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PREAMBULO

O presente Diagndstico Organizacional parte de uma iniciativa da ASSOL -
Associacao de Solidariedade Social de Lafdes, que ndo é inédita no seu percurso. J& no
ano de 2004, esta instituicdo solicitou um diagnostico da mesma natureza a dois
investigadores (Leonor Cardoso e Paulo Renato Lourenco) da Faculdade de Psicologia e
de Ciéncias da Educagdo da Universidade de Coimbra. Os resultados alcangados
permitiram a Direccdo da ASSOL munir-se de um conjunto de dados objectivos
relativamente a sua condi¢do organizacional. A replicacdo deste estudo tem como
objectivo actualizar os resultados do Diagnostico de 2004 e perceber como € o
desempenho da ASSOL relativamente as mesmas variaveis seis anos depois — em 2010.

Assim, sera possivel fazer uma comparacao entre estes dois momentos de avaliacéo.

Para que fosse possivel fazer um verdadeiro ponto da situacdo, que ao mesmo tempo
nos permitisse perceber possiveis alteracdes e/ou evolucdes desde o primeiro estudo de
2004, seguimos em 2010 exactamente os mesmos procedimentos cientificos que foram
adoptados nessa altura. Foram reproduzidos fielmente os mesmos procedimentos de
mensuracdo técnica e cientifica, direccionados as mesmas variaveis em estudo. Por
consequéncia, um dos objectivos deste segundo diagndstico é também a comparacéo de
resultados organizacionais obtidos no presente com os do primeiro diagnostico, e a
subsequente analise da evolucdo dos mesmos durante o intervalo de tempo (seis anos)
que decorreu entre os dois trabalhos.

No entanto, o presente estudo ndo se limita a fazer apenas uma mera replicacdo do

primeiro diagnostico. Para complementar ainda mais o conhecimento da realidade
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organizacional da ASSOL, procurou-se perceber se a variavel em estudo, relativa a
satisfagdo dos funcionérios, sofre algum tipo de influéncia ou de variacdo em funcéo das
unidades de trabalho existentes na instituicdo, ou seja em funcdo das diferentes

valéncias onde os funcionérios estéo integrados.

Outra razdo que fundamenta este diagndstico, é o facto de a ASSOL estar envolvida
num processo de Certificacdo no ambito do projecto PROMETHEUS, cujo objectivo é
rever os principios indicadores operacionais da norma EQUASS (European Quality in
Social Services), no qual a ASSOL foi convidada a participar como sitio piloto em
Portugal. Sendo o EQUASS um sistema de reconhecimento, garantia e certificacdo da
qualidade dirigido as organizages que actuam no ambito dos servigos sociais, tais
como reabilitacdo, formacdo profissional, assisténcia e cuidados as pessoas em situacao
de fragilidade social e outros do dominio dos servigos pessoais de interesse geral, este
nosso trabalho vem assim contribuir com dados concretos e objectivos que corroboram

a qualidade desta instituicdo, no ambito da sua prestacdo de servigos e cuidados.

Através desta accdo, a ASSOL demonstra uma preocupacdo muito pertinente no sentido
de consolidar o seu auto-conhecimento como organizacdo, e também com o propésito
de proceder a possiveis intervencfes em pontos estruturais se 0s resultados assim o
justificarem. Logo, tal como no primeiro diagndstico, também este é orientado para a
intervencdo, visto que esta iniciativa da propria instituicdo assenta num cuidado
continuo de melhorar a sua performance organizacional, bem como de aprimorar o

Servico gue presta aos seus utentes e a comunidade em geral onde esta inserida.
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Este tipo de actuagdo diferencia a ASSOL das demais organizagdes do seu sector —
chamado Terceiro Sector ou Economia Social — que pelas caracteristicas que lhes s&o
inerentes, como as conhecidas dificuldades de financiamento e sustentabilidade,
dificilmente conseguem realizar estudos desta natureza. Importa destacar que, na
maioria das vezes, ndo sO é necessario um esforgo financeiro, como é muito importante
a consciéncia e a sensibilizacdo para realizar este tipo de iniciativas. No caso da ASSOL
verifica-se a conciliagdo destas duas atitudes. Neste sentido, numa Optica mais
sistematica, em termos de modelos de comportamento organizacional, a ASSOL insere-
se perfeitamente na perspectiva da organizacdo como um sistema aberto e dindmico.
Este modelo vé a continuidade, a sobrevivéncia, o crescimento e o desenvolvimento de
uma organizagao como aspectos fulcrais que dependem da sua capacidade de interaccéo
permanente com o ambiente onde esta inserida. Ou seja, para a organizacao subsistir,
inevitavelmente sofre influéncia externa e influencia o ambiente que integra,
estabelecendo assim relacGes de trocas constantes com o0 meio, conforme o seu poder de
negociacdo, de pesquisa e até de desenvolvimento econdémico. Nao obstante, uma
organizacdo que fuciona numa légica de sistema aberto, para além da sua relacdo com o
exterior, valoriza 0s seus recursos humanos, reconhecendo a importancia da sua
composicao social, como fundamental nos resultados por ela conseguidos. Dai o esforgo
em obter o parecer de todos que lidam mais de perto com a ASSOL.: funcionarios,
utentes, familiares de utentes, instituicbes com quem estdo estabelecidas parcerias e a
comunidade em geral.

Para um encadeamento l6gico e melhor compreensdo deste trabalho, na sua primeira
parte comecamos por descrever 0s aspectos principais que permitirdo melhor
contextualizar o sector da Economia Social, sector este que é o meio envolvente de

instituicdes como a ASSOL, e que tdo importante papel desempenha no preenchimento
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de lacunas do Estado na area de Solidariedade Social. Nesta sequéncia, apresentamos
também uma descri¢do da fundacdo da ASSOL, dos seus principios, valores, miss&o,

préticas e estratégias.

Num segundo momento deste diagnostico, expomos os objectivos e a metodologia que
orientaram este estudo, mais concretamente, a caracterizagdo da amostra, 0s
instrumentos de mensuragdo com que trabalhdmos e o procedimento adoptado aquando

da sua aplicacdo a amostra estudada.

Por fim, na terceira parte, apresentamos os resultados obtidos, assim como uma ponte e
uma comparac¢ao com os resultados do diagnostico conduzido em 2004, que, como ja
referimos, avaliou a ASSOL exactamente com 0s mesmos instrumentos de mensuragdo
e no ambito das mesmas variaveis. Por fim, terminamos com a apresentacdo de umas

breves considerac6es finais, que incluem algumas ideias-chave a reter.
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| - ENQUANDRAMENTO GERAL

Para uma melhor compreensdo do tecido organizacional onde a ASSOL se insere,
comecaremos por abordar o tema da Economia Social, também designada como o
Terceiro Factor, assim como a extrema importancia que estas organizacgdes tém vindo a

adquirir na sociedade actual.

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

Ao contrario da economia capitalista, que se centra sobre as receitas a serem
acumuladas e que funciona a partir de relacbes competitivas, a Economia Social
organiza-se a partir de factores humanos, favorecendo as relacfes onde o lago social é
valorizado. Este conceito, na sua origem, proporciona uma énfase sobre o desejo de
evitar o fosso entre a dimensdo econdmica, social e politica, pois é na articulacdo destas

trés dimensdes que se situa o essencial do conceito da Economia Social.

Empresas com fins lucrativos fornecem os seus servicos a quem disponha da capacidade
de pagar por estes. Ja as organizacGes do sector da Economia Social, funcionam no
registo oposto, convergem numa serie de pontos essenciais, dos quais destacariamos: o
respeito pela dimensdo humana, empenho em promover espacos de realizacdo
individual, primazia das pessoas, visao da missdo organizacional que a insere no tecido

social e faz com que ele ndo possua apenas uma dimensdo econémica.
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A Economia Social, também designada por Terceiro Sector, sendo o primeiro sector, 0
privado capitalista com fins lucrativos; e o segundo, o sector publico, que visa satisfazer
0 interesse geral; é um sistema em que a capacidade de iniciativa e auto-organizacao dos
cidaddos se move essencialmente em fungdo de objectivos de solidariedade e de
maximizacdo de utilidade social. Ou seja, podemos dizer que a ideia de solidariedade
serd, portanto, 0 vector que atravessa transversalmente todo o sector e que a0 mesmo

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

Este sector pode ser conceptualizado como sendo um ramo da economia que é
constituido por organizagdes, como por exemplo: as IPSS’s (Instituigdes Particulares de
Solidariedade Social), Organizagbes nao-governamentais sem fins lucrativos,
Associacdes, Misericordias, Cooperativas dos mais diversos tipos, Mutualidades,
Fundac0es, etc., cuja especificidade consiste em combinar um agrupamento de pessoas,
mais do que de accionistas, e cujo objectivo é a satisfacdo das necessidades dos
membros da comunidade, mais do que a obtencdo do lucro. Basicamente, na sua
perspectiva mais lata, a Economia Social inclui dois tipos de organizac6es: aquelas que
funcionam como empresas, embora ndo visem o lucro (liminarmente relacionadas com
0 movimento cooperativo), e as organizacdes privadas mantidas por donativos,

quotizac0es, trabalho voluntario e recursos publicos, tais como associa¢des e fundaces.

Um primeiro momento onde podemos sentir a presenca de organiza¢ées com objectivos
institucionalizados que reportam a solidariedade é nos finais do século XIX, quando se
da a emergéncia histérica da revolucdo industrial. Mas ja no século XV surgem as
Misericérdias que aludem a mesma filosofia que regem as organizacdes de que estamos
aqui a tratar. Tendo em conta a sua importancia na vida das pessoas € no

desenvolvimento social, foi considerada por muitos a Instituicdo do século XX, ndo se
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prevendo a diminuicdo do seu papel na sociedade ao longo do século XXI (Coutinho,
2003). Em Portugal, actualmente, as principais organizacdes de economia social (em
namero de clientes/utentes e emprego) sdo:
e As cooperativas (basicamente cooperativas de habitacdo, agricolas e de
ensino);
e As Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (respostas sociais

para criancas, familia, idosos, deficientes, etc.).

