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PREÂMBULO 

 

O presente Diagnóstico Organizacional parte de uma iniciativa da ASSOL – 

Associação de Solidariedade Social de Lafões, que não é inédita no seu percurso. Já no 

ano de 2004, esta instituição solicitou um diagnóstico da mesma natureza a dois 

investigadores (Leonor Cardoso e Paulo Renato Lourenço) da Faculdade de Psicologia e 

de Ciências da Educação da Universidade de Coimbra. Os resultados alcançados 

permitiram à Direcção da ASSOL munir-se de um conjunto de dados objectivos 

relativamente à sua condição organizacional. A replicação deste estudo tem como 

objectivo actualizar os resultados do Diagnóstico de 2004 e perceber como é o 

desempenho da ASSOL relativamente às mesmas variáveis seis anos depois – em 2010. 

Assim, será possível fazer uma comparação entre estes dois momentos de avaliação. 

 

Para que fosse possível fazer um verdadeiro ponto da situação, que ao mesmo tempo 

nos permitisse perceber possíveis alterações e/ou evoluções desde o primeiro estudo de 

2004, seguimos em 2010 exactamente os mesmos procedimentos científicos que foram 

adoptados nessa altura. Foram reproduzidos fielmente os mesmos procedimentos de 

mensuração técnica e científica, direccionados às mesmas variáveis em estudo. Por 

consequência, um dos objectivos deste segundo diagnóstico é também a comparação de 

resultados organizacionais obtidos no presente com os do primeiro diagnóstico, e a 

subsequente análise da evolução dos mesmos durante o intervalo de tempo (seis anos) 

que decorreu entre os dois trabalhos.  

No entanto, o presente estudo não se limita a fazer apenas uma mera replicação do 

primeiro diagnóstico. Para complementar ainda mais o conhecimento da realidade 
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organizacional da ASSOL, procurou-se perceber se a variável em estudo, relativa à 

satisfação dos funcionários, sofre algum tipo de influência ou de variação em função das 

unidades de trabalho existentes na instituição, ou seja em função das diferentes 

valências onde os funcionários estão integrados.  

 

Outra razão que fundamenta este diagnóstico, é o facto de a ASSOL estar envolvida 

num processo de Certificação no âmbito do projecto PROMETHEUS, cujo objectivo é 

rever os princípios indicadores operacionais da norma EQUASS (European Quality in 

Social Services), no qual a ASSOL foi convidada a participar como sítio piloto em 

Portugal. Sendo o EQUASS um sistema de reconhecimento, garantia e certificação da 

qualidade dirigido às organizações que actuam no âmbito dos serviços sociais, tais 

como reabilitação, formação profissional, assistência e cuidados às pessoas em situação 

de fragilidade social e outros do domínio dos serviços pessoais de interesse geral, este 

nosso trabalho vem assim contribuir com dados concretos e objectivos que corroboram 

a qualidade desta instituição, no âmbito da sua prestação de serviços e cuidados. 

 

Através desta acção, a ASSOL demonstra uma preocupação muito pertinente no sentido 

de consolidar o seu auto-conhecimento como organização, e também com o propósito 

de proceder a possíveis intervenções em pontos estruturais se os resultados assim o 

justificarem. Logo, tal como no primeiro diagnóstico, também este é orientado para a 

intervenção, visto que esta iniciativa da própria instituição assenta num cuidado 

contínuo de melhorar a sua performance organizacional, bem como de aprimorar o 

serviço que presta aos seus utentes e à comunidade em geral onde está inserida.  
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Este tipo de actuação diferencia a ASSOL das demais organizações do seu sector – 

chamado Terceiro Sector ou Economia Social – que pelas características que lhes são 

inerentes, como as conhecidas dificuldades de financiamento e sustentabilidade, 

dificilmente conseguem realizar estudos desta natureza. Importa destacar que, na 

maioria das vezes, não só é necessário um esforço financeiro, como é muito importante 

a consciência e a sensibilização para realizar este tipo de iniciativas. No caso da ASSOL 

verifica-se a conciliação destas duas atitudes. Neste sentido, numa óptica mais 

sistemática, em termos de modelos de comportamento organizacional, a ASSOL insere-

se perfeitamente na perspectiva da organização como um sistema aberto e dinâmico. 

Este modelo vê a continuidade, a sobrevivência, o crescimento e o desenvolvimento de 

uma organização como aspectos fulcrais que dependem da sua capacidade de interacção 

permanente com o ambiente onde está inserida. Ou seja, para a organização subsistir, 

inevitavelmente sofre influência externa e influencia o ambiente que integra, 

estabelecendo assim relações de trocas constantes com o meio, conforme o seu poder de 

negociação, de pesquisa e até de desenvolvimento económico. Não obstante, uma 

organização que fuciona numa lógica de sistema aberto, para além da sua relação com o 

exterior, valoriza os seus recursos humanos, reconhecendo a importância da sua 

composição social, como fundamental nos resultados por ela conseguidos. Daí o esforço 

em obter o parecer de todos que lidam mais de perto com a ASSOL: funcionários, 

utentes, familiares de utentes, instituições com quem estão estabelecidas parcerias e a 

comunidade em geral.  

Para um encadeamento lógico e melhor compreensão deste trabalho, na sua primeira 

parte começamos por descrever os aspectos principais que permitirão melhor 

contextualizar o sector da Economia Social, sector este que é o meio envolvente de 

instituições como a ASSOL, e que tão importante papel desempenha no preenchimento 



ASSOL – Diagnóstico Organizacional 

 

8 
2010 

de lacunas do Estado na área de Solidariedade Social. Nesta sequência, apresentamos 

também uma descrição da fundação da ASSOL, dos seus princípios, valores, missão, 

práticas e estratégias. 

 

Num segundo momento deste diagnóstico, expomos os objectivos e a metodologia que 

orientaram este estudo, mais concretamente, a caracterização da amostra, os 

instrumentos de mensuração com que trabalhámos e o procedimento adoptado aquando 

da sua aplicação à amostra estudada. 

 

Por fim, na terceira parte, apresentamos os resultados obtidos, assim como uma ponte e 

uma comparação com os resultados do diagnóstico conduzido em 2004, que, como já 

referimos, avaliou a ASSOL exactamente com os mesmos instrumentos de mensuração 

e no âmbito das mesmas variáveis. Por fim, terminamos com a apresentação de umas 

breves considerações finais, que incluem algumas ideias-chave a reter. 
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I - ENQUANDRAMENTO GERAL 

 

Para uma melhor compreensão do tecido organizacional onde a ASSOL se insere, 

começaremos por abordar o tema da Economia Social, também designada como o 

Terceiro Factor, assim como a extrema importância que estas organizações têm vindo a 

adquirir na sociedade actual. 

 

 

1. A Economia Social e a ASSOL enquanto organização deste Sector 

Ao contrário da economia capitalista, que se centra sobre as receitas a serem 

acumuladas e que funciona a partir de relações competitivas, a Economia Social 

organiza-se a partir de factores humanos, favorecendo as relações onde o laço social é 

valorizado. Este conceito, na sua origem, proporciona uma ênfase sobre o desejo de 

evitar o fosso entre a dimensão económica, social e política, pois é na articulação destas 

três dimensões que se situa o essencial do conceito da Economia Social.  

Empresas com fins lucrativos fornecem os seus serviços a quem disponha da capacidade 

de pagar por estes. Já as organizações do sector da Economia Social, funcionam no 

registo oposto, convergem numa série de pontos essenciais, dos quais destacaríamos: o 

respeito pela dimensão humana, empenho em promover espaços de realização 

individual, primazia das pessoas, visão da missão organizacional que a insere no tecido 

social e faz com que ele não possua apenas uma dimensão económica.  
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A Economia Social, também designada por Terceiro Sector, sendo o primeiro sector, o 

privado capitalista com fins lucrativos; e o segundo, o sector público, que visa satisfazer 

o interesse geral; é um sistema em que a capacidade de iniciativa e auto-organização dos 

cidadãos se move essencialmente em função de objectivos de solidariedade e de 

maximização de utilidade social. Ou seja, podemos dizer que a ideia de solidariedade 

será, portanto, o vector que atravessa transversalmente todo o sector e que ao mesmo 

tempo será um dos seus factores distintivos mais importantes (Coutinho, 2003).  

Este sector pode ser conceptualizado como sendo um ramo da economia que é 

constituído por organizações, como por exemplo: as IPSS’s (Instituições Particulares de 

Solidariedade Social), Organizações não-governamentais sem fins lucrativos, 

Associações, Misericórdias, Cooperativas dos mais diversos tipos, Mutualidades, 

Fundações, etc., cuja especificidade consiste em combinar um agrupamento de pessoas, 

mais do que de accionistas, e cujo objectivo é a satisfação das necessidades dos 

membros da comunidade, mais do que a obtenção do lucro. Basicamente, na sua 

perspectiva mais lata, a Economia Social inclui dois tipos de organizações: aquelas que 

funcionam como empresas, embora não visem o lucro (liminarmente relacionadas com 

o movimento cooperativo), e as organizações privadas mantidas por donativos, 

quotizações, trabalho voluntário e recursos públicos, tais como associações e fundações. 

 

Um primeiro momento onde podemos sentir a presença de organizações com objectivos 

institucionalizados que reportam à solidariedade é nos finais do século XIX, quando se 

dá a emergência histórica da revolução industrial. Mas já no século XV surgem as 

Misericórdias que aludem à mesma filosofia que regem as organizações de que estamos 

aqui a tratar. Tendo em conta a sua importância na vida das pessoas e no 

desenvolvimento social, foi considerada por muitos a Instituição do século XX, não se 

http://pt.wikipedia.org/wiki/Capitalismo
http://pt.wikipedia.org/wiki/Empresa
http://pt.wikipedia.org/wiki/Associa%C3%A7%C3%B5es


ASSOL – Diagnóstico Organizacional 

 

11 
2010 

prevendo a diminuição do seu papel na sociedade ao longo do século XXI (Coutinho, 

2003). Em Portugal, actualmente, as principais organizações de economia social (em 

número de clientes/utentes e emprego) são:  

 As cooperativas (basicamente cooperativas de habitação, agrícolas e de 

ensino); 

 As Instituições Particulares de Solidariedade Social (respostas sociais 

para crianças, família, idosos, deficientes, etc.). 

