara, uma
minoria ndo estard”.

E1: “(...) Isto é
um trabalho (...) que
mentalmente

desgasta (...)".

E1: “(..) é um
trabalho (...)é
preciso muita

disponibilidade, ¢é
preciso muita
responsabilidade, é
preciso muita
vontade (...)".

E1: “(..) é (..)
mal pago”.

E1l:“(...) Istodo
terceiro setor (...)

nunca apanhou

Motivagao;
Satisfacdo;
Colaboradores;

Organizagdo.

Motivagao
intrinseca;
Motivagao
extrinseca;
Satisfacdo;
Vencimento;
Trabalho
desgastante;
Disponibilidade;
Responsabilidade;
Vontade;
Terceiro Setor;
Evolugdo;
Envelhecimento
Ativo;

Profissionais.
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muito, pessoas que viveram, tém
uma histéria atras deles, carregam
uma histéria atras deles, carregam
uma historia. Mas digo-lhe em
termos de salario sdo, somos mal
pagos. E a minha opinido. [Pausa]
Ndo hd, ndo ha... Isto do terceiro
setor, como eles chamam, o terceiro
setor... Isto nunca apanhou muito a
evolugdo das coisas, porque dantes
era o asilo dos idosos e quem
trabalhaval3, era ld aqueles que nédo
tinham trabalho ou, isto ou aquilo,
ou aqueles dos padres, em termos
religiosos, e depois acho que isto
ndo evoluiu, isto nunca evoluiu. E,
hoje em dia, ah:: fala-se muito em
lares, fala-se muito em a pessoa
morrer  dignamente, ter um
envelhecimento ativo, mas para isso
é preciso ter profissionais também a
altura. N3o é?! E preciso ter casas a

altura, ndo é?! E é preciso ter

muito a evolugdo
das coisas (...)".

E1l: “(..) hoje
em dia (..) fala-se
muito em a pessoa
morrer dignamente,
ter um
envelhecimento
ativo, mas para isso
é preciso ter
profissionais
também a altura”.

E1l: “(..) se ali
numa fabrica nos
derem mais 50

euros, nos vamos

logo...”.

E2: “0
principal fator
motivacional (...)
uma motivagao

extrinseca (...)".
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também, digamos, valores atrativos
a altura, ndao é?! Os valores que
falamos é dinheiro. Ouga, vocé, nos,
nés ah:: 600 eur/ ganhamos o
ordenado minimo, se ali numa
fabrica nos derem mais 50 euros,
nds vamos logo... Abalam logo//...”.

E2: “0

principal  fator

motivacional neste caso, e na
grande maioria deles e temos que
ver, trata-se de uma motivacao
extrinseca, e ndo intrinseca, muitos
deles...”.

E2: “Ndo! Eu acho que eles se
sentem intrinsecamente motivados.
E a principal razdo e evidéncia disso,
é o facto das pessoas que vém
trabalhar para estas casas, saber
que vém para uma Associa¢do, uma
entidade de Solidariedade Social. S6
por si ndés temos que medir a
destas

motivagido pessoas, as

pessoas ndao vém sO a procura,

E2: “(.) Eu
acho que eles se
sentem
intrinsecamente
motivados”.

E2: “(.) o
facto das pessoas
que vém trabalhar
para estas casas
(...)".

E2: “(.) as
pessoas ndo vém so
a procura,
exclusivamente, de
uma motivagao
extrinseca”.

E2: “(..) uma
Associagao de
Solidariedade Social,
ou é subsidiada por
varias entidades, ou

ndo ha muitos




exclusivamente, de uma motivagao
extrinseca. Ndo! Porque as pessoas
ja devem ter, e como eu dizia a
pouco o autoconhecimento de que,
a pessoa vem a proc//, vem para
uma Associa¢do de Solidariedade, e
uma Associagdo de Solidariedade
Social, ou é subsidiada por vdrias
entidades, ou ndo had muitos
recursos para pagar, logo a minha
motivagdo a priori e eu falo do meu
caso especifico, tem que ser
intrinseca, eu tenho de gostar
daquilo que venho fazer...”.

E2: “E isso trata-se de uma
motivagdo intrinseca, ndo é, que
estd inerente a minha forma de
estar e de ser. Agora, quando a
motivacdo é, sé ela extrinseca, e
nomeadamente a remuneragdo ao
final do més, ah:: nds ai ndo
podemos, como é que eu hei de

dizer, nés ndo podemos dizer que

recursos para pagar
(...)".

E2: “(..) tem
que ser intrinseca,
eu tenho de gostar
daquilo que venho
fazer...”.

E2: “(...)
quando a motivagao
é, sO ela extrinseca
(...) a remuneragdo
ao final do més (...)".

E2: “Aquela
pessoa tem um
objetivo, que ¢é
trabalhar, e ao final
do més receber”.

