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file:///D:/Desktop/capa%20do%20Relatório%20de%20Estágio%20MCE_2016%20(Reparado).doc%23_Toc485217720
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file:///D:/Desktop/capa%20do%20Relatório%20de%20Estágio%20MCE_2016%20(Reparado).doc%23_Toc485217724
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Resumo: O atual relatério traca o percurso vivido no presente ano letivo no ambito do
estagio curricular, realizado entre outubro e junho de 2017, na instituicdo intitulada de
Centro Social e Paroquial de Santo Condestavel (CSPSC) do concelho de Braganca.

Do método da observacdo, realizado numa primeira fase, foi possivel a
identificacdo de necessidades encontrada em défice no seio dos colaboradores. Por
acréscimo, o respetivo estabelecimento de prioridades. A planificacdo, a definicdo dos
objetivos e o desenvolvimento de estratégias foram realizados tendo sempre em conta as
necessidades e interesses do publico-alvo e revelando sempre uma intencionalidade
educativa. Deste modo, e sempre em atencdo os interesses do publico-alvo, nasceu o
“(Trans)Formacdes: Promocdo da satisfacdo em colaboradores de uma instituicdo
social”, projeto este, que incide na area de educacdo de adultos, através da
implementacdo de um conjunto de acBes de formacdo educativo-pedagdgicas. A
abordagem inicial consistiu em capacitar os formandos de préaticas de gestdo pessoal,
mais concretamente na gestdo do tempo no dia-a-dia tanto profissional como pessoal.
Em seguida com o intuito de trabalhar as competéncias interpessoais promovendo
relacOes entre os colaboradores da instituicdo, foi desenvolvido o meio de comunicagao,
tanto verbal como corporal e a convivéncia social no local de trabalho. Por outro lado,
interligando o divertimento, na obtencdo da coesdo grupal, desempenhou-se diversas
atividades de carater ludico-pedagogico que visaram a fomentacdo do bem-estar
individual e coletivo dos trabalhadores desta institui¢do. Finalizando com aprendizagens
preventivas sobre gestdo de conflito de modo a minimizar este tipo de ocorréncias
preservando assim o bem-estar.

A participacdo ao longo do projeto foi-se relevando um sucesso, uma vez que,
contou com a presenca de todos os colaboradores inscritos nas formacgoes
disponibilizadas. Estas tiveram bastante impacto pois, foi possivel detetar ao longo das
formacdes a motivacdo e empenho por parte dos mesmos, assim como, a inerente

vontade de aprendizagem tendo em vista a melhoria.

Palavras-chave: Educacao de adultos, colaboradores, instituicao,

formagdes e comunicagéo



Abstract: The current report traces the course of the current academic year in the

course of the curricular internship, held between October and June 2017, at the
institution called Centro Social e Paroquial de Santo Condestavel (CSPSC) of the
county of Braganga.

From the observation method, performed in the first phase, it was possible to identify
the needs found in the employees’ deficit. In addition, the establishment of priorities.
The planning, the definition of the objectives and the development of strategies were
carried out always taking into account the needs and interests of the target public and
always revealing an educational intentionality. In this way, the "(Trans)Formations:
Promotion of the satisfaction of employees of a social institution” was born, this project,
which focuses on the area of adult education, through the implementation of a Set of
educational-pedagogical training actions. The initial approach was to train the trainees
of personal management practices, more concretely in the management of the time in
the day-to-day both professional and personal. Then, in order to work on interpersonal
skills by promoting relationships between the collaborators of the institution, the
communication medium was developed, both verbal and corporal and social
coexistence in the workplace. On the other hand, interconnecting the fun, in obtaining
group cohesion, several activities of a ludic-pedagogical character were carried out that
aimed at fomenting the individual and collective well-being of the workers of this
institution. Finishing with preventive learning about conflict management in order to
minimize this type of occurrence, thus preserving well-being.

The participation throughout the project was revealing a success, since, it was attended
by all the employees enrolled in the training available. These had a great impact because
it was possible to detect along the formations the motivation and commitment on the

part of them, as well as the inherent will to learn with a view to improvement.

Keywords: Adult education, employees, institution, formations and comunication.



Introducéao

O presente relatério de estadgio foi realizado no ambito do Mestrado em
Educacao Social, Desenvolvimento e Dindmicas Locais da Faculdade de Psicologia e
Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbra. O referido estagio decorreu entre
outubro e junho (ano letivo de 2016/2017). Toda a intervencdo é acompanhada por uma
orientacdo/supervisao, que assenta huma monitorizacdo, organizacdo e concretizacao
dos procedimentos.

Durante o estagio foram implementadas e concebidas um conjunto de atividades
que permitiram a aquisicao de aprendizagens de contetdos que foram sendo adquiridos
ao longo de todo o percurso académico.

Em relacdo ao projeto desenvolvido, “(Trans)Formacfes: Promocdo da
satisfacdo em colaboradores de uma instituicdo social”, é necessario referir que, antes
da sua implementacédo foi realizado um questionario de levantamento de necessidades
ao publico-alvo em questdo. Nesse sentido, identificAmos que na maioria 0s
colaboradores estdo satisfeitos com a institui¢cdo e com a direcdo da mesma, no entanto,
por via da observagdo as necessidades mais evidentes se focavam entre outras, na falta
de uma boa gestdo de conflitos e numa relagdo intragrupal deficiente entre os
colaboradores. Assim, decidiu-se que, através da criacdo de atividades ludicas e
dindmicas, na qual os intervenientes pudessem relacionar-se, estimulando a criatividade
e a interacdo entre o grupo, seria uma mais-valia para 0s ajudar a sentirem-se (teis e
ativos. Desta forma, no projeto, as atividades criadas foram abarcadas por uma parte
alusiva a formacdo educativa e pedagogica e outra pela Dindmica de Grupos, sendo,
portanto, duas vertentes promotoras do desenvolvimento dos colaboradores, uma vez
que, vao ocupar o seu tempo de forma vantajosa e saudavel, estimulando as suas
competéncias sociais, pessoais e relacionais. Portanto, o papel e o trabalho como
Educadora social nesta instituicdo tornou- se fundamental no sentido de, desenvolver
estas relagOes interpessoais e intergrupais fomentando e potenciando a participacdo
social na concretizacgdo e no desenvolvimento das atividades do projeto.

O estagio foi realizado no Centro Social e Paroquial de Santo Condestavel,
tendo esta como principal missdo garantir a satisfagdo das necessidades e expetativas

das pessoas com espirito solidario e humanista.



A escolha deste local para realizar o estadgio recaiu pela curiosidade em
compreender como é que esta de instituicdo funciona, qual a dindmica, valores que
vigoram e de que modo sdo uma resposta social a um publico-alvo tdo especial e
peculiar como os carenciados e 0s socialmente excluidos.

Quanto a estrutura deste relatorio, este encontra-se dividido em quatro pontos
principais. No primeiro ponto encontra-se a intervencao reflexiva, na qual justificamos a
escolha do nosso tema e expomos as atividades desenvolvidas e descritas no projeto, no
segundo a avaliacdo do processo, em que delineamos as diferentes fases de avaliagédo
tendo em conta o publico-alvo e os técnicos, no terceiro o impacto dos técnicos, onde
consta toda a recolha e feedback por parte dos mesmos quanto as atividades executadas
e no quarto e ultimo, as consideracdes finais onde sdo tecidas algumas reflexdes sobre a
realizacdo do estagio, salientando opinides e experiéncias vivenciadas em contexto.

Assim sendo, este relatorio surge como suporte tedrico do estagio e assume a
finalidade de dar a conhecer o local de estagio, as atividades desenvolvidas pela
estagiaria, 0 modo como se desencadeou o projeto de intervencdo socioeducativa, assim
como, 0s métodos e estratégias usadas nas atividades, sobretudo para tentar minimizar
problemas pessoais, valorizando a formagéo ao longo da vida.

A realizacdo deste relatorio revelou-se de grande interesse pessoal e profissional,
uma vez que, permitiu satisfazer um requisito fundamental para a conclusdo do
mestrado que possibilita uma certificacdo profissional.

Para a concretizacdo do presente relatorio foi recolhida informacéo decorrente
dos momentos de observacdo na instituicdo, da realizacdo de questionarios aos
colaboradores e técnicos e da leitura de bibliografia especifica sobre a temaética
desenvolvida.

O presente relatério serd publicamente defendido, recorrendo ao método
expositivo.

Este Projeto, intitulado como “(Trans)Formacdes: Promocdo da satisfagdo em
colaboradores de uma instituicdo social”, serd implementado no ambito do segundo ano
de Mestrado de Educacgdo Social, Desenvolvimento e Dindmicas Locais.

“Projecto” deriva da palavra latina Projectu, que, significa “lancar para a
frente”. (Thines & Lempereur,1984 cit. In Sousa e Barbosa, 2006).

Para Pérez- Serrano (2008), projeto “é um plano de trabalho com caracter de

proposta que consubstancia os elementos necessarios para conseguir alcangar 0s



objetivos desejaveis. Tem como missdo prever, orientar, e preparar bem o caminho que
se vai fazer, para o seu posterior desenvolvimento” (p.16).

Neste caso, um projeto consiste entdo num esforgo temporario e continuo, com
objetivos delineados e previamente estabelecidos, detém inicio, meio e fim definidos,
durac&o e recursos limitados com o fim de desenvolver actividades.

Este documento tem como finalidade, dar a conhecer o local de estagio, o Centro
Social e Paroquial de Santo Condestavel (CSPSC), assim como, as atividades a
desenvolver no terreno.

O presente projeto, divide-se em duas fases. Na primeira etapa é feita a
apresentacdo do local de estdgio, focalizando-se na instituicdo, na sua organizagdo
assim como, a sua caracterizacdo fisica. Referir-se-4 também ao levantamento de
necessidades e instrumentos utilizados para analisar 0 mesmo e para finalizar esta etapa
a fundamentacdo teorica para sustentar contextualizacdo do projeto. Na segunda etapa
daremos destaque a todo o planeamento, objetivos e areas de intervencdo das atividades
a desenvolver ao longo do mesmo. Por ultimo, uma reflexéo critica sobre a avaliacdo
das atividades do projeto.

A eleicdo por este local de estagio concebe o facto de que, o conceito desta IPSS
ser de carater religioso, o que despertou curiosidade na forma com esta funciona e o
modo como esta responde as necessidades da populacdo que se encontra excluida
socialmente. Surgiu vontade em colaborar com este tipo de instituicdo, contribuindo nédo
s6 com a presenca como também, para o desenvolvimento de atividades, com o intuito
de contribuir para uma maior dinamizagdo intelectual, social e cultural dos
colaboradores que trabalham com este tipo de populagdo, apoiando-nos sempre para

uma intervencdo continua para o aumento da satisfacdo, proporcionando o bem-estar.



Parte | — Diagnostico

Segundo Serrano (2008), para a elaboragéo de um projeto social, devemos recorrer a
quatro fases distintas, mas que sdo inteiramente dependentes umas das outras: o
diagnostico, a planificacdo, a execucdo e por fim a avaliacdo. A primeira etapa na
elaboracdo de um projeto social € o diagndstico. Este é a fase prévia a formulacdo do
problema, ou seja, o reconhecimento da situacdo objeto em estudo, consistindo em
analisar os alunos, o meio, as suas caracteristicas e circunstancias da respetiva
instituicdo. Através do diagnostico pretende-se verificar as necessidades existentes.
Assim, nesta primeira parte vai constar a caracterizacdo da instituicdo e tudo o que esta
envolve, desde a sua missdo e principios até a estrutura organizadora e parcerias.
Relataremos de seguida o levantamento das necessidades através da recolha de dados
relativos a0 modo como o colaborador perceciona a organizacdo de modo a, aferir o
grau de satisfacdo com a organizacdo e de motivacdo sobre as atividades que
desenvolve. Este questionario permitiu tomar conhecimento das opinifes pessoais dos
colaboradores, ajudando deste modo a fundamentar a elaboracdo e a implementacéo do
projeto de intervengé&o.
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1. Caracterizacao da Instituicao

O Centro Social e Paroquial de Santo Condestavel, com sede em Braganca, € uma
Instituicdo Particular de Solidariedade Social e prossegue entre outras atividades de
apoio a primeira e segunda infancia e populacéo idosa. Esta institui¢do foi criada desde
14/01/1989, por iniciativa da Fabrica da Igreja de Santo Condestavel com a finalidade
de poder contribuir para a promocdo de todos os paroquianos e até mesmo das
comunidades vizinhas, coadjuvando os servi¢os publicos competentes ou as Instituicdes
Particulares, numa perspetiva de solidariedade Humana, Cristd e Social. A instituicdo
nasceu assim para ajudar as pessoas e as familias nas suas dificuldades.

No decorrer da sua existéncia tem procurado promover um conjunto de respostas
sociais para minorar ou resolver alguns dos muitos e complexos problemas que existem
na “Comunidade da Mae d’Agua”.

Assim, quando foi construido o atual Complexo Social e Paroquial do Santo
Condestavel, quem o projetou, concebeu uma obra estruturada basicamente em dois
niveis de espacos, um destinado ao culto religioso (Igreja Paroquial) e outro com
aptidao para iniciativa de apoio e solidariedade social (valéncias e servigcos a
implementar pelo centro).

Diversas obras foram sendo realizadas e, ao longo da década de noventa, foi
possivel por em funcionamento através de acordos de cooperacdo as seguintes
valéncias: Lar de Menores (S&o Francisco), Creche Familiar, ATL de criangas com e
sem almoco (atualmente designado CATL), Centro de Convivio para Idosos, Centro de
Dia, Apoio Domiciliario, Refeitorio Social, Centro de Atendimento Temporario, Centro
para atribuicdo do Rendimento Social de Insercdo e aposta também em cursos de
Formacdo Profissional.

Estas valéncias foram criadas para ir ao encontro de todas as necessidades do
individuo independentemente da idade, sexo, racga, etnia ou estatuto social e tém como
objetivo combater as dificuldades da populagéo carenciada, preenchendo os seus tempos
livres com atividades educativas e dando acesso a bens que devido a situagédo
econdmica/financeira ndo podem adquirir e que s@o essenciais e mesmo indispensaveis.

Os problemas e as necessidades das pessoas eram muitas, com alguns ainda a
persistirem, pelo que este Centro Social e Paroquial aceitou tornar-se em 1996, a
entidade Promotora do Projeto de Luta Contra a Pobreza “Mie de Agua — Direito &

Cidadania”. A intervencdo deste projeto permitiu ampliar, gerar e aplicar diversos
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recursos segundo o modelo de parceria visando, melhorar substancialmente as
condicBes estruturais das pessoas com énfase para os mais carenciados e excluidos
socialmente. A sua dindmica de agdes e a construcdo de equipamentos sociais, com
relevo para o Centro Comunitario/Polivalente (Balnearios, Lavandaria, Biblioteca,
distribuicdo de roupas e outros pertences), obra lancada em dezembro de 2000 e
concluida no inicio de 2003, que possibilitou realizar em permanéncia respostas sociais
para diferentes problemas.

Esta instituicdo tem procurado promover um conjunto de respostas sociais para
minorar ou resolver alguns dos muitos e complexos problemas que existem na

Comunidade pertencente a paroquia.

1.1 Identificacdo da “Missao e Valores institucionais”

O CSPSC promove uma atuacdo mobilizadora/dindmica que, visa atingir um
publico-alvo crescente no atual contexto demografico da regido. S0 um conjunto de
respostas sociais que se propdem a contribuir para a promocao integral de todos o0s
paroquianos, coadjuvando 0s servigcos publicos competentes e/ou as instituicGes
particulares, num espirito de solidariedade humana, crista e social.

A missdo é entdo, garantir a satisfacdo das necessidades e expectativas das
pessoas com espirito solidario e humanista. Os valores baseiam-se na Solidariedade, no
Humanismo, no Altruismo, na Transparéncia, na Flexibilidade, na Assertividade e na

Equidade.
Na Figura 1 estda uma imagem da missdao e os valores institucionais da

instituicao.

Figura 1 Misséo, Valores e Respostas
sociais da instituicdo.
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Perante a figura 1, podemos verificar que, a instituicdo detém de uma forte
conotagdo social, que acredita no ser humano e luta para que as injusticas sejam
combatidas com rigor, procurando ajudar sempre quem necessita, contribuindo para o
bem-estar social das comunidades. O Centro presta também servigos ou concede bens
no apoio a familia, as criangas ou aos jovens. Apoia a integracdo social comunitéria,
protege os idosos na velhice e invalidez, promove a educacdo e formacgdo de
desempregados em situacbes de exclusdo, protege pessoas que se encontrem em

situacdo de escassez de meios de subsisténcia.

1.2 Estrutura da Instituicao

O corpo docente é formado por especialistas das areas especificas em agdo. A
figura 2 demostra os Recursos Humanos existentes no CSPSC.

Recursos Humanos

Presidente (Pe. Fernando Antdnio Calado).

Vice-Presidente (Jodo Cameira)

Conselho Fiscal

Diretor Técnico (Dr. Pedro Guerra).

olf & @ M

Coordenadora de Valéncias (Dra. Patricia Rocha), como: Refeitorio Social, Apoio Domiciliario, Centro

de Dia e Centro de Convivio.

6. Coordenador de Valéncias (Sérgio Fernandes), como: Creche, Amas e Jardim de Infancia.

7. Coordenadora de Valéncias (Dra. Sandra Pires), como: CATL/ Criangas com almogo e sem almocgo.

8. Coordenador de Valéncias (Dr. Pedro Guerra), como CAT, Ateliers 1,2 e 3, Sala de Leitura, Sala
Jovem, Balneérios, Lavandaria, Centro de Armazenagem de Recursos, Gabinete de Atendimento,

Educacdo e Formacao Profissional e Rendimento Social de Insercéo.

9. Lar de S&o Francisco (Ir? Eduarda Siza Vieira e Diretora Técnica — Dr.2 Carla Pires), tem como

valéncias: a Creche Familiar e o Lar de Menores.

Figura 2 Recursos Humanos do Centro Social e Paroquial de Santo Condestavel (CSPSC).

Como podemos certificar pela figua 2, o CSPSC insere-se numa estrutura
organica hierarquizada constituida pelos 6rgéos dirigentes acima referidos. Estes 0rgaos

permitem em conjunto, a tomada de decisdes em prol da instituicéo.
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1.3 Organograma

A partir do organograma (figura 3), o CSPSC possui uma regulamentacdo e uma
legislagdo reguladora propria.

O CSPSC rege-se por Estatutos e a sua organizacdo e funcionamento dos
diferentes setores e atividades obedecerdo as normas aplicaveis, aos Regulamentos

Internos e Processos do Sistema de Gestdo de Qualidade elaborados pela Dire¢cdo como

Diretor de
Servigos

esta descrito em anexo 1.

Conselho
Fiscal

Terceira
Familia ¢ Idade
Comunidade
[ T 1
Ll L ¥ 1
Centro Refeitrio / Centro R Centrode Controde Dia | il Vo Beoio
Alojamento Cantina Social Comunitério - familia Convivio - 39 =35 a5
Temp. - 10 -80 150 ~

Infincae
Juventude

I L) 1 L) 1
Creche Centro Ativ.
Jardim de Lar Infincia
l Creche - 31 \ Familiar = l l Tempos Livres l \
Kaiaa 28 Inféncia - 25 -66 Juventude- 25

Figura 3 Organograma do Centro Social e Paroquial de Santo Condestavel (CSPSC).