 

As teorias que abordam o surgimento destas instituições fundamentam-se 

essencialmente nos fracassos do mercado, das famílias e do Estado que tende a efectuar 

uma distribuição que cessa quando os recursos disponíveis se esgotam. Isto quer dizer 

que, pelo facto de estas entidades não serem eficazes no fornecimento de bens e 

serviços sociais, os consumidores desses serviços vão procurar às organizações não 

lucrativas o que as outras não fornecem. Não sendo administradas pelo Estado nem por 

um corpo autárquico, estas instituições, estão, assim, longe de dependerem 

exclusivamente dos fundos públicos, apoiando-se, em geral, em quatro fontes básicas de 

financiamento: fontes públicas, fontes privadas, rendimentos provenientes da venda de 

bens e serviços e das contribuições dos próprios utilizadores (Variz, 1998).  

 

Grande parte da população não tem ou perde os meios para se prover a si própria, 

tornando-se dependente de um sistema económico instável (Variz, 1998). É aqui que as 

instituições de solidariedade social surgem como uma forma de responder a esta 

indigência e é esta falência de bem-estar social que tem fomentado o crescimento do 

Terceiro Sector, pois a ausência do Estado como provedor de certos tipos de bens levou 

a sociedade civil a organizar-se para garantir a provisão desses bens.  
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Os dirigentes destas organizações são, em parte significativa dos casos, 

maioritariamente voluntários, não tendo qualquer tipo de recompensa formal ou 

económica pela sua actividade na instituição. Neste contexto, esta forma de liderança é 

geradora de recompensas intrínsecas (e.g., reconhecimento público e social, satisfação 

pessoal, status, rede de contactos), facto que por si só pode justificar a atitude de 

voluntariado. Ainda assim, já não é só pelo voluntariado que as pessoas se ligam a este 

tipo de organizações. Ao longo do seu percurso, o terceiro sector adquiriu um estatuto 

importante de criador de emprego, uma vez que dentro das possibilidades de 

sustentabilidade destas instituições, tem sido cada vez mais possível vincular pessoas de 

uma forma mais estável, oferecendo-lhes empregos, que por sua vez vão intervir ao 

nível da promoção de autonomia de cidadãos que sofrem de dificuldades várias, com o 

objectivo de evoluírem de uma situação de inactivos a cidadãos activos.  

 

Muitas destas instituições sofrem de dificuldades de financiamento, o que pode impedir 

a concretização plena dos seus objectivos e faz delas entidades que não dependem de si 

próprias. Seguem a sua actividade no domínio social, que compreende áreas como a 

saúde, a educação, os serviços pessoais, a habitação social, etc. A população que é 

beneficiada directamente por estas iniciativas inclui os idosos, as crianças, os 

toxicodependentes, as famílias em situação de pobreza, os desempregados, os 

deficientes e, no geral, todas as pessoas que se encontrem mais susceptíveis de cair em 

situação de exclusão social.  

 

Não só em Portugal, mas em vários países, constata-se o crescimento de iniciativas de 

produção e de prestação de serviços organizadas com base na livre associação e nos 
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princípios de cooperação e autogestão. A presença e a progressiva amplitude deste 

campo de práticas suscitaram programas e acções, no sentido de promovê-las como 

opção de renda e de melhor qualidade de vida e de bem-estar. Em toda a parte, 

designadamente no quadro europeu, vem sendo crescentemente valorizado o papel da 

sociedade civil na recomposição dos sistemas de protecção social. Também Portugal 

tem vindo a adquirir visibilidade crescente na provisão social privada com particular 

relevo para as formas institucionais. A tradicional organização de protecção social em 

Portugal foi fundada na diferenciação das formas de apoio social segundo as categorias 

de população a que são dirigidas, entre aqueles que o sistema integra e os restantes 

sectores ou grupos que lhe são estranhos, ou seja, a população que por diversos factores 

pode ser excluída e necessita de apoio. Para cada uma das categorias foram 

historicamente elaboradas distintas formas de acção assistencial, desenvolvidas a partir 

de concepções de raiz medieval, a “ajuda caritativa” e “ajuda mútua”, que se prolongam 

em organizações privadas de grande tradição em Portugal, respectivamente as 

Misericórdias e Mutualidades, como também informam a distinção entre os tradicionais 

esquemas de assistência” e “previdência” (Hespanha, Monteiro, Ferreira, Rodrigues, 

Nunes, Hespanha, Madeira, Van Den Hoven & Portugal, 2000). 

 

Podemos afirmar que a Economia Social se esboça e ocupa o seu lugar de forma distinta 

de país para país. No caso de Portugal, só nos últimos anos este sector tem visto 

reconhecido o seu verdadeiro mérito e utilidade para a sociedade, e por consequência, o 

seu desenvolvimento foi ao mesmo ritmo. No entanto, pelo seu percurso, é-nos possível 

afirmar que a ASSOL como instituição, tem acompanhado a evolução do sector da 

Economia Social na linha da frente da realidade portuguesa. Para o comprovar basta 

olhar para a sua evolução desde a sua fundação, que apresentamos no ponto seguinte. E 
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baseando-nos no seu percurso institucional e na informação que encontramos no 

Manual de Linhas de Orientação, pela qual a ASSOL se conduz, a razão de ser desta 

instituição (e da Economia Social em geral) assenta toda a sua prática num princípio 

maior: “ser um instrumento que facilitasse a resposta da comunidade às necessidades 

encontradas”. 

 

 

2. Apresentação da ASSOL enquanto instituição e seu enquadramento no 

campo da Economia Social 

 

A ASSOL foi fundada em Março de 1987, a partir da iniciativa de um conjunto de 

pessoas, com diferentes formações profissionais, mas profundamente sensibilizadas 

para as necessidades de pessoas com deficiências. Os estatutos estabelecem como 

objectivo da ASSOL "contribuir para a promoção dos deficientes dos concelhos de 

Oliveira de Frades, Vouzela e S. Pedro do Sul" (Artigo 2º, Estatutos da ASSOL). Está 

sedeada em Oliveira de Frades, e detém também instalações em Vouzela e São Pedro do 

Sul, cobrindo assim, uma área geográfica de 687 Km² que integra 43 freguesias com 

uma população de cerca de 41.532 habitantes (dados do Censos 2001).  

 

Esta instituição segue uma filosofia de actuação onde “o apoio a cada pessoa é decidido 

em conjunto com ela e deve ser suficiente para que a pessoa possa utilizar os recursos 

da comunidade”. Todo este processo é adequado, tendo também em consideração o 

papel da família. Baseada num princípio de negociação em que os seus utentes são 

ajudados a tornarem-se mais autónomos e menos dependentes de apoios institucionais, a 

ASSOL suporta-se numa abordagem designada por Planeamento Centrado na Pessoa. 
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Esta linha de acção é respeitadora da individualidade de cada pessoa e pretende 

transmitir a segurança necessária para que cada um se sinta capaz de passar do 

planeamento à acção. Este exercício de autodeterminação tem como objectivo criar 

condições em que a pessoa possa: expressar os seus sonhos, fazer as suas escolhas, 

participar na definição do seu percurso individual, participar na solução dos seus 

problemas, aprender nos contextos – aprender fazendo, usufruir da sua rede social e ter 

controlo sobre os acontecimentos da sua vida. 

 

No Distrito de Viseu, a ASSOL foi pioneira em algumas medidas, tais como: apoiar de 

forma sistemática a integração de crianças e jovens com deficiência nas escolas 

regulares (1991), criar um Centro de Actividades Ocupacionais (1991), apoiar a criação 

de um enclave de emprego protegido (1991). Na região Centro, criou o primeiro fórum 

sócio ocupacional (1999). Neste percurso, a ASSOL tem consolidado o seu carácter 

inovador, insistindo sempre na oferta de serviços alternativos e úteis, comprovando a 

sua mais-valia social.  

 

Em termos de organização interna, a ASSOL é gerida por profissionais devidamente 

especializados e experientes, munidos das infra-estruturas necessárias para uma 

actuação de qualidade. A aposta na formação contínua, é uma preocupação transversal a 

todos os quadros, áreas de actividade e valências da instituição, que se revela nos 

serviços que esta presta aos seus utentes e à comunidade.  

 

Estando a falar de organização sem fins lucrativos, a questão do seu financiamento é 

sempre uma importante preocupação ao nível da sua sustentabilidade. Nesse sentido, a 

ASSOL tem estabelecidos acordos de cooperação com serviços públicos, gera receitas 
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resultantes de actividades próprias, recebe apoios pontuais de autarquias, empresas e 

pessoas particulares, e conta ainda com a comparticipação dos próprios utentes, 

comparticipação essa que tem sempre em conta a situação económica das famílias. Um 

critério central é que ninguém deixa de ser apoiado pelo facto de não poder pagar uma 

comparticipação. 

 

O grande sonho da ASSOL que guia toda a sua actividade, é conseguir dotar a região de 

Lafões, onde actua, de uma rede de apoios às pessoas com limitações decorrentes de 

deficiências ou doenças psiquiátricas crónicas e incapacitantes, que potencie a sua 

integração social e familiar e que permita o recurso aos serviços apenas quando 

necessário e que esses apoios possam ser tão flexíveis quanto as necessidades de cada 

um. Desta forma, com os recursos que dispõe, tudo tem feito para contribuir e fomentar 

o desenvolvimento e interdependência dos que a ela recorrem, através de vínculos 

emocionais fortes, companheirismo e sentido de comunidade. 

 

Para além do seu percurso consolidado no passado, e que justifica toda a existência da 

ASSOL, a preocupação com o futuro e as acções que levarão ao seu sucesso, estão 

sempre já presentes nos seus projectos. De forma a não esgotar a sua capacidade de 

resposta, a ASSOL está empenhada na construção de mais um centro na vila de Vouzela 

para fazer chegar apoios à população local desta área.  

 

E é também com uma perspectiva de preocupação com o futuro, que este trabalho vem 

dar a sua contribuição, transpondo a realidade da ASSOL para um plano concreto de 

dados, para assim melhor pensar a sua melhoria contínua enquanto instituição. 

 



ASSOL – Diagnóstico Organizacional 

 

17 
2010 

 

II – OBJECTIVOS E METODOLOGIA 

 

Depois de entendido o percurso da ASSOL, assim como a sua linha de acção no sector 

onde se insere, faz sentido expor os objectivos que levamos a cabo neste estudo, tal 

como a metodologia seguida no mesmo. Incluiremos aqui a caracterização da amostra 

estudada no presente diagnóstico, uma descrição dos instrumentos utilizados, e daremos 

ainda conta do procedimento adoptado na aplicação dos questionários. 

 

 

1. Objectivos 

 

Como já anteriormente referimos, é no sentido da consolidação do seu 

autoconhecimento organizacional que a ASSOL pretende identificar e comprovar os 

seus aspectos mais fortes e os aspectos com uma eventual necessidade de intervenção. 