As teorias que abordam o surgimento destas instituigdes fundamentam-se
essencialmente nos fracassos do mercado, das familias e do Estado que tende a efectuar
uma distribuicdo que cessa quando os recursos disponiveis se esgotam. Isto quer dizer
que, pelo facto de estas entidades ndo serem eficazes no fornecimento de bens e
Servicos sociais, 0s consumidores desses servigos vao procurar as organizacdes nao
lucrativas o que as outras ndo fornecem. Nao sendo administradas pelo Estado nem por
um corpo autarquico, estas instituicdes, estdo, assim, longe de dependerem
exclusivamente dos fundos publicos, apoiando-se, em geral, em quatro fontes bésicas de
financiamento: fontes pablicas, fontes privadas, rendimentos provenientes da venda de

bens e servicos e das contribuicdes dos proprios utilizadores (Variz, 1998).

Grande parte da populacdo ndo tem ou perde os meios para se prover a si propria,
tornando-se dependente de um sistema econdmico instavel (Variz, 1998). E aqui que as
instituicbes de solidariedade social surgem como uma forma de responder a esta
indigéncia e é esta faléncia de bem-estar social que tem fomentado o crescimento do
Terceiro Sector, pois a auséncia do Estado como provedor de certos tipos de bens levou

a sociedade civil a organizar-se para garantir a provisao desses bens.

11
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Os dirigentes destas organizagdes sdo, em parte significativa dos casos,
maioritariamente voluntarios, ndo tendo qualquer tipo de recompensa formal ou
econdmica pela sua actividade na instituicdo. Neste contexto, esta forma de lideranga é
geradora de recompensas intrinsecas (e.g., reconhecimento publico e social, satisfagdo
pessoal, status, rede de contactos), facto que por si s6 pode justificar a atitude de
voluntariado. Ainda assim, ja ndo é s6 pelo voluntariado que as pessoas se ligam a este
tipo de organizagdes. 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 instituicdes, tem sido cada vez mais possivel vincular pessoas de
uma forma mais estavel, oferecendo-lhes empregos, que por sua vez vao intervir ao
nivel da promogéo de autonomia de cidad&os que sofrem de dificuldades varias, com o

objectivo de evoluirem de uma situacao de inactivos a cidaddos activos.

Muitas destas instituicGes sofrem de dificuldades de financiamento, o que pode impedir
a concretizacdo plena dos seus objectivos e faz delas entidades que ndo dependem de si
proprias. Seguem a sua actividade no dominio social, que compreende areas como a
salde, a educacdo, 0s servicos pessoais, a habitacdo social, etc. A populacdo que é
beneficiada directamente por estas iniciativas inclui os idosos, as criancas, 0S
toxicodependentes, as familias em situacdo de pobreza, os desempregados, 0S
deficientes e, no geral, todas as pessoas que se encontrem mais susceptiveis de cair em

situacdo de exclusdo social.

N&o s6 em Portugal, mas em varios paises, constata-se o crescimento de iniciativas de

producdo e de prestacdo de servigos organizadas com base na livre associacdo e nos

12
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principios de cooperacdo e autogestdo. A presenca e a progressiva amplitude deste
campo de praticas suscitaram programas e acc¢fes, no sentido de promové-las como
opcdo 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 recomposicdo dos sistemas de protec¢cdo social. Também Portugal
tem vindo a adquirir visibilidade crescente na provisdo social privada com particular
relevo para as formas institucionais. A tradicional organiza¢do de protec¢do social em
Portugal foi fundada na diferenciacdo das formas de apoio social segundo as categorias
de populacdo a que sd@o dirigidas, entre aqueles que o sistema integra e os restantes
sectores ou grupos que Ihe sdo estranhos, ou seja, a populacédo que por diversos factores
pode ser excluida e necessita de apoio. Para cada uma das categorias foram
historicamente elaboradas distintas formas de acgdo assistencial, desenvolvidas a partir
de concepgdes de raiz medieval, a “ajuda caritativa” e “ajuda mutua”, que se prolongam
em organizacbes privadas de grande tradicdo em Portugal, respectivamente as
Misericérdias e Mutualidades, como também informam a distin¢ao entre os tradicionais
esquemas de assisténcia” e “previdéncia” (Hespanha, Monteiro, Ferreira, Rodrigues,

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

Podemos afirmar que a Economia Social se esboca e ocupa o seu lugar de forma distinta
de pais para pais. No caso de Portugal, s6 nos altimos anos este sector tem visto
reconhecido o seu verdadeiro mérito e utilidade para a sociedade, e por consequéncia, 0
seu desenvolvimento foi ao mesmo ritmo. No entanto, pelo seu percurso, é-nos possivel
afirmar que a ASSOL como instituicdo, tem acompanhado a evolucdo do sector da
Economia Social na linha da frente da realidade portuguesa. Para o comprovar basta

olhar para a sua evolugdo desde a sua fundacdo, que apresentamos no ponto seguinte. E

13
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baseando-nos no seu percurso institucional e na informagdo que encontramos no
Manual de Linhas de Orientagéo, pela qual a ASSOL se conduz, a razdo de ser desta
instituicdo (e da Economia Social em geral) assenta toda a sua pratica num principio
maior: “ser um instrumento que facilitasse a resposta da comunidade as necessidades

encontradas”.

2. Apresentagdo da ASSOL enquanto instituicdo e seu enquadramento no

campo da Economia Social

A ASSOL foi fundada em Marco de 1987, a partir da iniciativa de um conjunto de
pessoas, com diferentes formacOes profissionais, mas profundamente sensibilizadas
para as necessidades de pessoas com deficiéncias. Os estatutos estabelecem como
objectivo da ASSOL "contribuir para a promocéo dos deficientes dos concelhos de
Oliveira de Frades, Vouzela e S. Pedro do Sul" (Artigo 2°, Estatutos da ASSOL). Esta
sedeada em Oliveira de Frades, e detém também instalaces em Vouzela e S&o Pedro do
Sul, cobrindo assim, uma area geografica de 687 Km? que integra 43 freguesias com

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

Esta institui¢ao segue uma filosofia de actuag@o onde “0 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 ¢ adequado, tendo também em consideragdo o
papel da familia. Baseada num principio de negociacdo em que 0s seus utentes sdo
ajudados a tornarem-se mais autbnomos e menos dependentes de apoios institucionais, a

ASSOL suporta-se numa abordagem designada por Planeamento Centrado na Pessoa.

14
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Esta linha de accdo é respeitadora da individualidade de cada pessoa e pretende
transmitir a seguranca necessaria para que cada um se sinta capaz de passar do
planeamento & accdo. Este exercicio de autodeterminacdo tem como objectivo criar
condicOes em que a pessoa possa: expressar 0s seus sonhos, fazer as suas escolhas,
participar na definicdo do seu percurso individual, participar na solucdo 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 sistematica a integracdo de criangcas e jovens com deficiéncia nas escolas
regulares (1991), criar um Centro de Actividades Ocupacionais (1991), apoiar a criacdo
de um enclave de emprego protegido (1991). Na regido Centro, criou o primeiro forum
socio ocupacional (1999). Neste percurso, a ASSOL tem consolidado o seu caracter
inovador, insistindo sempre na oferta de servicos alternativos e Uteis, comprovando a

sua mais-valia social.

Em termos de organizacdo interna, a ASSOL é gerida por profissionais devidamente
especializados e experientes, munidos das infra-estruturas necessarias para uma
actuacdo de qualidade. A aposta na formacédo continua, € uma preocupacao transversal a
todos os quadros, areas de actividade e valéncias da instituicdo, que se revela nos

Servicos que esta presta aos seus utentes e a comunidade.

Estando a falar de organizacdo sem fins lucrativos, a questdo do seu financiamento é
sempre uma importante preocupacdo ao nivel da sua sustentabilidade. Nesse sentido, a

ASSOL tem estabelecidos acordos de cooperacdo com servigos publicos, gera receitas

15
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resultantes de actividades proprias, recebe apoios pontuais de autarquias, empresas e
pessoas particulares, e conta ainda com a comparticipacdo dos proprios utentes,
comparticipacdo essa que tem sempre em conta a situacdo econémica das familias. Um
critério central é que ninguém deixa de ser apoiado pelo facto de ndo poder pagar uma

comparticipagéo.

O grande sonho da ASSOL que guia toda a sua actividade, é conseguir dotar a regido de
LafGes, onde actua, de uma rede de apoios as pessoas com limitaces decorrentes de
deficiéncias ou doencas psiquiatricas cronicas e incapacitantes, que potencie a sua
integracdo social e familiar e que permita 0 recurso aos servigos apenas quando
necessario e que esses apoios possam ser tdo flexiveis quanto as necessidades de cada
um. Desta forma, com os recursos que dispde, tudo tem feito para contribuir e fomentar
o desenvolvimento e interdependéncia dos que a ela recorrem, através de vinculos

emocionais fortes, companheirismo e sentido de comunidade.

Para além do seu percurso consolidado no passado, e que justifica toda a existéncia da
ASSOL, a preocupacdo com o futuro e as ac¢des que levardo ao seu sucesso, estdo
sempre ja presentes nos seus projectos. De forma a ndo esgotar a sua capacidade de
resposta, a ASSOL estd empenhada na construgdo de mais um centro na vila de Vouzela

para fazer chegar apoios a populacdo local desta area.

E é também com uma perspectiva de preocupacdo com o futuro, que este trabalho vem
dar a sua contribuicdo, transpondo a realidade da ASSOL para um plano concreto de

dados, para assim melhor pensar a sua melhoria continua enquanto instituicao.

16
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Il - OBJECTIVOS E METODOLOGIA

Depois de entendido o percurso da ASSOL, assim como a sua linha de acgdo 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 caracterizagdo da amostra
estudada no presente diagnostico, uma descricdo dos instrumentos utilizados, e daremos

ainda conta do procedimento adoptado na aplicacdo dos questionarios.

1. Objectivos

Como j& anteriormente referimos, é no sentido da consolidacdo do seu
autoconhecimento organizacional que a ASSOL pretende identificar e comprovar 0s
seus aspectos mais fortes e 0s aspectos com uma eventual necessidade de intervencao.
Através deste diagndstico serd possivel fazer um ponto de situacdo, tendo como
referéncia os resultados do diagnostico realizado em 2004, com 0s quais sera
estabelecida uma comparacdo. Desta forma, sera possivel objectivar a evolucdo da
instituicdo a partir dos resultados verificados com o primeiro estudo, até este segundo

momento de avaliacdo no dominio psicossocial.