Este organograma serve de uma maneira geral e clara para, representar as
relacfes hierarquicas da instituicdo, de modo a que haja uma distribuicdo setores, de

responsabilidades, cargos e que permitem a comunicacgao entre Si.
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1.4 Parcerias/Cooperacao com outras instituicoes

A inser¢do do Centro Social e Paroquial de Santo Condestavel (CSPSC), na

comunidade € significativa, devido as parcerias com outras instituicbes. Portanto,

pretende-se aqui fazer referéncia a todas as entidades que de alguma forma tém relagdes

de parceria com o CSPSC. Esta instituicdo desempenha o seu trabalho em associa¢éo

com:

AN NI NI N Y N N N N

AN

Centro Distrital de Solidariedade Seguranca Social de Braganca;
Camara Municipal de Braganca;

Escola Superior de Educacao de Braganga;

Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Braganca;

Escola Superior de Saude de Braganga;

Instituto de Reinsercédo Social;

Centro de Salde de Braganca;

Instituto Portugués da Juventude — Delegacéo de Braganca;
Instituto de Emprego e Formacdo Profissional — Centro de Emprego de
Braganca;

Estabelecimento Prisional e Regional de Braganca;

Rede Europeia Anti- Pobreza — Nucleo de Braganca.
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1.5 Area ou Tipo de Atividade — Valéncias

O CSPSC é constituido atualmente pelas seguintes valéncias:

ﬂeche; \

Na area da Infancia e Juventude temos:

—

Na area da Terceira Idade temos:

—

Na drea Familia e Comunidade temos:

Creche Familiar/ Amas;

Jardim de Infancia;

Centro de Atividades dos
Tempos Livres (CATL);

Lar de Infancia e Juventude (Lar
de S. Francisco);

(¢

Centro de Convivio para a

entro de Dia;

comunidade em geral,

Servico de Apoio Domiciliario

o

o /
8

6ntro de Alojamento Temporar
(CAT);
Centro Comunitario;
Refeitorio/ Cantina Social;
Rendimento Social de Insercédo
(RSI).
Balneéarios Publicos;
Lavandaria Publica;
Centro de Armazenagem e de
Recursos,

Espaco de Escuta e

Q:ompanhamento

J
o\

/
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1.5.1 Creche Familiar/ Amas

Esta valéncia acolhe criangas com idades compreendidas entre 0s trés meses e 0S
trés anos. Os objetivos sdo proporcionar as criangas o cuidado necessario para o seu
desenvolvimento integral e proporcionar um ambiente familiar. As condi¢cdes para o
exercicio desta atividade passam pela selecdo das amas, através de requisitos exigidos,
fungdes da instituicdo de enquadramento, através de uma equipa técnica que apoia e
orienta as atividades através de visitas domiciliarias com o objetivo de promover e

atualizar conhecimentos por meio de a¢des de formacéo.

1.5.2 Jardim de Infancia

Esta valéncia acolhe criangas com idades compreendidas entre os trés anos e 0s
cinco anos. Os objetivos sdo proporcionar as criancas o cuidado necessario para 0 seu
desenvolvimento integral.

Precisamente nesta sala variam criangas entre os trés e os cinco anos sendo 0s
quatro e 0s cinco anos que mais prevalecem. A turma € composta sensivelmente por
26/28 criangas de ambos os sexos, estando estes equilibrados. Diariamente estdo
presentes na sala um Educador de Infancia, duas Auxiliares de Ac¢do Educativa e uma

pessoa voluntéria.

1.5.3 Centro de Atividades dos Tempos Livres (CATL)

Esta valéncia destina-se a acolher criangas que frequentam a escola do 1° Ciclo
do Ensino Béasico com idade igual ou superior a doze anos de ambos os sexos e de
preferéncia mais desfavorecidas provenientes da area geografica da Paroquia de Santo
Condestavel. As atividades realizadas sdo o Apoio nos trabalhos de casa, Estudo
Acompanhado, aprendizagem em Informatica, Pintura, Trabalhos manuais, Educacdo
Fisica, Natacdo, Musica, Inglés, Leitura, Atividades Ludicas e Desportivas, Visitas,
Passeios, Colonias de Férias, entre outras.

Os objetivos cingem-se por: promover o desenvolvimento integral das criangas,
cooperar na socializa¢do das criancas e a sua inser¢do no meio, proporcionar as criangas
durante os tempos livres, oportunidades de desenvolvimento educativo, cultural e
estético. Um dado importante é que, a frequéncia desta valéncia ndo comporta custos

para os utentes.
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1.5.4 Lar de Infancia e Juventude (Lar de S. Francisco)

Esta valéncia tem como finalidade acolher criancas, adolescentes e jovens do
sexo feminino, privados do meio familiar normal e/ou em risco, ou em condi¢des
financeiras que impecam a frequéncia em escolas. Os objetivos baseiam-se em
proporcionar as utentes um ambiente que permita o seu desenvolvimento integral,
contribuir para a integracdo social e profissional das utentes, proporcionar os cuidados
de saude, fornecer vestuario, alimentagdo e material escolar, desde que as familias ndo
possuam meios financeiros necessarios. As atividades realizadas Musica, Atividades
Ladicas e Desportivas, Visitas, Passeios, Colonias de Férias. Através da realizacdo
destas atividades, permite despertar nos jovens o sentido de partilha, didlogo, amizade,
gratuidade, perddo, espirito de responsabilidade, alegria, esperanca, capacidade de
escolha, sentido de cidadania (tomada de consciéncia de direitos e deveres, capacidade
de integracdo social e profissional...).

Na generalidade a admissé&o das utentes é feita atraves de drgéos tais como:

e Divisdo de Acdo Social do Instituto de Solidariedade e Seguranca
Social,

e Instituto de Insercdo Social e/ ou Tribunal de Menores;

e Direcdo do CSPSC.

1.5.5 Centro de Convivio e Centro de Dia

Ambas se destinam ao acolhimento de idosos da area geogréfica da Pardquia de
Santo Condestavel. Aceitam-se inscricdes de pessoas exteriores a area da Pardquia,

dentro das possibilidades de condi¢6es da instituicao.

1.5.6 Servico de Apoio Domiciliario

Presta servicos de higiene pessoal, de vestuario e da habitacdo, servico de
refeicdo em casa aos idosos, a doentes e pessoas com deficiéncia. Para a admisséo
destes utentes € necessaria a elaboracéo de um documento feito pela Técnica de Servico
Social ap0s a observagdo no local e anélise das condigdes existentes. A comparticipagdo
monetaria dos utentes é estabelecida em fungdo do rendimento “per capita” do
agregado familiar. Os servicos prestados variam conforme as suas necessidades, em

funcdo dos servicos oferecidos pela instituicéo.
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1.5.7 Centro de Acolhimento Temporario (CAT)

Visa promover o alojamento por periodos breves, maximo de trinta dias, de
pessoas sem retaguarda familiar e socialmente excluidas. O CAT dispbe de doze camas,
distribuidas por trés quartos triplos (2 preparados para acolher utentes com deficiéncia
fisica e motora), um duplo e um individual. Todos eles tém roupeiros individuais e WC
privativo. Dispde ainda de uma sala de espera/convivio com televisdo, mesas, cadeiras,
sofés e um gabinete de primeiros socorros. Os utentes usufruem dos seguintes servicos:
alimentacdo, dormida, higiene pessoal e de vestuario e outras servicos e cuidados
adequados ao bem-estar individual e familiar. Acompanham os utentes ao hospital, a
fisioterapia, realizam o atendimento/encaminhamento com vista a reintegracdo na

sociedade (procura de habitacdo, emprego e outros).

1.5.8 Refeitério/ Cantina Social

Esta valéncia tem como designio servir refeicbes a pessoas carenciadas,
preferencialmente a residentes na area da Pardquia, pessoas encaminhadas pela Técnica
de Servico Social do Instituto de Solidariedade e Seguranca Social, Técnicos de Servico
Social do CAT. Todos os utentes para acederem as refeicGes deverdo ordinariamente,
efetuar a respetiva marcacdo ou aquisicdo de senha no dia anterior. Excecionalmente

podem fazé-lo até as dez horas do proprio dia.

1.5.9 Centro de Armazenagem e de Recursos

Esta valéncia consiste em recolher roupa, calcado, eletrodomésticos, mobiliario
da comunidade e do setor empresarial, com vista a posterior distribuicdo pelas familias
mais carenciadas. Sempre que alguém se dirija a este servico com uma necessidade
especifica e esta ndo exista, a equipa voluntaria procurard satisfazé-la. Este servico
funciona num armazém devidamente equipado, com o propoésito de expor e catalogar
tudo o que entra e sai. Todos os bens recebidos séo registados em dossier pelas pessoas
que prestam os servicos de carater voluntério e, posteriormente distribuidos pelas

pessoas que se deslocam a esta instituigéo para este fim.
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1.5.10 Balnearios Publicos

Esta valéncia destina-se a utentes residentes na area da Pardquia do Santo
Condestavel, pessoas encaminhadas por Tecnicas de Servico Social do Instituto de
Solidariedade Social e outras instituicdes parceiras da instituicdo. O objetivo primordial
deste espaco é promover a higiene individual a pessoas em situacdo de caréncia, sendo

que os utentes poderdo usufruir deste espaco para sua higiene pessoal.

1.5.11 Lavandaria Publica

Os servigos de Lavandaria destinam-se a lavagem e tratamento de roupas dos
utentes do complexo de Santo Condestavel sobretudo os residentes carenciados na area
da Paroquia de Santo Condestavel.

A comparticipacdo financeira dos utentes desta valéncia é estabelecida pela
Técnica de Servigo Social do Instituto de Solidariedade e Seguranga Social, caso 0s
utentes tenham sido encaminhados para esta instituicdo pela Técnica, caso contrario, 0

preco da comparticipacdo € estabelecido pela tabela da instituicéo.

1.5.12 Rendimento Social de Insercao

Esta valéncia tem uma equipa constituida por uma Assistente Social, uma
Educadora Social e uma Psic6loga. Tém como taregas, organizar processos para a
atribuicdo de subsidios, promovem programas de insercdo social. A equipa faz
deslocaces aos domicilios e fazem o encaminhamento das situacdes para diversas

instituicdes. O levantamento das necessidades é feito de igual forma por esta equipa.

1.5.13 Espaco de Escuta e Acompanhamento

Este gabinete € muito recente e promove o atendimento e orientacdo feito pelo
Presidente do CSPSC, Pe. Calado, junto da populacdo que o procura, tendo como

objetivo, a resolucéo e apoio em relagéo as necessidades que a comunidade carece.

Estas sdo atualmente as valéncias que a instituicdo dispde, se bem que, este ano
e proximo espera abrir um Centro de Noite para idosos e dois Apartamentos de
Autonomizagdo para jovens. As futuras valéncias, tais como as que mantém, tém o
intuito de ajudar toda a comunidade por forma a minorar e as responder as suas

caréncias e necessidades.
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2. Levantamento de Necessidades

Apresentada a entidade acolhedora do estudo e feita a sua caracterizagéo,
proceder-se-4 a apresentacdo dos resultados recolhidos a partir do questionario de
levantamento de necessidades.

A estratégia utilizada passou por dois periodos. O primeiro foi baseado
essencialmente na observagédo, que decorreu nos meses de novembro e dezembro de
2016. Tivemos a oportunidade nestes primeiros meses de estabelecer diadlogos com os
colaboradores, técnicos, professores, funcionarios de cada valéncia da instituicdo e
membros da direcdo e ainda, de participar na festa de dia de reis organizada pela
instituicdo. O segundo, consistiu no levantamento de necessidades, utilizando e
implementando o método quantitativo, de inquérito por questionario. Este instrumento
teve como objetivos, recolher dados dos colaboradores da instituicdo. Este versa um
conjunto de tematicas relativas ao modo como o colaborador perceciona a organizagédo
de modo a aferir o grau de satisfagdo com a organizacdo e de motivacdo sobre as
atividades que desenvolve. A estrutura deste questionario € composta por sete questdes
e esta diretamente relacionada com o levantamento das necessidades propriamente dito.

Para facilitar a analise e apresentacdo visual, recorreu-se a utilizacdo de graficos
de barras e circulares, onde se apresenta uma analise relativa a cada variavel

questionada. Para finalizar este capitulo evidenciam-se as conclusdes do estudo.

2.1. O questionario

O Grau de Satisfacdo dos Colaboradores é determinado por diversas variaveis,
que ndo sendo de observacdo direta, devem estar associadas a um conjunto de
indicadores, obtidos diretamente através das perguntas colocadas a cada colaborador do
CSPSC. A seguir apresentam-se as variaveis consideradas na elaboracdo do

questionario e a respetiva representacdo grafica das respostas obtidas (cf. anexo 2).

2.2 Procedimentos utilizados na aplicacdo

Os questionarios foram distribuidos por valéncias e entregues em mao a todos 0s
colaboradores da instituicdo. A entrega dos mesmos teve duas opcdes sendo elas: cada
valéncia reunia todos os questiondrios que foram distribuidos e posteriormente

deixavam na secretaria, ou entregavam no gabinete da estagiaria.
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No gréafico 1 apresentam-se os resultados relativos a primeira pergunta do
questionario, pretendendo obter o grau de satisfacdo global dos colaboradores com a
organizacdo, passando por avaliar a imagem e o desempenho da instituicdo, o
envolvimento dos colaboradores na tomada de decisao, entre outras, sendo avaliada em
nove itens.

2.1.1 Satisfacéo global dos colaboradores com a Organizacao

1. Satisfacdo global dos colaboradores com a organizacao

B Muito Insatisfeito
M Insatisfeito
Nem satisfeito,nem insatisfeito
B Satisfeito
B Muito Satisfeito

No gréfico 1 é possivel revelar que no global, 43,8 % dos inqueridos estdo
satisfeitos e 14,4% muito satisfeitos com a instituicdo, que indicam um resultado muito
positivo atingindo 65,2% dos colaboradores, com 27,4% neutros e somente 14,5%

revelam resultados negativos, repartidos por 12,3% em insatisfeitos e 2% em muito

insatisfeitos.
B Muito Insatisfeito ™ Insatisfeito Nem satisfeito,nem insatisf eito
u Satisfeito W Muito Satisfeito
Mecanismos de consulta e didlogo entre colaboradores e gestores 25,6 14,4
Envolvimento dos colaboradores em actividades de melhoria 31,1 15,6
Envolvimento dos colaboradores nos processos de tomada de decisio 34,4
Nivel lvi colaboradores na izagdo e respectiva missio. 18,9 15,6
Forma como a organizagdo gere os conflitos de interesses 333 15,6
Relacionamento da organizagdo com os cidadios e a sociedade . 23,3 15,6
Papel da organizagdo na sociedade . 24,4 15,6
Desempenho global da organizagdo - 27,8 17,8
Imagem da organizagdo - 27,8 14,4

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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No histograma 1 encontram-se o0s resultados referentes as subcategorias:
Mecanismos de consulta e didlogo entre colaboradores e gestores; Envolvimento dos
colaboradores nas atividades de melhoria; Envolvimento dos colaboradores nos
processos de tomada de decisdo; Nivel de envolvimento dos colaboradores na
organizacdo e respetiva missdo; Forma como a organizagdo gere os conflitos de
interesses; Relacionamento da organizacdo com os cidaddos e a sociedade; Papel da

organizacdo na sociedade; Desempenho global da instituicdo e Imagem da organizacao.

Repartindo os dados representados no grafico 1 relevantes ao primeiro grupo do
questionario, de “Satisfacdo global dos colaborados com a organizacdo”, pela sua
origem, € possivel visualizar neste histograma que o relacionamento da organizagdo
com os cidaddos e a sociedade e o papel da organizacdo na sociedade, foram os mais
relevantes para o resultado positivo no nivel da satisfacdo, com 74,4% (57,8%
satisfeitos, 15,8% muito satisfeitos) e 73,3% (56,7% satisfeitos e 15,6 muito satisfeitos)
respetivamente, apresentando ambos somente 3,3% de resultado negativo
correspondente nos dois ao nivel de insatisfeitos. Por outro lado, o desempenho global
da organizacdo apresentando o valor maior em muito satisfeitos de 17,8% dos
inquiridos. O valor de maior neutralidade, de nem insatisfeitos, nem satisfeitos de
34,4% esta inserido na pergunta sobre o envolvimento dos colaboradores nos processos
de tomada de decisao, sendo este também, o aspeto que apresenta valores positivos mais
baixos de 42,3% (36,7% satisfeitos e 5,6% muito satisfeitos) em conjunto com, a forma
como a organizacdo gere os conflitos e os mecanismos de consulta e didlogo entre
colaboradores e gestores com resultados ligeiramente acima de 45,6% (30% satisfeitos,
15,6% muito satisfeitos) e 46,6% (32,2% satisfeitos, 14,4% muito satisfeitos)
respetivamente. Nas perguntas imagem da organizacdo, relacionamento da organizagédo
com os cidaddos e a sociedade, desempenho global da organizacdo e papel da
organizacdo na sociedade, os resultados ndo apresentam qualquer tipo de valor no nivel
muito insatisfeito. E por fim, os mecanismos de consulta e dialogo entre colaboradores
€ 0 que apresenta valores negativos mais altos atingindo 27,8% sendo 22,2% de

insatisfeitos e 5,6% de muito insatisfeito.
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A satisfacdo dos colaboradores do CSPSC, em relagdo a satisfacdo com a Gestao
e Sistemas de Gestdo e pessoal esta espelhada no grafico 2, sendo avaliada em nove
itens.

3.1.2 Satisfacdo com a gestéo e sistemas de gestao

2. Satisfagdo com a gestao e sistemas de gestdo

10,9
B Muito Insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito,nem insatisfeito
| Satisfeito
B Muito Satisfeito

29,9

Dando resposta ao segundo grupo, correspondendo a varidvel latente “Satisfagao
com a gestdo e sistemas de gestdo” os resultados apresentam-Se outra vez
maioritariamente positivos de 62,1% (40,4% satisfeitos e 11,7% muito satisfeitos). E
possivel visualizar uma neutralidade de nem satisfeitos nem insatisfeitos de 29,9%. Em
conjunto muito insatisfeito de 7,1% e de insatisfeito 10,9% formam um valor negativo

de 18% relativos a esta tematica na instituicdo pelos colaboradores inqueridos.

B Muito Insatisfeito = Insatisfeito Nem satisfeito,nem insatisf eito
u Satisfeito B Muito Satisfeito
Postura da organizag&o face a mudanga e & modernizagéo I 12,2 38,9 13,3
Forma como a organizagdo recompensa os esforcos de grupo 13,3 33,3
Forma como a organizagdo recompensa os esforcos individuais 17,8 34,4
Forma como os objectivos individuais e partilhados s&o fixados 11,1 32,2 n
Forma como avaliagao desempenho emvigor foi implementado 10,0 31,1
Aptiddo da gestdo para comunicar-Gest&o intermédio I 10,0 23,3
Aptiddo da gestdo para comunicar-Gestao topo ! 8,9 26,7 12,2
Aptiddo da lideranca para conduzir a organizagdo-Gestdo intermédio €8¢ 5,6 22,2 21,1
Aptiddo da lideranca para conduzir a organizag&o-Gestéo topo I 8,9 26,7 12,2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Neste grafico as subcategorias encontram-se repartidas em: Postura da

organizacao face a mudanca e & modernizagdo; Forma como a organizagao recompensa
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os esforgos de grupo; Forma como a organizagdo recompensa os esfor¢os individuais;
Forma como os objetivos individuais e partilhados séo fixados; Forma como a avaliagéo
de desempenho em vigor foi implementado; Aptiddo da gestdo para comunicar- Gestdo
de topo; Aptiddao da lideranca para conduzir a organizacdo — Gestdo intermédia e
Aptidao da lideranga para conduzir a organizagdo — Gestao de topo.