Através deste diagnóstico será possível fazer um ponto de situação, tendo como 

referência os resultados do diagnóstico realizado em 2004, com os quais será 

estabelecida uma comparação. Desta forma, será possível objectivar a evolução da 

instituição a partir dos resultados verificados com o primeiro estudo, até este segundo 

momento de avaliação no domínio psicossocial.  

 

Para que se concretize o sucesso da intervenção a que a ASSOL se propõe desde o 

primeiro momento, é essencial ter firmado um plano de acção que esteja atento ao seu 

desempenho organizacional e à condição em que se encontram os seus recursos 

humanos, para que se consiga envolvê-los neste processo e para que os esforços 
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mobilizados ocorram no mesmo sentido. Sendo a ASSOL, prestadora de cuidados e 

serviços a uma população específica, é igualmente importante que esta se preocupe com 

o seu impacto na comunidade em geral, nas entidades com quem coopera e nos 

beneficiários directos dos seus serviços – os seus utentes, e ainda os seus familiares. É 

baseados neste legítimo pressuposto que incluímos todas estas entidades no estudo.  

 

Para uma compreensão objectiva da realidade que estamos a tratar neste diagnóstico, 

delineámos os seguintes objectivos: 

- Apreender a forma como a ASSOL é percepcionada pelos seus 

colaboradores, utentes e familiares dos utentes, assim como pela comunidade 

em geral do meio onde intervém; 

- Identificar expectativas das instituições parceiras e conhecer a avaliação que 

as mesmas fazem a respeito das actividades desenvolvidas em conjunto;  

- Avaliar os processos de comunicação e coordenação entre funcionários e 

valências; 

- Conhecer os níveis de Satisfação dos colaboradores da ASSOL relativamente 

ao seu trabalho e às condições em que este é realizado; 

- Compreender e caracterizar a cultura no âmbito da formação na ASSOL; 

- Reconhecer as necessidades de formação dos seus colaboradores, segundo a 

sua própria apreciação; 

- Por fim, procurámos fazer uma reflexão acerca dos resultados alcançados no 

presente estudo, comparativamente com os resultados obtidos no estudo de 

2004, uma vez que seguimos a mesma linha de investigação; 

- Perceber se a valência integrada influencia e permite diferenciar os níveis de 

satisfação dos funcionários. 
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2. Metodologia 

 

Seguindo o método de investigação mais utilizado pela comunidade científica no âmbito 

das Ciências Sociais, também nós adoptamos o inquérito sob a forma de questionário 

como forma de recolha de informação neste diagnóstico.  

 

Uma vez que utilizámos os mesmos instrumentos que foram empregues no estudo de 

2004, não foi necessário proceder à sua construção nem validação, sendo que esse 

trabalho havia já sido realizado em 2004. Os instrumentos utilizados apresentam 

questões do tipo escala de Likert com cinco opções de resposta em relação a cada item, 

tendo sido maioritariamente utilizadas as seguintes opções: Discordo Muito (1), 

Discordo (2), Nem Concordo Nem Discordo (3), Concordo (4), Concordo Muito (5). 

Para obter uma fonte de informação complementar, recorremos, ainda, a questões 

abertas, também designadas por “questões de conhecimento”, uma vez que se trata de 

uma forma adicional de recolha de informação que dá igualmente conta dos conteúdos 

atitudinais dos sujeitos e permite complementar e melhor compreender a informação 

recolhida de outras formas. 

 

 

3. Caracterização da amostra 

 

De forma a ficarmos a conhecer os sujeitos que fizeram parte da nossa amostra, vamos 

apresentar de seguida alguns elementos caracterizadores dos nossos inquiridos: 
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colaboradores da ASSOL, utentes e respectivos familiares, parceiros que cooperam com 

esta instituição e ainda a comunidade em geral que faz parte do meio envolvente onde a 

ASSOL intervém e realiza o seu trabalho.  

  

 

3.1. Tipo de inquirido 

Solicitando a participação de todos os agentes que acabámos de enunciar, pretendemos 

recolher informação que seja verdadeiramente abrangente da forma de acção da 

ASSOL. Tal como no primeiro Diagnóstico Organizacional, realizado em 2004, 

procurámos constituir uma amostra representativa e proporcional dos seus diversos 

intervenientes. Desta forma, foram inquiridos 454 sujeitos, os quais se integram em 

cinco grupos distintos: membros/colaboradores da ASSOL, utentes, familiares de 

utentes, representantes dos parceiros da ASSOL e elementos da comunidade em que 

aquela Associação se insere (cf. Figura 1). 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

Figura 1 – Tipo de inquirido (N= 454) 
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3.2. Funcionários 

 

Como podemos constatar nas figuras 2, 3 e 4, dos 54 funcionários da ASSOL que 

colaboraram no estudo, 57.4% são do sexo feminino, 57.4% possuem idades entre os 26 

e os 45 anos (sendo o nível etário dominante o dos 36 e 45 anos) e 50% possui um nível 

de escolaridade igual ou superior ao ensino secundário (22.2% possuem curso superior 

ou licenciatura). 

 

 

 

 

 

 

 

                  

Figura 2 – Funcionários da ASSOL (N= 54) – Distribuição por sexo 
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Figura 3 – Funcionários da ASSOL (N=54) – Distribuição por nível etário 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 – Funcionários da ASSOL (N= 54) – Distribuição por nível de escolaridade 

 

 

3.3. Utentes 

 

No referente aos utentes da ASSOL, inquirimos 161 sujeitos, tendo verificado que, 

relativamente à variável sexo, 47.8% pertencem ao sexo feminino e 46% ao sexo 

masculino (cf. Figura 5). A faixa etária dominante nestes sujeitos situa-se entre os que 

possuem entre os 16 anos até aos 25 anos de idade com o valor de 44.7% (cf. Figura 6). 

No que diz respeito ao nível de escolaridade, 41.6% dos utentes possui o 3º ciclo do 

ensino básico (9º ano) (cf. Figura 7).  
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Figura 5 – Utentes da ASSOL (N= 161) – Distribuição por sexo 

 

 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Figura 6 – Utentes da ASSOL (N= 161) – Distribuição por nível etário 
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Figura 7 – Utentes da ASSOL (N= 161) – Distribuição por nível de escolaridade 

 

 

3.4. Familiares de Utentes 

 

Respectivamente aos familiares dos utentes, a sua maioria (55.4%) pertence ao sexo 

feminino (cf. Figura 8), e situa-se na faixa etária com mais de 60 anos (cf. Figura 9). No 

que diz respeito às habilitações literárias, a maioria possui o 1º ciclo do ensino básico, 

correspondente à 1ª classe (cf. Figura 10). 
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Figura 8 – Familiares dos utentes (N= 92) – Distribuição por sexo 

                        

 

 

 

 

 

       

 

 

Figura 9 – Familiares dos utentes (N= 92) – Distribuição por nível etário 
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Figura 10 – Familiares dos utentes (N= 92) – Distribuição por Nível de escolaridade 

 

 

3.5. Parceiros 

 

As parcerias da ASSOL estabelecem-se essencialmente com organizações locais, tais 

como empresas, escolas, juntas de freguesia, centro de saúde, entre outras. No entanto, a 

sua maioria preferiu não se identificar neste estudo (74.5%), o que de alguma forma 

poderá enviesar o panorama de resultados, pois na distribuição de questionários pelas 

organizações, a sua diversificação foi um factor valorizado. Foram as empresas as 

organizações que maioritariamente se identificaram (cf. Figura 11). Os sujeitos 

inquiridos ocupam, na sua maior parte, funções de Direcção nas organizações a que 

pertencem (cf. Figura 12). 
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Figura 11 – Parceiros da ASSOL (N= 47) – Distribuição por tipo de instituição 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

    

 

 

Figura 12 – Parceiros da ASSOL (N=47) – Distribuição por tipo de inquirido 
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3.6. Comunidade 

 

Na comunidade onde se insere a ASSOL, foram inquiridos 100 sujeitos, sendo que 

relativamente à variável sexo, estes se distribuem de uma forma muito equilibrada (cf. 

Figura 13). No que diz respeito aos níveis de escolaridade, é o 1º ciclo do ensino básico 

que mais sujeitos agrega (este nível de escolaridade é característico da população mais 

idosa, que como constatámos pelos resultados das faixas etárias proeminentes neste 

estudo, é a dominante), logo de seguida surgindo o 3º ciclo do ensino secundário (cf. 

Figuras 14 e 15).  

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13 – Comunidade (N= 100) – Distribuição dos inquiridos por sexo 
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Figura 14 – Comunidade (N= 100) – Distribuição dos inquiridos por nível etário 

 

 

 

                      

Figura 15 – Comunidade (N= 100) – Distribuição dos inquiridos por nível de escolaridade 
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4. Instrumentos de medida utilizados 

 

Tal como no diagnóstico de 2004, utilizámos os mesmos seis instrumentos de 

mensuração. Quatro destes instrumentos foram construídos pela equipa responsável 

pelo estudo
1
 realizado nessa mesma altura, e possibilitam a recolha de dados relativos à 

imagem organizacional (QSI e QI – cf. Anexos 1 e 2, respectivamente), aos processos de 

comunicação interna (QCI – cf. Anexo 3), à cultura orientada para a formação (QCF – 

cf. Anexo 4) e às necessidades de formação (QNF – cf. Anexo 5). Relativamente ao 

questionário adaptado (Smith, Kendall & Hulin, 1969), este permite recolher dados 

relativos aos níveis de satisfação dos diversos colaboradores da organização (JDI – cf. 

Anexo 6).  

 

Tal com anteriormente referimos, os instrumentos já haviam sido devidamente 

adaptados para a população em estudo, bem como haviam já sido realizados os pré-

testes necessários à sua adequada utilização. Pelas razões apresentadas, passámos de 

imediato à sua aplicação. 

 

 

 

 

 

                                                
1 Equipa esta pertencente ao Núcleo de Estudo e Formação em Organização e Gestão (NEFOG), 

da Faculdade de Psicologia e de Ciências da Educação da Universidade de Coimbra. 
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5. Tratamento de dados 

 

Para proceder ao tratamento estatístico dos dados recolhidos, utilizámos o programa 

informático SPSS, versão 17.0. em ambiente Windows.  

Foi utilizada a estatística descritiva na análise dos dados recolhidos através dos 

questionários. Para verificar se os níveis de satisfação dos funcionários são ou não 

influenciados pela valência a que aqueles pertencem, foi utilizado o método estatístico 

de análise da variância (ANOVA). De referir que para esta análise, considerou-se 

separadamente as diferentes dimensões diagnosticadas para a satisfação, nomeadamente 

o “trabalho em si”, “organização como um todo”, “remuneração”, “superior imediato”, 

“relações com os colegas”, “promoção” e “subordinados”. Para os dados que foram 

recolhidos através de questões abertas, foi utilizado o método de análise de conteúdo, a 

partir de uma análise de indicadores temáticos, que se baseia nas propostas de Festinger 

e Katz (1974), Bardin (1979) e Bogdan e Biklen (1994). Este método pressupõe a 

realização dos seguintes passos: 

1. Análise integral das respostas fornecidas, com o objectivo de obter o sentido 

geral da questão, e ainda a especificidade de cada uma que possa manifestar-

se em particular. 