Para que se concretize 0 sucesso da intervencdo a que a ASSOL se propbe desde o
primeiro momento, é essencial ter firmado um plano de accdo que esteja atento ao seu
desempenho organizacional e a condicdo em que se encontram 0S Seus recursos

humanos, para que se consiga envolvé-los neste processo e para que 0s esforgos
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mobilizados ocorram no mesmo sentido. Sendo a ASSOL, prestadora de cuidados e
servicos a uma populacédo especifica, é igualmente importante que esta se preocupe com
0 seu impacto na comunidade em geral, nas entidades com guem coopera e nos
beneficiarios directos dos seus servigos — 0s seus utentes, e ainda os seus familiares. E

baseados neste legitimo pressuposto que incluimos todas estas entidades no estudo.

Para uma compreensdo objectiva da realidade que estamos a tratar neste diagndstico,
delineamos os seguintes objectivos:

- Apreender a forma como a ASSOL € percepcionada pelos seus
colaboradores, utentes e familiares dos utentes, assim como pela comunidade
em geral do meio onde intervém;

- Identificar expectativas das instituicGes parceiras e conhecer a avaliacdo que
as mesmas fazem a respeito das actividades desenvolvidas em conjunto;

- Avaliar 0s processos de comunicacdo e coordenacdo entre funcionarios e
valéncias;

- Conhecer os niveis de Satisfacdo dos colaboradores da ASSOL relativamente
ao seu trabalho e as condicdes em que este € realizado;

- Compreender e caracterizar a cultura no &mbito da formacdo na ASSOL;

- Reconhecer as necessidades de formacdo dos seus colaboradores, segundo a
sua propria apreciacao;

- Por fim, procurdmos fazer uma reflexdo acerca dos resultados alcancados no
presente estudo, comparativamente com os resultados obtidos no estudo de
2004, uma vez que seguimos a mesma linha de investigacao;

- Perceber se a valéncia integrada influencia e permite diferenciar os niveis de

satisfacdo dos funcionarios.
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2. Metodologia

Seguindo o método de investigacdo mais utilizado pela comunidade cientifica no ambito
das Ciéncias Sociais, também nds adoptamos o inquérito sob a forma de questionario

como forma de recolha de informacéo neste diagndstico.

Uma vez que utilizdmos 0s mesmos instrumentos que foram empregues no estudo de
2004, ndo foi necessario proceder a sua construcdo nem validacdo, sendo que esse
trabalho havia ja sido realizado em 2004. Os instrumentos utilizados apresentam
questdes do tipo escala de Likert com cinco opg¢des de resposta em relagéo a cada item,
tendo sido maioritariamente utilizadas as seguintes opcdes: Discordo Muito (1),
Discordo (2), Nem Concordo Nem Discordo (3), Concordo (4), Concordo Muito (5).
Para obter uma fonte de informacdo complementar, recorremos, ainda, a questfes
abertas, também designadas por “questdes de conhecimento”, uma vez que se trata de
uma forma adicional de recolha de informacédo que da igualmente conta dos contetdos
atitudinais dos sujeitos e permite complementar e melhor compreender a informacao

recolhida de outras formas.

3. Caracterizacdo 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 instituicdo 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 participacdo de todos os agentes que acabdmos de enunciar, pretendemos
recolher informagdo que seja verdadeiramente abrangente da forma de accdo da
ASSOL. Tal como no primeiro Diagndstico Organizacional, realizado em 2004,
procuramos constituir uma amostra representativa e proporcional dos seus diversos
intervenientes. Desta forma, foram inquiridos 454 sujeitos, 0s 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 Associacéo se insere (cf. Figura 1).

B Funcionarios
E Utentes

O Familiares
B InstituicSes
[J Comunidade

Figura 1 — Tipo de inquirido (N=454)
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3.2. Funcionarios

Como podemos constatar nas figuras 2, 3 e 4, dos 54 funcionarios da ASSOL que
colaboraram no estudo, 57.4% séo do sexo feminino, 57.4% possuem idades entre 0s 26
e 0s 45 anos (sendo o nivel etario dominante o dos 36 e 45 anos) e 50% possui um nivel
de escolaridade igual ou superior ao ensino secundario (22.2% possuem curso superior

ou licenciatura).

B Feminino
B Masculino
0 Ndo Responde

Figura 2 — Funcionarios da ASSOL (N= 54) — Distribuigéo por sexo

Ml [16 - 25 anos]
[ (26 - 35 anos]
136 - 45 anos]
M 46 - 59 anos]
[0>60 anos

[ N&o responde

16
29,6%
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Figura 3 — Funcionarios da ASSOL (N=54) — Distribuicdo por nivel etario

@ !¢ Ciclo do Ensino Basico
(42 classe)
2° Ciclo do Ensino Béasico

[H (Ciclo Preparatério ou 62
Classe)

0 3° Ciclo do Ensino Basico
(9° Ano)

@ Ensino Secundario (10°,
11°,12°) ou equivalente

[]Curso Médio ou
Bacharelato
Curso Superior ou
Licenciatura

[ Pos-Graduagao/Mestrado

[ N&o Responde

6
11,1%

Figura 4 — Funcionarios da ASSOL (N= 54) — Distribuicéo por nivel de escolaridade

3.3. Utentes

No referente aos utentes da ASSOL, inquirimos 161 sujeitos, tendo verificado que,
relativamente a variavel sexo, 47.8% pertencem ao sexo feminino e 46% ao sexo
masculino (cf. Figura 5). A faixa etaria dominante nestes sujeitos situa-se entre 0s que
possuem entre 0s 16 anos até aos 25 anos de idade com o valor de 44.7% (cf. Figura 6).
No que diz respeito ao nivel de escolaridade, 41.6% dos utentes possui o 3° ciclo do

ensino basico (9° ano) (cf. Figura 7).
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74
46,09

B Feminino
B Masculino
O N&o responde

Figura 5 — Utentes da ASSOL (N= 161) — Distribuicéo por sexo

M [16 - 25 anos]
26 - 35 anos]
[J[36 - 45 anos]
M [46 - 59 anos]
[0>60 anos

[ Nso responde

Figura 6 — Utentes da ASSOL (N= 161) — Distribui¢do por nivel etario
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67
41,6%

[ 1° Ciclo do Ensino Basico
(42 classe)
2° Ciclo do Ensino Basico

[ (Ciclo Preparatorio ou 6
Classe)

| 3° Ciclo do Ensino Basico
(9° Ano)

m Ensino Secundario (10°,
11°,12°) ou equivalente

O Curso Médio ou
Bacharelato

m Curso Superior ou
Licenciatura

[ Nso Responde

Figura 7 — Utentes da ASSOL (N= 161) — Distribui¢éo por nivel 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 etaria com mais de 60 anos (cf. Figura 9). No

que diz respeito as habilitacdes literarias, a maioria possui o 1° ciclo do ensino basico,

correspondente a 12 classe (cf. Figura 10).

2010
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B Feminino
B Masculino
[ N&o Responde

Figura 8 — Familiares dos utentes (N= 92) — Distribui¢&o por sexo

M [16 - 25 anos]
(26 - 35 anos]
[1[36 - 45 anos]
M 46 - 59 anos]
[0>60 anos

[ No responde

1
22,8%

Figura 9 — Familiares dos utentes (N= 92) — Distribuic&o por nivel etario
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[ 1° Ciclo do Ensino Basico
(42 classe)
2° Ciclo do Ensino Basico
(Ciclo Preparatdrio ou 62
Classe)

O 3° Ciclo do Ensino Basico
(9° Ano)

@ Ensino Secundario (10°,
11°,12°) ou equivalente

O Curso Superior ou
Licenciatura

[ N4o responde

11
12,0%

Figura 10 — Familiares dos utentes (N= 92) — Distribuicéo por Nivel de escolaridade

3.5. Parceiros

As parcerias da ASSOL estabelecem-se essencialmente com organizacgdes locais, tais
como empresas, escolas, juntas de freguesia, centro de salude, entre outras. No entanto, a
sua maioria preferiu ndo se identificar neste estudo (74.5%), o que de alguma forma
podera enviesar o panorama de resultados, pois na distribuicdo de questionarios pelas
organizacdes, a sua diversificacdo foi um factor valorizado. Foram as empresas as
organizaces que maioritariamente se identificaram (cf. Figura 11). Os sujeitos
inquiridos ocupam, na sua maior parte, funcdes de Direccdo nas organizacbes a que

pertencem (cf. Figura 12).
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<~
/™

B Tribunal

[ Escolas

O Misericordia

B Empresa

[ Biblioteca

M Associagdo

O centro de Satde
[ Ndo se identifica

35
74,5%

Figura 11 — Parceiros da ASSOL (N=47) — Distribuicdo por tipo de instituicao

M Direcgéo

[ Quadro Superior

[ Técnico Especializado
B Fungdo Ndo Identificada

Figura 12 — Parceiros da ASSOL (N=47) — Distribui¢ao 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 a variavel sexo, estes se distribuem de uma forma muito equilibrada (cf.
Figura 13). No que diz respeito aos niveis de escolaridade, é o 1° ciclo do ensino basico
que mais sujeitos agrega (este nivel de escolaridade € caracteristico da populacdo mais
idosa, que como constatdmos pelos resultados das faixas etarias proeminentes neste
estudo, € a dominante), logo de seguida surgindo o 3° ciclo do ensino secundario (cf.

Figuras 14 e 15).

B Feminino
B Masculino

Figura 13 — Comunidade (N= 100) — Distribui¢&o dos inquiridos por sexo
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32,0%

B (16 - 25 anos]
[ [26 - 35 anos]
136 - 45 anos]
M [46 - 59 anos]
[0>60 anos

7
7,0%

Figura 14 — Comunidade (N= 100) — Distribuicéo dos inquiridos por nivel etario

] 1° Ciclo do Ensino Basico
(42 classe)
2° Ciclo do Ensino Basico

[ (Ciclo Preparatorio ou 6
Classe)

O 3° Ciclo do Ensino Basico
(9° Ano)

@ Ensino Secundario (10°,
11°,12°) ou equivalente

O Curso Médio ou
Bacharelato
Curso Superior ou
Licenciatura

[0 Pos-Graduagdo/Mestrado

200% [ N4o responde

Figura 15 — Comunidade (N= 100) — Distribui¢&o dos inquiridos por nivel de escolaridade
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4. Instrumentos de medida utilizados

Tal como no diagndstico de 2004, utilizdmos 0s mesmos seis instrumentos de
mensuracdo. Quatro destes instrumentos foram construidos pela equipa responsavel
pelo estudo’ realizado nessa mesma altura, e possibilitam a recolha de dados relativos &
imagem organizacional (QSI e QI — cf. Anexos 1 e 2, respectivamente), aos processos de
comunicacdo interna (QCI — cf. Anexo 3), a cultura orientada para a formagdo (QCF —
cf. Anexo 4) e as necessidades de formacdo (QNF — cf. Anexo 5). Relativamente ao
questionario adaptado (Smith, Kendall & Hulin, 1969), este permite recolher dados
relativos aos niveis de satisfagdo dos diversos colaboradores da organizagéo (JDI — cf.