Para além dos servicos acima mencionados, verificam-se que os itens que obtém
maior percentagem sao aqueles que dizem respeito a “Aptiddo da lideranga para
conduzir a organizagdo — Gestdo topo” com 51,1% de satisfacdo e a Aptiddo da gestao
para comunicar — Gestao topo com 50,0%” de igualmente satisfagdo. No que respeita a
variavel “Muito satisfeito” os itens correspondentes a “Aptiddo da gestdo para
comunicar — Gestao intermédia” e a “Aptidao da lideranga para conduzir a organizagdo
— Gestao intermédia”, mostram a mesma percentagem de 21,1% em ambas. O valor de
maior neutralidade, de nem insatisfeitos, nem satisfeitos de 38,9% esta inserido na
pergunta sobre a “Postura da organiza¢do face a mudanca ¢ a moderniza¢do” e na
pergunta “Forma como a organizac¢do recompensa os esfor¢os individuais com 34,4%”.

O gréafico 3 apresenta a satisfacdo dos colaboradores em relacdo a vertente da
satisfacdo dos colaboradores no que diz respeito as condi¢des de trabalho, a qual foi

avaliada em cinco subcategorias (itens) cujos resultados descrevemos a seguir.

3.1.3 Satisfacdo com as condi¢6es de trabalho

3. Satisfacdo com as condi¢des de trabalho

B Muito Insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito,nem insatisfeito
B Satisfeito

B Muito Satisfeito
25,14

Neste contexto, no que concerne a esta dimensdo, constatamos que, com a
jungdo dos itens “Satisfeito e Muito Satisfeito”, perfaz-se um total de 58,6%, sendo que
os inquiridos se revelam satisfeitos com as condigOes de trabalho que a instituicdo

possui. Ja 16% tém opinido contraria e 25,14% sao indiferentes.
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W Muito Insatisfeito ® Insatisfeito Nem satisfeito,nem insatisf eito

m Satisfeito B Muito Satisfeito
Igualdade de tratamento na organizagdo 10,0 33,3 13,3
Igualdade de oportunidades nos processos de promogé&o 10,0 15,6 28,9 11,1
Igualdade oportunidades no desenvolvimento novas competéncias profissionais 11,1 23,3 17,8
Possibilidade de conciliar o trabalho com assuntos relacionados com a satide 54,4 18,9 24,4
Possihilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais E 13,3 23,3 22,2
Horério de trabalho  JSHAR, 2 24,4 23,3
Modo como a organizagao lida os conflitos, queixas ou problemas pessoais 17,8 28,9 14,4
Ambiente de trabaiho 10,0 20,0 31,1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Neste grafico de barras estdo presentes as subcategorias: lIgualdade de
tratamento na organizacdo; lgualdade de oportunidades nos processos de promogcéo;
Igualdade de oportunidades no desenvolvimento de competéncias profissionais;
Possibilidade de conciliar o trabalho com assuntos relacionados com a salde;
Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais; Horéario de
trabalho; Modo como a organizacgdo lida com conflitos, queixas ou problemas pessoais

e Ambiente de trabalho.

Os itens mais valorizados pelos colaboradores é, a possibilidade de conciliar o
trabalho com assuntos relacionados com a satde (73,3%), o horéario de trabalho (66,6%)
e 0 préprio ambiente de trabalho (65,5%). Por outro lado, a igualdade de oportunidades
nos processos de promocgdo (25,6%) e o modo como a organizagdo lida com 0s
conflitos, queixas e problemas pessoais (23,4%), sdo os dois fatores mais referidos para

demonstracdo de alguma insatisfacéo.
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A satisfacdo dos colaboradores do CSPSC em aspetos como o desenvolvimento
da Carreira esté traduzida no grafico 4, sendo avaliada em onze itens.

3.1.4 Satisfacdo com o desenvolvimento da carreira

4. Satisfag8o com o desenvolvimento da carreira

10,7

B Muito Insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito,nem insatisfeito
M Satisfeito
B Muito Satisfeito

Um aspeto sempre delicado em matéria de satisfacdo é sem duvida, o
desenvolvimento e a perspetiva de carreira no local de trabalho. Agradavelmente, se
constatou que, os resultados indicam que a fatia que tem maior relevancia conta com a

percentagem de 39,6%, correspondendo a varidvel “Satisfeito” e apenas 14,5% se

mostra insatisfeito e os restantes 34,0% indiferentes.

Nivel de conhecimento que tem dos objectivos da organzacao 11 356

Mecanismos de consuita e didlogo exstertes ra organizagio I 122 35,6
Acgbes de formagao que realizou até 2o presente 1.1 278
Oportunvdades criadas para desenvolver novas competéncias z 7.8 422

Politica de gestao o recLrsos humanos exstente na organizagao i 1.1 28,9

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Neste grafico encontram-se divididas em subcategorias em: Nivel de
conhecimento que tem dos objetivos da organizacdo; Mecanismos de consulta e didlogo
existentes na organizacdo; AcOes de formagdo que realizou até ao presente;
Oportunidades criadas para desenvolver novas competéncias e Politica de gestdo de

recursos humanos existente na organizacao.
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As maiores criticas de insatisfacdo, prendem-se com as agdes de formacdo
realizadas (17,8%) e o nivel de conhecimento que tém dos objetivos da organizacao
(16,7%). Em contraste 56,7% esta satisfeito com a politica de gestdo dos recursos
humanos existente na organizagdo e curiosamente 54,5% esta satisfeito com as acdes de

formagcdo realizadas até ao momento.

O grafico 5 mostra os resultados da satisfacdo dos colaboradores do CSPSC com

os Niveis de Motivacdo, sendo avaliada em quatro itens.

3.1.5 Niveis de Motivacéo

5. Niveis de motivagdo

B Muito desmotivado
Desmotivado
Nem motivado,nem
desmotivado

B Motivado

B Muito motivado

Os niveis de motivacdo no geral, apuradas aos colaboradores, demonstram
claramente que, a instituicdo esta perante uma equipa super motivada conseguindo obter
(78%), existindo apenas 16% dos inquiridos que estdo indiferentes e aproximadamente

6% que apresentam desmotivacao.
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B Muito desmotivado = Desmotivado Nem motivado,nem desmotivado
= Motivado W Muito motivado

Participar em projectos de mudanga na organizagdo %,2 17,8 34,4
Participar em acges de formag&o %,2 17,8 41,1
Desenwolver trabalho em equipa !3,3 12,2 35,6
Aprender novos métodos de trabalho ,2 16,7 32,2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Neste gréafico encontram-se divididas em subcategorias em: Participar em
projetos de mudanca na organizacdo; Participar em acdes de formacdo; Desenvolver
trabalho em equipa e Aprender novos métodos de trabalho.

Neste grafico podemos verificar que, desenvolver trabalho em equipa (82,3%),
participar em acdes de formacdo com (76,7%), aprender novos métodos de trabalho e
participar em projetos de mudanga na organizagdo com 76,6%, mostram indices

elevados de motivacéo.

Analisando o grafico 6 podemos verificar o grau de satisfacdo dos colaboradores
do CSPSC com a satisfacdo do Estilo de lideranca — Diregéo e satisfacdo com o Estilo

de lideranga — Diretor de Servicos, sendo avaliadas em onze itens cada.

3.1.6 Satisfacdo com o estilo de lideranca - Direcao

6. Satisfacdo com o estilo de lideranca - Direcdo

12,9
B Muito Insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito,nem insatisfeito
B Satisfeito
M Muito Satisfeito
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Na globalidade, os colaboradores estdo satisfeitos com o estilo de lideranga, quer
por parte da dire¢do (53%) quer por parte do diretor de servicos (71%).

Adequa tratamento dado 45 pessoas, NECEsSIdades e SIgdes em causs m 178 26,7 n
Reconhece @ premeia os esforgos indvdua uipas 222 289 ﬂ
Promows acgbes de tormagao [RGB, 37.8 ﬂ
Assegura o desemvoivimento de uma cultura de mudanga IRl A0 27,8 m
Encoraya a corfianga mita @ 0 respeito 11 24.4 [ T 176
Estimuda a iniciativa das pessoas E 189 244 ”
Delega competéncias e respansabilidades . 748 311
Aceita sugestoes de meltoa  [ENE] 8,0 28,9
Aceita criticas construtivas m 7.8 3
Demonstra empenho no processo de mudanga 10,0 244
Lidera aranés do o [EXE]IA010 278 ISR S 122 |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Neste grafico podemos observar as subcategorias: Adequa tratamento as
pessoas, necessidades e situaces em causa; Reconhece e premeia 0s esforcos
individuais e das equipas; Promove ac¢6es de formacdo; Assegura o desenvolvimento de
uma cultura de mudanca; Encoraja a confianga mutua e o respeito; Estimula a iniciativa
das pessoas; Delega competéncias e responsabilidades; Aceita sugestdes de melhoria;
Aceita criticas construtivas; Demonstra empenho no processo de mudanca e Lidera
através do exemplo.

Analisando os principais motivos de satisfacdo dos colaboradores, pelo estilo de
gestdo da direcdo, averigua-se que praticamente todos os itens atingem mais do que
(50%), embora se destaquem que, a direcdo demonstra empenho no processo de
mudanca (60%), delega competéncias e responsabilidades (57,8%), aceita criticas
construtivas e encoraja a confianca mutua e o respeito (ambos com 56,7%). Do lado da
insatisfacdo, ¢ notada em maior percentagem pela “falta de”” reconhecimento e prémio

dos esforcos individuais e coletivos (31,1%).
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3.1.6 Satisfacdo com o estilo de lideranca -Diretor de Servigos

6. Satisfacdo com o estilo de lideranca - Diretor de Servicos

B Muito Insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito,nem insatisfeito
B Satisfeito
B Muito Satisfeito

Na globalidade, os colaboradores estdo satisfeitos com o estilo de lideranca, quer

por parte da direcdo (53%) quer por parte do diretor de servicos (71%).

W Muito Insatisfeito ® Insatisfeito Nem satisfeito,nem insatisfeito
u Satisfeito B Muito Satisfeito
Adequa tratamento dado as pessoas, necessidades e situacdes em causa l 7,8 18,9 30,0
Reconhece e premeia os esforcos individuais e das equipas 10,0 30,0 22,2
Promove acgdes de formagao E 7.8 26,7 16,7
Assegura o desenvolvimento de uma cultura de mudanga I4,4 23,3 23,3
Encoraja a confianga mutua e o respeito I4,4 22,2 28,9
Estimula a iniciativa das pessoas 5,6 18,9 27,8
Delega competéncias e responsabilidades 5,6 16,7 30,0
Aceita sugestdes de melhoria ,3 21,1 28,9
Aceita criticas construtivas 54,4 21,1 25,6
Demonstra empenho no processo de mudanga !4,4 16,7 24,4
Lidera através do exemplo ! 6,7 20,0 25,6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Neste grafico as subcategorias distribuem-se em: Adequa tratamento as pessoas,
necessidades e situacGes em causa; Reconhece e premeia os esforcos individuais e das
equipas; Promove acdes de formacgdo; Assegura o desenvolvimento de uma cultura de
mudanga; Encoraja a confianga mdtua e o respeito; Estimula a iniciativa das pessoas;
Delega competéncias e responsabilidades; Aceita sugestdes de melhoria; Aceita criticas
construtivas; Demonstra empenho no processo de mudanca e Lidera através do

exemplo.
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Delegar competéncias e responsabilidade (77,8%), indicam empenho no
processo de mudanca (76,6%) e estimular a iniciativa das pessoas (75,6%) séo as
principais raz0es de satisfacdo face ao estilo de lideranca do diretor de servicos. De
igual modo que a direcdo de topo. A razdo de menos satisfacdo € com a “falta de”

reconhecimento e prémios dos esfor¢os individuais e das equipas (14,4%).

A satisfacdo com as condicGes de Higiene, Seguranca, Equipamentos e Servicos

da organizacéo esta refletida no grafico 7, sendo avaliada em sete itens.

3.1.7 Satisfacdo com as condicdes de Higiene, seguranca, equipamentos e

Servigos

7. Satisfagéo com as condicdes de higiene, seguranca, equipamentos e servi¢os

12,1

B Muito Insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito,nem insatisfeito
M Satisfeito
B Muito Satisfeito

25,6

No que concerne a satisfacdo global das condi¢cdes de higiene, seguranca,
equipamentos e servicos, a maioria encontra-se satisfeita ou muito satisfeita (55,3%).

Indiferentes estdo (25,6%) e insatisfeitos os restantes (19,2%).
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B Muito Insatisfeito ® Insatisfeito Nem satisfeito,nem insatisfeito
m Satisfeito W Muito Satisfeito

Sernvigos sociais 7,8 26,7 18,9
Senvigos de refeitorio e bar 24,4 24,4 10,0
Condigdes de seguranca 7,8 23,3 22,2
Condicdes de higiene 11,1 14,4 26,7

Equipamentos de comunicag&o disponiveis 10,0 33,3 10,0

Equipamentos informaticos disponiveis 13,3 12,2 31,1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Neste gréafico as subcategorias partilham-se em: Servicos sociais; Servicos de
refeitdrio e bar, Condi¢des de seguranca; Condi¢des de higiene; Equipamentos de
comunicacdo disponiveis; Software disponivel e Equipamentos informaticos

disponiveis.

A principal satisfacdo dos colaboradores, prende-se, como se pode constatar,
pelos servicos de refeitorio e bar (32,2%), seguido pelos equipamentos informaticos
disponiveis (25,5%) e pelo software disponivel (24,4%). No outro extremo as razGes de
maior satisfacdo revelam-se nas condi¢cfes de higiene (71,1%) e com as condicdes de
seguranca (65,5%).

3.1.8 Menor e Maior percentagem de Satisfacéo.

No quadro 1, com menor percentagem de satisfacdo encontram-se, por ordem
decrescente, os itens em que existiram respostas indicadoras de maior insatisfacdo
(percentagem resultante da soma das respostas as categorias muito insatisfeito e
insatisfeito). De acordo com estes resultados podemos afirmar que os itens com menor
percentagem (24,40%), sdo o software disponivel e a forma como o0s ojetivos

individuais e partilhados sao fixados.
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3.1.8.1 Itens com Menor percentagem de Satisfacdo

7-Servigcos de refeitorio e bar 32,20%
6-Reconhece e premeia os esfor¢cos individuais e das equipas-D 31,10%
2-Forma como a organizacao recompensa os esforcos individuais 31,10%
2-Forma como a organizacao recompensa os esfor¢cos de grupo 28,90%
1-Mecanismos de consulta e didlogo entre colaboradores e gestores 27,80%
3-lgualdade de oportunidades nos processos de promogéao 25,60%
7-Equipamentos informaticos disponiveis 25,60%
7-Software disponivel 24,40%
2-Forma como os objectivos individuais e partilhados sé&o fixados 24,40%

Quadro 1 Itens com menor percentagem de satisfagéo.

No Quadro 2, com maior percentagem de satisfacdo encontram-se, por ordem

decrescente, os itens em que existiram respostas indicadoras de maior satisfacdo

(percentagem resultante da soma das respostas as categorias muito satisfeito e

satisfeito). De acordo com estes resultados podemos afirmar que os itens que contém

maior percentagem, com 77, 80% e com 76,60% respetivamente, sdo: Delega

competéncias e responsabilidades - DS e Demonstra empenho no processo de mudanca

- DS.

3.1.8.2 Itens com Maior percentagem de Satisfacdo

6-Delega competéncias e responsabilidades-DS 77,80%
6-Demonstra empenho no processo de mudang¢a-DS 76,60%
6-Estimula a iniciativa das pessoas-DS 75,60%
1-Relacionamento da organizacdo com os cidad&os e asociedade 73,40%
3-Possibilidade conciliar trabalho com assuntos de saude 73,40%
1-Papel da organizacédo na sociedade 72,30%
6-Adequa tratamento as pessoas, necessidades e situacdes-DS 72,30%
6-Encoraja a confianga mutua e o respeito-DS 72,30%

Quadro 2 Itens com maior percentagem de satisfacéo
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2.3 Resultados da Observacao

Atendendo as fases definidas para o estagio, o periodo de observacdo revelou-se

imprescindivel para a integracdo da estagiaria na instituicdo, ou seja, o contato inicial

com a instituicdo decorreu como mera observadora de toda a dinamica institucional.

A figura 4 apresenta a andlise dos fatores internos e externos da instituicao

resultante dos meses de observagdo da mestranda, traduzindo-se num brainstorming de

informacdes cujo objetivo foi reconhecer as oportunidades e identificar as ameagas no

ambiente externo e reunir os pontos fortes e fracos da propria instituicao.

Pontos Fortes

Pontos Fracos

Instituicdo certificada
Diversas parcerias e protocolos estabelecidos
Confianga na instituicéo
Algumas instalagOes relativamente recentes

Direcdo presente

Dependéncia de protocolos e

parcerias com institui¢fes externas

Dependéncia de recursos

financeiros externos

Possibilidade de mais parcerias e protocolos

0
% Potencialidade de crescimento
% Recursos humanos qualificados Deteriorizacéo de espacos devido ao
g Diversidade de recursos materiais ludico- envelhecimento dos edificios
i pedagdgicos
Atividades extracurriculares Espaco exterior pouco explorado
Custo médio acessivel para as familias de acordo
com os rendimentos do agregado familiar
Boa acessibilidade as instalacdes

Oportunidades Ameacas
é Incentivo de politicas govenamentais para a acao Diminuicdo da capacidade
% social econdmica das familias
§ Sensibilizacdo da comunidade e das empresas Reducéo de financiamnetos
L% para a responsabilidade social publicos

Crise social e econdmica do pais

Figura 4 Analise swot.
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Comecamos entdo pela valéncia do Jardim de infancia. Para se compreender a
dindmica diéria da valéncia propusemo-nos a realizar uma observacdo pela Unica sala
do jardim de infancia, revelando-se, uma experiéncia enriquecedora porque foi possivel
recolher muitas informagdes. Desta observacdo, resultou a observacdo de
comportamentos individuais e em grupo no contexto de sala, o retirar ilagdes sobre as
rotinas diarias, atividades desenvolvidas nas salas, as interagdes entre as criangas, com 0
educador e com as auxiliares de acdo educativa, de um modo geral, a dindmica desta
valéncia. Procedeu-se de igual modo através de, conversas informais com as auxiliares,
as quais dao informagdes sobre as criangas sob o ponto de vista do desenvolvimento
pessoal, socioafetivo e cognitivo. Foram de salientar como aspetos positivos todas as
atividades diarias, inclusive, as proprias rotinas.

A rotina desta valéncia no periodo da manha comeca pelas 9:30h com o reforco
do pequeno-almoco das criancas trazido pelos pais das mesmas para as criangas que
cheguem antes das 10h da manha e com as tarefas de higiene. De seguida, realiza-se a
verificacdo de presencas, as criancas estdo todas sentadas em circulo para que seja
possivel haver contacto visual entre todas e poderem visualizer quem esta presente.
Depois deste breve momento, sdo trabalhos propostos pelo educador, estes podem ser:
pintura, colagens, desenhos e posteriormente é hora de ver televisdo. H&4 tambem
atividades ao ar livre, onde as criancas brincam de forma auténoma nas areas ou no
parque exterior, tendo a sua disposi¢cdo brinquedos, livros. O final da manha destina-se
0 almogo. Depois do almoco e da higiene as criancas dirigem-se para ludoteca, local do
“faz de conta” que contém brinquedos, livros, jogos e mobilia que se aproxima da
realidade, como a cozinha, o quarto, a sala, com varios utensilios, mesas cadeiras, cama,
proporcionais a altura das criancas. De seguida voltam para a sala para realizarem
trabalhos com o educador. A sala contém um cantinho onde estdo descritas as datas de
aniversario, outro cantinho com livros e outro cantinho com brinquedos, legos, puzzles,
jogos de encaixe, jogos de ordenacdo por cor ou tamanho. Esta area é muito importante
pois permite & crianca descobrir por si propria através da tentative e erro. As 16h é a
hora do lanche, este também fornecido pelos pais das criancas e a partir das 17h ha
brincadeira na sala até os pais as virem buscar.