2. Análise numérica da frequência de ocorrência de determinados termos 

através da definição das unidades de análise: unidade de registo (U.R. – foi 

considerada como unidade de significação a codificar o mais pequeno 

segmento de texto, pelo que a proposição coincide aqui, com a unidade de 

registo), unidade de contexto (considerámos cada um dos participantes como 

a unidade de contexto que melhor auxiliaria a clarificar a unidade de registo, 
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por exemplo, podermos saber quantos sujeitos referiram determinado 

aspecto), unidade de enumeração (U.E. – coincide com a unidade de 

contexto);  

3.  Definição de categorias e subcategorias: o processo de categorização foi 

efectuado tendo por base as analogias de significado das unidades de registo. 

Assim sendo, o sistema de categorias é o produto final da progressiva 

classificação analógica das unidades de registo, pelo que a sua designação 

conceptual definitiva ocorreu somente no final deste procedimento. 

 

6. Procedimento utilizado 

 

Neste ponto, iremos descrever o procedimento adoptado na recolha de dados. A 

administração dos questionários teve início em Maio e ficou concluída em Junho de 

2010. De acordo com as orientações dadas pela equipa responsável pelo estudo, a 

própria ASSOL levou a cabo esta tarefa, tal como ocorreu no primeiro estudo. As 

orientações dadas foram direccionadas para o número de participantes a inquirir, para a 

forma como os diversos instrumentos deveriam ser distribuídos, preenchidos e 

recolhidos.   

 

Os questionários foram respondidos em situação de auto-administração tanto pelos 

funcionários, como pelos utentes, pelos seus familiares e pelas instituições parceiras. Só 

no caso da comunidade, é que esta foi inquirida directamente por um membro da 

ASSOL que colaborou na recolha de dados. 
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No caso da auto-administração, existem algumas desvantagens, a primeira de todas é a 

impossibilidade de garantir que os sujeitos compreendam correctamente as instruções. 

Para minimizar esse inconveniente, fez-se o maior esforço para adequar o vocabulário à 

população em questão, levando em consideração o nível das suas habilitações literárias 

e idade. No entanto, apesar desta desvantagem, com a auto-administração não se 

perturba o quotidiano de trabalho nem de dia-a-dia, os inquiridos respondem ao 

questionário quando entendem que lhes é mais oportuno, tendo assim mais 

disponibilidade e concentração para tal. Desta forma, também se denota menos 

reactividade à participação no estudo, sendo que não há praticamente interferência por 

parte da equipa de investigação. 

 

Outro cuidado que se teve para garantir a credibilidade do estudo foi anexar juntamente 

com os questionários um documento escrito solicitando a participação e dando toda a 

informação acerca da pertinência, objectivos e importância do estudo, bem como acerca 

dos investigadores envolvidos no estudo e natureza do projecto. De alguma forma, esta 

confiança que se tenta passar torna as respostas e os resultados do diagnóstico mais 

fiáveis. Neste contexto, tomamos a liberdade de citar Alferes (1997), um investigador 

que afirma: “a discussão da validade das conclusões de um inquérito psicossocial passa 

pela resposta adequada à série clássica de interrogações: quem pergunta o quê, a quem, 

como, onde, quando e porquê? Quais são as interpretações e implicações dos resultados 

obtidos?” (p. 103). 

 

De uma forma geral, na fase de recolha de dados houve uma boa colaboração por parte 

dos participantes, colaboração esta que, provavelmente, explica a elevada taxa 

questionários devidamente respondidos. 
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III – APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS 

 

Nesta terceira e última parte, apresentam-se os resultados obtidos através dos 

questionários administrados na nossa amostra e seu subsequente tratamento estatístico. 

Guardamos um espaço, no final deste terceiro ponto, para comparar os referidos 

resultados do actual diagnóstico psicossocial, com o realizado em 2004. E para 

realmente concluir, apresentaremos algumas considerações finais.  

 

 

1. Dimensão Psicossocial 

 

O Diagnóstico realizado em 2004, para além da dimensão psicossocial, tratou também a 

dimensão administrativa e financeira. No entanto, por decisão da própria ASSOL, no 

presente estudo apenas nos debruçámos sobre o domínio psicossocial e abordámos 

exactamente as mesmas variáveis de investigação: a imagem da ASSOL, os seus 

processos de comunicação interna, os níveis de satisfação dos seus recursos humanos, a 

cultura de formação que a caracteriza e, por fim, as necessidades de formação. Para 

enriquecermos e aprofundarmos um pouco mais o auto-conhecimento organizacional da 

ASSOL a este nível, procurámos também perceber se a variável satisfação sofre algum 

tipo de influência em função da valência onde os funcionários estão integrados e a 

exercer as suas actividades profissionais.  
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1.1. A imagem da ASSOL 

 

1.1.1. Imagem da ASSOL por tipo de inquirido 

 

 

 
 

 

Figura 16- Imagem da ASSOL por tipo de inquirido  

 

 

 

Pela análise à Figura 16 podemos afirmar que a avaliação global da imagem da ASSOL 

do ponto de vista dos inquiridos do nosso estudo é, a nível geral, bastante positiva. A 

pontuação média que traduz a representação que os sujeitos possuem relativa à 

concepção desta organização, à estrutura dos seus serviços e à sua capacidade de 

resposta às solicitações que lhe são requeridas pelos Funcionários, Utentes, Familiares e 

Parceiros da instituição, numa escala de zero a cinco, situa-se acima de quatro (M = 

4.20). Sendo de destacar que é a avaliação dos Familiares que mais reforça a imagem 

      Funcionários         Utentes          Familiares       Parceiros 
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positiva da instituição, (M=4.37). Assim, a actuação organizacional da ASSOL é 

efectivamente reforçada. 

 

 

 

1.1.2. Imagem da ASSOL por valência 

 

  

 

 

 

Figura 17 - Imagem da ASSOL por valência 

 

Analisando a imagem institucional, que, em particular, os funcionários da ASSOL 

detêm, diferenciando estes sujeitos segundo as valências que integram, verifica-se (cf. 

Figura 17) que é ao nível do CAO/Fórum que mais se destaca a pontuação média 

correspondente a uma boa imagem (M=4.38), sendo que é nas valências de Formação 

Profissional que a mesma manifesta resultados mais baixos (M=3.92), não deixando 

contudo de reflectir um resultado bastante positivo. 
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1.1.3. Avaliação da qualidade global dos serviços por tipo de inquirido 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 18 - Avaliação da qualidade global dos serviços da ASSOL por tipo de inquirido 

 

A questão à qual os sujeitos tiveram que dar uma resposta de acordo com a sua 

percepção relativamente à qualidade global do serviço prestado pela ASSOL – numa 

escala que permitia cinco opções que poderiam ir de “muito mau” a “muito bom” – a 

maioria classificou bastante positivamente o serviço global prestado pela ASSOL. A 

análise conjunta das percentagens relativas aos níveis “bom” e “muito bom” permite 

constatar que, qualquer que seja o tipo de inquirido em questão, as respostas obtidas 

situam-se maioritariamente entre estas duas classificações.  
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Ao nível da classificação “muito bom” destacam-se os utentes com uma mobilização de 

54,5%. Relativamente à avaliação de “bom”, destacam-se os parceiros da ASSOL com 

56.1% de classificação ao nível desta variável. Apenas 8,2% dos sujeitos avaliaram a 

prestação de serviços da ASSOL como razoável e esta avaliação emerge dos familiares. 

De uma forma geral, podemos afirmar que a avaliação global da qualidade dos serviços 

prestados pela ASSOL por parte dos inquiridos é extremamente positiva. 

 

1.1.4. Sugestões dos funcionários para a melhoria dos serviços 

 

Quadro 1  

 Sugestões dos funcionários para a melhoria dos serviços 

Categorias Indicadores 

 

U.R. 

 

U.E. 

Quanto às actividades existentes 

Divulgar mais a ASSOL 1 1 

Não haver interrupção para férias 

Continuar como está 

1 

1 

1 

1 

Total da categoria 3 - 

Criar mais uma residência 
Dotar os profissionais de meios mais adequados ao seu 

desempenho 

Alargamento de área apoiada 

1 

   1 

   1 

1 

   1 

    1 

 

Total da categoria 

 

3 

 

- 

Sugestões quanto aos recursos 

humanos 

Maior interesse pelos utentes 1 1 

Total da categoria 

1 - 

Total do tema 7 - 

 

Pela análise que podemos fazer do Quadro 1, verificamos que os membros da ASSOL 

colocaram poucas sugestões, uma vez que as unidades de registo, no total, foram apenas 

7. Tal como no diagnóstico de 2004, estas mesmas sugestões dadas pelos colaboradores 

direccionam-se para três grandes domínios: as actividades em curso, os recursos físicos 

e os recursos humanos. 
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No que respeita ao primeiro, actividades existentes, denota-se a necessidade de dar uma 

maior projecção à ASSOL, divulgando mais as suas actividades e não interromper as 

mesmas no período de férias (mês de Agosto). Quanto aos recursos físicos, é referida a 

importância de criar mais uma residência, bem como de disponibilizar meios mais 

adequados ao desempenho profissional dos diversos colaboradores da ASSOL. Por 

último, no que respeita aos recursos humanos, a única proposta emergente direcciona-se 

para um maior cuidado e interesse pelos utentes. 

 

1.1.5. Sugestões dos utentes para a melhoria dos serviços 

 

Quadro 2 

Sugestões dos utentes para a melhoria dos serviços 

Categorias Indicadores U.R. U.E. 