E2: “(...) afirmo
que 0S  NOSSOS
colaboradores, a
nossa equipa estd
motivada, porque

(...) so pelo
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aquela pessoa estd motivada, nao
é?! Aquela pessoa tem um objetivo,
que é trabalhar, e ao final do més
receber. Agora eu posso considerar
e afirmo que os nossos
colaboradores, a nossa equipa esta
motivada, porque sé por si, so pelo
vencimento, as pessoas nhdo

estavam aqui”.

vencimento, as
pessoas nao

estavam aqui”.

Niveis de
Motivagao e
Satisfagdo dos

Colaboradores

“Quais os
fatores de
motivacdo e
satisfacdo dos
colaboradores da

organiza¢ao?”

El: “Eu acho que é mesmo
isso. E o saber... E o querer cuidar! O
querer dar o melhor de si, acho que
é mesmo isso. Saber eles que//...
Ah:. Nos todos sabemos porque é
que as pessoas estdo cd, sabemos e
eles também sabem, mas sabemos
que é a penultima fase que eles tém
da vida deles. E a penultima fase. E
sabermos que se trata muito bem

daquela pessoa, nesta penultima

El: “(.) E o
querer cuidar! O
querer dar o melhor
desi(...)".

E1l: “(..) e que
se vé o agrado das
familias, se vé o
agrado da pessoa, e

mesmo a estar aqui

()"

Niveis de
Motivagdo e
Satisfacdo dos
Colaboradores;
Fatores de
Motivagdo e
Satisfacdo dos
Colaboradores;

Organizagdo.

Motivagao
extrinseca;
Motivagao
intrinseca;

Satisfacdo;

Cuidar do outro;

Entreajuda;

Reconhecimento;

Cuidador formal;

Colaboradores;
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fase, e que a pessoa teve, teve tudo
de bom, e que se vé o agrado das
familias, se vé o agrado da pessoa, e
mesmo a estar aqui “ahh fica
descansada que eu estou bem

1”7

cuidada!” e tudo! Eu acho que isso é
um/, vermos o sorriso da pessoa,
vermos precisou e fico muito
contente de os ver e... Eu acho que
siso é sempre um grau de satisfacao
sempre enorme para nés
motivarmos a fazer algo”.

E1l: “E ouvimos sempre idosos
a serem mal-tratados, e ouvimos
sempre essas noticias e nods
sabermos que contribuimos para
qgue isso ndo acontega, tao
regularmente, eu acho que isso é
um grau de satisfacdo enorme para
nés continuarmos sempre a fazer
mais e melhor. Ndo pensarmos que
somos mal remunerados, mas que

estamos a fazer algo por alguém

E1l: “(...)
vermos o sorriso da
pessoa, vermos
precisou e fico
muito contente de
os ver (...)".

El: “(..) ¢é
sempre um grau de
satisfagdo (..) para
nés motivarmos a
fazer algo”.

E1l: “(..) mas
que estamos a fazer
algo por alguém que
ja fez também por
alguém da nossa
idade (...)".

El: “(..) ¢é
muito  importante
tratar dos outros e
desta gente, (..)

1”7

tanto melhor

Espirito de
equipa;

Igualdade;

Humildade.
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que ja fez também por alguém da
nossa idade e alguém que ¢é
importante até...! [Enfase] Eu acho
que é muito importante tratar dos
outros e desta gente, acho que
tanto melhor!”.

E1l: “Condigdes temos,
condigGes fisicas temos, condicdes
de seguranga também temos.
Portanto, sé nos fala cuidar bem
daquela gente. E acho que a pessoa
sair daqui.. Dizer assim “hoje
consegui que aquela senhora
comesse ou hoje consegui que
aquela senhora se levantasse, ou
hoje consegui arrancar-lhe um
sorriso, hoje eh pah, ela pediu-me
ajuda e eu ajudei, estava 13
prontamente para ajudar, a pessoa
até me agradeceu logo,
imediatamente agradeceu-me...”.

Eu acho queisso é tud//”.

E1: “CondigOes
temos, (..) s6 nos
fala cuidar bem
daquela gente”.

E2: “(..) O
ambiente
profissional, o facto
de ndés vermos que
todos em equipa,
nds partilhdmos
uma refeicdo (....)".

E2: “(..) Nao
ha diferengas”.

E2: “(..) NOs
aqui somos todos
iguais!”.

E2: “(...) temos
que ter a humildade
para dizer “eu ndo
sei, eu ndo consigo,
eu faco este... ou eu

nao fago”.
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E2: “O ambiente, o ambiente.
O ambiente profissional, o facto de
nés vermos que todos em equipa,
nés partilhamos uma refeicdo. Nao
ha diferencas. O facto de n0s...
Desculpem a expressdo: “comemos
todos da mesma panela”. Isso faz
muita diferenca, que ndo ha aqui
messes, que nao ha aqui diferengas
entre... Eu como naquele espaco, tu
comes no outro, ndo! Noés aqui
somos todos iguais! Eu fardo-me, tu
também te fardas! E nesse sentido
que eu vejo, que tem que hav//, que
ai também se pode ir buscar alguma
motivacdo intrinseca. Primeiro, e
falando no meu caso especifico, de
Diretora Técnica, nds antes, de
mandarmos fazer as coisas, também
temos que as fazer e temos que as
saber fazer, e temos que ter a

humildade para dizer “eu n3o sei, eu
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ndo consigo, eu faco este... ou eu

nao fagco”.