De salientar que, as segundas-feiras as criancas tém piscina com o educador, as
quartas-feiras as 10:30h, h& uma missa onde estdo presentes as criangas e os idosos do
Centro de dia e a publico-exterior & institui¢cdo, na qual as criancas tém um papel de

destaque, pois estas sdo quem participa ativamente na celebragéo através da masica e

36



cantares da igreja. As criangas exibem gestos acompanhdos dos cénticos e canto. Esta
relagdo das criancas com a fé e com os idosos é deliciosa, os idoso ficam maravilhados
com a presenca das criangas, as quintas-feiras tém ginastica/educacao fisica, nestas
aulas foi percetivel que algumas criancas tinham algumas dificuldades motoras
(algumas tinham dificuldade em correr, saltar e na coordenacdo) também com o
educador e as sextas-feiras tém atividades livres.

Por via da observacdo, baseada em comportamentos visveis das criancas, por
dialogos e reflexdes com as auxiliares e sem certezas e diagndsticos, verificaram-se
criangcas com alguns tipos de necessidades, nomeadamente com défices afetivos,
revelando rebeldia, ndo cumprimento face a ordens, desafiadoras, irrequietas, isto pode
eventualmente resultar que muitas destas criancas sdo filhos(as) de pais separados e por
consequéncia ja com irmdos resultantes de relacdes atuais, portanto, ha evidéncia de
familias destruturadas, alguma falta de relacdo entre pais e filhos, uma vez que, algumas
criancas faziam asneiras para obter atencdo, algumas ndo sabiam estar, ndo sabiam
comer, ndo sabiam pegar no garfo ou na colher (comiam com as maos) nem sabiam
obedecer.

Como pontos positivos a referir temos a 6tima relacdo das criangas com o
educador e auxiliares. O educador potencia autonomia de todas as criangas, hd muita
entreajuda e cumplicidade entre as criangas.

De frisar que o relacionamento interpessoal, o trabalho da equipa pedagogica é
muito eficiente, as infraestruturas sao adaptadas as necessidades das criangas (e.g., casas
de banho, cadeiras/mesas), a sala estd dividida por cantinhos/areas e o material é
diversificado, o espaco envolvente é agradavel e, sobretudo, a melhor qualidade
existente na valéncia Jardim de Infancia € a condicdo humana e o profissionalismo.

No que diz respeito a valéncia “Centro de Dia/Centro de Convivio”, os dados
recolhidos aos utentes e ao funcionamento do mesmo, fundamentam-se em informacoes
recolhidas ao longo da observacao, tendo por base, conversas informais com os utentes,
funcionarios e técnicos da instituicdo. Assim, relativamente a esta valéncia, poder-se-a
dizer que, no que toca ao funcionamento diario, esta, ndo tem um numero fixo de
utentes. Todos os utentes que vinham da parte da manha, ficavam normalmente até ao
fim do dia (sensivelmente até as 17:30h), os utentes que sé vinham a tarde tinham como
objetivo passar parte da tarde e lanchar.

O dia-a-dia no Centro de Dia inicia as 9:30h, hora a que chegam 0s primeiros

utentes e passa pelo refor¢co do pequeno dos idosos (Leite com e sem café e pdo ou pao
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migado no leite), até ao almogo ao meio-dia estes, normalmente veem televisdo. Todas
as refeicOes sdo elaboradas pela nutricionista da instituicdo e nestas sdo tidas em conta
os almogos normais e os almocos de dieta (diabéticos). Depois do almogo, e todos os
dias da semana, por volta das 14h reza-se o terco, posteriormente veem mais um pouco
de televisdo até as 16h, a hora do lanche e frequentemente até a hora de chegarem as
carrinhas para os levarem de volta a casa (17:30h), os utentes passam o tempo a
conviver, a pintar, a ver televisao, a costurar, por vezes tém aulas de relaxamento e de
ginatica com a assistente social e maioritariamente também com a estagiaria,
frequentemente ha saidas para visitar museus, festas entre outros.

Os horarios encontram-se predefinidos e sdo rigorosamente cumpridos pelos
funcionarios e pelos utentes da instituicdo. Os utentes, na sua maioria, tém lugares
cativos, quer isto dizer que, 0s idosos se sentam sempre na mesma posicdo, convivendo
e interagindo sempre com as mesmas pessoas. De uma forma geral, a grande maioria
encontra-se entre 0s 60 anos e 0s 98 anos, sdo vilvos e vivem sozinhos e as profissdes
exercidas antes da reforma sdo principalmente a agricultura e a costura. A maioria ndo
possui escolaridade superior.

E de constatar que até ao momento, estes utentes nio apresentam niveis
profundos de deméncias nem de incapacidade motora/fisica, exceto uma utente que
depende de uma cadeira de rodas. Verificam-se entdo incapacidades que restringem na
realizacdo de atividades, uma vez que ha limitacdes no andar a longa distancia e na
participacdo em algumas atividades de grupo ou saidas para o exterior.

Estes sdo considerados tecnicamente como clientes/utentes, que, por motivo de
doenca, deficiéncia ou outros impedimentos, ndo podem assegurar, temporaria ou
permanentemente, a satisfacdo das suas necessidades basicas e/ou as atividades da vida
diaria. A prestacdo dos servicos € feita por todas as colaboradoras afetas ao Centro de
dia/Centro de convivio, em regime de rotatividade, estando assegurados 0s servicos em
caso de férias, falta ou doenca de uma das colaboradoras.

Colmatando as dificuldades, o Centro de dia/Centro de convivio pretende dar
uma resposta social eficaz através da prestacdo de cuidados individualizados e
personalizados, ao individuo e respetiva familia caso se justifique.

As razdes ou motivos pelos quais os utentes se encontram nesta valéncia sdo
diversificadas. Porque a familia trabalha e ndo pode cuidar deles ou porgue vivem
sozinhos e ndo querem estar sozinhos em casa ou porgue simplesmente ndo tém familia

ou porque € uma distracdo, uma ocupacao do tempo livre.
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Os problemas detetados resultantes da observacdo direcionam-nos para a
negligéncia familiar, abandono, maus tratos por parte de familiares e auséncia de boas
palavras, carinho, amor, afeto por parte da familia ou de quem lhes é mais proximo.

Os pontos fortes tém que ver com as boas estruturas institucionais, o conforto, a
relagdo entre os idosos é bem positive, ndo existem muitos conflitos entre eles, boa
relagdo com as auxiliares, autonomia dos mesmos no que diz respeito ao facto de que
cada um faz o que bem entende de livre vontade. Os pontos fracos baseiam-se na
auséncia de visitas dos familiares e a ndo realizacdo frequente de atividades que 0s

estimulem e motivem.
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2.4 Discussao de Resultados

No sentido de facilitar a avaliagdo da satisfacdo, optou-se por mostrar os valores
obtidos para cada resposta, agrupados por grupos de perguntas, obtendo-se assim
resultados relativos a cada item que se pretendeu avaliar. Desta forma consegue-se uma
perspetiva global da satisfacdo dos colaboradores do CSPSC.

Apo0s a andlise, apresentacdo grafica, leitura e interpretacdo dos dados obtidos
pode concluir-se que com a implementacdo deste questiondrio no CSPSC, os
colaboradores da instituicdo estdo globalmente satisfeitos com os principais fatores que
influenciam diretamente o seu trabalho na organizacdo, ou seja, a satisfacdo €
considerada por estes, muito positiva.

A satisfacdo no trabalho exerce influéncia no estado emocional do individuo,
como referem alguns estudos, manifestando-se sob forma de alegria, resultante da
satisfacdo ou na forma de sofrimento, decorrente da ndo satisfacdo. Trata-se de um tema
valioso e que tem vindo a ser progressivamente enaltecido, principalmente nas
sociedades desenvolvidas.

E frequente ouvir, ou seja, por observacdo, que os profissionais de uma forma
em geral a referirem que se encontram insatisfeitos, com o tipo de trabalhos que
prestam, com 0s recursos materiais e humanos de que dispdem, com a remuneragao que
auferem e com as relagbes que estabelecem com os utentes ou com os restantes
membros da equipa multidisciplinar. Neste sentido, foi designio, procurar compreender
os fatores que influenciam a satisfacdo profissional e a motivacdo dos colaboradores na
instituicao.

Procurou-se, assim, responder ao propésito do questionario, ou seja, “o0 modo
como o colaborador perceciona a organizacdo de modo a aferir o grau de satisfagdo com
a organizacdo e de motivacao sobre as atividades que desenvolve.

As conclusdes apresentadas anteriormente foram as que se consideram mais
relevantes, no entanto para futuros estudos ou para necessidade da organizacdo no
tratamento destes dados, sdo anexadas as tabelas que poderdo ser Uteis para se perceber
0 peso relativo de cada grupo de questdes na satisfagdo global dos colaboradores ou
mesmo em caso de necessidade de intervencdo para melhorar algum aspeto dos grupos

analisados.
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3. Fundamentacéo do Projeto

Aqui vao ser apresentadas algumas pesquisas e respetiva contextualizacdo e por
ultimo o papel do educador social no que diz respeito a este projeto e contexto de
intervencao.

Dizer que, a técnica de pesquisa bibliografica e documental, utilizada para a
recolha de dados, é primordial nas pesquisas em ciéncias sociais e humanas, uma vez
que, utiliza fontes que complementam qualquer investigacdo. Esta técnica baseia-se na
consulta e analise de diferentes fontes bibliogréaficas, designadamente, livros, artigos e
documentos considerados, cientificamente relevantes. Sendo esta investigacdo de
carater qualitativo, a pesquisa bibliografica e documental é imprescindivel, pelo que
acompanha todo o processo de investigacdo de forma, a complementar o conhecimento
sobre o0 objeto de estudo e permitir uma analise adequada do discurso dos entrevistados.
A utilizacdo desta técnica evidencia-se, inicialmente na revisdo da literatura sobre as
tematicas do terceiro setor, das IPSS’s, da sustentabilidade e dos programas e medidas
de apoio disponibilizados para as IPSS’s. No que respeita a pesquisa documental para o
enquadramento tedrico, foram utilizados livros, artigos cientificos, teses de mestrado e
documentos que permitiram a caraterizacdo das diversas tematicas, assim como
pesquisa em diversas bases de dados e plataformas on-line como o Repositorio
Cientifico de Acesso Aberto de Portugal (RCAAP) e outros repositérios da
Universidade de Coimbra e da Escola Superior de Educacdo de Viseu. Estas fontes
permitiram aceder a dados concretos sobre conceitos e estudos ja efetuados. Para a
realizacdo da parte empirica, a técnica da pesquisa documental esteve também presente
na medida em que foram fornecidos, durante os contactos com as IPSS’s, documentos
informativos como o0s estatutos das instituicbes, plano de atividades, regulamento
interno e mapa de pessoal com o nimero de colaboradores, distribuido pelas respostas
sociais e com o tipo de vinculo as instituices. Além disso, foram efetuadas pesquisas
nos sites na tentativa de obter informacdes relevantes acerca das instituigdes, da

caraterizacdo das respostas sociais que possuem e da sua capacidade.
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3.1. Contextualizacdo da Tematica

I. Centros Sociais e Paroquiais

Atendendo a importancia que o Centro Social e Paroquial assume neste trabalho,
parece de especial tarefa fazer uma abordagem breve sobre a sua definicdo, génese e
evolucéo.

O Centro Social e Paroquial ¢ uma instituicdo pertencente a paroquia,
“reconhecida como Instituicdo Particular de Solidariedade Social, qualificada como
Institutos de OrganizagOes ou Instituicdes da Igreja Catdlica™?, integrada na agéo socio-
caritativa da Igreja, no seguimento das propostas pastorais da Igreja, procura responder
as necessidades concretas da comunidade, com especial preferéncia pelos materialmente
pobres, pelos isolados, doentes e marginalizados. (Leme, 2016, p.104).

Por outro lado, poderemos dizer que o Centro Social e Paroquial, dado assumir
“o nome de «Centro» [...] evidéncia ja& uma centralidade e func¢do unificadora. Ele
propde-se contribuir para a promocdo integral dos membros da comunidade,
cooperando com 0s servigos publicos competentes ou com as Instituicbes Particulares
num espirito de solidariedade humana, cristd e social”?. (Couto s.d citado por Leme,
2016, p.105).

Os primeiros Centros Paroquiais terdo surgido na década de 50 em algumas
paréquias do Patriarcado de Lisboa, que ja tinham tradicdo de Assisténcia organizada.
Com a celebracdo da Concordata entre a Santa Sé e a Republica Portuguesa em 7 de
maio de 1940, a Igreja portuguesa vé reconhecido o direito a poder organizar-se, nos
termos do Direito Candnico, bem como a constituir associacdes e organizagdes as quais
o Estado reconhece personalidade juridica civil. (Leme, 2016, p.105).

O primeiro regulamento das Institui¢bes Particulares de Solidariedade Social, o
qual surge em 1979 e é denominado de “Estatuto das Instituicdes Privadas de
Solidariedade Social”®. De acordo com este diploma, as Instituicbes Privadas de

Solidariedade Social caracterizam-se como: “institui¢des sem fins lucrativos; criadas

1 CONFERENCIA EPISCOPAL PORTUGUESA, Estatutos-modelo dos Centros Sociais e Paroquiais e
de

outros institutos da Igreja Catolica, https://canonicum.org/2015/05/14/modelos-de-estatutos-para-os-
centrossociais- paroquiais (24.2.2016), Art.° 2°.

2 Antonino Dias COUTO, «Accdo Social nas Comunidades Cristds», in Theologica, 39, Braga, pp. 116-
117.

3 DECRETO-LEI n°519-G2/79 de 29 de dezembro in: Diario da Republica n° 78 Série I/A.
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por iniciativa particular; com o propésito de dar expressdo organizada ao dever moral de
solidariedade e de justica social entre individuos; e com o objetivo de facultar servigos
ou prestacdo de seguranga social”. Nele ficou ainda estabelecido que estas organizacoes
fizessem parte do sistema de Seguranca Social referido no artigo 63.° da Constituicdo da
Republica, pelo que sdo reconhecidas, valorizadas e apoiadas pelo Estado que as orienta
e tutela, as coordena e subsidia, ficando ainda representadas em todos os escaldes da
estrutura de participacdo do sistema foram definidas diretrizes para a sua acao.

Em 1983, com a publicacdo do Decreto-Lei n. © 119/83 de 25 de fevereiro, séo
introduzidas as primeiras alteracOes ao diploma anteriormente referido, de onde se
destacam nomeadamente no que se refere a denominacdo e ao ambito de intervencao
destas Instituicdes.

Neste sentido, as denominadas, até entdo, por “Instituicdes Privadas de
Solidariedade Social” passaram a designar-se Instituicbes Particulares de Solidariedade
Social. Como consequéncia, a iniciativa privada passou a ser cada vez mais valorizada
em detrimento da acdo direta do Estado.

Em suma, pelo que acima se exp6s, poderemos afirmar que a Igreja é a
instituicdo que em Portugal mais atencdo prestou e de um modo mais persistente a acao
social. A Igreja sempre foi um agente determinante e uma forca fundamental na gestao
das pessoas e dos meios relacionados com a solidariedade social, trata-se de um agir
eficaz em ordem a edificacdo do Reino de Deus, contribuindo para a melhor ordenacéo
da sociedade humana, a partir de comunidade cristd, ou seja, € o setor particular da acdo
social, onde as instituicdes da Igreja Catdlica se destacam, tém tido um papel
importante na provisao da Assisténcia em Portugal, sendo neste universo que os Centros
Sociais e Paroquiais se situam.

Assim sendo, € possivel verificar que o Estado portugués, de uma maneira geral,
tem assumido um papel de cariz complementar, na medida em que, mesmo quando
investido legalmente de poderes mais interventivos, subcontrata uma parte significativa

da execucéo das politicas as institui¢bes enunciadas.
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Il.  Organizagdes

Para uma grande empresa ser eficaz, ela tem de ser simples. Para uma grande empresa
ser simples, as suas pessoas tém de se sentir autoconfiantes e seguras.
Jack Welch, CEO, GE, in Tichy & Charan (1989, pp.17-18).

Anténio (2007, p.39) afirma que, as organizacdes sdo formadas por pessoas e sao,
por isso, sistemas vivos sujeitos ao ciclo da vida e as suas diferentes fases. S&o também
sistemas abertos porque se ndo o fossem, receberiam apenas estimulos em circuito
fechado, padeceriam de hipertrofia e a morte seria anunciada. Nada disto, porém, nem
as fases da vida, nem os estimulos externos, devem impedir a realizacdo do propdsito
que é a razdo de ser das organizacoes.

A sobrevivéncia das organizacfes passa pela implementacdo harmoniosa dos

seguintes vetores principais a saber:

i.  Lideranga grupal,
ii.  Educacdo permanente dos que trabalham na empresa,

iii.  Envolvimento de toda a organizacéo no processo de tomada de deciséo.

Mas como Deming (s.d), citado por Antonio, 2007, p.12 dizia «a sobrevivéncia ndo
é obrigatdria».

Cunha, Rego, & Cardoso, 2007, p. 38, definem as organizacdes como,
“conjuntos de pessoas que trabalham de forma coordenada para atingir objectivos
comuns” e estas organizagdes possuem determinadas caracteristicas como:
impessoalidade (nas grandes organizacGes alguns membros ndo se conhecem),
hierarquia (facilita a coordenacédo do trabalho), dimensdo (crescimento da organizacgéo),
objetivos (objetivos da organizacdo ja definidos e estipulados), eficiéncia (utilizar os
recursos de forma eficiente), fronteiras (por exemplo, distingdo entre colaboradores e
visitantes), controlo (possuem um sistema de controlo interno) e trabalho (é atividade
principal da organizacédo) (Gabriel, 1999, citado por Cunha et al., 2007, p.38).

Desta forma, estes autores (Cunha et al., 2007, p. 39) apresentam sistematizadas

algumas defini¢oes de organizacédo (Quadro 1):
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Quadro 3 Algumas definices de Organizagao

Definicdes

Autores

“Coletividades orientadas para a procura de
objectivos  especificos, as quais exibem
estruturas sociais com uma formalizacdo

relativamente elevada.”

Scott (1987, p. 22)

“Sistemas vivos, que existem numa envolvente
mais vasta, da qual dependem para a satisfacéo

das suas diversas necessidades.”

Morgan (1986, p. 39)

“Grupo de grupos, um conjunto de condigdes

variaveis, ou de uma federagdo de subculturas”.

Weick (1993, p. 354)

“Corpo de pensamento pensado por pensadores

pensantes.”

Weick (1979, p. 42)

“Coletividades capazes de alcancar os seus
objectivos por permitirem aqueles que nelas
trabalnam o alcance dos seus proprios

objectivos”.

Kamoche (2001)

Fonte: Cunha et al. (2007, p. 39).
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I11.  Asequipas nas organizacoes - Grupos

Homans (1950, p.1), citado por Cunha et al 2007, p.403 define grupo como: um
conjunto de trés ou mais individuos que (1) interagem entre si, (2) estdo
psicologicamente conscientes uns dos outros e (3) tém a percecdo de constituir um
grupo.

O psicologo George Homans define grupo como: “uma colecdo de duas ou mais
pessoas que interagem de tal forma que cada pessoa influencia e é influenciada pelas
outras”.