Quanto às actividades existentes 

Está bem assim 13 13 

Informática 9 9 

Alargamento de horários 1 1 

Mais visitas de estudo e de lazer 2 2 

Mais locais de estágio 1 1 

Não ter férias em Agosto 1 1 

Televisão e vídeo 2 2 

Total da categoria 29 - 

Sugestões quanto aos recursos 

humanos 

Que os funcionários compreendessem/ouvissem mais os utentes 

 
 

Mais esforço da direcção/equipa técnica na resolução dos 

problemas dos utentes 

Mais acompanhamento nos locais de estágio e trabalho 

Melhoria no apoio médico 
 
 

Total da categoria 18 - 

Sugestões quanto a novas 

actividades 

Diversificar as actividades 2 2 

Total da categoria 2 - 

Sugestões quanto aos recursos 

físicos 

Ampliar as instalações   

Adequar os transportes a quem tem dificuldades de mobilidade 
Ter um bar  
Ter um sistema de vigilância 
Alimentação mais variada 
Bolsas/Salários mais elevados 

Mais parcerias 

  

 

Total da categoria 

 

15 

- 

Total do tema 64 - 

 

6        6 
5         5 
 
4        4  

3        3 

2 
3 
2 
1 
1 
5 

1 

 

2 
3 
2 
1 
1 
5 

1 
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No Quadro 2, reflectem-se as sugestões dadas pelos próprios utentes da ASSOL, no 

sentido da melhoria dos seus serviços. Através dessas sugestões foi-nos possível 

constituir 64 unidades de registo que permitiram realizar uma categorização relativa às 

actividades existentes, aos recursos humanos, a novas actividades e aos recursos físicos. 

 

No entanto, salienta-se que o maior número de unidades de registo diz respeito à 

preposição “Está bem assim”, o que não sugere nenhuma intenção de melhoria, mas sim 

a expressão de uma satisfação com as actividades em curso na ASSOL. As restantes 

proposições categorizadas através das sugestões de utentes, aludem a um desejável 

maior número de equipamento informático, televisão e vídeo. É também sugerido que 

não se interrompam as actividades no mês de Agosto, um reforço destas (alargamento 

de horários, mais locais de estágio e mais passeios e visitas) e ainda, uma maior 

diversificação. Quanto aos recursos humanos, as preposições categorizadas remetem 

para um reforço do apoio aos utentes. Ao nível dos recursos físicos, as unidades de 

registo categorizadas remetem, principalmente, para a necessidade de criação de mais 

espaços físicos. 
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1.1.6. Sugestões dos familiares para a melhoria dos serviços 

 

Quadro 3 

Sugestões dos familiares para a melhoria dos serviços 

Categorias Indicadores 

U.R. U.E. 

Quanto às actividades existentes 

Está bem assim 13 13 

Não fechar para férias em Agosto 1 1 

Promover a empregabilidade (pressionar as organizações) 1 1 

Mais disciplina entre os utentes 1 1 

Alargar o horário  1 1 

Integrar as famílias nas actividades 
Adequar as dietas 
 

1 
1 

1 
1 

Total da categoria 19 - 

Sugestões quanto aos recursos 

humanos 

Que os funcionários compreendessem/ouvissem mais os 
utentes 

  

Aumentar o número de funcionários em geral 
  

Aumentar o número de profissionais de saúde 
 

Admitir um professor do 1º ciclo                                 
 
Admitir um professor de educação física  
Mais acompanhamento nos locais de estágio/trabalho  

  

Total da categoria 

 

8 

 

- 

Sugestões quanto aos recursos físicos 

Aumentar as instalações para elevar o número de utentes 
internados 

4 4 

Aumentar o número de viaturas 3 3 

Ampliar as instalações 
Mais material 
Aumentar as bolsas 

5 
2 
5 
 

5 
2 
5 

Total da categoria 19 - 

Sugestões quanto a novas actividades 

Diversificar as actividades 1 1 

Diminuir a duração dos cursos 1 1 

Total Categoria 

2 - 

Total do tema 

48 - 

 

 

A análise do Quadro 3 demonstra que os familiares dos utentes da ASSOL 

apresentaram um número relevante de sugestões para a melhoria dos seus serviços. No 

1  
 

1 
 
 
3 
 
1 
 
1 

1 

1 
  

1 
 
 
3 
 
1 
 
1 

1 
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total, obtivemos 48 unidades de registo, as quais se enquadraram em quatro categorias: 

actividades existentes, recursos humanos, recursos físicos e novas actividades. 

Relativamente às actividades existentes, tal como aconteceu com as sugestões dos 

utentes nessa categoria, constatámos que a preposição “Está bem assim”, foi a que se 

verificou mais (13UR), o que novamente nos permite inferir a satisfação com as 

actividades em curso da ASSOL. Mais uma vez surge também o desejo de que a 

instituição não encerre para férias, que reforce algumas das suas actividades (e.g., mais 

convívio entre utentes, mais actividades ao ar livre e de carácter desportivo, mais visitas 

de estudo e de lazer, maior insistência nas questões relacionadas com a empregabilidade 

e ainda, a integração das famílias nas actividades). Ao nível dos recursos humanos, as 

sugestões encaminharam-se, na sua maioria, para o reforço de técnicos e um maior 

apoio aos utentes. No que respeita aos recursos físicos, a ampliação de estruturas foi a 

sugestão que, em termos gerais, mais se manifestou.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ASSOL – Diagnóstico Organizacional 

 

43 
2010 

 

1.1.7. Sugestões dos parceiros para a melhoria dos serviços 

 

 Quadro 4 

Sugestões dos parceiros para a melhoria dos serviços 

Categorias Indicadores 
U.R. U.E. 

Quanto às actividades existentes 

Integrar as famílias nas actividades 1 1 

Maior divulgação da ASSOL nos meios de 

comunicação 
1 1 

Aumentar a capacidade de resposta para as 

solicitações dos parceiros 

Manter o patamar da qualidade 

1 

 

3 

1 

 

3 

Total da categoria 6 - 

Sugestões quanto aos recursos 

humanos 

Mais acompanhamento nos locais de estágio 

Mais apoio aos utentes 

1 

1 

1 

1 

Total da categoria 

 

2 

 

- 

Total do tema 8 - 

 

No Quadro 4 apresentam-se as sugestões dadas pelos diversos parceiros institucionais 

para a promoção dos serviços da ASSOL. Num total de 8 unidades de registo, estas 

foram categorizadas quanto às actividades já existentes, quanto a novas actividades, 

quanto aos recursos humanos e, por último, relativamente aos recursos físicos. 

Verifica-se que a articulação com os diferentes parceiros, a maior divulgação pública da 

ASSOL, articular com as famílias o processo dos utentes e aumentar a capacidade de 

resposta às solicitações dos parceiros, são as proposições que integram a categoria 

relativa às sugestões quanto às actividades existentes. No que concerne às novas 

actividades, os parceiros da ASSOL consideram que deve haver mais apoio nos locais 

de estágio por parte da instituição.  
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1.1.8. Conhecimento da ASSOL detido pela comunidade 

 

Dos 100 sujeitos inquiridos junto da comunidade envolvente da ASSOL, 79% referiram 

conhecer a instituição, enquanto que apenas 21% afirmaram não deter acerca dela 

qualquer informação (cf. Figura 19).  

 

 

 

  

 

 

 

Figura 19 – Conhecimento da ASSOL 
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1.1.9. Fontes do conhecimento sobre a ASSOL 

Quadro 5 

Fontes de informação 

Categorias Indicadores 
U.R. U.E. 

Relações 

interpessoais 

 
Conhece trabalhadores da ASSOL  13 13 

Através de amigos/colegas/familiares 11 11 

Conhece utentes da ASSOL 
Foi utente 

21 
1 

21 
1 

Total da categoria 46 - 

Localização 

geográfica 

Reside na localidade onde está instalada a ASSOL 10 10 

Trabalha na localidade onde está instalada a ASSOL  2 2 

Estuda na localidade onde está instalada a ASSOL 7 7 

Total da categoria 19 - 

Iniciativas da 

ASSOL 

Publicidade  17 17 

Campanhas 4 4 

Total da categoria 21 - 

Parcerias Realização de trabalhos conjuntos 1 - 

Outras fontes 

Meios de comunicação social 4 4 

Associado da ASSOL 
Ex-funcionário  

1 
1 

1 
1 

Total da categoria 6 - 

Total do tema 93 - 

 

 

Da análise do Quadro 5, é possível identificar as principais fontes de informação acerca 

da ASSOL por parte dos sujeitos inquiridos. Das sugestões obtidas, assinalámos 93 

unidades de registo retidas através da análise de conteúdo, da qual emergiram cinco 

categorias diferenciadas, designadamente, as relações interpessoais (46 UR), a 

localização geográfica (19 UR), iniciativas da ASSOL (21 UR), parcerias (1 UR) e, 

ainda, outras fontes (6 UR). 
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Relativamente às relações interpessoais, constata-se que é o facto de os participantes 

conhecerem alguém que intervém profissionalmente (13 UR) ou que é utente da 

instituição (21 UR) que faz os participantes deterem conhecimento sobre a ASSOL. De 

seguida, é por intermédio de amigos, colegas ou familiares que dela possuem algum 

conhecimento (11 UR) que os participantes referem deter a maior parte da informação 

sobre a ASSOL. No que se refere à área geográfica de implantação da ASSOL, o facto 

de alguns dos participantes residirem na localidade onde esta está estabelecida (10 UR), 

nela estudarem (7 UR) ou nela trabalharem (2 UR) contribui em muito para o acesso à 

informação sobre a instituição. As campanhas (4 UR) e as formas de publicidade (17 

UR) da ASSOL são fontes de informação relevantes. Os trabalhos realizados em 

colaboração com outras organizações/parceiros (1 UR), bem como outras fontes de 

informação, tais como os meios de comunicação social (4 UR) e o conhecimento detido 

por associados da ASSOL (1 UR) ou ex-funcionários (1 UR) estiveram, ainda, na 

origem do reconhecimento desta instituição. 

 

 

1.1.10. Informação acerca dos serviços prestados pela ASSOL 

 

Dos 100 sujeitos inquiridos junto da comunidade envolvente da ASSOL, 68.7% 

confirmaram ter conhecimento ou uma noção dos serviços que a ASSOL presta, 

enquanto que 31.3% confessou, de facto, não deter qualquer informação no que diz 

respeito a esta questão. 
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Figura 20 – Conhecimento dos serviços 

 

 

1.1.11. Serviços conhecidos pelos participantes 

 

Quadro 6 

Serviços conhecidos 

Categorias Indicadores 
U.R. U.E. 

Serviços de 

natureza geral 

Apoio a cidadãos portadores de deficiência 51 9 

Integração na sociedade de cidadãos portadores de deficiência 13 13 

Promoção da qualidade de vida dos cidadãos portadores de deficiência 1 1 

Total da categoria 65 - 

Serviços de 

natureza 

específica 

Centro de actividades ocupacionais (CAO) 14 14 

Formação 1 1 

Ocupação profissional 14 14 

Apoio a crianças com necessidades educativas especiais 10 10 

Apoio domiciliário 2 2 

Lar de apoio 1 1 

Total da categoria 42 - 

Total do tema 

107 - 
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Da análise de conteúdo realizada às unidades de registo sobre os serviços prestados pela 

ASSOL que são do conhecimento dos participantes surgiram duas categorias, como 

podemos verificar no Quadro 6. A primeira categoria relaciona-se com um 

conhecimento de natureza mais geral (65 UR) e uma outra relaciona-se com um 

conhecimento mais específico (42 UR). 