Relagdo entre a
Responsabilidade
Social e os Niveis de
Motivagao e
Satisfagdo dos

Colaboradores

“De que forma
as praticas de
responsabilidade
social influenciam os
niveis de motivacao
e satisfagdo dos
colaboradores numa
organizagao do

terceiro setor?”

E1l: “Sim, eu penso que sim.
Portanto essas questdes... Essa
Responsabilidade Social vai sempre
influenciar sempre na motivacdo do
colaborador, ndo é?! Isto aqui, ndo
é, vamos |4 a ver isto ndo se trata de
uma “chapa cinco”! Isto é assim e
ndo se muda nada, nés sé olhamos
assim... Ndo podemos, nds temos de
ser... Temos de ter uma abertura
muito muito ampla e pronto e estar
sempre, mesmo, sempre a ver tanto
o0 bem-estar tanto da parte do
utente que é para aquilo que
estamos cd, mas o//”.

E1l: “O colaborador também
merece todo o apoio em condigdes
de trabalho, em... Quer dizer, eu ndo
vou dizer agora a um colaborador
“vocé, e nesta fase que estamos a

atravessar, vocé tem agora uma

E1l: “Essa
Responsabilidade
Social vai sempre
influenciar sempre
na motiva¢gdo do
colaborador (...)".

E1: “O
colaborador
também

merece

todo o apoio em

condigGes de
trabalho (...)".
E1l: “(..) Mas

temos que fornecer
tanto a seguranga
aos nossos utentes,
CoOmo seguranga aos
Nossos

colaboradores e
essas  pequeninas

coisas, as vezes,

Praticas de
Responsabilidade
Organizacional;
Niveis de
Motivagdo e
Satisfacdo dos
Colaboradores;
Organizagdo do

Terceiro Setor.

Responsabilidade
Social;
Motivagao
Intrinseca;
Motivagao
extrinseca;
Colaborador;
Reconhecimento;
Seguranga ao
utente e
colaborador;
Instituicao;
Conciliagdo entre
trabalho familia;
Conciliagdo entre
trabalho-escola;
Flexibilidade de
horarios;
Experiéncias de

vida.
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mascara que tem que durar para um
més, vocé desenrasque-se, ou se
nao der, traga de casa”. Quer dizer,
agora como é nds nos sentiriamos
se houvesse alguma entidade
empregadora a dizer... “Oh [##]
vocé [###] ah! Mdscaras ndo h3, e ai
de si que vocé diga que ndo ha aqui
mascaras!”.

El: “Eu acho que sim, que
neste aspeto, que ndo nos falta aqui
uma mascarazinha, luvas, etc. E
evidente que tem que haver um
controlo financeiro, nesse aspeto
tem que haver, que dizer, ndo
vamos agora gastar luvas por
gastar! Mas temos que fornecer
tanto a seguran¢a aos NOSsOS
utentes, como segurang¢a aos
nossos colaboradores e essas
pequeninas coisas, as vezes,
marcam muita diferenca entre as

instituicdes. O haver, saber que vem

marcam muita
diferenga entre as
instituigcdes”.

E1: “(...) saber
que vem trabalhar
para este tipo de
trabalho e saber que
tem condigdes de
trabalho (...)".

E2: “Acho que
influenciam, sim”.

E2: “Quando
eu sei que “tenho
um filho”, e vou
precisar de ajuda e
minha instituicao
me promove isto
(...)".

E2: “(..) a
minha  instituicdo
me da a flexibilidade
de eu puder ter os

dias, sem perder a
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trabalhar para este tipo de trabalho
e saber que tem condigées de
trabalho, que tem uma
mascarazinha a espera dele, que
tem as luvazinhas a espera dele, que
tem isto, tem aquilo, tem a refeicdo
a espera dele, tem condigGes de
higiene, ah:: tem a fardazinha
lavada, tem... Lava aqui a farda, ndo
vai com a farda para casa”.

E2: “Acho que influenciam,
sim. Quando eu sei que “tenho um
filho”, e vou precisar de ajuda e
minha instituicdo me promove isto,
quando eu sei que tenho um filho
doente em <casa e a minha
instituicdo me da a flexibilidade de
eu puder ter os dias, sem perder a
minha remuneracdo, eu acho que sé
por si, isso ja tem que alimentar a
minha motivacdo intrinseca a esta
entidade. Quando eu sei que, tenho

a possibilidade de ter uma

minha remuneragdo
(...)".