O que podemos evidenciar com a afirmacdo deste autor € que um grupo supde a
necessidade de interacdo mutua e a consciencializacdo desta interacdo. A existéncia de
um objetivo comum é uma condi¢do necessaria.

De seguida, Pedroso de Lima (2008, p.23, citando Lopo et al, 1994) caracteriza
grupo como, um conjunto de duas ou mais pessoas que interagem entre si, que se
percecionam como tendo interesse e objetivos comuns e se relnem para a concretizacao
de alguma atividade. Caracteriza-se ainda, por uma estrutura, uma organizacao
dindmica, uma finalidade e uma coesdo interna.

A “dindmica de grupo” por sua vez, é o conjunto de forcgas, tanto interiores como
exteriores que atuam num grupo e determinam o seu comportamento assim como, 0 dos
seus membros, bem como, o0 conjunto de métodos e técnicas que visam 0 aumento da
eficacia do trabalho em grupo, que se designa geralmente por “dinamicas de grupos”.
Esta revela-se, potenciadora no que toca ao desenvolvimento do autoconhecimento, ao
aumento da sensibilidade em relacdo aos outros, ao estabelecimento de relagdes
interpessoais mais coesas e a tomada de consciéncia dos mecanismos que facilitam ou
inibem o funcionamento do grupo. Consiste, portanto, numa interacdo/pratica eficaz no
dominio das relagBes interpessoais, designadamente ao nivel da diminuicdo da
ansiedade e do conflito. (Pedroso de Lima, 2013, p.23).

Em jeito de conclusdo as organizagdes podem ser vistas como conjuntos
sinérgicos de grupo. Os grupos sao constituidos por individuos que interagem sobre si,
estéo conscientes dessa interagdo e sentem que constituem um coletivo com um objetivo
comum e partilham um mesmo destino. Ha diversos tipos de grupo, advindo a sua
popularidade da multiplicidade de fungdes, quer organizacionais quer psicoldgicas. As
funcbes organizacionais incluem a organizagdo do trabalho e a prossecucéo de tarefas

de ligacdo e coordenagdo, bem como a descoberta de novas e criativas solucdes, a
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resolucdo de problemas complexos e o aumento do empenho individual na
implementacdo de decisdes. Do ponto de vista psicologico, 0s grupos satisfazem
necessidades sociais e de autoestima, ajudam a diminuir a ansiedade e o sentimento de
impoténcia em situacdes de incerteza/duvida.

Os fatores que influenciam a eficdcia dos grupos de trabalho sdo importantes
para a gestdo das organizagOes, particularmente as varidveis que podem ser geridas e
controladas. Podendo assim ser distinguidas variaveis input e de processo.

Nas primeiras incluem-se variaveis intragrupo (como a dimenséao, as normas, as
caracteristicas pessoais dos membros, os papeis desempenhados, a coesdo), varidveis
ambientais ou contextuais (como a formagdo, o apoio da gestdo ou o sistema de
recompensas) e as caracteristicas da tarefa. O processo, ou dinamica de grupos, refere-
se a0 modo de funcionamento do grupo, desde os padrGes de comunicacao ao incentivo

a participacao.

Quadro 4 Variaveis que podem influenciar a eficacia dos grupos de
trabalho (p.40)

Fonte: Cunha et al. (2007).

Nas atividades desenvolvidas no estagio, utilizaram-se a dindmica de grupo e o
trabalho de grupo, e no que diz respeito ao trabalho em grupo, para além da magia
intrinseca, & uma experiéncia de relacdes humanas, de onde se podem retirar inimeros
ganhos. E para que se possa beneficiar desses mesmos ganhos, ha que ter em
consideracdo alguns aspetos importantes que sdo comuns a todos os tipos de grupo. O
primeiro é a coesdo que, respondendo as motivacBes sociais, de desejo de contacto, de
pertenca e de reconhecimento aumenta a produtividade e a satisfacdo, bem como, a
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autoestima e a sensacdo de seguranga dos membros do grupo. O segundo aspeto é a
cooperagdo que, se torna fundamental para a criagdo de um bom ambiente. (Pedroso de
Lima, 2013, p.24).

Portanto, € essencial que estes dois aspectos estejam bem definidos nos
intervenientes do grupo, pois sO assim, serd possivel ir ao encontro do bem-estar e a
promocdo do desenvolvimento. No caso destes dois aspetos ndo estarem em
conformidade, o grupo é incapaz de produzir e de atingir um grau de autenticidade e
abertura e como refere o autor, um grupo ndo integrado é incapaz de criatividade.
(Pedroso de Lima, 2013, p.26).

Os grupos representam um dos modos potencialmente mais eficazes de resolver
problemas complexos e tomar decisdes que requerem a criatividade e os contributos

dindmicos de varios membros organizacionais.

IV. Trabalho em Equipa

Uma Equipa de sucesso é um grupo de muitas mdos com uma s6 mente.
Bill Bethel

Entdo o que define uma Equipa? Segundo Thirumalaisamy, Selvakumar e
Mohanraj (2014), “uma Equipa ¢ constituida por um grupo de pessoas ligadas por um
objetivo comum” (p. 100).

Uma equipa podera ser descrita como um conjunto ou grupo de pessoas que se
dedicam a realizacdo de uma determinada tarefa ou para atingir um objetivo comum
para todos. (Garcia, s.d.)

E constituida por “membros com competéncias complementares, que geram
sinergia através de um esforco coordenado”, com o objetivo de atingir os seus objetivos
comuns. (Thirumalaisamy, Selvakumar e Mohanraj, 2014).

Para que uma equipa funcione é necessario um ingrediente fundamental e muitas
vezes, escasso: tempo. Tempo para que se ajustem as diferencgas individuais, se fomente
uma visdo partilhada e uma organizacdo interna: papéis, objetivos, percecdes

individuais, relacOes interpessoais, graus de autonomia entre outras. (Garcia, s.d.)
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Segundo Garcia, C. (s.d) o trabalhar em equipa podera ser uma tarefa bastante

exigente, pelo que, as dicas da Tabela 1 serdo muito Uteis para uma equipa de sucesso:

Uma equipa de sucesso € orientada por
quatro principios basicos: unido,

disciplina, trabalho e profissionalismo;

Todos os membros da equipa deverdo ter

um pensamento positivo;

Comunicacéo auténtica: capacidade de

ouvir e aceitar todas as opinides;

Todos os membros da equipa deverdo ter

uma autoconfianca equilibrada;

A tarefa deve estar claramente definida
para todos os elementos, nomeadamente
nos seguintes aspetos: objetivos,
beneficios e estratégias a utilizar em caso

de conflito;

Todo o grupo devera estar atento a
distragOes e consequentemente, a falhas de

produtividade;

Assumir responsabilidades pelos atos e
nao “empurrar” trabalho para 0s outros

elementos do grupo;

Motivacao para 0 sucesso;

Partilha de informacao;

Forte coesao.

Tabela 1 Dicas para uma equipa de sucesso (Garcia, C. (s.d) Trabalho em Equipa, p.3/4).

O trabalho em equipa devera ser considerado como uma possibilidade de troca

de ideias, de adquirir conhecimentos e de fazer amizades, ajudando o individuo a

crescer enquanto profissional, mas também enquanto pessoa. (Garcia, s.d.)

A chave do sucesso para a formacdo de uma equipa é fomentar a unidade

enquanto se exalta a individualidade de cada elemento - o objetivo comum ¢ alcancado

através de prestac6es individuais Unicas. (Kelly, 2008, p.118).
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V. Comunicacéo

“Toda a atividade de uma empresa, ou qualquer organizagdo é um encadeamento de
processos de interacdo e de comunicacdes: eles séo o lubrificante que permite o

funcionamento do mecanismo organizacional.”

(Cabin, 1999, p.81, citado por Cunha et al, 2007).

A comunicagdo é também uma condicdo sine qua non da vida social e, a fortiori,
da vida organizacional. Sem comunicagdo ndo pode haver organizacdo, gestéo,
cooperacdo, motivacdo ou processos de trabalho coordenados. Uma organizacao
humana é simplesmente uma rede comunicacional: se a comunicacdo falha, uma parte

da estrutura organizacional falha também, como expde Cunha et al (2007, p.434).

Figura 5 Um modelo percetual de comunicacéo. Cunha et al (2007, p.434).

Este modelo é explicativo de como deve ser feita uma boa comunicagdo, quais
0s intervenientes necessarios tendo em conta os contextos. Uma boa comunicacdo é
uma ferramenta essencial para alcancar a produtividade e manter fortes relagdes de

trabalho em todos os niveis de uma organizagéo.
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“As pessoas que possuem inteligéncia emocional em matéria organizacional sdo
eficientes a dar e a receber, registando as pistas emocionais na sintoniza¢éo das suas
mensagens. Lidam com assuntos dificeis de forma directa. S&o bons ouvintes, procuram
compreensdo mutua e estimulam totalmente a troca de informacéo. Promovem a
comunicacao aberta e conservam-se receptivos tanto as mas como as boas noticias. ”
(Goleman, 1998. p.182, citado por Cunha et al, 2007).

O modo como 0s membros organizacionais comunicam dependem, bastante dos
respetivos estilos comunicacionais. A literatura oferece varias tipologias de estilos
comunicacionais. Uma das mais comuns distingue os estilos assertivo, agressivo e
passivo, segundo Waters (1982); Zuker (1984); Wilson (1997) citado por Cunha et al
(2007, p.459).

A pessoa assertiva defende a esfera individual, de forma direta, aberta e
honesta, sem abusar da esfera individual do interlocutor. Baseia-se no principio segundo
0 qual é incorreto violar os proprios direitos, assim como, o direito dos outros em
expressarem-se e serem tratados com dignidade e respeito.

O individuo agressivo comunica, fazendo ameacas e ataques pessoais. Esta
postura pode resultar em sentimentos de vulnerabilidade e falta de confianca. Por vezes
a pessoa € agressiva porque foi passiva durante algum tempo.

A pessoa passiva comporta-se timida e retraidamente. Tem dificuldade em
defender os seus interesses, em comunicar o que pensa e em discordar dos outros. Daqui
resulta que por vezes, se sente incompreendida.

E importante ressaltar que todas as pessoas concertam estes estilos em diferentes
graus, e tendem a atuar, de vez em quando recorrendo a estes modos. Algumas pessoas
equilibram os trés. Outras optam mais para um determinado estilo do que para outros.

Os autores Infante, Gorden (1985) & Raudsepp, 1992, citado por Cunha et al
(2007, p.459) as pesquisas revelam que o estilo assertivo tende a ser mais eficaz do que
0s restantes, obedecendo a uma logica que poderia ser delineada metaforicamente desta
forma: “é mais facil atrair abelhas com mel do que com vinagre”. Esta tipologia é

principalmente apropriada para situagdes que envolvam algum tipo de conflito.
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V1. Conflito e Gestdo do Conflito

Como afirma (Thomas, 1992, p. 652, citado por Cunha et al., 2007, p. 517) “O
conflito € hoje reconhecido como um dos processos basicos que devem ser geridos nas
organizacGes. Nos livros de comportamento organizacional é quase universal o
aparecimento de um capitulo que Ihe é dedicado. Do mesmo modo, tornou-se um cliché
afirmar que o conflito nas organizacGes é inevitavel e frequente, e que serve funcdes
Uteis quando gerido apropriadamente. Os gestores tém referido que despendem cerca de
20% do seu tempo lidando com alguma forma de conflito .

Para Cunha e colaboradores (2007, p. 543) “O conflito € uma realidade
incontornavel da vida social e, a fortiori, da vida organizacional. A concepcdo classica
aduzindo que a sua presenca € perniciosa e, portanto, carecente de estratégias
gestionarias conducentes ao seu evitamento, perdeu vigor. Deu lugar a concepgdo
segundo a qual o conflito denota vantagens e desvantagens, podendo ser benéfico em
certas circunstancias e para certas finalidades. Em suma, algum consenso foi erigido em
torno da ideia que nem o marasmo nem as arenas de veemente conflito sdo vantajosas:
um patamar intermédio de conflito concorre para os beneficios organizacionais e
individuais”.

Portanto, o conflito € inerente a nossa sociedade, faz parte da esséncia do ser
humano, é comum nas rela¢cbes humanas em geral.

No Quadro 3 apresentamos os efeitos positivos e negativos do conflito,
mencionados por Walton (1969), Lippit (1982), Mitchell e Larson (1987), Baron
(1997), De Dreu (1997), Jehn (1997), Putnan (1997), Tjosvold (1997), Turner e
Pratkanis (1997), Beck (1999), De Dreu et al. (1999), Lewicki et al. (1999) citados por
Cunha e colaboradores (2007, p. 536).
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Quadro 5 Potenciais efeitos positivos e negativos do conflito

Negativos (efeitos disfuncionais)

Positivos (efeitos funcionais)

Destroi a moral dos grupos e organizacgoes.

Permite clarificar os assuntos. Fomenta a compreensao

dos argumentos da contraparte.

Induz cada adversario a fazer atribui¢fes hostis ao

outro.

E um antidoto contra o pensamento grupal.

Provoca decréscimo nos niveis de satisfacdo

Permite reconhecer problemas ignorados.

Aumenta 0s niveis de tensdo e stress, podendo suscitar

problemas de saude (fisica e psicoldgica).

Permite que os méritos das diferentes ideias, propostas

e argumentos sejam testados.

Polariza os grupos e os individuos, aprofunda e dilata

as diferencas.

Conduz a novas abordagens ao problema, permitindo

resolver desacordos e conflitos de longa data.

Obstrui a cooperagao.

Facilita a partilha de pontos de vista e a compreensao

dos valores e objetivos da contraparte.

Empobrece o processo de coordenacdo do trabalho.

Pode induzir a motivacdo e a energia necessarias a

melhor execucéo das tarefas.

Suscita comportamentos retaliatérios e

Irresponsaveis.

Gerando diversidade de pontos de vista, aumenta a
probabilidade de surgirem ideias e solugdes criativas e
inovadoras para os problemas gerados pela turbuléncia

ambiental.

Cria suspeicOes, desconfiancas e esteredtipos

negativos acerca dos outros.

Cada pessoa ou grupo adquire maior compreensao da
sua propria posicao na discussao (é forgada a articular
0s seus pontos de vista e a descortinar os argumentos

que a suportem).

Desvia as energias das tarefas mais importantes (0s
objetivos da organizacdo e a satisfacdo individual

subordinam-se as lutas entre os contentores).

Facilita a inovacdo, a mudanca e a adaptacéo.

Toma a organizagdo numa “arena politica

completa”.

Cada incrementa a identidade

(individual, grupal e organizacional).

contentor Sua

Gera um clima “paranoico”.

Aumenta a lealdade e a coesédo no seio de cada grupo

rival.

Suscita distor¢do na comunicagéo.

Pode facilitar a integracdo de interesses opostos.

Gera um clima caracterizado pela orientagdo de soma-

ZEero.

Desafia 0 status quo. Torna o clima organizacional

mais entusiasmante.
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Arruina a carreira de algumas pessoas.

Permite libertar tensoes.

Aumenta os niveis de absentismo e turnover.

Se for construtivo, pode gerar maior aceitacdo dos

acordos e decisoes.

Reduz o empenhamento organizacional.

Fortalece as relacfes interpessoais quando é resolvido

construtivamente.

Os lideres transitam de estilos de lideranca
participativa para estilos diretivos (visando manter

firmeza sobre 0 ambiente de trabalho).

Reduz a preguica social.

Provoca impasses e atrasos no processo decisorio.

Constitui uma oportunidade para as pessoas formarem
e expressarem as suas necessidades, opinides e
posicOes. Ajuda-as a resolverem os seus conflitos

internos (intrapessoais).

Provoca desgaste do empenhamento das pessoas

na implementacao das decises.

As pessoas aprendem através do confronto de ideias (e

ndo da estagnacao).

Suscita a destruicdo do grupo.

Pode melhorar a qualidade das decisGes (pois 0s varios

aspetos da situacdo, riscos, custos, vantagens e

desvantagens sdo debatidos).

Fonte: Cunha et al. (2007, p. 536).

Das vantagens e desvantagens dos conflitos pode-se concluir que toda a situacéo

de conflito termina com resultados que atingem quer a organizacgao por um todo, quer as

pessoas envolvidas no conflito. Para a organizacdo, o conflito pode ser positivo,

contudo pode também ter consequéncias negativas, pela utilizacdo de taticas desleais.

Desta forma, os conflitos quando existem na organizacdo trazem efeitos

negativos se forem negados, ndo percecionados ou ignorados, pois voltardo a aparecer,

mas trazem efeitos positivos e produtivos se forem percecionados e solucionados pelas

partes envolvidas nesse conflito, fomentando a comunicagéo intergrupal, a compreensédo

muatua, a cooperacdo intragrupal, a mudanca, criar maior aceitacdo de decisoes,

incrementar os niveis de criatividade, entre outros, contribuindo para um melhor

desempenho dos colaboradores, dos grupos e da organizagcdo. Conclui-se que o0s

conflitos, na verdade, ndo sdo maus. O que é fundamental é orientar os conflitos para

conflitos construtivos em vez de negativos. As chefias devem e necessitam de gerir

54




conflitos, de forma a produzir bons resultados em vez de um ambiente de trabalho hostil
e improdutivo.

Para Cunha et al (2007), ndo se pretende um excessivo nivel de conflito, mas
também ndo se pretende um grau fraco de conflito, mas sim a moderacao.

O excesso de conflito cria o stress, o caos, as dificuldades de cooperacdo e
coordenacgdo, um clima destrutivo; por sua vez o baixo nivel de conflito cria apatia,
auséncia de empenho e desincentivo, estagnacéo, incapacidade de enfrentar os desafios;
enguanto a moderacdo promove a inovacao e criatividade, contribui para a melhoria da
qualidade das decisdes e elevado desempenho.

O conflito a curto prazo pode trazer efeitos negativos, mas a longo-prazo trazer
efeitos beneficos e vice-versa.

O conflito intra-organizacional, € no dizer do anterior autor, o conflito que
abrange a generalidade das partes da organizacdo. Esta transforma-se numa ‘“arena

politica” devido a introdugdo inesperada de novas politicas.

VII. Satisfacdo no Trabalho
“A infeliz verdade (...)

Empregados satisfeitos ndao produzem mais que empregados insatisfeitos”

Hunt (2002, p. 10, citado por Cunha et al, 2007).

A busca do trabalhador feliz/produtivo poderia ser vista como um sonho impossivel do
ponto de vista marxista do inevitavel conflito trabalhador-gestao. Poderia também ser
visto como simplista ou naif da perspectiva das relac6es industriais tradicionais no
termo da qual os resultados séo necessariamente um produto do regateio e
compromisso. Todavia, de uma perspectiva psicoldgica, a prossecu¢do do trabalhador
feliz/produtivo tem-se afigurado como um objectivo meritério, ainda que dificil —um
objectivo que pode ser alcangado se incrementarmos fortemente 0 nosso conhecimento

acerca das atitudes e comportamentos”.

Staw (1986, p.40, citado por Cunha et al, 2007).
A ideia de que os trabalhadores mais satisfeitos sdo igualmente os mais

produtivos, a definicdo de satisfacdo esta normalmente mais proxima dos estados

afetivos e das cognicoes que Ihes estdo associadas. (Cunha et al., 2007, p. 180). Assim a
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titulo de exemplo, apresenta-se o quadro 4 com trés definigdes da satisfacdo no
trabalho.

Quadro 6 Defini¢cbes de Satisfagdo no Trabalho

Definicdo Autores

“Um estado emocional positivo ou de prazer, resultante
da avaliacio do trabalho ou das experiéncias Locke (1976, p. 10)

proporcionadas pelo trabalho.”