Anexo 6).

Tal com anteriormente referimos, os instrumentos ja haviam sido devidamente
adaptados para a populacdo em estudo, bem como haviam ja sido realizados os preé-
testes necessarios a sua adequada utilizacdo. Pelas razGes apresentadas, passamos de

imediato a sua aplicacéo.

! Equipa esta pertencente ao Nucleo de Estudo e Formagio em Organizacio e Gestdo (NEFOG),

da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbra.
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5. Tratamento de dados

Para proceder ao tratamento estatistico dos dados recolhidos, utilizdmos o programa
informético SPSS, versdo 17.0. em ambiente Windows.

Foi utilizada a estatistica descritiva na andlise dos dados recolhidos através dos
questionarios. Para verificar se 0s niveis de satisfacdo dos funcionarios sdo ou ndo
influenciados pela valéncia a que aqueles pertencem, foi utilizado o método estatistico
de analise da variancia (ANOVA). De referir que para esta analise, considerou-se
separadamente as diferentes dimensdes diagnosticadas para a satisfagdo, nomeadamente
o “trabalho em si”, “organizacdo como um todo”, “remuneragdo”, “superior imediato”,
“relagdes com os colegas”, “promogdo” e “subordinados”. Para os dados que foram
recolhidos através de questdes abertas, foi utilizado o método de analise de conteddo, a
partir de uma analise de indicadores tematicos, que se baseia nas propostas de Festinger
e Katz (1974), Bardin (1979) e Bogdan e Biklen (1994). Este método pressupde a
realizacdo dos seguintes passos:

1. Andlise integral das respostas fornecidas, com o objectivo de obter o sentido
geral da questdo, e ainda a especificidade de cada uma que possa manifestar-
se em particular.

2. Analise numérica da frequéncia de ocorréncia de determinados termos
através da definicdo das unidades de analise: unidade de registo (U.R. — foi
considerada como unidade de significacdo a codificar o mais pequeno
segmento de texto, pelo que a proposicdo coincide aqui, com a unidade de
registo), unidade de contexto (considerdmos 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 enumeragdo (U.E. — coincide com a unidade de
contexto);

3. Definicdo de categorias e subcategorias: o processo de categorizacdo foi
efectuado tendo por base as analogias de significado das unidades de registo.
Assim sendo, o sistema de categorias € o produto final da progressiva
classificacdo analdgica das unidades de registo, pelo que a sua designacao

conceptual definitiva ocorreu somente no final deste procedimento.

6. Procedimento utilizado

Neste ponto, iremos descrever o procedimento adoptado na recolha de dados. A
administracdo dos questionarios teve inicio em Maio e ficou concluida em Junho de
2010. De acordo com as orientagdes dadas pela equipa responsavel pelo estudo, a
propria ASSOL levou a cabo esta tarefa, tal como ocorreu no primeiro estudo. As
orientacdes dadas foram direccionadas para o numero de participantes a inquirir, para a
forma como os diversos instrumentos deveriam ser distribuidos, preenchidos e

recolhidos.

Os questionarios foram respondidos em situacdo de auto-administracdo tanto pelos
funcionarios, como pelos utentes, pelos seus familiares e pelas instituicGes parceiras. SO
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-administracdo, existem algumas desvantagens, a primeira de todas é a
impossibilidade de garantir que 0s sujeitos compreendam correctamente as instrucoes.
Para minimizar esse inconveniente, fez-se 0 maior esfor¢co para adequar o vocabulario a
populacdo em questdo, levando em consideracdo o nivel das suas habilitacdes literarias
e idade. No entanto, apesar desta desvantagem, com a auto-administracdo ndo se
perturba o quotidiano de trabalno nem de dia-a-dia, os inquiridos respondem ao
questionédrio quando entendem que lhes é mais oportuno, tendo assim mais
disponibilidade e concentracdo para tal. Desta forma, também se denota menos
reactividade a participacdo no estudo, sendo que ndo ha praticamente interferéncia por

parte da equipa de investigacéo.

Outro cuidado que se teve para garantir a credibilidade do estudo foi anexar juntamente
com os questionarios um documento escrito solicitando a participacdo e dando toda a
informacao acerca da pertinéncia, objectivos e importancia do estudo, bem como acerca
dos investigadores envolvidos no estudo e natureza do projecto. De alguma forma, esta
confiangca que se tenta passar torna as respostas e 0s resultados do diagndstico mais
fiaveis. Neste contexto, tomamos a liberdade de citar Alferes (1997), um investigador
que afirma: “a discussao da validade das conclusdes de um inquérito psicossocial passa
pela resposta adequada a série classica de interrogagdes: quem pergunta o qué, a quem,
como, onde, quando e porqué? Quais sao as interpretacdes e implicacdes dos resultados

obtidos?” (p. 103).

De uma forma geral, na fase de recolha de dados houve uma boa colaboracdo por parte
dos participantes, colaboracdo esta que, provavelmente, explica a elevada taxa
questionarios devidamente respondidos.
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111 - APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Nesta terceira e Ultima parte, apresentam-se o0s resultados obtidos através dos
questionarios administrados na nossa amostra e seu subsequente tratamento estatistico.
Guardamos um espaco, no final deste terceiro ponto, para comparar os referidos
resultados do actual diagnostico psicossocial, com o realizado em 2004. E para

realmente concluir, apresentaremos algumas consideracdes finais.

1. Dimensao Psicossocial

O Diagnostico realizado em 2004, para além da dimenséo psicossocial, tratou também a
dimensdo administrativa e financeira. No entanto, por decisdo da propria ASSOL, no
presente estudo apenas nos debrucdmos sobre o dominio psicossocial e aborddmos
exactamente as mesmas varidveis de investigacdo: a imagem da ASSOL, 0s seus
processos de comunicacao interna, os niveis de satisfacdo dos seus recursos humanos, a
cultura de formacdo que a caracteriza e, por fim, as necessidades de formacdo. Para
enriquecermos e aprofundarmos um pouco mais 0 auto-conhecimento organizacional da
ASSOL a este nivel, procurdmos também perceber se a variavel satisfacdo sofre algum
tipo de influéncia em funcdo da valéncia onde os funcionarios estdo integrados e a

exercer as suas actividades profissionais.
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1.1. Aimagem da ASSOL

1.1.1. Imagem da ASSOL por tipo de inquirido

Funcionarios Utentes Familiares Parceiros

Figura 16- Imagem da ASSOL por tipo de inquirido

Pela analise a Figura 16 podemos afirmar que a avaliacdo global da imagem da ASSOL
do ponto de vista dos inquiridos do nosso estudo €, a nivel geral, bastante positiva. A
pontuacdo média que traduz a representacdo que 0S sujeitos possuem relativa a
concepcdo desta organizagdo, a estrutura dos seus servigos e a sua capacidade de
resposta as solicitagdes que Ihe séo requeridas pelos Funcionarios, Utentes, Familiares e
Parceiros da instituicdo, numa escala de zero a cinco, situa-se acima de quatro (M =

4.20). Sendo de destacar que é a avaliagdo dos Familiares que mais reforga a imagem

35
2010



ASSOL - Diagnostico Organizacional

positiva da instituicdo, (M=4.37). Assim, a actuacdo organizacional da ASSOL ¢

efectivamente reforgada.

1.1.2. Imagem da ASSOL por valéncia
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Figura 17 - Imagem da ASSOL por valéncia

Analisando a imagem institucional, que, em particular, os funcionarios da ASSOL
detém, diferenciando estes sujeitos segundo as valéncias que integram, verifica-se (cf.
Figura 17) que é ao nivel do CAO/F6rum gque mais se destaca a pontuacdo média
correspondente a uma boa imagem (M=4.38), sendo que € nas valéncias de Formagao
Profissional que a mesma manifesta resultados mais baixos (M=3.92), ndo deixando

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

60,0%

50,0%

40,0%"]

B Funcionarios
E Utentes

I Familiares
M Instituicées

30,0%

20,0%

10,0%"]
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Muito Razoavel Muito Bom

Figura 18 - Avaliagdo da qualidade global dos servigos da ASSOL por tipo de inquirido

A questdo a qual os sujeitos tiveram que dar uma resposta de acordo com a sua
percepcao relativamente a qualidade global do servico prestado pela ASSOL — numa
escala que permitia cinco opgdes que poderiam ir de “muito mau” a “muito bom” — a
maioria classificou bastante positivamente o servi¢co global prestado pela ASSOL. A
andlise conjunta das percentagens relativas aos niveis “bom” e “muito bom” permite
constatar que, qualquer que seja o tipo de inquirido em questdo, as respostas obtidas

situam-se maioritariamente entre estas duas classificacdes.
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Ao nivel da classificagdo “muito bom” destacam-se 0s utentes com uma mobilizagdo de
54,5%. Relativamente a avaliacdo de “bom”, destacam-Se 0s parceiros da ASSOL com
56.1% de classificacdo ao nivel desta varidvel. Apenas 8,2% dos sujeitos avaliaram a
prestacdo de servicos da ASSOL como razoavel e esta avaliagdo emerge dos familiares.
De uma forma geral, podemos afirmar que a avaliagdo global da qualidade dos servigos

prestados pela ASSOL por parte dos inquiridos € extremamente positiva.