E2: “(...) isso ja
tem que alimentar a
minha  motivagdo
intrinseca a esta
entidade (...)".

E2: “(..) total
flexibilidade, apesar
de haver um
estatuto de
trabalhador-
estudante (...)".

E2: “(..) o a-
vontade a que se
mete as pessoas
que, forgosamente
tem de constituir
motivagao
intrinseca na

pessoa”.
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licenciatura, mas sei que posso vir a
ter um mestrado e que tenho total
flexibilidade, apesar de haver um
estatuto de trabalhador-estudante,
de legalmente, que isso esta ah::,
que isso esta definido, para ndo
haver perda de direitos,
nomeadamente da parte do
trabalhador, eu sinto que as
praticas, também, que se colocam
aqui, o a-vontade a que se mete as
pessoas que, forcosamente tem de

constituir motivagao intrinseca na

pessoa”.

Relagao entre a
Responsabilidade
Social e os Niveis de
Motivagao e
Satisfagcdo dos

Colaboradores

“Na sua
opinido, qual a
importancia que
deve de ser atribuida
arelagcdo entre a

existéncia ou ndo de

E2: “Neste caso, concreto da
Casa dos Avos, acho que sim. Que
deve ser feita uma ponte. Entre a
parte desta, destes beneficios que
as pessoas sabem que podem ter e

que pode haver uma correlagdo

E2: “(...)
beneficios que as
pessoas sabem que
podem ter e que
pode haver uma

correlagdo entre a

Praticas de
Responsabilidade
Organizacional;
Niveis de

Motivagdo e

Responsabilidade
Social;

Motivagdo
Intrinseca;
Motivagao

extrinseca;
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praticas de
Responsabilidade
Social e os niveis de
motivacdo e
satisfagdo dos

colaboradores?”

entre a motivagdo da pessoa. Agora
isso também, é muito relativo e
pode ser muito limitativo. Porque a
pessoa, pode até ter estas praticas
todas, mas pode ndo ter a
humildade para perceber que isto é
para o abono dela. Ndo é?! E isso
estd muito inerente, qué?! A uma
variante que é a nossa forma de ser,
de estar e as nossas experiéncias de

vida, ndo é?!”

motivagdo da
pessoa”.
E2: “(..) a

pessoa, pode até ter
estas praticas todas,
mas pode ndo ter a
humildade para
perceber que isto é
para o abono dela”.

E2: “(..) a
nossa forma de ser,
de estar e as nossas
experiéncias de vida

()"

Satisfacdo dos
Colaboradores;
Organizagdo do

Terceiro Setor.

Colaborador;
Reconhecimento;
Conciliagdo entre
trabalho familia;
Conciliagdo entre
trabalho-escola;
Flexibilidade de
horarios;
Experiéncias de

vida.

Organizacao,

perspetivas futuras

“Quais sao os
pontos positivos

desta Instituicao?”

E1l: “Os pontos positivos, é
aquilo mesmo que temos vindo a
falar, ¢ mesmo garantir, garantir um
bem-estar a 100% a todos os
utentes em termos de alimentacao,
em termos de cuidados de saude,
em termos de animacao
sociocultural, em termos de

postura, em termos mesmo de

E1: “Os pontos
positivos, é (..)
garantir, garantirum
bem-estar a 100% a
todos os utentes

(..)".

El: “(..) em
termos de
alimentacgao, em

Perspetivas
Futuras;

Organizagdo;

Pontos positivos.

Garantir o bem-
estar a 100% a
todos os utentes;
Garantir
alimentacao,
cuidados de
saulde, animagdo

sociocultural;
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postura dos seus colaboradores
perante a abordagem, perante eles
e tudo, portanto isso é um aspeto,
alias, como se olha aqui para o
utente, em termos de pessoas
responsaveis pela institui¢cdo, como
se olha para o utente, s6 ai é um
sinal altamente positivo. Ah:: e em
termos de colaboradores, aquilo
que vejo de positivo é que, eu acho
que em termos de colaboradores,
acho que é uma instituicdo que olha
para os seus colaboradores de uma
forma séria, de uma forma
responsavel, de uma forma digna, e
de uma forma que humana,
digamos assim. Acho que estamos a
trabalhar sempre, este trabalho é
muito humano. Tanto em parte de
utentes, como em parte de
colaboradores. E todos trabalhamos
uns com os outros, e acho que o

aspeto mais positivo € mesmo isto,

termos de cuidados
de saude, em
termos de animacao
sociocultural, em
termos de postura
(...) dos seus
colaboradores (...)".

El: “(..) em
termos de
colaboradores, (...) é
uma instituicdo que
olha para os seus
colaboradores  de
uma forma séria, de
uma forma
responsavel, de uma
forma digna, e de
uma forma que
humana (...)".

E1l: “(..) este
trabalho é muito

humano”.