No que toca à primeira categoria, de conhecimento mais geral, constata-se que a grande 

maioria das unidades de registo se refere ao conhecimento do apoio prestado a cidadãos 

portadores de deficiência (51 UR), sendo que as restantes unidades de registo que 

integram esta categoria se distribuem por proposições relativas ao conhecimento de 

serviços que têm por objectivo a integração social (13 UR) e a promoção da qualidade 

de vida dos indivíduos portadores de deficiência (1 UR). 

 

Quanto ao conhecimento mais específico, constata-se que os serviços mais identificados 

pela comunidade envolvente inquirida são: o Centro de Actividades Ocupacionais (14 

UR), a Formação Profissional (1 UR) e aqueles que se relacionam com a Ocupação 

Profissional (14 UR). O apoio prestado a crianças com Necessidades Educativas 

Especiais (10 UR), o Apoio Domiciliário (2 UR) e o Lar de Apoio (1 UR), são 

igualmente serviços da ASSOL referenciados pelos participantes. 
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1.1.12. Imagem pública da ASSOL 

 

Quadro 7 

Imagem pública 

Indicadores 
U.R. U.E. 

Positiva 

Solidariedade 

23 

21 

23 

21 

Apoio/ajuda/auxílio 15 15 

Necessária/útil/indispensável/importante 21 21 

Competente/qualidade/brilhante 14 14 
Dedicação/empenho/coragem 2 2 

Amizade/amor/humanidade 6 6 

Inovadora 1 1 

Felicidade/harmonia 4 4 

Integração 1 1 

Comunitária 1 1 

Igualdade de oportunidades 

Acessível 

Mau ambiente 

4 

1 

1 

4 

1 

1 

Total do tema 115 - 

 

Para conhecer melhor a imagem que a comunidade envolvente da ASSOL detém sobre 

esta, foi pedido aos sujeitos inquiridos que nomeassem apenas duas palavras, que, de 

acordo com a sua visão, melhor descrevessem a imagem pública da ASSOL. Neste 

seguimento, obtivemos um total de 115 unidades de registo da análise de conteúdo 

realizada. 

 

Maioritariamente, a imagem da ASSOL é associada a uma organização “Positiva” (23 

UR), de “Solidariedade” (21 UR) e “Necessária/útil/indispensável/importante” (21 UR). 

Surge, depois, a noção de “Apoio/ajuda/auxílio” (15 UR), bem como “Competente/de 

qualidade/brilhante” (14 UR). A imagem associada a “Amizade/amor” (6 UR), 

“Dedicação/empenho/coragem” (2 UR) e a missão de “Integração” (1 UR), entre outras 

(tais como, felicidade/harmonia, inovadora, acessível, comunitária e igualdade de 
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oportunidades), foram ainda as expressões preferidas pelos participantes para traduzir a 

imagem que a ASSOL detém junto da comunidade que a envolve (cf. Quadro 7). 

Apenas num caso é referida uma expressão negativa “Mau ambiente”. 

 

De uma forma geral, podemos afirmar que a opinião pública possui uma imagem 

positiva, sempre relacionada com princípios e objectivos pelos quais a ASSOL se rege 

 

 

1.2. Processos de comunicação interna 

 

1.2.1. Avaliação global da comunicação interna da ASSOL 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
Figura 21 – Avaliação global da comunicação interna 
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Através da Figura 21 e considerando por valência as respostas dos sujeitos relativas aos 

processos de comunicação interna constatamos, em termos gerais, que esta variável foi 

avaliada muito positivamente. O valor médio mais elevado encontra-se no Projecto 

integrado (4.14), sendo que o valor mais baixo (continuando, no entanto, a ser muito 

positivo) é obtido ao nível da Formação Profissional (3.73).  

 

 

1.2.2. Sugestões dos funcionários para a melhoria dos processos de comunicação interna 

da ASSOL 

 
Quadro 8 

 Sugestões dos funcionários para a melhoria dos processos de comunicação interna 

Categorias Indicadores 

U.R. U.E. 

Ao nível 

interfuncional 

Melhorar o relacionamento/a comunicação entre valências 
Diálogo aberto entre colegas 

2 
1 

2 
1 

Partilha de experiências trabalho e conhecimentos 
 

1 1 

Total da categoria 4 - 

Ao nível da 

tecnologia 

Melhoria do Site 
Mais investimento em tecnologia 

1 
1 

1 
1 

Total da categoria 

 

2 

 

- 

A nível geral Está tudo bem 1 - 

Total do tema 7 - 

 

No Quadro 8 encontramos expostas as proposições retiradas da análise de conteúdo 

realizada às sugestões de melhoria efectuadas quanto aos processos de comunicação da 

ASSOL, por parte dos funcionários. Foi obtido um conjunto de 7 unidades de registo 

retido neste tema, o que demonstra uma fraca contribuição dos colaboradores no que 

toca a esta questão. Tendo em consideração os resultados gerais deste estudo, no que diz 

respeito aos funcionários, provavelmente a reduzida quantidade de sugestões 
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apresentada por estes, pode advir da satisfação sentida quanto à forma como os 

processos de comunicação são globalmente desenvolvidos pela instituição. 

Ainda assim, das sugestões susceptíveis de obter sobre os processos de comunicação, 

estas podem ser organizadas em três categorias: inter-funcional (4 UR), tecnologia (2 

UR) e nível geral (1 UR). Relativamente aos processos de comunicação ao nível inter-

funcional, as proposições que emergem da análise de conteúdo são a necessidade de 

melhorar o relacionamento/a comunicação entre as diversas valências que constituem o 

todo organizacional (2 UR), a sensibilização ao diálogo aberto entre colegas (1 UR) e 

por fim, a partilha de experiências de trabalho e conhecimento (1 UR). Ao nível da 

tecnologia, as sugestões de melhorias processuais emergentes da análise de conteúdo 

respeitam à necessidade de melhorar o site da ASSOL (1 UR) e à aquisição de mais 

tecnologia (1 UR), de forma a facilitar os processos internos de comunicação e a torná-

los mais eficazes.  

 

 

1.3. Satisfação no trabalho 

 

Para avaliarmos a satisfação no trabalho dos colaboradores da ASSOL, utilizámos um 

instrumento que integra sete dimensões: (1) organização como um todo, (2) 

remuneração, (3) relações sócio-profissionais com superiores, (4) relações sócio-

profissionais com colegas, (5) perspectivas e oportunidades de promoção, (6) conteúdo 

do trabalho e (7) relações sócio-profissionais com subordinados.  

 

O gráfico da Figura 22 mostra os elevados níveis médios de satisfação em todas as 

dimensões avaliadas. As dimensões que se referem ao “superior imediato”, à 
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“promoção” e ao “conteúdo do trabalho em si” revelam mesmo valores bastante 

próximos do máximo possível da escala, sendo que a dimensão de promoção se 

particulariza por esta ser, possivelmente, mais passível de intervenção por parte da 

ASSOL. É ainda importante destacar que os níveis médios de satisfação menos elevados 

dizem respeito às dimensões relacionais com colegas, funcionalidade essa, que já não 

está ao alcance de determinação da gestão da instituição. Os níveis obtidos em cada uma 

das referidas dimensões, embora não traduzam insatisfação, são comparativamente mais 

baixos do que os relativos às outras dimensões, constituindo aspectos importantes aos 

quais a gestão da ASSOL deve estar atenta, no sentido de estimular a sua evolução. 
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Figura 22 – Níveis médios de satisfação dos funcionários 

 

 

Para uma melhor compreensão do grau de satisfação dos funcionários da ASSOL, 

procedemos à sua análise avaliando os resultados por valência de funcionamento da 

instituição. Estes confirmam os elevados níveis de satisfação encontrados na análise 

anterior. Neste contexto, são as valências relativas ao Projecto Integrado, ao Lar de 

Apoio e à Formação Profissional, aquelas que mais contribuem para os elevados níveis 

médios de satisfação (cf. Figura 22). 
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Figura 23 – Níveis médios de satisfação dos funcionários – Comparativo por valência 

  

 

1.4. Cultura de formação 

 

1.4.1. Avaliação global da cultura de formação por valência 

 

No que diz respeito à cultura de formação, os resultados encontrados apontam para a 

relevante importância que este valor detém na ASSOL. Como é apresentado na Figura 

23, todas as valências reflectem uma avaliação bastante positiva sobre esta variável. A 

valência que apresenta valores mais elevados nesta avaliação é o Projecto Integrado 
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(4.17), surgindo, por outro lado, com os valores mais baixos o Apoio Geral (3.89), não 

deixando, contudo, de ser igualmente um resultado muito positivo. 

 

 

 

 

 

Figura 24 – Avaliação global da cultura de formação por valência 

 

 

1.4.2. Avaliação da cultura de formação – características mais e menos 

positivas  

 

Considerando as apreciações efectuadas pelos funcionários relativamente às 

características da cultura de formação da ASSOL, apresentamos no Quadro 9, por 

ordem decrescente (do valor médio mais elevado para o valor médio inferior) os itens 

que mais se destacam na avaliação da variável em questão. 
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 A avaliação mais proeminente que surge na escala apresentada aos sujeitos consiste na 

crença de que a Formação tem repercussões positivas no desempenho profissional dos 

seus colaboradores (itens 3 e 9). A segunda aponta para importância da formação no 

funcionamento da ASSOL (item 1). De seguida, é dado destaque à iniciativa da própria 

organização em estimular os seus colaboradores a participarem em acções de formação 

e consequentemente ao seu desenvolvimento profissional (itens 5 e 4). O item 13 surge 

logo após e retrata as principais concepções que emergem da avaliação das 

características da cultura de formação realizada pelos funcionários. O item 10 (que se 

relaciona com o item 6 em termos de objectivos) reflecte que a formação é 

percepcionada como um processo direccionado mais para o desenvolvimento 

profissional do que para a resolução de problemas de funcionamento interno ou como 

forma de dar resposta às necessidades actuais da instituição. Seguidamente, com valores 

médios inferiores, é também dada importância ao facto da gestão da ASSOL ter o 

cuidado de consumar acções de avaliação do impacto da formação (item 15), assim 

como operacionalizar as aprendizagens retidas da formação também demonstra a sua 

relevância nesta escala. Logo após, tem lugar o item 8, que é o item que revela uma 

avaliação média mais baixa na escala, agrega a ideia de que a formação é feita para 

fazer mais. No entanto, embora possamos ordenar a avaliação dos itens de um valor 

superior para um mais inferior, sendo que estes se mostram como características da 

cultura de formação da ASSOL a que é atribuída uma avaliação menos favorável, não 

deixam, no entanto, de continuar a ser positiva, tendo em consideração que todos eles se 

situam acima do valor médio de resposta (2.5). 
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Quadro 9 – Avaliação da cultura de formação 