“Um estado emocional expresso através da avaliagdo
afectiva e/ou cognitiva de uma experiéncia de trabalho, Brief (1998, p. 86)
com algum grau de  favorabilidade ou

desfavorabilidade.”

“O conjunto de sentimentos e crengas das pessoas George e Jones (1999, p. 74)
sobre o seu actual trabalho. Os graus ou niveis de
satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho podem ir da
satisfacdo extrema a insatisfacdo extrema. Além de
terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as
pessoas podem também ter atitudes sobre os varios
aspectos do seu trabalho — como o tipo de trabalho que
fazem, os seus colegas, supervisores ou subordinados ou

0 pagamento”.

Fonte: Cunha et al., 2007, p. 180.

Podemos concluir que a satisfacdo no trabalho “resulta da avaliacdo que as
pessoas fazem do seu trabalho e da vida em geral” (Silva, 1998, citado por Cunha et al.,
2007, p. 179).

A importancia dos estudos sobre a satisfacdo profissional deve-se a dois factos,
nomeadamente ser um dos resultados humanos do trabalho e ser um conceito sempre
associado ao desempenho, levando entdo a relagdo “trabalhador satisfeitos serem mais
produtivos” (Cunha et al., 2007, p. 178).

Portanto, urge a necessidade de fazer a seguinte questdo: colaboradores felizes
sdo mais produtivos? As investigacOes por vezes ndo seguem este principio, como
refere o autor Cunha e colaboradores (2007, p. 198), “(...) as investigacdes empiricas

nem sempre tém sustentado esse optimismo: as relagdes encontradas sdo inconsistentes
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e, muitas vezes, de reduzida expressdo, embora evidéncia meta-analitica recente tenha
encontrado uma relagdo significativa”.
Neste sentido, os autores Wright e Cropanzano (2004, citados por Cunhal et al.,
2007, p. 178) publicaram em 2004 um artigo na revista Organizational Dynamics, onde
concluiram que “os resultados das investigacdes tém denotado fraca relagdo empirica
entre a felicidade e o desempenho no trabalho” pois “uma das primeiras razdes para tal
deve-se ao facto de a felicidade ter vindo a ser operacionalizada como satisfacdo no
trabalho”. Concluiram também que “sera preferivel encararmos a felicidade como bem-
estar psicoldgico, bem-estar emocional ou bem-estar subjetivo (...)” pois “se assim a
entendermos, é provavel que encontremos relacfes mais estreitas entre a felicidade e o
desempenho”. Deste modo, a “investigacdo recente demonstra que elevados niveis de
bem-estar psicoldgico promovem o desempenho no trabalho e, simultaneamente,
aumentam a capacidade de cada individuo para apreciar novas oportunidades e
experiéncias”.
Estes autores sugerem ainda trés fatores para se criar ambientes de trabalho mais
positivos (Wright e Cropanzano, 2004, citados por Cunhal et al., 2007, p. 179):
e A harmonizag&o, que significa selecionar e colocar as pessoas nos lugares
apropriados.
e Formacéo, destina-se a apoiar os empregados, de modo que se ajustem melhor
as funcoes.
e A engenharia situacional, destina-se a mudar o ambiente de trabalho para que

satisfaca as necessidades das pessoas.

Destaca-se também a contribuicdo de Organ (1977, citado por Cunha et al., 2007, p.
200) que, se por um lado tentou contrariar a expressdo “trabalhadores felizes sdo mais
produtivos”, isto €, contrariar a ideia de que a satisfacdo no trabalho contribui para o
aumento do desempenho ou produtividade, por outro, tentou também demonstrar que a
evidéncia nessa expressao € minima. Neste seguimento, surgem o0s autores Farh,
Podsakoff e Organ (1990), citados por Cunha et al. (2007, p. 200), que argumentam que
“os incentivos que atraem as pessoas para as organizacdes ndo sdo iguais aos que
sustentam o desempenho técnico excelente, e diferentes também sdo os motivos que
subjazem aos gestos cooperativos espontaneos entre os participantes organizacionais”.

Cunha et al (2007, p. 191) referem que “a explicagdo para a falta de correspondéncia

entre as varidveis (in)satisfacdo e desempenho relaciona-se com o facto de a
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insatisfacdo poderem ser dadas estas diversas respostas comportamentais, as quais
tenderdo a produzir niveis de desempenho distintos”. Deste modo, “a associagdo entre
satisfacdo e produtividade € intuitivamente apelativa. Todavia, os resultados das
investigacbes ndo sdo de molde a apoia-la consistentemente: trabalhadores mais
satisfeitos ndo sdo necessariamente os mais produtivos”. Para estes autores, o estudo
desta relagéo néo é pacifico, necessitando de mais investigacfes na area.

Os mesmos autores (p. 191) referem ainda que “é teoricamente verosimil que a
satisfacdo seja consequéncia e ndo causa do desempenho. Por exemplo, as pessoas mais
produtivas tendem a sentir-se mais satisfeitas porque recebem recompensas superiores”.
Logo, ndo ha uma ligagdo empirica entre satisfacdo e produtividade.

O conceito de satisfacdo é multidimensional, pois existem variadissimas causas,
como veremos de seguida.

De acordo com Cunha et al (2007, p. 181), existem trés determinantes para a
satisfagdo com o trabalho, nomeadamente “o individuo, o trabalho e a interaccao
individuo/trabalho”. Os autores referem ainda que, quando combinados estes trés
fatores, pode concluir-se que “determinadas caracteristicas individuais tendem a
funcionar como predisposi¢des para niveis de satisfacdo superiores, independentemente
do tipo de trabalho desenvolvido; determinadas fun¢des tendem a provocar niveis de
satisfacdo superiores naqueles que as executam, independentemente das caracteristicas
individuais dos seus executantes; a principal fonte de satisfacdo no trabalho € o grau de
ajustamento entre as caracteristicas do individuo e as do trabalho”. Ou seja, resume-se
as causas a trés variaveis, designadamente:

1. “As politicas e praticas organizacionais como a politica salarial, os estilos de
chefia, o processo de decisdo” (por exemplo, quem participa? quando
participa?);

2. “As caracteristicas de fun¢do, como a variedade, identidade, significado,
autonomia e feedback das tarefas”;

3. “As caracteristicas individuais, como a autoestima, o locus de controlo, a

necessidade/motivagéo de sucesso, etc.”

Estes autores referem ainda que “a satisfacdo com o trabalho deve ser entendida
como a resposta a um conjunto de fatores percecionados pelos individuos como mais ou
menos ajustados as suas expectativas” (Cunha et al.,, 2007, p. 188). Dos fatores

determinantes da satisfacdo profissional, referem entdo fatores pessoais como fatores
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demograficos (idade e sexo) e diferencas individuais (afeto positivo, locus de controlo,
entre outros) e organizacionais (como o salario, o trabalho, as perspetivas de carreira, 0
estilo de chefia, colegas e as condicgdes fisicas do trabalho).

Conclui-se que, segundo Cunha et al (2007, p. 199), “a satisfagdo pode ser
entendida como o resultado da interaccdo e do ajustamento entre as pessoas e a
organizacdo. Assim a organizacdo cabe a tarefa de criar o quadro no seio do qual as
pessoas possam sentir-se satisfeitas”. Esta satisfacdo pode estar relacionada com “as
condicdes de trabalho, o estilo de chefia, 0 comportamento dos colegas, o salario e as

perspectivas de promogao”. Como podemos verificar no quadro 5.

Quadro 7 Causas da satisfacdo no trabalho: pessoais e organizacionais

Causas pessoais Causas organizacionais

Saléario

e Fatores demogréficos Trabalho em si mesmo
Perspetiva de carreira
o Diferencas individuais (e.g, afecto | Estilos de chefia

positivo; locus de controlo). Colegas
Condicoes fisicas

Fonte: Cunha et al., 2007, p. 188.

Pudemos concluir também que, os fatores intervenientes na satisfacdo
profissional sdo diversos, ndo se pode apontar um Unico fator, pois eles podem variar
consoante o ambiente, condicdes de trabalho e avaliagdo pessoal do trabalhador. Assim,
a organizacdo, cabe a tarefa de criar o0 quadro no seio do qual as pessoas possam sentir-
se satisfeitas. Convém salientar que a maior ou menor forca de cada um destes fatores
ou varidveis advém da sua interligacdo. Perante tal, é deveras importante continuar a
prosseguir-se 0s estudos nesta area, identificando estes fatores e aprofundando-os,

contribuindo assim para melhorias ao nivel da satisfagéo no trabalho.
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VIIlI. Bem-estar emocional dos Colaboradores

O bem-estar dos colaboradores é hoje visto como um fator chave para o0 sucesso
de uma organizacao.

Um dos fatores mais importantes para assegurar o bem-estar da sua equipa €é
encorajar e promover uma comunicagdo aberta entre os seus colaboradores e 0s seus
diretores diretos, seja por telefone, email ou no local de trabalho.

Uma equipa que se sente bem no seu local de trabalho € mais assidua, mais
saudavel e mais produtiva. Para além disso, é também uma equipa mais motivada e leal.

Sabe-se que “os recursos humanos sdo generalizadamente considerados como
um dos principais fatores determinantes da competitividade das organizagdes”
(Caetano, 2008 citado por Neves & Pereira, 2012). Na atualidade as organizacdes que
se distinguem pela sua exceléncia apresentam como vantagem competitiva,
incontornavel e ndo imitavel, os seus recursos humanos. Segundo Chiavenato (2008
citado por Neves & Pereira, 2012) as pessoas sdo elementos impulsionadores da
organizacdo e capazes de dota-la do talento indispensavel a sua constante renovacgédo e
competitividade num mundo cheio de mudancas e desafios. E também no conhecimento
dos colaboradores, na sua qualificacdo e competéncias (desenvolvimento das
capacidades humanas), que reside a produtividade e 0 sucesso das organizagdes, e ndo
apenas nas ferramentas, nas maquinas e no capital que as organizacGes fornecem
(Wartzman, 2010 citado por Neves & Pereira, 2012). Ter uma equipa motivada, com
competéncias ajustadas as atividades, satisfeitos e sentindo que sdo parte da organizacao
é crucial. Pink, (2010 citado por Neves & Pereira, 2012) diz que “o futuro pertence a
um tipo muito diferente de pessoas, com um tipo diferente de inteligéncia: pertence a
quem é capaz de criar, empatizar, reconhecer padrdes ou gerar significado...”. Assim,
olhar e apostar no desenvolvimento de novas competéncias como as competéncias
emocionais, ja ndo sera uma escolha, mas sim uma obrigatoriedade pois sera uma
vantagem competitiva ndo igualavel. As competéncias emocionais podem ser definidas
como o conjunto de conhecimentos, capacidades, habilidades e atitudes necessarias para
compreender, expressar e regular de forma apropriada os fendmenos emocionais. De
acordo com a conceptualizacdo sobre a inteligéncia emocional divulgada por Daniel
Goleman (1995 citado por Neves & Pereira, 2012), conceito que foi introduzido
inicialmente por Salovey e Mayer, as competéncias emocionais sdo: autoconsciéncia,

gestdo das emoc0es, auto-motivacdo, reconhecer emocdes e gerir relacionamentos. A
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autoconsciéncia é a capacidade de reconhecer as emogdes que se manifestam no
organismo do proprio individuo, como por exemplo a raiva, 0 medo, o desprezo, a
tristeza ou repulsa, atraves de sinais como a sudacao, rubor, tensdo muscular, etc. As
emogdes sdo expressas no NOsso Corpo, quer exteriormente quer interiormente “até as
visceras” diz Damasio (2011 citado por Neves & Pereira, 2012). A gestdo das emogodes
consiste na capacidade de autocontrolo, reflexdo, adaptabilidade e de inovacdo,
importantes para evitar situacdes de resposta extemporanea e precipitada. Quando as
emocbGes saem fora do controlo sem uma orientacdo adequada surgem 0S
comportamentos irracionais, 0s quais, a maior parte das vezes, sdo conducentes ao
malestar e ao arrependimento. As emocdes mal controladas e mal orientadas s&o uma
das principais origens de comportamento irracional (Damasio, 2011 citado por Neves &
Pereira, 2012). Esta competéncia marca o inicio do caminho em direcdo a aprendizagem
para gerar emogdes positivas e ao desenvolvimento emocional. O termo motivacao
provém da palavra latina “movere”, que significa deslocar-se. Auto motivacdo é a
capacidade de se deslocar e ndo se deixar “levar”. De um modo geral, motivo ¢ “tudo
aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos que da
origem a uma propensdo, a um comportamento especifico” (Chiavenato, 2008 citado
por Neves & Pereira, 2012). No quadro de situagdes que podem ser tipificadas como
situacOes de bem-estar e de desenvolvimento do individuo, ter dominio sobre atitude ou
0 comportamento a tomar deve significar passar a agir e ndo a reagir simplesmente.
Quando um individuo se deixa dominar pela ansiedade, pela frustragdo, quando se deixa
invadir constantemente por pensamentos e/ou situacdes do passado menos positivas,
sem ser no sentido de aprendizagem, mas apenas como constatacdes, entdo ndo héa
deslocacdo, ndo ha motivo para construir positivamente. A sua disponibilidade
emocional e intelectual estd “cheia” impossibilitando-0 de pensar positiva e
construtivamente. Reconhecer as emocdes é a competéncia emocional que se refere a
capacidade de manter boas relacbes com as outras pessoas. Isto €, dominar as
competéncias sociais basicas, mas muito complexas que € ter uma comunicagéo efetiva,
respeito pelo outro, ser assertivo, entre outras. E estar em sintonia com o outro, ou seja,
é ser empatico. Por fim, a gestdo de relacionamentos é a capacidade para adotar
comportamentos apropriados e responsaveis para a solucdo de problemas pessoais,
familiares, profissionais e sociais, orientados para o alcance de um bem-estar de vida

pessoal e social.
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O coaching é um processo, um percurso, uma ferramenta que o sujeito tem ao
seu dispor, que lhe permite fazer escolhas/opgdes no sentido de potenciar/reformular os
seus projetos, atingir o bem-estar, melhorar a qualidade de vida, promover o seu
desenvolvimento e o autoconceito. O coaching surge como uma importante ferramenta
para nos ajudar a mudar positivamente e inspirar outros a alcangar os seus objetivos,
alicercados na consciéncia, responsabilizagcdo e compromisso.

Como ja referimos, na atualidade, as organizacdes que se distinguem pela sua
exceléncia apresentam como vantagem competitiva, incontorndvel e ndo imitavel, os
Seus recursos humanos, por isso, apostar no desenvolvimento das capacidades humanas
é apostar na produtividade e no sucesso das organizacdes. Assim dotar as chefias e
colaboradores com atitudes de coach, e até mesmo implementar formacéo e sessdes de
coaching, é uma possibilidade de que as organizacfes dispdem. A possibilidade de
identificar os niveis de desenvolvimento das diferentes competéncias emocionais é
importante para se poder tragar e delinear planos de intervencdo. Segundo Goleman
(2010 citado por Neves & Pereira, 2012) individuos emocionalmente inteligentes
demonstram ser excelentes nas relacbes humanas, revelando marcadas capacidades de
lideranca e boa performance no trabalho. Quanto mais as organizagbes estiverem
dotadas de pessoas conhecedoras que o desenvolvimento emocional € possivel, pois a
“inteligéncia emocional ¢ flexivel” (Bradberry & Greaves, 2008 citado por Neves &
Pereira, 2012), mais aptas estardo a potenciar o seu desempenho e bons resultados.
Quanto mais oportuna e dirigida for a intervencdo junto das pessoas, maior a
probabilidade de sucesso destas e consequentemente das organizacGes de que fazem
parte.

Em jeito de conclusdo podemos dizer que, € no conhecimento dos
colaboradores, na sua qualificacdo e competéncias, ou seja, no desenvolvimento das
capacidades humanas, que reside a produtividade e o0 sucesso das organizacOes, e ndo
apenas nas ferramentas, nas maquinas e no capital que as organizacdes fornecem. Entre
outras areas de competéncia, o desenvolvimento das competéncias emocionais dos
colaboradores é essencial para o incremento da qualidade das relagdes pessoais e por
consequéncia de toda a dinamica organizacional. Sendo o Coaching, um processo que
permite fazer escolhas/opgfes, no sentido de potenciar/reformular os projetos, quer
pessoais quer organizacionais e atingir o bem-estar, melhorar a qualidade de vida e
promover o desenvolvimento desejado, este surge como uma importante ferramenta

para as organizacOes que ambicionam potenciar a sua exceléncia e utilidade social.
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IX. A Gestdo do Tempo

A Gestdo do Tempo € uma competéncia fundamental para fazer um excelente
trabalho e desfrutar em pleno da sua vida pessoal.

Aquilo a que chamamos Gestdo do Tempo ndo é mais do que saber colocar mais
energia onde € mais importante e colocar menos energia onde é menos importante.

Gerir 0 Tempo € saber usa-lo para realizar atividades que se consideram
prioritarias, profissional ou pessoalmente.

Quem administra 0 Tempo, aumenta a sua produtividade. Ser produtivo é fazer
aquilo que consideramos importante e prioritario com a menor quantidade de recursos
possivel.

A organizagdo do Tempo compreende trés palavras-chave importantes. Sendo elas:

1. Preparacdo — é a chave para 0 sucesso para a realizacao da tarefa;

2. Foco - significa ter um objetivo, estabelecer um planeamento, ser organizado e
ter persisténcia para atingir as metas e alcangar o que se pretende;

3. Disciplina — est4 relacionado com o ato de se dedicar no cumprimento de

determinada tarefa para o alcance do objetivo.

Para fazer uma melhor Gestdo do Tempo, convém sempre ter em mente como pano
de fundo a questdo: O que quero atingir? (esta semana, este més, este ano). A resposta
dar-lhe-a indicacGes precisas sobre qual é a sua meta e para onde se dirige.

Gerir o Tempo implica:

< Gerir o Tempo implica saber quais 0s nossos objetivos e prioridades.

«» Gerir o Tempo implica saber o que gueremos no futuro e o que devemos fazer
para o alcancar.

< Existem "mil e uma coisas” que gostariamos de fazer. Por vezes,
comprometemo-nos com todas elas!!! O que sucede??? Ndo terminamos as

tarefas, sentimo-nos desiludidos e pensamos: "Porque é que ndo consegui?"
Entre planear objetivos e concretiza-los, devemos ter em conta também:

e As caracteristicas dos objetivos.

e Asnossas proprias caracteristicas e necessidades.
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E importante

e Autoconhecimento: conhecer o modo como funcionamos melhor. Prestar
atencdo aos ritmos bioldgicos e aproveitar as alturas em que as energias estdo no
maximo.

e Recompensar-se pelas pequenas metas e objetivos cumpridos. Atencdo! As
recompensas existem no final das tarefas cumpridas e nao no inicio.

e Organizar o local de trabalho, manté-lo limpo, arrumado e confortavel. Listar
objetivos e prioridades

e Adotar uma visdo global do periodo de Tempo que se quer organizar. Por
exemplo, um més.

e Organizar os objetivos tanto pessoais como académicos. Fazer uma lista.

e Identificar os objetivos mais importantes. Antecipar 0s momentos criticos.

e Definir um horéario: flexivel, realista e pessoal. Experimentar o horario e

reajusta-lo.

A boa noticia € que todos nds podemos gerir o nosso uso do Tempo e que ele
depende de nds e da nossa capacidade de Gestdo de tarefas.

Para isso, antes de elaboramos um plano para a Gestdo do Tempo € importante que,
esteja claro o que sdo prioridades e como as podemos classificar.

Assim sendo, é prioritario identificar as tarefas em funcdo da importancia e da

urgéncia.