1.1.4. Sugestdes dos funcionarios para a melhoria dos servicos

Quadro 1

Sugestdes dos funcionarios para a melhoria dos servigos

Categorias Indicadores U.R. U.E.
Divulgar mais a ASSOL 1 1
N&o haver interrupgdo para férias 1 1
Continuar como esta 1 1
Total da categoria 3
Quanto s actividades existentes ~ Criar mais uma residéncia . 1
Dotar os profissionais de meios mais adequados ao seu 1
desempenho
Alargamento de area apoiada 1 1
Total da categoria 3
Maior interesse pelos utentes 1 1
Sugestdes quanto aos recursos 1 -
humanos Total da categoria
Total do tema 7 -

Pela andlise que podemos fazer do Quadro 1, verificamos que 0s membros da ASSOL
colocaram poucas sugestdes, uma vez que as unidades de registo, no total, foram apenas
7. Tal como no diagnostico de 2004, estas mesmas sugestdes dadas pelos colaboradores
direccionam-se para trés grandes dominios: as actividades em curso, 0s recursos fisicos

e 0S recursos humanos.
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No que respeita ao primeiro, actividades existentes, denota-se a necessidade de dar uma
maior projeccdo a ASSOL, divulgando mais as suas actividades e ndo interromper as
mesmas no periodo de férias (més de Agosto). Quanto aos recursos fisicos, é referida a
importancia de criar mais uma residéncia, bem como de disponibilizar meios mais
adequados ao desempenho profissional dos diversos colaboradores da ASSOL. Por
altimo, no que respeita aos recursos humanos, a Unica proposta emergente direcciona-se

para um maior cuidado e interesse pelos utentes.

1.1.5. Sugestdes dos utentes para a melhoria dos servigos

Quadro 2

Sugestdes dos utentes para a melhoria dos servigos

Categorias Indicadores UR. UE.
Esta bem assim 13 13
Informatica 9 9
Alargamento de horérios 1 1
. . . Mais visitas de estudo e de lazer 2 2
Quanto as actividades existentes i - .
Mais locais de estagio 1 1
Néo ter férias em Agosto 1 1
Televisdo e video 2 2

Total da categoria 29 -

Que os funcionarios compreendessem/ouvissem mais os utentes ¢ 6
Mais esforco da direccdo/equipa técnica na resolugdo dos 5 5
problemas dos utentes
SugestOes quanto aos recursos  \yajs acompanhamento nos locais de estagio e trabalho ;’ ‘31
humanos Melhoria no apoio médico
Total da categoria 18 -
Sugestdes quanto a novas Diversificar as actividades 2 2
actividades Total da categoria 2 -
Ampliar as instalacoes 2 2
Adequar os transportes a quem tem dificuldades de mobilidade 3 3
Ter um bar 2 2
~ i igilanci 1 1
Sugestdes quanto aos recursos  1¢! UM sistema de vigilancia 11
fisicos Allmentaqa}o' mais yanada
Bolsas/Salarios mais elevados 5 5
Mais parcerias 1 1
Total da categoria 15
Total do tema 64 -
39
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No Quadro 2, reflectem-se as sugestdes dadas pelos proprios utentes da ASSOL, no
sentido da melhoria dos seus servigos. Através dessas sugestfes foi-nos possivel
constituir 64 unidades de registo que permitiram realizar uma categorizacao relativa as

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

No entanto, salienta-se que o maior nimero de unidades de registo diz respeito a
preposi¢ao “Esta bem assim”, o que ndo sugere nenhuma intencdo de melhoria, mas sim
a expressdo de uma satisfagdo com as actividades em curso na ASSOL. As restantes
proposicOes categorizadas através das sugestdes de utentes, aludem a um desejavel
maior nimero de equipamento informatico, televisdo e video. E também sugerido que
ndo se interrompam as actividades no més de Agosto, um reforco destas (alargamento
de horéarios, mais locais de estagio e mais passeios e visitas) e ainda, uma maior
diversificacdo. Quanto aos recursos humanos, as preposicdes categorizadas remetem
para um reforco do apoio aos utentes. Ao nivel dos recursos fisicos, as unidades de
registo categorizadas remetem, principalmente, para a necessidade de criacdo de mais

espacos fisicos.
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1.1.6. Sugestdes dos familiares para a melhoria dos servicos

Quadro 3

Sugestdes dos familiares para a melhoria dos servigos

UR. UE.
Categorias Indicadores
Esta bem assim 13 13
Nao fechar para férias em Agosto 1 1
Promover a empregabilidade (pressionar as organizagdes) 1 1
Mais disciplina entre os utentes 1 1
Quanto as actividades existentes  Alargar o horario 1 1
Integrar as familias nas actividades 1 1
Adequar as dietas
1 1
Total da categoria 19 -
Que os funciondrios compreendessem/ouvissem mais 0s 1 1
utentes
Aumentar o nimero de funcionérios em geral 1 1
Aumentar o nimero de profissionais de salde 3 3
Sugestdes quanto aos recursos
humanos Admitir um professor do 1° ciclo 1 1
Admitir um professor de educacéo fisica 1 1
Mais acompanhamento nos locais de estagio/trabalho 1 1
Total da categoria 8 -
Aumentar as instalagbes para elevar o nimero de utentes 4 4
internados
Aumentar o nimero de viaturas 3 3
~ - Ampliar as instalacoes 5 5
Sugestdes quanto aos recursos fisicos Mais material 5 5
Aumentar as bolsas 5 5
Total da categoria 19 -
Diversificar as actividades 1 1
~ . Diminuir a durag&o dos cursos 1 1
Sugestdes quanto a novas actividades ) i
Total Categoria
48 -

Total do tema

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

apresentaram um namero relevante de sugestdes para a melhoria dos seus servicos. No

2010
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total, obtivemos 48 unidades de registo, as quais se enquadraram em quatro categorias:
actividades existentes, recursos humanos, recursos fisicos e novas actividades.

Relativamente as actividades existentes, tal como aconteceu com as sugestdes dos
utentes nessa categoria, constatamos que a preposi¢do “Estd bem assim”, foi a que se
verificou mais (13UR), o que novamente nos permite inferir a satisfacdo com as
actividades em curso da ASSOL. Mais uma vez surge também o desejo de que a
instituicdo ndo encerre para férias, que reforce algumas das suas actividades (e.g., mais
convivio entre utentes, mais actividades ao ar livre e de caracter desportivo, mais visitas
de estudo e de lazer, maior insisténcia nas questdes relacionadas com a empregabilidade
e ainda, a integracdo das familias nas actividades). Ao nivel dos recursos humanos, as
sugestdes encaminharam-se, na sua maioria, para o reforco de técnicos e um maior
apoio aos utentes. No que respeita aos recursos fisicos, a ampliacdo de estruturas foi a

sugestdo que, em termos gerais, mais se manifestou.
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1.1.7. Sugestdes dos parceiros para a melhoria dos servigos

Quadro 4

Sugestdes dos parceiros para a melhoria dos servicos

U.R. U.E.

Categorias Indicadores
Integrar as familias nas actividades 1 1
Maior divulgagdo da ASSOL nos meios de 1 1

comunicacdo

Aumentar a capacidade de resposta para as 1 1
solicitagBes dos parceiros

Manter o patamar da qualidade 3 3

Quanto as actividades existentes

Total da categoria 6

Mais acompanhamento nos locais de estagio 1 1

N Mais apoio aos utentes 1 1
Sugestdes quanto aos recursos

humanos ;
Total da categoria 2 -

Total dotema 8 -

No Quadro 4 apresentam-se as sugestdes dadas pelos diversos parceiros institucionais
para a promoc¢do dos servicos da ASSOL. Num total de 8 unidades de registo, estas
foram categorizadas quanto as actividades ja existentes, quanto a novas actividades,
guanto aos recursos humanos e, por ultimo, relativamente aos recursos fisicos.

Verifica-se que a articulagdo com os diferentes parceiros, a maior divulgacéo publica da
ASSOL, articular com as familias o processo dos utentes e aumentar a capacidade de
resposta as solicitacdes dos parceiros, sdo as proposicdes que integram a categoria
relativa as sugestdes quanto as actividades existentes. No que concerne as novas
actividades, os parceiros da ASSOL consideram que deve haver mais apoio nos locais

de estagio por parte da instituicdo.
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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 instituicdo, enquanto que apenas 21% afirmaram ndo deter acerca dela

qualquer informagéo (cf. Figura 19).

M sim
B Nao

79,0%

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

Quadro 5

Fontes de informacéao

Categorias Indicadores UR. UE.

Conhece trabalhadores da ASSOL 13 13

Através de amigos/colegas/familiares 11 11

Relages Conhece utentes da ASSOL 21 21
interpessoais Foi utente 1 1
Total da categoria 46 -
Reside na localidade onde esta instalada a ASSOL 10 10

Trabalha na localidade onde esta instalada a ASSOL 2 2

Localizagdo Estuda na localidade onde esta instalada a ASSOL 7 7

geogréafica

Total da categoria 19 -
Publicidade 17 17

Campanhas 4 4

Iniciativas da

ASSOL Total da categoria 21 -
Parcerias Realizacéo de trabalhos conjuntos 1 -
Meios de comunicagdo social 4 4

Associado da ASSOL 1 1

Ex-funcionario 1 1

Outras fontes

Total da categoria 6 -

Total dotema 93 -

Da anélise do Quadro 5, € possivel identificar as principais fontes de informacao acerca

da ASSOL por parte dos sujeitos inquiridos. Das sugestfes obtidas, assinalamos 93

unidades de registo retidas através da analise de contetdo, da qual emergiram cinco

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

localizacdo geogréafica (19 UR), iniciativas da ASSOL (21 UR), parcerias (1 UR) e,

ainda, outras fontes (6 UR).
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Relativamente as relagfes interpessoais, constata-se que é o facto de os participantes
conhecerem alguém que intervém profissionalmente (13 UR) ou que é utente da
instituicdo (21 UR) que faz os participantes deterem conhecimento sobre a ASSOL. De
seguida, € por intermédio de amigos, colegas ou familiares que dela possuem algum
conhecimento (11 UR) que os participantes referem deter a maior parte da informagéo
sobre a ASSOL. No que se refere a area geografica de implantacdo da ASSOL, o facto
de alguns dos participantes residirem na localidade onde esta esta estabelecida (10 UR),
nela estudarem (7 UR) ou nela trabalharem (2 UR) contribui em muito para o acesso a
informacao sobre a instituicdo. As campanhas (4 UR) e as formas de publicidade (17
UR) da ASSOL s&o fontes de informacdo relevantes. Os trabalhos realizados em
colaboragdo com outras organizacGes/parceiros (1 UR), bem como outras fontes de
informacao, tais como os meios de comunicacédo social (4 UR) e o conhecimento detido
por associados da ASSOL (1 UR) ou ex-funcionarios (1 UR) estiveram, ainda, na

origem do reconhecimento desta instituicao.