Trata-se os
colaboradores de
forma séria, digna
e humana;
Humanismo;
Responsabilidade;
Flexibilidade;
Acolhimento de
formacgdes;
Comunidade;
Parcerias;

Atividades.
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é mesmo, o humanismo e a
responsabilidade entre todos”.

E2: “: Podemos tirar uma troca
de experiéncias que nos vai
enriquecer mais a Casa dos Avos,
porque esta flexibilidade e esta
possibilidade de podermos ter este
contacto didrio e desta casa aberta
de poder acolher varias pessoas de
diferentes formagdes profissionais,
diferentes estilos de vida, diferentes
papéis da comunidade, isso vai-nos
trazer uma abrangéncia muito
maior, nds estamos focados s6 na
Estrutura Residencial para Pessoas
Idosas num alojamento
permanente, com pessoas de uma
média de idades s6 de 89 anos. Nao!
Nos estamos focados, que |4 fora ha
outras pessoas que também
precisam de nds e que a parceriae a
ponte que nds fazemos com elas, de

|"

poder ajudar o “Miguel” que esta no

El: “(.) o
humanismo e a
responsabilidade
entre todos”.

E2: “(..) esta
flexibilidade (...)".

E2: “(..) casa

aberta de poder

acolher varias
pessoas de
diferentes

formacgdes (...)".

E2: “(...)
diferentes estilos de
vida, diferentes
papéis da
comunidade (...)".

E2: “(...)
estamos  focados,
que la fora ha outras
pessoas que
também  precisam

de ndés e que a
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10%no do Curso Técnico Auxiliar de
Saude, o “Miguel” traz-nos ele, a
experiéncia dele, traz-nos ele, as
vivéncias dele, pode ele até,
indiretamente potenciar outras
formas de trabalhar e atividades na
instituicdo, e ndés sabemos que
também a tdbua rasa do “Miguel”,
vai ter um bocadinho da Casa dos

Avoés.

parceria e a ponte
que nds fazemos
com elas (...)".

E2: “(...)
indiretamente
potenciar outras
formas de trabalhar
e atividades na

instituigdo (...)".

Organizagao,

perspetivas futuras

“E os pontos

negativos?”

El: “Os pontos negativos...
Olhe os pontos é que as vezes,
pronto, isto e como todas as coisas,
eu como responsavel... Os pontos
negativos é que as vezes em termos
de infraestuturas podia haver um
armazém maior, pra termos certas
coisas, em termos de animagdo, em
termos de material de armazém e
tudo e ndo sei que mais, pah podia
vestidrios mais

haver uns

condizentes com a populagdo que

E1: “Os pontos
negativos (...) é que
(..) termos de
infraestuturas podia
haver um armazém
maior, (...) termos
de animagdo, em
termos de material
de armazém e tudo
(...)".

E1l: “(..) podia

haver uns vestidrios

Perspetivas
Futuras;

Organizagdo;

Pontos negativos.

Insfraestruturas
insuficientes;
Vestidrios ndo
condizentes com
a populacao;
Demasiado a-
vontade;
Comportamento
abusivo;

Colocar no lugar

do outro;
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temos cd em termos de trabalho,
pronto, acho que é nesse aspeto,
acho que é, em termos térmicos de
temperatura acho que esta
excelente, é s mesmo essa
parte...”.

E2: “Os pontos positivos,
considerando a Responsabilidade
Social, por vezes, secalhar, a
Responsabilidade Social, nunca é
demais, ndo €, como nds sabemos.
As vezes o que pode cair é na, em
situagbes, que, felizmente, ndo é
esse 0 caso, mas de um abuso e de
um demasiado a-vontade, ndo é.
Quando nds, seres humanos, nao
temos a predisposicdo para filtrar o
que é o trabalho e o que é... O que é
arelacdo pessoal e o que é a relacdo
profissional, mas isto cabe a cada
um também, definir esta situacdo e
manter a distancia que assim o

entende. Isso pode ser visto ndo

mais  condizentes
com a populagdo
que temos ca (...)".

E2: “As vezes o
que pode cair é na,
em situagGes, (...
ndo é esse o caso,
mas de um abuso e
de um demasiado a-
vontade (...)".

E2: “(...) temos
que saber filtrar e
definir bem, o que é
o) nosso papel
enquanto pessoa, o
Nosso papel
enquanto (...)
profissional da Casa
dos Avos”.

E2: “(...)
haver...

Comportamento

Saber o papel de
cadaum na
organizagao;
Retribuicdo;
Tornar o outro

feliz e satisfeito.
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digo como um aspeto negativo, mas
como um aspeto menos positivo.

E2: “O facto de, e falando aqui
do exemplo claro da Casa dos Av0s,
ndo é dando estas medidas e
apoiando neste sentido, depois tem
que haver... Comportamento gera
comportamento. Ndo é?! E nods
temos que ter a nogao de quando
damos, e de quando recebemos
também, temos que saber filtrar e
definir bem, o que é o nosso papel
enquanto pessoa, o nosso papel
enquanto pessoa profissional da
Casa dos Avés”.