ITEM M 

3. Acredita-se que a formação melhora o desenvolvimento profissional 

9. A formação é feita para fazer melhor 

1. Atribui-se importância à formação 

5. Incentiva-se à participação dos funcionários em acções de formação 

4. Incentivam-se os funcionários a desenvolverem-se em termos profissionais 

13. As pessoas põem em prática os conhecimentos que adquirem na formação 

10. A formação é feita para dar resposta a necessidades actuais 

15. Avalia-se o impacto da formação 

6. A formação é feita para resolver problemas de funcionamento internos 

8. A formação é feita para fazer mais 

4.42 

4.34 

4.32 

4.29 

4.23 

4.00 

3.94 

3.90 

3.44 

3.35 

 

 

 

1.5. Necessidades de formação 

 

1.5.1. Necessidades de formação moderadas 

 

O levantamento de necessidades de formação tem como principal finalidade fornecer 

dados objectivos de grande utilidade e aplicabilidade no planeamento da formação a 

realizar pela ASSOL no futuro. As necessidades que emergiram deste levantamento 

permitem-nos identificar as necessidades sentidas pelos membros das valências desta 

instituição.  
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Mais de 30% dos membros de cada uma das valências referiram sentir a necessidade 

moderada de adquirir mais competências ao nível de processos como a gestão de 

recursos humanos, relações interpessoais, tecnologias de comunicação gestão de tempo 

e línguas (inglês e francês) (cf. Quadro 10).  

 

Quadro 10 – Necessidades de formação (≥ 30% dos funcionários da respectiva valência identificam 

como “necessidade moderada”) 

 

Necessidade Sentida 

Valência 

Projecto 

Integrado 

N= 9 

Formação 

Profissional 

N= 9 

Apoio 

Geral 

N=13 

CAO e 

Fórum 

N= 19 

Lar de 

Apoio 

N=4 

12. Definir estratégias e políticas de gestão de pessoas   36.6% 36.4%  

14.4. Selecção de recursos humanos    33.3% 33.3% 

14.8. Higiene e Segurança no trabalho   33.3% 50%  

14.9. Stress organizacional   42.9% 42.9%  

30.5. Utilizar aplicações informáticas – Internet 33.3%   33.3%  

30.6. Utilizar aplicações informáticas – Correio 

Electrónico 

30%  30%   

34. Atender o público   33.3% 33.3%  

35. Comunicar pelo telefone   35.7% 35.7%  

38. Organizar o trabalho e gerir o tempo   35.7% 35.7%  

44. Gerir projectos   30% 40%  

45. Desburocratizar tarefas   55.6% 33.3%  

49. Gerir as situações de conflito    31.3% 43.8%  

59.3. Inglês – Técnicas de compreensão oral   30% 30%  

60.1. Francês – Conversação para contactos profissionais 30%  30% 40%  

Nota: Os valores mais significativos encontram-se destacados no Quadro a negrito. 
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1.5.2. Necessidades de formação mais fortemente sentidas por valência 

 

As necessidades de formação assinaladas com um grau mais elevado permitem perceber 

a que áreas prioritárias de formação em cada valência é necessário dar mais atenção e 

projectar para o futuro um plano de formação que atenue estas carências. Pelos 

resultados obtidos do levantamento efectuado, em cada valência, percebem-se as 

seguintes necessidades específicas (Quadro 11): 

 

● Projecto Integrado – POC; Fomentar actividades relacionadas com temáticas 

locais; Informática; Diagnósticos.   

● Formação Profissional – Legislação e competências das IPSS’s; Informática; 

● CAO/Fórum – Legislação e competências das IPSS’s; Comunicação; 

Coordenação e gestão de actividades; Línguas; 

● Apoio Geral – Gestão (financeira, recursos humanos e actividades internas); 

Línguas;  
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Quadro 11 – Necessidades de formação mais fortemente sentidas por valência – (≥ 30% dos 

funcionários da respectiva valência identificam como “necessidade elevada”) 

 

Necessidade Sentida 

Valência 

Projecto 

Integrado 

N= 9 

Formação 

Profissional 

N= 9 

Apoio 

Geral 

N=13 

CAO e 

Fórum 

N= 19 

Lar de 

Apoio 

N=4 

1. Conhecer o quadro de competências e regime jurídico de funcionamento das 

IPSS’s 

 

 

 

33.3% 

 

33,3% 

 

33.3% 

 

2. Conhecer e aplicar a legislação/regulamentação (geral e específica) em vigor 

nas IPSS’s 

 
 

50% 

 

50% 

 

 

 

6.Elaborar e implementar estratégias de comunicação externa   40% 40%  

10. Elaborar o plano e relatório de actividades   30% 40%  

15.3. Processamento de vencimentos, outras retribuições e abonos  33.3% 33.3%   

20. Conhecer e aplicar o POC 50%  50%   

28. Fomentar as artes e ofícios tradicionais da região 33.3%  66.7%   

30.1. Utilizar aplicações/programas informáticos – CAD/Cam 33.3%  66.7%   

30.2. Utilizar aplicações/programas informáticos – Power point   40% 60%  

30.3. Utilizar aplicações/programas informáticos – Word   50% 33.3%  

30.4. Utilizar aplicações/programas informáticos – Excel   37.5% 50%  

36. Conduzir reuniões   50%  50% 

39. Elaborar inquéritos   50% 50%  

41. Realizar diagnósticos 40%  66.7%   

47. Coordenar as actividades e assegurar a execução das tarefas das unidades 

dependentes 

   33.3% 

33.3% 

60.2. Francês – técnicas de redacção   33.3% 33.3%  

60.4. Francês – técnicas de tradução e retroversão   33.3% 33.3%  

61. Elaborar e actualizar manuais de organização interna    30% 50%  

63. Gerir para a qualidade   30.8% 30.8%  

Nota: Os valores mais significativos encontram-se destacados no Quadro a negrito. 

 

Os resultados deste levantamento de necessidades de formação são instrumentais no que 

respeita ao planeamento da formação a realizar pela ASSOL. Estes dados aqui 

representados fornecem uma informação muito clara acerca das carências mais 
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específicas sentidas pelos colaboradores desta instituição a nível profissional. Os 

valores que mais se destacam no Quadro 11 concentram-se ao nível da valência Apoio 

geral, sendo nesta que mais necessidades de formação são sentidas. É também aqui que 

encontramos as percentagens mais elevadas, remetendo para as necessidades mais 

concretas destes sujeitos. É relativamente às necessidades de mais competências ao 

nível informático, da comunicação, da gestão (de recursos humanos e financeiros) e de 

línguas que os inquiridos alertam como questões mais prioritárias a serem promovidas 

por iniciativas de formação por parte da ASSOL, no sentido de melhorar o desempenho 

profissional dos seus funcionários e a organização como um todo. 

 

 

1.6. Influência da variável valência na satisfação dos funcionários 

 

De seguida, apresentam-se os resultados relativos à caracterização do grau de satisfação 

dos funcionários da ASSOL em função da valência onde trabalham. Ou seja, vamos 

perceber se a valência onde os funcionários da ASSOL desempenham o seu trabalho tem 

influência e permite diferenciar o seu grau de satisfação relativamente às seguintes 

dimensões: “trabalho em si”, “organização como um todo”, “remuneração”, “superior 

imediato”, “relações com os colegas”, “promoção” e “subordinados”. Levámos em conta 

a variável “valência” pela ponderação de dois critérios: o seu potencial em termos de 

caracterização da realidade organizacional em questão, bem como a importância a ela 

atribuída pela gestão da instituição. Para este efeito, foi utilizado o método estatístico de 

Análise da Variância (ANOVA), onde se adoptou o valor de probabilidade (valor de p) 

≤.05 na avaliação da existência de diferenças estatisticamente significativas entre as 
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diferentes valências, no que se refere, especificamente, aos níveis de satisfação 

apresentados pelos funcionários. 

 

Considerando num primeiro momento a influência da variável valência na 

diferenciação do grau de satisfação dos funcionários relativo ao superior imediato, 

verificámos que existem efectivamente diferenças significativas entre as diferentes 

valências que compõem a instituição e que foram aqui alvo de comparação [F(4, 33) = 

20.000, p=.000].  

Assim, a valência Projecto Integrado (M= 13.60; DP=.55) é aquela cujos 

funcionários apresentam o valor médio de satisfação (ao nível do superior imediato) não 

só mais elevado, como também estatisticamente diferente das restantes valências 

avaliadas, especificamente “Lar de Apoio” (M=8.67; DP=.58), “CAO/Fórum” (M=8.64; 

DP=1.50), “Formação Profissional” (M=8.38; DP=.74) e “Apoio Geral” (M=8.00; 

DP=1.53). Esta última valência (Apoio Geral) é aquela cujos funcionários apresentam o 

mais baixo valor médio de satisfação relativo ao superior imediato (cf. Quadro 12).      

 

Quadro 12 – Influência da variável “Valência” no grau de Satisfação dos funcionários da ASSOL 

relativo ao “Superior imediato”  

Valência N Média Desvio-Padrão F      p 

Formação Profissional 

Lar de Apoio 

CAO/Fórum  

Apoio Geral 

Projecto Integrado 

 

10 

4 

18 

13 

9 

 

8.38 

8.67 

8.64 

8.00 

13.60 

.74 

.58 

1.50 

1.53 

.55 

20.000 .000 
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No que se refere ao grau de satisfação dos funcionários relativamente à dimensão 

“promoção”, também constatámos a existência de diferenças estatisticamente 

significativas entre as valências em comparação [F(4, 27) = 16.437, p=.000]. Apurámos, 

mais uma vez, que são os funcionários pertencentes à valência “Projecto Integrado” 

(M=11.00; DP=.71) que apresentam o valor médio de satisfação (ao nível da promoção) 

mais elevado e estatisticamente diferente, quando comparados com aqueles que integram 

as restantes valências da instituição: “Apoio Geral” (M=5.80; DP=2.17), “Lar de Apoio” 

(M=5.75; DP=.96), “CAO/Fórum” (M=4.14; DP=1.35) e “Formação Profissional” 

(M=3.86; DP=2.19). Nesta situação, é a valência Formação Profissional que se diferencia 

como aquela que apresenta o grau de satisfação mais baixo (cf. Quadro 13).  