1.1.10. Informacdo acerca dos servicos prestados pela ASSOL

Dos 100 sujeitos inquiridos junto da comunidade envolvente da ASSOL, 68.7%
confirmaram ter conhecimento ou uma nocdo dos servicos que a ASSOL presta,
enquanto que 31.3% confessou, de facto, ndo deter qualquer informacdo no que diz

respeito a esta questdo.
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B sim
B Nso

Figura 20 — Conhecimento dos servi¢os

1.1.11. Servicos conhecidos pelos participantes

Quadro 6

Servicos conhecidos

U.R. UE.
Categorias Indicadores
Apoio a cidaddos portadores de deficiéncia 51 9
Servicos de Integracdo na sociedade de cidaddos portadores de deficiéncia 13 13
natureza geral Promocdo da qualidade de vida dos cidad&os portadores de deficiéncia 1 1
Total da categoria 65 -
Centro de actividades ocupacionais (CAO) 14 14
Formacéo 1 1
Servicos de Ocupagdo profissional 14 14
natureza Apoio a criangas com necessidades educativas especiais 10 10
especifica Apoio domiciliario 2 2
Lar de apoio 1 1
Total da categoria 42 -
107 -
Total do tema
47
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Da analise de conteudo realizada as unidades de registo sobre os servigos prestados pela
ASSOL que sdo 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 especifico (42 UR).

No que toca a primeira categoria, de conhecimento mais geral, constata-se que a grande
maioria das unidades de registo se refere ao conhecimento do apoio prestado a cidaddos
portadores de deficiéncia (51 UR), sendo que as restantes unidades de registo que
integram esta categoria se distribuem por proposicoes relativas ao conhecimento de
servicos que tém por objectivo a integracdo social (13 UR) e a promocao da qualidade

de vida dos individuos portadores de deficiéncia (1 UR).

Quanto ao conhecimento mais especifico, constata-se que 0s servi¢cos mais identificados
pela comunidade envolvente inquirida sdo: o Centro de Actividades Ocupacionais (14
UR), a Formacdo Profissional (1 UR) e aqueles que se relacionam com a Ocupacao
Profissional (14 UR). O apoio prestado a criancas com Necessidades Educativas
Especiais (10 UR), o Apoio Domiciliario (2 UR) e o Lar de Apoio (1 UR), sdo

igualmente servicos da ASSOL referenciados pelos participantes.
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1.1.12. Imagem publica da ASSOL

Quadro 7

Imagem publica

U.R. U.E.
Indicadores
Positiva 23 23
Solidariedade 21 21
Apoio/ajuda/auxilio 15 15
Necessaria/Util/indispensavel/importante 21 21
Competente/qualidade/brilhante 14 14
Dedicacdo/empenho/coragem 2 2
Amizade/amor/humanidade 6 6
Inovadora 1 1
Felicidade/harmonia 4 4
Integracdo 1 1
Comunitaria 1 1
Igualdade de oportunidades 4 4
Acessivel 1 1
Mau ambiente 1 1
Total dotema 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 visdo, melhor descrevessem a imagem publica da ASSOL. Neste
seguimento, obtivemos um total de 115 unidades de registo da analise de contetdo

realizada.

Maioritariamente, a imagem da ASSOL ¢é associada a uma organizacao “Positiva” (23
UR), de “Solidariedade” (21 UR) e “Necessaria/ttil/indispensavel/importante” (21 UR).
Surge, depois, a nogdo de “Apoio/ajuda/auxilio” (15 UR), bem como “Competente/de
qualidade/brilhante” (14 UR). A imagem associada a “Amizade/amor” (6 UR),
“Dedicacdo/empenho/coragem” (2 UR) e a missao de “Integragdo” (1 UR), entre outras

(tais como, felicidade/harmonia, inovadora, acessivel, comunitaria e igualdade de
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oportunidades), foram ainda as expressoes preferidas pelos participantes para traduzir a
imagem que a ASSOL detém junto da comunidade que a envolve (cf. Quadro 7).

Apenas num caso ¢ referida uma expressao negativa “Mau ambiente”.

De uma forma geral, podemos afirmar que a opinido publica possui uma imagem

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

1.2. Processos de comunicacao interna

1.2.1. Auvaliacédo global da comunicacao interna da ASSOL
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Figura 21 — Avaliacéo global da comunicacéo interna
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Atraveés da Figura 21 e considerando por valéncia as respostas dos sujeitos relativas aos
processos de comunicagdo interna constatamos, em termos gerais, que esta variavel 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 nivel da Formacéo Profissional (3.73).

1.2.2. Sugestdes dos funcionarios para a melhoria dos processos de comunicacao interna

da ASSOL

Quadro 8

Sugest6es dos funcionarios para a melhoria dos processos de comunicacao interna

UR. UE.
Categorias Indicadores
Melhorar o relacionamento/a comunicagao entre valéncias 2 2
Ao nivel Dialogo aberto entre colegas 1 1
__Aonive Partilha de experiéncias trabalho e conhecimentos
interfuncional 1 1
Total da categoria 4 -
Melhoria do Site 1 1
Ao nivel da Mais investimento em tecnologia 1 1
tecnologia
Total da categoria 2 -
A nivel geral Esta tudo bem 1 -
Total do tema 7 -

No Quadro 8 encontramos expostas as proposicdes retiradas da analise de conteudo
realizada as sugestdes de melhoria efectuadas quanto aos processos de comunicacdo da
ASSOL, por parte dos funcionarios. Foi obtido um conjunto de 7 unidades de registo
retido neste tema, o que demonstra uma fraca contribuicdo dos colaboradores no que
toca a esta questdo. Tendo em consideracdo os resultados gerais deste estudo, no que diz

respeito aos funciondrios, provavelmente a reduzida quantidade de sugestbes
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apresentada por estes, pode advir da satisfacdo sentida quanto a forma como o0s
processos de comunicacdo séo globalmente desenvolvidos pela instituicéo.

Ainda assim, das sugestfes susceptiveis de obter sobre 0s processos de comunicacao,
estas podem ser organizadas em trés categorias: inter-funcional (4 UR), tecnologia (2
UR) e nivel geral (1 UR). Relativamente aos processos de comunicacdo ao nivel inter-
funcional, as proposi¢fes que emergem da analise de conteldo séo a necessidade de
melhorar o relacionamento/a comunicagdo entre as diversas valéncias que constituem o
todo organizacional (2 UR), a sensibilizacdo ao dialogo aberto entre colegas (1 UR) e
por fim, a partilha de experiéncias de trabalho e conhecimento (1 UR). Ao nivel da
tecnologia, as sugestdes de melhorias processuais emergentes da analise de contetdo
respeitam a necessidade de melhorar o site da ASSOL (1 UR) e a aquisicdo de mais
tecnologia (1 UR), de forma a facilitar os processos internos de comunicacgdo e a torna-

los mais eficazes.

1.3. Satisfacdo no trabalho

Para avaliarmos a satisfacdo no trabalho dos colaboradores da ASSOL, utilizdmos um
instrumento que integra sete dimensfes: (1) organizagcdo como um todo, (2)
remuneracdo, (3) relagdes socio-profissionais com superiores, (4) relacdes sdcio-
profissionais com colegas, (5) perspectivas e oportunidades de promocéo, (6) contetido

do trabalho e (7) relagdes socio-profissionais com subordinados.

O gréafico da Figura 22 mostra os elevados niveis médios de satisfacdo em todas as

i 0 i : i 0 ao “‘superior imediato”, a
dimensbes avaliadas. As dimensdes que se referem “sup diat
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“promocdo” e ao ‘“conteddo do trabalho em si” revelam mesmo valores bastante
préximos do maximo possivel da escala, sendo que a dimensdo de promocgdo se
particulariza por esta ser, possivelmente, mais passivel de intervencdo por parte da
ASSOL. E ainda importante destacar que os niveis médios de satisfacdo menos elevados
dizem respeito as dimensdes relacionais com colegas, funcionalidade essa, que ja ndo
esta ao alcance de determinacdo da gestdo da instituicdo. Os niveis obtidos em cada uma
das referidas dimensdes, embora nédo traduzam insatisfagéo, sdo comparativamente mais
baixos do que os relativos as outras dimens@es, constituindo aspectos importantes aos

quais a gestdo da ASSOL deve estar atenta, no sentido de estimular a sua evolugéo.
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Figura 22 — Niveis médios de satisfacdo dos funcionarios

Para uma melhor compreensdo do grau de satisfacdo dos funcionarios da ASSOL,
procedemos a sua analise avaliando os resultados por valéncia de funcionamento da
instituicdo. Estes confirmam os elevados niveis de satisfacdo encontrados na andlise
anterior. Neste contexto, sdo as valéncias relativas ao Projecto Integrado, ao Lar de
Apoio e a Formacao Profissional, aquelas que mais contribuem para os elevados niveis

médios de satisfacdo (cf. Figura 22).
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Figura 23 — Niveis médios de satisfacdo dos funcionarios — Comparativo por valéncia

1.4. Cultura de formacéao

1.4.1. Avaliacdo global da cultura de formacdo por valéncia

No que diz respeito a cultura de formacdo, os resultados encontrados apontam para a
relevante importancia que este valor detém na ASSOL. Como € apresentado na Figura
23, todas as valéncias reflectem uma avaliacdo bastante positiva sobre esta variavel. A

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

deixando, contudo, de ser igualmente um resultado muito positivo.
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Apoio Geral
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Figura 24 — Avaliac&o global da cultura de formag&o por valéncia

1.4.2. Avaliacdo da cultura de formacéo — caracteristicas mais e menos

positivas

Considerando as apreciacdes efectuadas pelos funcionarios relativamente as
caracteristicas da cultura de formacdo 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 avaliagcdo da variavel em questéo.
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A avaliagdo mais proeminente que surge na escala apresentada aos sujeitos consiste na
crenca de que a Formagéo tem repercussdes positivas no desempenho profissional dos
seus colaboradores (itens 3 e 9). A segunda aponta para importancia da formagdo no
funcionamento da ASSOL (item 1). De seguida, é dado destaque a iniciativa da prépria
organizagdo em estimular os seus colaboradores a participarem em acc¢des de formacéo
e consequentemente ao seu desenvolvimento profissional (itens 5 e 4). O item 13 surge
logo apds e retrata as principais concepcfes que emergem da avaliacdo das
caracteristicas da cultura de formacdo realizada pelos funcionarios. O item 10 (que se
relaciona com o item 6 em termos de objectivos) reflecte que a formacgdo é
percepcionada como um processo direccionado mais para o desenvolvimento
profissional do que para a resolucdo de problemas de funcionamento interno ou como
forma de dar resposta as necessidades actuais da instituicdo. Seguidamente, com valores
médios inferiores, € também dada importancia ao facto da gestdo da ASSOL ter o
cuidado de consumar accbes de avaliacdo do impacto da formacdo (item 15), assim
como operacionalizar as aprendizagens retidas da formacdo também demonstra a sua
relevancia nesta escala. Logo apos, tem lugar o item 8, que é o item que revela uma
avaliacdo média mais baixa na escala, agrega a ideia de que a formacdo é feita para
fazer mais. No entanto, embora possamos ordenar a avaliacdo dos itens de um valor
superior para um mais inferior, sendo que estes se mostram como caracteristicas da
cultura de formacdo da ASSOL a que € atribuida uma avaliacdo menos favoravel, ndo
deixam, no entanto, de continuar a ser positiva, tendo em consideracédo que todos eles se

situam acima do valor médio de resposta (2.5).