+ Tarefa importante: A que vai contribuir diretamente para os seus objetivos. E
aquela que lhe traz valor e resultados para a vida pessoal e profissional. O grau
de importancia da-nos pistas para a quantidade de energia e dedicacdo a atribuir
a tarefa, isto é, quanto Tempo vou gastar.

+ Tarefa Urgente: A que tem um prazo de finalizacdo imediato. A tarefa tem de
ser cumprida. O grau de urgéncia d&-nos o prazo de realizacdo, ou seja, quando

vou fazer.

As tarefas podem ser ou ndo urgentes e ser ou nao importantes. Podemos fazer uma
matriz de estabelecimento de prioridades e, a partir dai, descobrir onde ir buscar mais

Tempo para o que € de facto importante, como de seguida demonstra a Tabela 2.
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importincia
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Tabela 2 Importancia e urgéncia das tarefas (Traduzido e adaptado por Guiomar

Gabriel, GAPsi - Gabinete de Apoio Psicopedagdgico, s.d, p.2).

Depois de clarificadas as tarefas, o passo seguinte é o planeamento das tarefas.
Um plano distingue-se de uma lista de tarefas simples (do tipo lista de compras no

supermercado) porque inclui:

a) Lista de tarefas a realizar durante a semana;

b) Atribuicdo de grau de importdncia da tarefa /capacidade de contribuicdo da
tarefa para o teu objetivo;

c) Atribuicdo de grau de urgéncia / prazo para cada tarefa;

d) Previsdo da duracdo de cada tarefa

Que cuidados devemos ter ao fazer um plano?

= Estabelecer prioridades para todas as atividades;

= Ser otimista no Tempo. Existe muita dificuldade em ser realista quanto ao
Tempo que necessitamos para levar a cabo alguma tarefa. Erramos muitissimo
por subestimacéo ao fazé-lo. Se € esse o0 seu caso um metodo possivel € pensar
em quanto Tempo julga conseguir concluir uma tarefa e anotar mais um bocado;

= Deixar um Tempo para os imprevistos. Esse Tempo depende de caso para caso.
Comeca por planear apenas cerca de 60% do seu Tempo livre total,

» Quando tem um trabalho complexo em méos, divida-o nas suas varias

componentes. Assim, em vez de escrever: Fazer o relatorio X, escreve e planeia:
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Preparar documentos necessarios para X, Ié-los; Escrever 1° capitulo de X, etc.
Depois indica quanto Tempo leva a fazer cada uma dessas partes do projeto;

= Existe uma sequéncia mais proveitosa para cada conjunto de atividades. Essa
sequéncia é a que poupa Tempo de umas tarefas para as outras;

» Faca do plano um hébito.

Resumindo, a chave é planear o trabalho e 0 Tempo. Fundamentalmente, deve ter

presente as 6 questdes que passamos a apresentar na Tabela 3.

1. Resultados: Quais 0s meus objectivos? O que é que espero

atingir?

2. Actividades: O que tenho de fazer para atingir esses objectivos?

3. Prioridades: O que é mais importante?

4. Estimativa de duragdo: Quanto tempo é que cada tarefa vai levar?

5. Horarios: Quando é que vou fazer cada coisa?

6. Flexibilidade: Quanto tempo vou deixar para 0s imprevistos?

Tabela 3 Planeamento do tempo (Traduzido e Adaptado por Guiomar Gabriel, GAPsi — Gabinete de
Apoio Psicopedagégico, (s.d)).

Na Tabela 4, vamos expor alguns exemplos de dicas essenciais para uma Boa

Gestdo.

Faca diariamente uma lista das coisas a fazer, para ndo perder tempo a tentar lembrar-se

0 que ainda tem para fazer ou o que é prioritario nesse dia.

Evite fazer duas ou trés coisas ao mesmo tempo. Vai perder tempo a alternar as varias
tarefas e a retoma-las onde tinha parado.

Seja realista ao estabelecer deadlines, para si. Um deadline, supostamente, deve

estimular, ndo stressar.

Tenha a coragem de tirar umas férias e de descontrair.

Introduza tempo para pensar, para desenvolver novas projetos ou para organizer

as suas ideias.

66



Tabela 4 Dicas para uma boa gestdo (Adaptado de Nova Etapa — Consultores em Gestdo e Recursos
Humanos, Lda., 2003).

Resumindo, os tipos de auxilios de gestdo do tempo que ajudardo a evitar o stress e
ser eficiente sdo, segundo Castro, T. (2000, p.114):

e Planear o dia de trabalho e estabelecer prioridades;
e Trabalhar para metas acordadas e realistas;
e Rever tarefas necessarias periodicamente;

e Eliminar ou reduzir atividades que fazem perder tempo;

Figura 6 Gestdo eficaz do tempo (Castro, 2000, p.115).

No seguimento deste autor, (p.117), o tempo eficaz de gestdo consiste em
assumir o controlo do tempo e do contetdo daquilo que faz. Para ajudar na gestdo do
tempo podem ser usados quatro niveis de prioridades:

A. Tenho de fazer isto (E vital, é o meu trabalho, é urgente).
B. Devia fazer isto (E vital, € 0 meu trabalho, mas néo é urgente).
C. Podia fazer isto (Nao é vital, e ndo € urgente).

D. Delego isto agora (N4o € vital, mas € urgente).
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Figura 7 Tarefas prioritarias (Castro, 2000, p.117).

Uma maneira simples de garantir que damos prioridades, todos os dias, €
trabalhar com um plano dirio como aquele que apresentamos abaixo, assim s6 com um
olhar, sobre a forma como a seu plano de trabalho esta a progredir. p. 119.

A procrastinacdo esta inteiramente ligada a gestdo de tempo uma vez que, € o ato de
adiar alguma tarefa ou atividade e um dos problemas da gestdo de tempo. As
interrupcdes, a imposicdo de coisas urgentes; a falta de um plano diario com objetivos e
prioridades; demasiadas tarefas ao mesmo tempo; adiamento; incapacidade de dizer
“Nao” sdo consideradas desperdicadores de tempo pois sdo, normalmente, causadores
de ndo cumprimento de planos. Devemos reservar momentos para trabalho e aprender a
dizer NAO:

e Sentar-se de costas para areas movimentadas.
e Fechar a porta.
e Ir para uma biblioteca ou outro local de trabalho.

e Fazer telefonemas apenas nas pausas do trabalho.

Importante

1. Todos TEMOS limites.

2. NAO podemos satisfazer todas as exigéncias: nossas e dos outros.
3. ERRAR ¢ prdprio do ser humano.

4. APACIENCIA é uma virtude.
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3.2 Papel do Educador Social

Segundo Diaz (2006), a Educacdo Social é uma atividade pedagogica inserida no
trabalho social. Entende-se entdo que, a intervencdo socioeducativa € uma atividade
pedagdgica exercida pelo educador social para com a populacdo com o intuito de a
educar, fornecendo-lhe recursos para que ela se possa desenvolver sozinha,
(empowerment), ou seja, trabalhar com a comunidade, na comunidade e para a
comunidade dotando-a de meios que lhe permitam avangar por si, recorrendo as suas
préprias competéncias.

Para Dias de Carvalho & Batista (2004), o educador social €, assim um
profissional culto e actuante capaz de, profissionalmente, ajudar pessoas ou grupos com
dificuldades actuais ou potenciais de colaborarem na construgdo autébnoma e, por isso
partilhada e diversificada do sentido dos actos e dos projectos.

"Educar para o desenvolvimento humano implica ter em conta as pessoas, 0S
seus rostos, as suas necessidades, os seus desejos e as suas escolhas. Devendo, neste
sentido, os educadores apresentarem-se como “especialistas de maos vazias", como
defende Jean Vassileff (1998). Os educadores sociais ndo tém solucdes para a
pluralidade de problemas que encontram. Todavia, apoiados num saber profissional
préprio, propdem-se ajudar as pessoas a conceber projectos de accdo que permitam
mudar as suas condi¢fes de vida. Uma tarefa que, ndo sendo facil, deve ser encarada
com o optimismo inerente a uma intervencdo pedagdgica”, como comprova Batista
(2004).

Nesta linha de pensamento, atuamos como um agente de transformacédo, de
mudanca social, que utiliza estratégias de intervencdo que contribuem para o
desenvolvimento comunitario, para a construcdo de projetos, envolvendo-nos nas
necessidades da populacdo em diferentes contextos.

O papel no CSPSC como Educadora Social, procurou funcionar como
mediadora e facilitadora para a comunicacéo e para a colaboracéo da participacéo dos
individuos na intervencdo e na criagdo e renovagdo de redes sociais. Esta foi capaz de
provocar mudanca, atuando de forma direta, mas sem tomar partido ou dar a solugdo,
teve de escutar, estar atenta aos verdadeiros protagonistas do projeto. Como profissional
tentamos educar para a comunidade institucional, na comunidade institucional e com a

comunidade institucional.
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Para os autores Sampaio & Silva (2003) os educadores sociais sao profissionais
habilitados para intervirem junto das populagdes em vulnerabilidade, permitindo-lhes
construir ou reconstruir no dia-a-dia a sua prépria vida, assumindo e ultrapassando,
quando tal é possivel, as suas dificuldades basicas quaisquer que elas sejam: fisicas,
psiquicas, mentais, sociais ou relacionais. Este ato educativo de proximidade é a
esséncia do trabalho social do educador social, corporizado atualmente em intervencoes
maultiplas, junto das populacdes e de problematicas extremamente diversificadas. O
educador social é essencialmente um trabalhador da «frente», é na esperanca que se
enraiza toda a producdo humana, é a esta utopia que pertence o Educador Social (p.
124).

O educador social desempenha um papel importante junto dos sujeitos com 0s
quais interage, pois dele depende uma integracdo social positiva nos contextos em que
vivem. O seu trabalho, orientado por critérios de competéncia profissional baseada em
metodologias e técnicas orientadas para uma préatica social de intervencdo, corresponde,
no dizer de Carvalho e Baptista (2004), “a um espaco profissional desenhado no ponto
de encontro, e de cruzamento, entre a area de trabalho social e da area da educacdo” (p.
83).

A sua relacdo com 0s outros deve pautar-se por comportamentos de respeito e de
combate a todas as situa¢Oes discriminatdrias, trabalhando, no dizer de Diaz (2006),
para uma socializagdo tercidria (...) ou seja, o processo mediante o qual se pretende que
um individuo se reintegre na sociedade depois de ter revelado condutas antissociais,
associais o dissociais (p. 100), visando a inclusé@o plena dos diversos atores sociais.

Segundo Borda Cardoso (s/d) “a definicdo do papel profissional do Educador
Social passa pelo tipo de desempenho que dele se espera, do que ele sabe e é capaz de
fazer no quadro das competéncias para que foi preparado e das respostas emergentes aos
desafios laborais” (p. 8).

Para Noguero e Solis (2003) “o objetivo final das acdes do educador social é
conseguir a participagdo de todos os membros do grupo com o fim de transformar a
realidade. (...) supde a criagdo de um processo de ensino — aprendizagem de uma série
de valores, atitudes e estratégias que estejam de acordo com o espirito critico, a
participacado ativa, a transformacéo social, etc.” (p.6).

Ao procurar consolidar e renovar as redes sociais ja existentes, pode, também,
criar novas redes de espacos de pertenca e referéncia afetiva, atuando de forma direta,

mas sem tomar partido ou dar a solugdo. Deve escutar, estar atento, conduzir as
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respostas dos verdadeiros protagonistas, criando, no dizer de Carvalho e Baptista
(2004),” a chamada distancia 6tima, que conjuga racionalidade com sensibilidade e
serenidade ” (p. 93).

Na criacdo de pontes entre o individuo, a familia, as instituicdes e a sociedade
em geral, ele desempenha o papel de um interlocutor privilegiado, apontando caminhos
para a solucdo de problemas vividos e sentidos nos contextos em que intervém.

Para Noguero e Solis (2003), o educador social marca a forma de trabalho no
grupo, proporcionando ferramentas necessarias (atitudes, valores, capacidades,
motivacao, etc.) para que a autonomia do mesmo cresga progressivamente (...) (p. 7). A
sua figura tem um carater “eventual” no tempo de vida do grupo com o qual trabalha e,
por conseguinte, trata de facilitar em todo 0 momento que o grupo aprenda e adquira 0s
meios necessarios para uma autogestdo individual e coletiva (p. 7).

Carvalho e Baptista (2004), referem quéo dificil é conciliar num mesmo ator o
desempenho simultaneo de papéis, pois consideram o educador social como um pratico,
porque € pragmatico e concreto, como um militante, dado ser um idealista que luta pelas
suas conviccBes e como um especialista, porque € um prospetivo que balanga entre o
militante e o pratico (p. 84). Esta relagdo ndo pode ser conflitual, mas complementar.
Além de tutor é também um mentor, companheiro que assegurara um desenvolvimento
harmonioso de uma identidade pessoal e profissional com base na maturacao decorrente
de um auténtico encaminhamento identitario (p. 87), ouvinte, conselheiro, disponivel,
dialogante, amigo institucional. Referem-no, ainda, como um ator social, porque vive a
complexidade da vida em sociedade, enquanto protagonista de um determinado
contexto social e historico-geografico, como um educador porque procura viabilizar a
escolha dos seus projetos, como um mediador social, porque resulta da dindmica entre o
ator e o educador, presente e distante, empreendedor, gestor de conflitos interpessoais
e intergrupais, que, sem serem tomados como individuos providenciais, ajudam a
procurar caminhos pessoais, promovendo a capacidade de decisdo e de participacdo dos
individuos ao mesmo tempo que sdo integrados em redes sociais que possam apoiar 0
processo de reconstrucdo das respetivas identidades (p.92).

Os educadores sao, (...) promotores privilegiados da condicdo humana e é nesse
sentido, justamente, que séo reconhecidos como técnicos da relacdo, o que torna esse
seu caracter técnico irredutivel a qualquer légica instrumental. Enquadrada por uma
perspectiva pedagogica, a relacdo humana surge-nos sempre mais do que uma simples
ferramenta (Carvalho e Baptista, 2004, pp. 95-96).
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O educador social é tido como uma referéncia, pois ndo estd em causa apenas 0
saber, mas o proprio educador como pessoa, com 0s seus medos, as suas angustias, as
suas incertezas, as suas davidas, as suas convicgdes, as suas verdades e 0s seus sonhos e
é esta miscelanea de sentimentos que lhe confere um papel determinante em todo o
processo pedagdgico. A sua intervencdo acontece para a promocdo da cidadania e se
pauta por valores éticos.

N&o se pode escamotear que o papel do educador social tem sido objeto de auto
e hétero reflex@o que passa por um(a):

e processo lento e recente da configuracdo profissional das incumbéncias;

dificuldade na partilha de fungdes com outras profissdes da mesma area;

ja existentes ou apenas emergentes;

e reservas quanto ao esboco de acdes sisteméaticas em prol de uma
intervencdo educativa ndo escolar;

e peso de uma tradi¢do voluntarista e benévola, entretanto, em crise;

e instabilidade epistemoldgica no terreno da fundamentacéo cientifica dos

respetivos saberes e préaticas (Carvalho e Baptista, 2004, p. 85).

As dificuldades que o educador social enfrenta s&o reais e determinadas por
condicionantes socioculturais que constituem uma fronteira a sua atuacao.

Carvalho e Baptista (2004) destacam entre elas: o crescente reconhecimento da
autonomia dos educandos como um direito que terd que ser garantido, 0 aumento das
populagdes alvo com as quais o educador social tem de lidar, o grau de complexidade
das tarefas desempenhadas, a abstracdo do sistema e a centragdo da intervengdo no
educando concreto, a criagdo de um bom clima relacional e de dialogo, a
responsabilidade assumida pelo garante do bem- estar do educando, o reconhecimento
da formacdo continua e da lifelong learning para a vida de todas as pessoas, 0 que lhes
traz a tarefa da formacéo para si e para ou outros e, finalmente, o desenvolvimento e
aperfeicoamento de um trabalho social em rede, que sera tanto mais proficuo quanto
mais for integrado em equipas multi e interdisciplinares (p. 104).

O “traco” marcante do Educador Social ¢, sem duvida, a capacidade para saber
encontrar e ajudar a percorrer caminhos gque vao no sentido do bem-estar da pessoa e da
sociedade. O que o distingue de outros profissionais é a formacdo polivalente que lhe

permite apropriar-se de situacbes de caréncia, saber intervir educativamente e
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encaminhar para outros profissionais 0s casos que necessitam de intervencao
especializada. O Educador Social € um mediador entre sujeitos e as respostas
profilaticas ou terapéuticas aplicaveis (Borda Cardoso, s/d, p. 14).

E entdo um mediador por exceléncia, numa ldgica de identificagio de problemas
sociais que requeiram uma atuacdo profissional, competente, responsavel,
interdisciplinar e participativa.

Caracteriza-se pela aptidao notavel de percecionar a realidade, refletir, adaptar-
se as dificuldades e encontrar saidas possiveis para os multiplos problemas de ambito
social. Intervém em diversos ambitos tais como:

1. No ambito do apoio a criancas e jovens: creche, centro de atividades de

tempos livres, lar de infancia e juventude e apartamento de
autonomizacao, casa de acolhimento temporario;

2. No ambito do apoio a pessoas idosas: centro de convivio, centro de dia,

centro de noite, lar de idosos, residéncia;

3. No ambito do apoio a pessoas com deficiéncia: centro de atividades

ocupacionais, lar residencial, residéncia autobnoma, centro de
atendimento, acompanhamento e animacéo de pessoas com deficiéncia;

4, No ambito do apoio a pessoas com doenca do foro mental ou

psiquiatrico: férum socio ocupacional, unidades de vida protegida,
autonoma e apoiada;

5. No &mbito do apoio a outros grupos vulneraveis: apartamento de

reinsercdo social, residéncia para pessoas com VIH/SIDA, centro de
alojamento temporario e comunidade de inser¢éo;

6. No dmbito do apoio a familia e comunidade: centro comunitario, casa de

abrigo e servico de apoio domiciliario.

Entre as competéncias (saber, saber fazer, saber estar e saber ser) que o futuro

educador deve adquirir ao longo do curso, salientam-se as capacidades como:
e Ajudar a construir projetos educativos individuais e coletivos;

e Ajudar a desenvolver autonomia e participacéo

e Facilitar a integracao para o bem-estar de cada um;
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e Promover, apoiar e orientar actividades de carécter cultural, recreativo e de
tempos livres;

e Prestar apoio de natureza tecno-individualizada ou coletivo: relativamente os
problemas especificos que se verifiquem nos grupos;

e Trabalhar em equipas pluridisciplinares como: psicdélogos, médicos, assistentes

sociais, tribunais, professores, entre outros.

Em sumula conclusiva podemos dizer e verificar que, a Educacdo Social é uma
profissdo marcada pela polivaléncia técnica, pela diversidade de fungdes bem como,
pela multiplicidade de contextos e para além de solucionar determinados problemas de
convivéncia, tem uma funcdo ndo menos importante, que é a de ser um instrumento
igualitario e de melhoria da vida social e pessoal. E um técnico que estabelece
intervindo com as mais diversas faixas etarias, desde criancgas, jovens, adultos e idosos
bem como nos diferentes contextos sociais, culturais, educativos e economicos. Sao
profissionais de intervencao polivalente.

E para nos, enquanto Educadores Sociais é necessario desenvolver, divulgar, €
estarmos apaixonados diariamente pelo que acreditamos, € necessario mudar
mentalidades, é necessario acreditar com muita forca e para isto ser possivel é
necessario muito trabalho, um trabalho diario, um trabalho arduo. E necesséaria uma
atitude positiva para encarar todo o trabalho que temos pela frente. Estou convencida de
que s6 uma estratégia criativa e inovadora de proteccao e educacdo social podera evitar
0 risco de conviver com situacdes injustas e conducentes a atitudes violentas.