 

 

Quadro 13 – Influência da variável “Valência” no grau de Satisfação dos funcionários da ASSOL 

relativa à “Promoção”  

Valência N Média Desvio - Padrão F      p 

Formação Profissional 

Lar de Apoio 

CAO/Fórum  

Apoio Geral 

Projecto Integrado 

 

10 

4 

18 

13 

9 

 

3.86 

5.75 

4.14 

5.80 

11.00 

2.19 

.96 

1.35 

2.17 

.71 

16.437 .000 
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No que diz respeito ao grau de satisfação relativo à dimensão “trabalho em si”, 

constatámos de igual forma a existência de diferenças estatisticamente significativas entre 

as valências em comparação [F(4, 35) = 27.607, p=.000].  

Deste modo, a valência “Projecto Integrado” (M=12.29; DP=.95) é aquela que 

igualmente nesta dimensão da satisfação (trabalho em si) apresenta um valor médio 

superior e significativamente diferente quando comparada com as restantes valências 

avaliadas, especificamente “Lar de Apoio” (M=8.33; DP=.58), “Apoio Geral” (M=8.00; 

DP=2.25), “Formação Profissional” (M=7.13; DP=1.13) e “CAO/Fórum” (M=7.08; 

DP=.49) (cf. Quadro 14). Nesta situação, esta última valência (CAO/Fórum) é aquela 

onde o nível de satisfação face ao trabalho em si se apresenta como o mais baixo. 

 

Quadro 14 – Influência da variável “Valência” no grau de Satisfação dos funcionários da ASSOL 

relativa ao “Trabalho em si”  

Valência N Média Desvio - Padrão F      p 

Formação Profissional 

Lar de Apoio 

CAO/Fórum  

Apoio Geral 

Projecto Integrado 

 

10 

4 

18 

13 

9 

 

7.13 

8.33 

7.08 

8.00 

12.29 

1.13 

.58 

.49 

2.35 

.95 

27.607 .000 

 

 

 

Nas restantes dimensões que foram abordadas para caracterizar o grau de 

satisfação dos funcionários da ASSOL, nomeadamente a “organização como um todo”, 

a “remuneração”, as “relações com os colegas” e “subordinados”, não se verificou 

qualquer diferença estatisticamente significativa nas médias apresentadas pelas 
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diferentes valências da instituição (p>.05). Pelas razões apresentadas, conclui-se que 

face a estas dimensões, as valências da instituição não se diferenciam entre si no que diz 

respeito aos níveis de satisfação que apresentam os funcionários que nelas trabalham 

(cf. Quadro 15). 

 

Quadro 15 – Dimensões onde a variável “Valência” não tem influência na satisfação dos funcionários da ASSOL 

Dimensão de Satisfação Valência N Média Desvio - Padrão F p 

 

Organização como um todo 
Formação Profissional 

Lar de Apoio 

CAO/Fórum  

Apoio Geral 

Projecto Integrado 

10 

4 

18 

13 

9 

3.17 

3.50 

3.18 

3.40 

3.57 

.98 

1.00 

.40 

2.07 

.79 

.219 .926 

 

 

Remuneração 

Formação Profissional 

Lar de Apoio 

CAO/Fórum  

Apoio Geral 

Projecto Integrado 

10 

4 

18 

13 

9 

2.57 

3.33 

2.43 

2.80 

2.71 

.98 

.58 

.79 

.45 

.95 

.692 .605 

 

 

Relações com os colegas 

Formação Profissional 

Lar de Apoio 

CAO/Fórum  

Apoio Geral 

Projecto Integrado 

10 

4 

18 

13 

9 

2.75 

2.75 

2.62 

3.14 

3.00 

.71 

.96 

.51 

.69 

.63 

.888 .482 

 

 

Subordinados 

Formação Profissional 

Lar de Apoio 

CAO/Fórum  

Apoio Geral 

Projecto Integrado 

10 

4 

18 

13 

9 

4.17 

4.50 

4.00 

4.17 

4.00 

.41 

.58 

.00 

2.56 

.00 

.118 .975 
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Considerações Finais 

 

Em forma de conclusão deste trabalho, iremos aqui reflectir acerca dos resultados 

obtidos neste estudo, procurando, sempre que possível, fazer uma ponte com os 

resultados obtidos no diagnóstico de 2004, tentando perceber as alterações que 

emergiram no intervalo de tempo entre os dois momentos de avaliação. Procuraremos, 

ainda, apontar alguns caminhos que possam configurar possíveis áreas de intervenção 

que a gestão da ASSOL poderá ponderar no futuro.  

 

No primeiro estudo realizado na ASSOL, em 2004, os resultados obtidos demonstraram 

que, no que concerne à imagem pública, a ASSOL difundia uma imagem bastante 

positiva junto dos seus diversos stakeholders. À mesma conclusão chegámos agora, no 

presente estudo relativo a 2010: a imagem da ASSOL continua a ser percepcionada 

como bastante positiva, sendo até que em termos de resultados, estes melhoraram 

ligeiramente. Tal facto, demonstra uma elevada visibilidade social junto da comunidade 

envolvente, fruto, concerteza, do empenho da ASSOL, das actividades que tem 

promovido, da preocupação e esforço empreendido no sentido de cumprir os seus 

objectivos e prestar os seus serviços com a qualidade desejada. 

 

Relativamente aos processos de comunicação interna, os resultados obtidos são 

indicativos de que estes continuam a funcionar de forma eficaz e revelam ser bastante 

positivos em todas as valências. Aquando do diagnóstico de 2004, foi sugerida a 

importância de se investir com maior incidência na coordenação/integração entre as 

diversas valências, bem como no cimentar de sinergias relativamente aos parceiros 
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institucionais da ASSOL. E, de facto, os resultados demonstram uma ligeira evolução a 

este nível. 

 

Quanto ao percurso da satisfação ao longo destes dois estudos, já em 2004 os resultados 

alcançados ao nível desta variável se revelaram bastante expressivos e francamente 

positivos. Com o actual diagnóstico evidenciámos que os níveis de satisfação, de uma 

forma geral, se mantêm muito favoráveis, apenas denotando alguns retrocessos, 

nomeadamente no que concerne à satisfação dos inquiridos quanto às questões de 

natureza relacional (colegas e subordinados). Tal como já havíamos referido quando 

apresentámos os resultados referentes a esta questão, estes, em termos gerais, não são 

indicadores preocupantes, mas não deixam de ser aspectos para os quais importa olhar e 

relativamente aos quais faz sentido pensar nalgumas estratégias de intervenção.  

 

Percebemos ainda que relativamente aos níveis de satisfação apresentados pelos 

funcionários da instituição podem ser diferenciados e influenciados pela valência onde 

desenvolvem as suas actividades profissionais. Especificamente, este aspecto foi 

verificado nas dimensões que se referem ao “superior imediato”, à “promoção” e ao 

“trabalho em si”. Quer isto dizer que a valência onde os funcionários desempenham o 

seu trabalho influencia e permite diferenciar os níveis de satisfação que aqueles 

apresentam em relação aos seus superiores directos, às questões relacionadas com 

situações de promoção e ao seu trabalho em si.   

Verificámos ainda que o mesmo não acontece nas restantes dimensões que foram 

abordadas para caracterizar o grau de satisfação dos funcionários da ASSOL, 

nomeadamente a “organização como um todo”, a “remuneração”, as “relações com os 

colegas” e “subordinados”, ou seja, a valência integrada pelos funcionários não 
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influencia os níveis de satisfação relativos a estas dimensões que retratam questões 

como a percepção da ASSOL como um todo organizacional, questões salariais, 

relacionamentos com outros funcionários no geral e com subordinados.  

 

Da avaliação que nos propusemos realizar sobre a Cultura da formação da ASSOL, 

encontrámos resultados que reafirmam o constatado no diagnóstico anterior, de que 

nesta instituição é dada bastante relevância às questões relacionadas com a formação, 

aprendizagem e desenvolvimento de conhecimentos. Na amostra do estudo actual 

verificou-se que a valência da Formação profissional melhorou a avaliação que fazia da 

avaliação da cultura de formação, sendo que o inverso se sucedeu com a valência de 

Apoio geral. Tal facto confirma-se, ainda, pelo levantamento de necessidades de 

formação, sendo esta a valência que mais necessidades enumerou. Contudo, reforçamos 

mais uma vez a ideia de que, em termos gerais, apesar de algumas pequenas mutações, 

os resultados a este nível são bastante positivos, pois os resultados afirmam a relevância 

que os inquiridos dão à formação como um meio eficaz de alcançar uma melhor 

performance profissional, tal como reconhecem o mérito da ASSOL no incentivo deste 

desenvolvimento profissional. 

 

Remetendo, agora, mais especificamente, para as necessidades de formação, realçamos 

o facto de estas serem focalizadas nas core competencies da ASSOL. As necessidades 

sentidas por valência marcam áreas de investimento prioritário na formação. No 

diagnóstico anterior, os sujeitos expressaram as suas necessidades neste âmbito mais ao 

nível da melhoria de competências comportamentais. No presente, as necessidades 

apontadas vão de encontro, não só desta dimensão, mas destacam-se também outras, 

principalmente ao nível da gestão interna de recursos, da informática e das línguas. 
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Neste sentido, é importante importa criar planos de formação no domínio 

comportamental e desenvolver acções especificamente direccionadas para as 

necessidades de cada valência em particular.  

 

A replicação deste estudo, não só nos permite actualizar dados concretos referentes às 

variáveis aqui expostas ao longo deste estudo, as mesmas que no diagnóstico realizado 

há seis anos, como também nos permite inferir através desta iniciativa da própria 

ASSOL, que este conjunto de preocupações directamente relacionado com a qualidade, 

a inovação e a mudança, de facto se reflectem no bom funcionamento desta instituição, 

e por consequência, nos bons resultados, a nível geral, que este estudo comprova em 

todos os domínios aqui avaliados. 

 

Assim, as últimas palavras que queremos deixar expressas neste relatório só podem 

focalizar o reconhecimento do bom desempenho organizacional da ASSOL, o valor que 

esta atribui aos seus recursos humanos e à preocupação com a qualidade dos serviços 

que presta.  

 

Os seus objectivos estratégicos, reconhecidos no anterior diagnóstico, mantêm-se 

consistentes neste segundo momento de análise. Tal facto deixa antever a continuidade 

promissora desta instituição. De facto, trata-se de uma organização que permanece 

atenta à sua realidade interna e ao meio envolvente onde intervém, que delineia 

estratégias que respondem às adversidades/desafios próprios do seu sector e da 

sociedade em geral e que garante a sua sustentabilidade intervindo numa lógica de 

funcionamento de natureza não competitiva, mas essencialmente cooperativa. Estamos 

em crer que este é “O caminho” que importa continuar a traçar.  
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