57
2010



ASSOL — Diagnostico Organizacional

Quadro 9 — Avaliacéo da cultura de formacéo

ITEM M
3. Acredita-se que a formacdo melhora o desenvolvimento profissional 4.42
9. A formag&o é feita para fazer melhor 4.34
1. Atribui-se importancia a formacéo 4.32
5. Incentiva-se a participacdo dos funcionarios em accdes de formacao 4.29
4. Incentivam-se os funcionarios a desenvolverem-se em termos profissionais 4.23
13. As pessoas pdem em pratica os conhecimentos que adquirem na formacao 4.00
10. A formacdo é feita para dar resposta a necessidades actuais 3.94
15. Avalia-se o impacto da formagéo 3.90
6. A formagcéo ¢ feita para resolver problemas de funcionamento internos 3.44
8. A formagéo é feita para fazer mais 3.35

1.5. Necessidades de formacéao

1.5.1. Necessidades de formacdo moderadas

O levantamento de necessidades de formacdo tem como principal finalidade fornecer

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

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

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

instituicdo.
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Mais de 30% dos membros de cada uma das valéncias referiram sentir a necessidade
moderada de adquirir mais competéncias ao nivel de processos como a gestdo de
recursos humanos, relacdes interpessoais, tecnologias de comunicacdo gestdo de tempo

e linguas (inglés e francés) (cf. Quadro 10).

Quadro 10 — Necessidades de formagdo (= 30% dos funciondrios da respectiva valéncia identificam
como “necessidade moderada”)

Valéncia
Necessidade Sentida Projecto Formagéo Apoio | CAOe Lar de
Integrado Profissional | Geral Forum Apoio
N=9 N=9 N=13 N=19 N=4

12. Definir estratégias e politicas de gestdo de pessoas 36.6% | 36.4%
14.4. Seleccéo de recursos humanos 33.3% 33.3%
14.8. Higiene e Seguranca no trabalho 33.3% 50%
14.9. Stress organizacional 42.9% | 42.9%
30.5. Utilizar aplicagdes informaticas — Internet 33.3% 33.3%
30.6. Utilizar aplicagdes informaticas — Correio 30% 30%
Electronico
34. Atender o publico 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 situacdes de conflito 31.3% | 43.8%
59.3. Inglés — Técnicas de compreensdo oral 30% 30%
60.1. Francés — Conversacéo 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 formacdo mais fortemente sentidas por valéncia

As necessidades de formagé&o assinaladas com um grau mais elevado permitem perceber
a que éareas prioritarias de formacdo em cada valéncia é necessario dar mais atencdo e
projectar para o futuro um plano de formagdo que atenue estas caréncias. Pelos
resultados obtidos do levantamento efectuado, em cada valéncia, percebem-se as

seguintes necessidades especificas (Quadro 11):

e Projecto Integrado — POC; Fomentar actividades relacionadas com tematicas
locais; Informatica; Diagndsticos.

e Formacéo Profissional — Legislagdo e competéncias das IPSS’s; Informatica;

e CAO/Férum - Legislagio e competéncias das IPSS’s; Comunicacgéo;
Coordenacdo e gestdo de actividades; Linguas;

e Apoio Geral — Gestdo (financeira, recursos humanos e actividades internas);

Linguas;
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Quadro 11 — Necessidades de formagdo mais fortemente sentidas por valéncia — (= 30% dos

Jfunciondrios da respectiva valéncia identificam como “necessidade elevada”)

Valéncia
Necessidade Sentida Projecto Formagdo Apoio CAOe | Larde
Integrado | Profissional Geral Férum | Apoio
N=9 N=9 N=13 N=19 N=4
1. Conhecer o quadro de competéncias e regime juridico de funcionamento das
IPSS’s 33.3% 33,3% 33.3%
2. Conhecer e aplicar a legislagdo/regulamentacéo (geral e especifica) em vigor
nas IPSS’s 50% 50%
6.Elaborar e implementar estratégias de comunicacédo externa 40% 40%
10. Elaborar o plano e relatério de actividades 30% 40%
15.3. Processamento de vencimentos, outras retribuicdes e abonos 33.3% 33.3%
20. Conhecer e aplicar o POC 50% 50%
28. Fomentar as artes e oficios tradicionais da regido 33.3% 66.7%
30.1. Utilizar aplicagBes/programas informaticos — CAD/Cam 33.3% 66.7%
30.2. Utilizar aplicagBes/programas informéaticos — Power point 40% 60%
30.3. Utilizar aplicagBes/programas informaticos — Word 50% 33.3%
30.4. Utilizar aplicagdes/programas informaticos — Excel 37.5% 50%
36. Conduzir reunides 50% 50%
39. Elaborar inquéritos 50% 50%
41. Realizar diagndsticos 40% 66.7%
47. Coordenar as actividades e assegurar a execugéo das tarefas das unidades 33.3% 33.3%
dependentes
60.2. Francés — técnicas de redacgdo 33.3% | 33.3%
60.4. Francés — técnicas de tradugio e retroversio 33.3% | 333%
61. Elaborar e actualizar manuais de organizagdo 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 formacao sdo instrumentais no que

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

representados fornecem uma informacdo muito clara acerca das caréncias mais
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especificas sentidas pelos colaboradores desta instituicdo a nivel profissional. Os
valores que mais se destacam no Quadro 11 concentram-se ao nivel da valéncia Apoio
geral, sendo nesta que mais necessidades de formagcéo sio sentidas. E também aqui que
encontramos as percentagens mais elevadas, remetendo para as necessidades mais
concretas destes sujeitos. E relativamente as necessidades de mais competéncias ao
nivel informéatico, da comunicagdo, da gestdo (de recursos humanos e financeiros) e de
linguas que os inquiridos alertam como questdes mais prioritarias a serem promovidas
por iniciativas de formacéo por parte da ASSOL, no sentido de melhorar o desempenho

profissional dos seus funcionarios e a organizagdo como um todo.

1.6. Influéncia da variavel valéncia na satisfacéo dos funcionarios

De seguida, apresentam-se os resultados relativos a caracterizacdo do grau de satisfacao
dos funcionarios da ASSOL em funcdo da valéncia onde trabalham. Ou seja, vamos
perceber se a valéncia onde os funcionarios da ASSOL desempenham o seu trabalho tem
influéncia e permite diferenciar o seu grau de satisfacdo relativamente as seguintes
dimens@es: “trabalho em si”, “organiza¢do como um todo”, “remuneragdo”, “‘superior
imediato”, “relagdes com os colegas”, “promogdo” e “subordinados”. Levamos em conta
a variavel “valéncia” pela ponderacdo de dois critérios: o seu potencial em termos de
caracterizacdo da realidade organizacional em questdo, bem como a importancia a ela
atribuida pela gestdo da instituicdo. Para este efeito, foi utilizado o método estatistico de

Anélise da Variancia (ANOVA), onde se adoptou o valor de probabilidade (valor de p)

<.05 na avaliacdo da existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre as
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diferentes valéncias, no que se refere, especificamente, aos niveis de satisfacdo

apresentados pelos funcionarios.

Considerando num primeiro momento a influéncia da variavel valéncia na
diferenciacdo do grau de satisfagdo dos funcionérios relativo ao superior imediato,
verificAmos que existem efectivamente diferencas significativas entre as diferentes
valéncias que compdem a instituicdo e que foram aqui alvo de comparagdo [F, 33) =
20.000, p=.000].

Assim, a valéncia Projecto Integrado (M= 13.60; DP=.55) é aquela cujos
funcionarios apresentam o valor medio de satisfacdo (ao nivel do superior imediato) ndo
sO mais elevado, como também estatisticamente diferente das restantes valéncias
avaliadas, especificamente “Lar de Apoio” (M=8.67; DP=.58), “CAO/Férum” (M=8.64,
DP=1.50), “Formagao Profissional” (M=8.38; DP=.74) ¢ “Apoio Geral” (M=8.00;
DP=1.53). Esta ultima valéncia (Apoio Geral) é aquela cujos funcionarios apresentam o

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

Quadro 12 — Influéncia da varidvel “Valéncia” no grau de Satisfacio dos funcionarios da ASSOL

relativo ao “Superior imediato”

Valéncia N Média Desvio-Padrdo F p
Formagdo Profissional 10 8.38 74 20.000 .000
Lar de Apoio 4  8.67 .58

CAO/Fo6rum 18 8.64 1.50

Apoio Geral 13  8.00 1.53

Projecto Integrado 9 13.60 .55
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No que se refere ao grau de satisfagdo dos funcionarios relativamente & dimenséo
“promogdo”, também constatamos a existéncia de diferengas estatisticamente
significativas entre as valéncias em comparacdo [Fu, 27y = 16.437, p=.000]. Apuradmos,
mais uma vez, que sdo os funcionarios pertencentes a valéncia ‘“Projecto Integrado”
(M=11.00; DP=.71) que apresentam o valor médio de satisfacdo (ao nivel da promocéo)
mais elevado e estatisticamente diferente, quando comparados com aqueles que integram
as restantes valéncias da instituicdo: “Apoio Geral” (M=5.80; DP=2.17), “Lar de Apoio”
(M=5.75; DP=.96), “CAO/Forum” (M=4.14; DP=1.35) e “Formagdo Profissional”
(M=3.86; DP=2.19). Nesta situacéo, € a valéncia Formacao Profissional que se diferencia

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

Quadro 13 — Influéncia da varidvel “Valéncia” no grau de Satisfacio dos funcionarios da ASSOL

relativa a “Promocgdo”

Valéncia N Meédia Desvio - Padrdo F p
Formagdo Profissional 10 3.86 2.19 16.437 .000
Lar de Apoio 4 575 .96

CAO/Férum 18 4.14 1.35

Apoio Geral 13 5.80 2.17

Projecto Integrado 9 11.00 g1
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No que diz respeito ao grau de satisfagdo relativo a dimensao “trabalho em si”,
constatamos de igual forma a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre
as valéncias em comparacéao [F, 35 = 27.607, p=.000].