E2: “Sim. A Responsabilidade
Social, eu acho que ela tem ¢é
bastante evidente e neste conjunto
de exemplos que eu fui dando aqui
ao longo da entrevista, se nods
pensarmos na Responsabilidade
Social numa dimensdo de nos

podermos colocar no lugar do

gera
comportamento”.

E2: “(...) saber
filtrar e definir bem,
(...) o nosso papel
enquanto pessoa, o
Nosso papel
enquanto  pessoa
profissional da Casa
dos Avds”.

E2: “(...) se nds
pensarmos na
Responsabilidade
Social numa
dimensdo de nos
podermos  colocar
no lugar do outro
(...)".

E2: “(...) saber
que quando
tratamos bem os
nossos profissionais,

eles vdo estar mais

291



outro, do acolher e de saber que
quando tratamos bem o0s nossos
profissionais, eles vao estar mais
felizes no local de trabalho, eles vdao
ter mais vontade de vir”.

E2: “Isso influencia o nivel de
motivagdo! [Enfase] E uma
correlacdo positiva, ndo é?! E uma
correlagdo direta que eu tenho com,
o facto de eu saber colocar no lugar
da “Margarida”, eu acho que me
vai-me ajudar a mim a ajudar a
“Margarida”, e a tornar a
“Margarida” mais feliz ou mais
satisfeita, face aquela necessidade

que ela tem”.

felizes no local de
trabalho, eles vao
ter mais vontade de
vir”.

E2: “(...) saber
colocar no lugar da
“Margarida”, (...)
vai-me ajudar a mim
a ajudar a
“Margarida”, e a
tornar a
“Margarida”  mais
feliz ou mais

satisfeita (...)".

Organizagao,

perspetivas futuras

“Existem
aspetos a melhorar
no futuro,
relativamente as
praticas de
Responsabilidade

Social e a sua

E1: “Agora assim de momento
ndo sei, mas podia-se criar alguma
coisa tanto para os utentes, como
para//. Para os utentes ja se fazem
ai coisas muito boas, mas para os
funciondrios, podia-se criar alguma

coisa diferente, ndo sei. Mas agora

El: “Para os
utentes ja se fazem
ai coisas muito boas,
mas para 0s
funciondrios, podia-
se criar alguma coisa

diferente (...)".

Perspetivas
Futuras;
Organizagdo;
Aspetos a
melhorar no

futuro;

Criar algo

diferente para os

funcionarios;

Criar um espacgo
de convivio para

os colaboradores;
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relagdo com os
Niveis de Motivagao

e Satisfacao dos
Colaboradores? Se

sim, quais sdo?”

assim de momento... Ndo estou a
ver, mas pronto, hd sempre formas
de as vezes, quando nds menos
esperamos, ha uma janela de
oportunidade para nés vermos ali
que ha ali uma fase para melhorar
qualquer coisa, qualquer coisa...
Olhe outra coisa que falha aqui, e
que se precisava, que se falha aqui e
gue se precisava era um sitio
mesmo para os funcionarios, para
eles debaterem os proprios
problemas deles, as proprias coisas,
[##]...".

E1l: “Conviverem [##f]. Sim,
terem um espaco deles porque, isto
é tal e qual como a equipa de
futebol, tém o balnedrio, ndo é?!
Eles terem aqui o préprio balneério
deles, as vezes a salinha onde eles
possam, possam estar ali um
bocadinho, “vai um diz uma cois/”,

eh pah, aquilo é deles! Aquilo é

El: “(..) um
sitio mesmo para os
funciondrios, para
eles debaterem os
proprios problemas
deles (...)".

E1: “(...) terem
um espago deles
(...)".

E1: “(...) diziam
o que lheia na alma,
para o bem e para o
mal e davam ali um
grito, riam-se, ter ali
dois ou trés minutos
(...)".

E1: “(...) haver
um espac¢o deles e
acho que as vezes
faz falta (...)".

E1l: “Até
mesmo  para  as

pessoas que fazem o

Relagdo das
Praticas de RSO
com os Niveis de
Motivagdo e
Satisfacdo dos

Colaboradores.

Conversagao
entre
colaboradores;
Descanso do
colaborador;
Privacidade;
Cuidador formal;
Praticas de
Responsabilidade
Social;
Experiéncias de
vida;

Motivagdo
intrinseca;
Motivagao
extrinseca;
Predisposi¢do do
outro;

Promover o todo;
Bem-estar;

Retribuicdo.
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deles! Aquilo é um espago deles.
Eles é que o arrumavam, eles é
que... Mas aquilo é deles... Ah:: um
sentava ali...”.

E1: “Estavam a vontade. Dizer
que aquele espago era deles, aquele
espaco, eles diziam o que lhe ia na
alma, para o bem e para o mal e
davam ali um grito, riam-se, ter ali
dois ou trés minutos, ali de conversa
na passagem de turno e tudo, haver
um espaco deles e acho que as
vezes faz falta, faz falta...”.