Deste modo, a valéncia “Projecto Integrado” (M=12.29; DP=.95) é aquela que
igualmente nesta dimensdo da satisfacdo (trabalho em si) apresenta um valor médio
superior e significativamente diferente quando comparada com as restantes valéncias
avaliadas, especificamente “Lar de Apoio” (M=8.33; DP=.58), “Apoio Geral” (M=8.00;
DP=2.25), “Formagdo Profissional” (M=7.13; DP=1.13) ¢ “CAO/Férum” (M=7.08;
DP=.49) (cf. Quadro 14). Nesta situacdo, esta ultima valéncia (CAO/Forum) é aquela

onde o nivel de satisfacdo face ao trabalho em si se apresenta como o mais baixo.

Quadro 14 — Influéncia da varidvel “Valéncia” no grau de Satisfacio dos funcionarios da ASSOL

relativa ao “Trabalho em si”

Valéncia N Média Desvio - Padrao F p
Formagdo Profissional 10 7.13 1.13 27.607 .000
Lar de Apoio 4 833 .58

CAO/Fo6rum 18 7.08 49

Apoio Geral 13  8.00 2.35

Projecto Integrado 9 12.29 .95

Nas restantes dimensbes que foram abordadas para caracterizar o grau de
satisfagdo dos funcionarios da ASSOL, nomeadamente a “organizagdo como um todo”,
a “remunerac¢do”, as “relagdes com os colegas” e “subordinados”, ndo se verificou
qualquer diferenca estatisticamente significativa nas medias apresentadas pelas
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diferentes valéncias da instituicdo (p>.05). Pelas razbes apresentadas, conclui-se que

face a estas dimensdes, as valéncias da instituicdo néo se diferenciam entre si no que diz

respeito aos niveis de satisfagdo que apresentam os funcionarios que nelas trabalham

(cf. Quadro 15).

Quadro 15 — Dimensoes onde a varidvel “Valéncia” ndo tem influéncia na satisfacéo dos funcionarios da ASSOL

Dimenséo de Satisfagédo Valéncia N Média Desvio - Padréo F p

o Formag&o Profissional 10 3.17 .98 219 .926
Organizagdo como um todo Lar de Apoio 4 3.50 100
CAO/Forum 18 3.18 40
Apoio Geral 13 3.40 2.07
Projecto Integrado 9 3.57 .79

Formag&o Profissional 10 2.57 .98 .692 .605
Lar de Apoio 4 3.33 .58
Remuneragéo CAO/Forum 18 2.43 79
Apoio Geral 13 2.80 45
Projecto Integrado 9 2.71 .95

Formag&o Profissional 10 2.75 71 .888 482
Lar de Apoio 4 2.75 .96
Relacdes com os colegas CAO/Forum 18 2.62 51
Apoio Geral 13 3.14 .69
Projecto Integrado 9 3.00 .63

Formac&o Profissional 10 4.17 41 118 975
Lar de Apoio 4 4.50 .58
Subordinados CAO/F6rum 18 4.00 .00
Apoio Geral 13 4.17 2.56
Projecto Integrado 9 4.00 .00
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Considerac6es Finais

Em forma de conclusdo deste trabalho, iremos aqui reflectir acerca dos resultados
obtidos neste estudo, procurando, sempre que possivel, fazer uma ponte com os
resultados obtidos no diagndstico de 2004, tentando perceber as alteracbes que
emergiram no intervalo de tempo entre os dois momentos de avaliacdo. Procuraremos,
ainda, apontar alguns caminhos que possam configurar possiveis areas de intervengdo

que a gestdo da ASSOL podera ponderar no futuro.

No primeiro estudo realizado na ASSOL, em 2004, os resultados obtidos demonstraram
que, no que concerne a imagem publica, a ASSOL difundia uma imagem bastante
positiva junto dos seus diversos stakeholders. A mesma conclusdo chegamos 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 preocupacdo e esforco empreendido no sentido de cumprir 0s seus

objectivos e prestar 0s seus servigos com a qualidade desejada.

Relativamente aos processos de comunicacdo interna, os resultados obtidos séo
indicativos de que estes continuam a funcionar de forma eficaz e revelam ser bastante
positivos em todas as valéncias. Aquando do diagndstico de 2004, foi sugerida a
importancia de se investir com maior incidéncia na coordenacdo/integracdo entre as
diversas valéncias, bem como no cimentar de sinergias relativamente aos parceiros
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institucionais da ASSOL. E, de facto, os resultados demonstram uma ligeira evolugédo a

este nivel.

Quanto ao percurso da satisfacdo ao longo destes dois estudos, ja em 2004 os resultados
alcancados ao nivel desta variavel se revelaram bastante expressivos e francamente
positivos. Com o actual diagnéstico evidenciamos que os niveis de satisfagdo, de uma
forma geral, se mantém muito favoraveis, apenas denotando alguns retrocessos,
nomeadamente no que concerne a satisfacdo dos inquiridos quanto as questfes de
natureza relacional (colegas e subordinados). Tal como ja haviamos referido quando
apresentamos os resultados referentes a esta questdo, estes, em termos gerais, ndo sdo
indicadores preocupantes, mas nao deixam de ser aspectos para 0s quais importa olhar e

relativamente aos quais faz sentido pensar nalgumas estratégias de intervencao.

Percebemos ainda que relativamente aos niveis de satisfacdo apresentados pelos
funcionarios da instituicdo podem ser diferenciados e influenciados pela valéncia onde
desenvolvem as suas actividades profissionais. Especificamente, este aspecto foi
verificado nas dimensdes que se referem ao “superior imediato”, a “promogdo” e a0
“trabalho em si”. Quer isto dizer que a valéncia onde os funcionarios desempenham o
seu trabalho influencia e permite diferenciar os niveis de satisfacdo que aqueles
apresentam em relacdo aos seus superiores directos, as questdes relacionadas com
situacOes de promocdo e ao seu trabalho em si.

VerificAmos ainda que o mesmo nao acontece nas restantes dimensdes que foram
abordadas para caracterizar o grau de satisfacdo dos funcionarios da ASSOL,
nomeadamente a “organizacdo como um todo”, a “remuneragdo”, as “relacdes com 0S

colegas” e ‘“subordinados”, ou seja, a valéncia integrada pelos funcionarios néo

68
2010



ASSOL — Diagnostico Organizacional

influencia os niveis de satisfacdo relativos a estas dimensGes que retratam questfes
como a percepcdo da ASSOL como um todo organizacional, questdes salariais,

relacionamentos com outros funcionarios no geral e com subordinados.

Da avaliacdo que nos propusemos realizar sobre a Cultura da formagdo da ASSOL,
encontrdmos resultados que reafirmam o constatado no diagnostico anterior, de que
nesta instituicdo é dada bastante relevancia as questdes relacionadas com a formacéo,
aprendizagem e desenvolvimento de conhecimentos. Na amostra do estudo actual
verificou-se que a valéncia da Formagéo profissional melhorou a avaliacdo que fazia da
avaliacdo da cultura de formacdo, sendo que o inverso se sucedeu com a valéncia de
Apoio geral. Tal facto confirma-se, ainda, pelo levantamento de necessidades de
formacdo, sendo esta a valéncia que mais necessidades enumerou. Contudo, reforcamos
mais uma vez a ideia de que, em termos gerais, apesar de algumas pequenas mutacdes,
0s resultados a este nivel sdo bastante positivos, pois os resultados afirmam a relevancia
que os inquiridos dao a formacdo como um meio eficaz de alcancar uma melhor
performance profissional, tal como reconhecem o meérito da ASSOL no incentivo deste

desenvolvimento profissional.

Remetendo, agora, mais especificamente, para as necessidades de formacéo, realcamos
o facto de estas serem focalizadas nas core competencies da ASSOL. As necessidades
sentidas por valéncia marcam areas de investimento prioritario na formacdo. No
diagndstico anterior, 0s sujeitos expressaram as suas necessidades neste &mbito mais ao
nivel da melhoria de competéncias comportamentais. No presente, as necessidades
apontadas vdo de encontro, ndo s6 desta dimensdo, mas destacam-se também outras,

principalmente ao nivel da gestdo interna de recursos, da informatica e das linguas.
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Neste sentido, € importante importa criar planos de formagdo no dominio
comportamental e desenvolver accOes especificamente direccionadas para as

necessidades de cada valéncia em particular.

A replicacdo deste estudo, ndo s6 nos permite actualizar dados concretos referentes as
variaveis aqui expostas ao longo deste estudo, as mesmas que no diagnostico realizado
ha seis anos, como também nos permite inferir através desta iniciativa da propria
ASSOL, que este conjunto de preocupacdes directamente relacionado com a qualidade,
a inovacao e a mudanca, de facto se reflectem no bom funcionamento desta instituicao,
e por consequéncia, nos bons resultados, a nivel geral, que este estudo comprova em

todos os dominios aqui avaliados.

Assim, as ultimas palavras que queremos deixar expressas neste relatorio s6 podem
focalizar o reconhecimento do bom desempenho organizacional da ASSOL, o valor que
esta atribui aos seus recursos humanos e a preocupacdo com a qualidade dos servicos

que presta.

Os seus objectivos estratégicos, reconhecidos no anterior diagndstico, mantém-se
consistentes neste segundo momento de andlise. Tal facto deixa antever a continuidade
promissora desta instituicdo. De facto, trata-se de uma organizacdo que permanece
atenta a sua realidade interna e ao meio envolvente onde intervem, que delineia
estratégias que respondem as adversidades/desafios préprios do seu sector e da
sociedade em geral e que garante a sua sustentabilidade intervindo numa ldgica de
funcionamento de natureza ndo competitiva, mas essencialmente cooperativa. Estamos

em crer que este ¢ “O caminho” que importa continuar a tragar.
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