E1: “O seu espago. Pronto. Até
mesmo para as pessoas que fazem o
horario em que a hora é deles, ndo
é?! As vezes as pessoas, em vez de
irem para a rua, chegavam,
almocavam na sala... “Agora vou até
asala”... Pronto e deixavam-se estar
um bocadinho na sala, e tal. Fazer a

horinha deles”.

horario em que a
hora é deles, (...) em
vez de irem para a
rua, chegavam,
almogavam na sala
(...)".

E1: “(..) acho
que entre eles ndo
ha esse tipo de
privacidade  entre
eles (...)".

E2: “Isso ha
sempre. Mas ha das
duas partes”.

E2: “(..) uma
pessoa que estd aqui
e nao gosta daquilo
que faz, (..) pode
haver inimeras (...)
praticas de
Responsabilidade
Social (...). Ndo sdo

essas praticas que
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E1: “Sim! Uma pessoa, esta ali,
ou vem mais cedo e vem um
bocadinho para a sala ler, ou fazer
isto, “olha fiz isto, ou fiz este mapa,
ou fiz aquele, ou se quisesse
trabalhar”, ou se quisesse trabalhar
de assuntos dele e acho que entre
eles ndo ha esse tipo de privacidade
entre eles. (..) Se tivermos um
escritoriozinho, ah:: e tal, estamos
ali, ja sabemos que é para aquilo,
mas queremos conviver ja estamos
na sala com outras pessoas mais...
Quando queremos estar ali um
bocadinho recatados, queremos
estar ali no nosso escritoriozinho,
estamos ali no nosso cantinho e
acho que, esta casa a beleza que
apresenta, acho que falta um
bocadinho isso. E mesmo para eles,
comerem as vezes o lanche deles,
ou assim se eles quisessem estar ali

dentro da salinha, estar ali a

vdo ajudar a ser
(...)".

E2: “(...)
quando uma pessoa
ndo gosta daquilo
que esta a fazer, a
minha motivagao
extrinseca, vai
decrescendo (...)".

E2: “(..) ha
uma necessidade
muito grande de
Recursos Humanos
(...)".

E2: “(...) é um
setor de atividade
que ja n3ao sao
muitos, (...) a
querem vir trabalhar
paraela(...)".

E2: “(...) se ndo
houver estas

praticas de
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discutir, a trocar impressdes! As
vezes “olha”//... Com que ninguém
tivesse ouvido, que aqui as vezes e
vocé sabe, que as conversas as
vezes sdo como as cerejas, (...)
utente que eles estavam a [##],
secalhar, provavelmente, aquela
pessoa que esta a falar percebe,
sabe o que é que se esta...”.

E1l: “Sabe, percebe o que é
que esta ali a acontecer. Hoje, “olha
ontem também aconteceu isto,
aconteceu aquilo, olha aqui ha dias
também fez isto, fez aquilo” e a
pessoa, vocé, ndo... “La estdo a falar
mal do utente e isto e aquilo”, quer
dizer, ndo ha ali um espaco para eles
terem aquela conversa, vocé
aparece ou eu apare¢o fecham a
conversa, fecham-se e tal e ndo sei
qué, e, pronto, e acho que ha ali...
Acho que fazia faltal!! Faz sempre

falta nestas coisas, faz falta”.

Responsabilidade
Social, (..) muito
menos as pessoas
vdo procurar estas
instituicdes (...)".

E2: “(..) os
nossos  residentes
ndo vao ter pessoas
que cuidem delas”.

E2: “(...)
daquilo que a Casa
dos Avdés pode
ofertar, (..) tanto
internamente, tanto
como
externamente, (...
estd muito
dependente da
predisposicao do
outro (...)".

E2: “(..) estd
muito dependente

da correlagdo da
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E2: “Isso ha sempre. Mas ha
das duas partes. E isso vai ser
sempre relativo, porque quando nds
temos uma pessoa minimamente
motivada, ou uma pessoa que esta
aqui e ndo gosta daquilo que faz, eu
acho que, na minha perspetiva pode
haver inimeras::: [Enfase] praticas
de Responsabilidade Social, agora
quando eu ndo gosto daquilo que
estou a fazer.. Ndo sdo essas
praticas que vao ajudar a ser [##]...
N3o quer dizer que a pessoa nao
seja um bom profissional, a pessoa
pode é ndo gostar daquilo que esta
a fazer. E quando uma pessoa nao
gosta daquilo que esta a fazer, a
minha motiva¢do extrinseca, vai
decrescendo, ndo é?”.

E2: “Quando ndo ha gosto
para aquilo que estamos a fazer, o
a-vontade com que metemos a

mochila as costas e vamos para o

motivagao
intrinseca do outro”.

E2: “(...)

até posso dar
muito, mas se a
pessoa, ndo estd
(...)".

E2: “(...) nunca
vai saber valorizar,
aquela flexibilidade
(...)".

E2: “(..) Mas
ndo é o objetivo (...)
das préticas que
nomeei aqui, (...)
nao é por ai”.

E2: “S3o
praticas que a
Direcdo entende
que devem  ser
implementadas para

promover o todo”.
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local de trabalho, o a-vontade ndo,
0 gosto, ndo é o mesmo. E a forma
como vamos trabalhar com as
pessoas [##], mas isso também cabe
aos técnicos quando é da selegdo
dos Recursos Humanos, poderem
avaliar, é certo que nds sabemos
que ha situagbes que ndo
conseguimos identificar...”.

E2: “E depois hd outra coisa,
ha uma necessidade muito grande
de Recursos Humanos nesta darea.
Isto é um setor de atividade que ja
ndao sao muitos, as pessoas a
querem vir trabalhar para ela, ndo
é?! E por vezes, se ndo houver estas
praticas de Responsabilidade Social,
que os vao cativando, muito
embora, eu defenda que com a
motivagdo intrinseca estd 1a no
gostar ou ndao de o fazer, muito
menos as pessoas Vvado procurar

estas instituicdes, e 0s nossos

E2: “O bem-
estar da pessoa, que
ndao a quer obrigar
de todo a ser o
excelente
profissional, tem
Nnogao que nao é isso

que vai fazer”.
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residentes ndo vao ter pessoas que
cuidem delas”.

E2: “Nao! So, a concluir que,
esta questdo da Responsabilidade
Social e daquilo que a Casa dos Avds
pode ofertar, e pode ser visto como
agente potenciador de
Responsabilidade Social, tanto com
os colaboradores, tanto como,
tanto internamente, tanto como
externamente, também acaba por
estar muito... Chega-se a uma altura
e, relativamente a nivel interno esta
muito dependente da predisposicao
do outro e estd muito dependente
da correlagdo da motivagdo
intrinseca do outro. Porque eu até
posso, e mais uma vez e volto, vou-
me tornar repetitiva, mas vou dizer,
até posso dar muito, mas se a
pessoa, ndo esta ah::”.

E2: “N3o, nunca vai saber

valorizar, aquela flexibilidade, mas
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secalhar & estd, as outras
experiéncias que teve também foi
habituado sempre assim... E um ser
humano! E que nao é suficiente para
aquele  comportamento  gerar
comportamento. Eu, sei que para a
Direcdo da Casa dos Avos e a
Direcdo Técnica, também ndo dou
sou a refeicdo para a pessoa, claro
que é para a pessoa se sentir mais
satisfeita, mas saber que também
facilito a vida da pessoa. Mas ndo é
o objetivo de todo, das praticas que
nomeei aqui, dizer olha “estas aqui,
toma la mais um rebucado para
estares mais satisfeito”, ndo é por
ai”.

E2: “S3o praticas que a
Direcdo entende que devem ser
implementadas para promover o
todo”.

E2: “O bem-estar da pessoa,

que nao a quer obrigar de todo a ser
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o excelente profissional, tem nogdo

que ndo é isso que vai fazer”.
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Figura 1 — Ciclo Motivacional

Procura de formas para Escolha de comportamentos
Necessidades Apreendidas —> —»
satisfazer as necessidades para atingir os objetivos

" . - Adocdo dos comportamentos
Reavaliag8o das necessidades | «— Recompensas ou punigdes D ¢ P

escolhidos (desempenho)

Figura 1 — Ciclo motivacional, Griffin & Moorhead, 2006, p. 15

Figura 2 - Organograma da ASSPS- Associacao de

Solidariedade Social de Ponte de Sor:

-

Amscciaria e Sokderededs Soclal
de Fonte e Sor, A.5.H.F.80

Organograma

Assembleia Direccio Concelho
Geral & Fiscal
Directora
Tecnica
Encarregado
de Servigos
Gerais
Sector Lar Sector Sector Sector Sadde
Administrativo Animagdo & Reabilitacio
Auxiliar de Ajudante de Ajudantes de Funcionaria da Escrituraria Fiel de Animadora Tenica
Servigos L Cozinheiro ¥ . Lavadeira - P ; Recepcionista c Enfermeiroya Auiliar de
" Acdo Direta Cozinha Limpeza Principal Armazém Sodo Cultural L "
Gerais | | - | | - | | . Fisioterapia
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Grafico 1 — Grafico de barras da variavel: Idade
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Fonte: Elaboracdo prépria.

Grafico 2 - Grafico de barras da variavel: Género
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Fonte: Elaboragdo prdpria.
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Grafico 3 - Grafico de barras da variavel: Estado Civil
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Fonte: Elaboragdo prdpria.

Grafico 4 - Grafico de barras da variavel: Estado Civil
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Fonte: Elaboracdo propria.
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