Acredito num futuro onde o educador social sera um profissional de exceléncia
na &rea social. Para isso ndo basta querer é necessério trabalhar muito para um
reconhecimento justo e legitimo e face a atual conjuntura social que o pais atravessa é
primordial o educador social pautar-te pela diferenca de intervencdo, é primordial
divulgar-se as nossas competéncias, 0s nossos saberes e capacidades, é primordial
explicar-se como, com quem, em que respostas sociais podemos intervir.

Para os atuais profissionais e futuros educadores sociais o conselho é que, ndo
tenham resisténcia a mudanga, lutem todos os dias, percebam onde séo verdadeiramente

fortes, que continuem a apostar na formacéo e sejam positivos.
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4. Delimitacdo do Problema

Como ponto de partida formuldmos a seguinte questdo que ira servir de fio
condutor para o desenvolvimento do projeto de intervencao. - “Sera que a dinamizagdo
de formacdes pedagdgicas e educativas e de atividades ladico-dinamicas contribuem

para uma melhor coesdo intragrupal dos colaboradores numa instituicdo?

5. Populagéo- alvo

Em particular, este projeto dirige-se aos colaboradores de todas as valéncias que
compdem o CSPSC, nomeadamente 100 colaboradores, entre os quais: 75 com contrato
fixo, 6 avencas, 12 voluntarios, 9 estagiarios curriculares e 6 de medidas ativas de
emprego/programas ativos de emprego. Quanto ao Género, verificamos que a maioria
dos colaboradores sdao mulheres. No que respeita ao tipo de vinculo & organizacéo,
constata-se que mais de metade séo efetivos, e 0s restantes sdo contratados a termo e
estagiarios ou voluntarios. Quanto ao nivel de escolaridade, a maioria ndo possui

formagéo superior (em anexo 3).

Parte I1- Planificacdo

Este ponto, serve como linha orientadora para se definirem os objetivos gerais e

especificos, as atividades, as areas de intervencdo do projeto e as metas a atingir.

1. Objetivos gerais do Projeto de Intervencao

Este projeto de intervengdo socioeducativa tem como principais objetivos:
Promover o0 bem-estar dos colaboradores na instituicdo e Trabalhar as
competéncias/relagdes interpessoais como meio de comunicacdo e convivéncia.
Pretende-se, desenvolver e organizar um conjunto de atividades direcionadas para 0s
Colaboradores e Técnicos da instituicdo, de forma a promover a interacéo e a atividade
grupal entre 0s mesmos, recorrer-se-a a técnicas e metodos pedagdgicos

necessariamente praticos, colocando-se énfase numa metodologia ativa.
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Dinamizar a relacdo pessoal/profissional; Promover a partilha de valores e uma
visdo de conjunto e Melhorar a articulacdo e a comunicagdo entre os membros da
equipa, sdo entdo os objetivos fundamentais deste projeto.

Quer-se também, criar diversos contextos/ambientes através das atividades a
desenvolver, para que as relagfes interpessoais e relacionais sejam mais ativas e
saudaveis e uma realidade acessivel a todos, proporcionando aos envolvidos, condigdes

para o seu bem-estar social e psicologico e, simultaneamente criar lacos afetivos.

2. Principais areas de intervencéo e objetivos especificos

Atendendo as necessidades emergentes, através do questionario e
essencialmente da observacdo, consideramos pertinente eleger as areas desejadas e/ou
em défice. Assim, ao nivel das areas de intervencao individual, a énfase recai: Trabalhar
as competéncias/relacdes interpessoais como meio de comunicacdo e convivéncia e
Promover o bem-estar emocional do colaboradores e técnicos da instituicdo. Cada area
de intervencéo, quer seja individual e/ou conjunta, exige que sejam definidos objetivos
gerais e especificos/operacionais por isso, no ambito da &rea do Trabalhar as
competéncias/relacbes interpessoais como meio de comunicagdo e convivéncia,
pretende-se estabelecer uma relacdo pedagdgica diferenciada, dindmica e eficaz com
maltiplos grupos ou individuos, de forma a favorecer a aquisi¢do de conhecimentos e
competéncias, bem como, o desenvolvimento de atitudes e comportamentos adequados
ao desempenho profissional. E entdo conhecer, atualizar e aperfeicoar competéncias
relacionais e interpessoais, transferiveis para a préatica socio-laboral. Sdo exemplos de
atividades nesta area de intervencdo especifica, a concec¢do, a elaboracao, a planificacao,
a gestdo, e a coordenacéo de acdes de formacdo educativa com 0os mais variados temas,
entre eles: a Gestdo do Tempo, a Gestdo do Conflito, a Assertividade e o Trabalho em
Equipa.

No ambito da area de Promover o bem-estar emocional do colaboradores e técnicos
da instituicdo, deseja-se desenvolver um conjunto de atividades de lazer e relaxamento
com o intuito de explorar a dindmica de cada individuo e o grupo, incentivar o
divertimento do grupo e fortalecer através das diversas atividades, o Inter-
relacionamento humano da empresa, contribuindo para a harmonia no trabalho e

cumprimento de objetivos. Estas atividades contam com a ajuda dos intervenientes, uma
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vez que, entendemos que o publico tem que ser implicado nas atividades, bem como
estas, devem ser pensadas e realizadas em fungdo das suas necessidades e gostos.

O porqué de explorar e aprofundar estas areas deve-se ao facto de que estas,
desenvolvem o reconhecimento da diversidade do individuo enquanto pessoa individual
e enquanto pessoa integrada num grupo, ativando a interagdo social e o trabalho em
equipa. Portanto, o estimular a participacdo dos colaboradores e técnicos nas atividades
desenvolvidas no CSPSC, o conceber atividades do interesse dos mesmos e permitir a

interacdo entre estes, é fundamental para que este projeto tenha éxito.

3. O plano do Projeto “(Trans)Formacoes: Promocio da satisfacio

em colaboradores de uma instituicédo social)”

Este ponto direcionou as atividades desenvolvidas pela estagiaria, que permitiu o
acompanhamento das tarefas e possibilitou também, em tempo 0til, as correcdes
necessarias para atingir os objetivos e as necessidades da instituicdo. Primeiramente, a
designacdo deste projeto. A razdo principal deve-se ao facto de que a area a explorar é a
da promoc¢édo do bem-estar dos Colaboradores e Técnicos da instituicdo, entdo o nome
teria de conter algo que interligue o projeto a area de intervencao.

Este projeto consiste na criacdo, implementacdo e avaliacdo de atividades propostas a
instituicao.

A ordenacdo das atividades a desenvolver contara com a calendarizagdo, a
designacdo da atividade, uma breve descricdo da atividade, os seus objetivos
especificos, 0s recursos materiais necessarios e por fim, a avaliacdo das atividades e o
modo como é executada.

A divulgacdo das atividades ocorrerd na instituicdo, com o intuito de informar
antecipadamente os intervenientes das atividades a desenvolver. O método a utilizar
para a divulgacdo das mesmas serd, no entanto, o mais simples e eficaz, a elaboracéo de
cartazes com as informagOes necessérias & concretizacdo das atividades.

Posteriormente seréo exibidas as matrizes de planificacdo das atividades.
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Matriz de Planificacdao de uma Acao Educativa

Projeto: (Trans)Formacdes: Promocéo da satisfacdo em colaboradores de uma instituicdo social

TEMA: Gestdo do Tempo

Acdo: Formagédo Educativa

Formador(es) responsaveis: Inés Lopes Marques

Formador(es) convidados: Dr. Pedro Guerra — Diretor de Servi¢os do CSPSC

Publico-alvo: Colaboradores da Instituicdo CSPSC

Carga horéria: 1h/2h Horério: 20:30 até as 23:30h

Objetivos Gerais: No final da sessdo os formandos deverdo:
A — Dotar-se das competéncias necessarias para uma gestao eficaz do tempo na consecucao dos objetivos pessoais e profissionais e Aumentar a produtividade

e eliminar os fatores de desperdicio de tempo, utilizando as ferramentas chave de gestdo do tempo.

Objetivos especificos:

A.1 Entender o conceito de Tempo;

A.2 Compreender como organizar o Tempo;

A.3 Saber distinguir tarefas urgentes vs. tarefas importantes;

A.4 Reconhecer a importancia do Planeamento das atividades/tarefas;

A.5 Aplicar Técnicas/ Dicas para gerir o tempo eficazmente;

A.6 Identificar os principais desperdicadores de tempo, adotando estratégias para os evitar.
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FASES

Objetivos | Contetdos Programéticos | Métodos e Técnicas Recursos Atividades Tempo Avaliacéo
Especificos Pedagdgicas Didaticas Previsto
Apresentacdo dos Método expositivo Iw 5 min.
intervenientes e F:JmLG(r)S
3 comunicacgéo dos objetivos ormacores
Introducéo Formandos
Recursos
Multimédia
Computador e
retroprojetor
Al Conceito de Tempo; Método expositivo: o 53%;?8 Questionario inicial Avaliacéo
A2 Compreender como formador fala do que é Formadora de Autodiagnostico formativa
. 0 tempo e de como o ¢ durante o
organizar o Tempo; X Formandos Exercicio em iy
organizar da melhor . exercicio
Saber distinguir tarefas f : Recursos conjunto com 0s letivo;
A3 orma, Itimédi formandos para a coletivo,
urgentes vs. tarefas Multimedia dos p
importantes: Computador e consollda(_;ao de 1h/2h
Desenvolvimento . 5 i Projetor com saberes; (Ficha de iac3
A4 Reconhecer a importancia Método In'Ferrogatlvo - exercicios) Avalla_(;ao
e ativo; apresentagdo em sumativa
do Planeamento das ’ int: ]
o PowerPoint; através do
atividades/tarefas;
A5 Recursos Visualizacio d resultado
Aplicar Técnicas/ Dicas para Materiais Fil;flléa“léirgl::cl)iggo obtido no
i i - ) . Suportes de ANAT
g gerir o tempo eficazmente; Exercicios praticos. r:)apel; para a Vida” questionario de

Identificar os principais
desperdicadores de tempo,
adotando estratégias para 0s
evitar.

Questionario de
Autodiagnostico

Computador;

autodiagnostic
o e na ficha
formativa.
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Mesas;

Cadeiras;
Folhas A4,
Caneta/Lapis
Esclarecimento de pontos do
Conclusio tema menos claros.
Sintese Final
Transmitir Manual Recursos Distribuigéo do Testemunho
Humanos
as técnicas Manual com as do formando
abordadas a Formandos diferentes técnicas por email
outra Recursos abordadas. Apds a
Atividade de iai «
pessoa fora Materiais formacéo o
Transferéncia .
da Manual de formando devera
de x i .
formacéo aprendizagem partilhar esse

Aprendizagem

Manual com
alguém e email por
enviar feedback

dessa sua atividade
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Matriz de Planificacdo de uma Acdo Educativa

Projeto: (Trans)Formacdes: Promocdo da satisfacdo em colaboradores de uma institui¢do social

TEMA: Comunicacao e Assertividade — “Comportamento gera Comportamento”

Acédo: Formagédo Educativa

Formador(es) responsaveis: Inés Lopes Marques

Formador(es) convidados: Dr. Pedro Guerra — Diretor de Servi¢os do CSPSC

Publico-alvo: Colaboradores da Instituicdo CSPSC

Carga horéria: 2h/3h

Horario: 20:30 até as 23:30h

Objetivos Gerais: No final da sessdo os formandos deverdo:

A — Conhecer as diferentes técnicas da comunicacgdo interpessoal e utilizar as técnicas assertivas.
Objetivos especificos:

A.1 Perceber o conceito de comunicagdo assertiva;

A.2 Conhecer as diferentes técnicas da comunicacéo interpessoal e utilizar as técnicas assertivas;
A.3 Diferenciar os varios estilos de comunicacéo;

A.4 Entender os varios estilos comunicacionais e valorizar e adotar o estilo assertivo;

A.5 Aplicar as vantagens do estilo assertivo.
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FASES Objetivos | Contetdos Programaticos | Métodos e Técnicas Recursos Atividades Tempo Avaliacéo
Especificos Pedagdgicas Didaticas Previsto
Apresentacédo dos Método expositivo
Introdugéo intervenientes e
comunicacgéo dos objetivos
Al Conceito de Assertividade; | Método expositivo: o Vl‘é;%arsez 08 Exercicio em 1h/2h Avaliagdo
Contecr s e | TR0 conkaocom o
A2 técnicas da comunicagao Vacc;zfuﬁcla(();;o i a consolida%éo eiercicio
' interpessoal e utilizar as . . : :
té pe o enfatizando o estilo Computador, de saberes; coletivo;
écnicas assertivas; assertivo Projetor com
Desenvolvimento A3 Estilos de Comunicacio: aplgesentggqotem /2\;/:1';?51;
owerPoint; icualizacs
Estilos de comunicagéo e 0 , . Mesas: Vlsuallz‘?gao do através do
comportamento assertivo: Método Interrogativo o filme “Se os resultado
A4 A e ativo; Fc?ﬁe”f\s4- Olhares o%stliJ dc?na
A5 Vantagens comunicacionais . . olhas A4, matassem.” :
do estilo assertivo. Ficha formativa; ficha
formativa.

Exercicios préaticos.

Concluséo

Esclarecimento de pontos
do tema menos claros.

Sintese Final

Realizacdo de
uma ficha para
avaliacdo.
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Atividade de
Transferéncia de

Aprendizagem

Distribuigéo do
Manual com as
diferentes
técnicas
abordadas. Apds
a formacéo o
formando
devera partilhar
esse Manual
com alguém e
email por enviar
feedback dessa
sua atividade
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Matriz de Planificacdo de uma Acdo Educativa

Projeto: (Trans)Formacdes: Promocéo da satisfacdo em colaboradores de uma institui¢éo social

TEMA: Trabalho em Equipa

Acéo: Formagéo Educativa

Formador(es) responsaveis: Inés Lopes Marques

Formador(es) convidados: Dr. Pedro Guerra — Diretor de Servi¢os do CSPSC

Publico-alvo: Colaboradores da Instituicdo CSPSC

Carga horéria: 2h/3h Horério: 20:30 até as 23:30h

Objetivos Gerais: No final da sessdo os formandos deverdo:
A — Otimizar o desempenho nas equipas, conhecendo as caracteristicas e os aspetos fulcrais para o sucesso do trabalho em equipa.

Obijetivos especificos:

A.1 Entender o conceito de Grupo;

A.2 Beneficios do Trabalho em Equipa;

A.3 Sensibilizar para a importancia da responsabilidade individual no trabalho em equipa;

A.4 Ingredientes para uma Equipa de Sucesso.
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FASES Objetivos | Conteudos Programaticos | Métodos e Técnicas Recursos Atividades Tempo Avaliacao
Especificos Pedagogicas Didaticas Previsto
Apresentacdo dos Método expositivo Iw 5 mts
intervenientes e F&dnos
comunicacéo dos objetivos ormadores
Introdugéo Formandos
Recursos

Multimédia

Computador e

retroprojetor
Al Conceito de Grupo; Método expositivo: o Iw Dindmica do Avaliagéo
formador fala do que é % Abraco formativa
s Beneficios do Trabalho em | o trabalhar em equipa Formandos Exercicio em duranfe_o
' Equipa; Método Interrogativo Recursos conjunto com 0s ex?rf_lcu?
e ativo; Multimédia formandos para a coletivo,

Desenvolvimento A3 Sensibilizar para a Computador e consolidacéo de 1h/2h
importancia da Projetor com saberes; Avaliagdo
bilidade individual apresentacao em | (ficha de exercicios sumativa
responsabiiidade inaviaual | gyercicios praticos. PowerPoint; com Ve F). através do
A4 no trabalho em equipa; Recursos resultado
Materiais obtido no
Ingredientes para um Suportes de questionario de
papel; autodiagnostic

Equipa de Sucesso.

Questionario de
Autodiagnostico
Computador;
Mesas;

0 e na ficha
formativa.
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Cadeiras;
Folhas A4;
Caneta/Léapis

Esclarecimento de pontos
do tema menos claros.

Abragco final

Concluséao
Sintese Final
Transmitir Manual de I% Distribuicédo do Testemunho
as técnicas aprendizagem Manual com as do formando
Formandos . L .
.. abordadas a diferentes técnicas or email
Atividade de P
A outra pessoa Recursos abordadas. Apds a
Transferéncia de Materiais
. fora da —_— formacdo o
Aprendizagem
formacéo Manual de formando devera

aprendizagem

partilhar esse
Manual com
alguém e email por
enviar feedback

dessa sua atividade
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Matriz de Planificacdo de uma Acdo Educativa

Projeto: (Trans)Formacdes: Promogéo da satisfacdo em colaboradores de uma instituicdo social

TEMA: Gestdo de Conflitos

Acdo: Formacao Educativa

Formador(es) responsaveis: Inés Lopes Marques

Formador(es) convidados:

Publico-alvo: Colaboradores da Instituicdo CSPSC

Carga horaria: 2h/3h Horario: 20:30 até as 23:30h

Objetivos Gerais: No final da sessdo os formandos dever&o:

A — Saber gerir com sucesso as situacdes de conflito em que se encontrem, direta ou indiretamente, envolvidos, reconhecendo o papel decisivo, mas critico
dos conflitos.

Obijetivos especificos:

A.1 Entender o conceito de Conflito;

A.2 Causas, dindmica e consequéncias dos conflitos;

A.3 Aplicar competéncias de dialogo, escuta, e comunicacdo na mediagédo de conflitos;
A.4 Criacdo de uma atmosfera de confianca e de orientacdo para a solucéo.

A.5 Prever e prevenir a ocorréncia de conflitos.
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FASES Objetivos | Conteudos Programaticos | Métodos e Técnicas Recursos Atividades Tempo Avaliacao
Especificos Pedagdgicas Didaticas Previsto
Apresentacdo dos Método expositivo I—R% 5 min
Introducao |r_1terven|entes e —_—
¢ comunicacdo dos objetivos Formadores
Formandos
Recursos
Multimédia
Computador e
retroprojetor
Al Conceito de Conflito; Método expositivo: o Recursos Avaliagéo
Humanos :
. —— formativa
formador fala do que é Formadora
Formandos durante o
A2 Causas, dinamica e o conflito Recursos i)é(la;filx(/:clj(')
consequéncias dos conflitos; Multimedia 1h/2h ’
) _ Computador e
A3 Desenvolver as atitudes e | €t0do Interrogativo | projetor com
' apresentacdo em
Desenvolvimento - . Método Recursos
facilitem a resolucéo dos Demonstrativo: Matoriais
. . . papel;
Criacdo de uma atmosfera Método Ativo Computador;
A4 de confianca e de orientacdo Mesas;
. - Cadeiras;
para a solucéo. EXxercicios praticos. Folhas Ad:
P . Caneta/Lépis
A5 rever e prevenir a ReCUIsos
ocorréncia de conflitos. Pedagogicos
Objetivos e
contetidos

programaticos;
Questionario de




apreciacdo da
Formacao
(devera ser
entregue no final
da acéo)
Manual de apoio
a aprendizagem;

Esclarecimento de pontos
do tema menos claros.

Concluséo
Sintese Final.
Distribuicédo do
Manual com as
iferen acni
Atividade de diferentes técnicas

Transferéncia de

Aprendizagem

abordadas. Apoés a
formacéo o
formando devera
partilhar esse
Manual com
alguém e email por
enviar feedback
dessa sua atividade




Matriz da Atividade “Team Building” - Dia do colaborador

Projeto: (Trans)Formacdes: Promocéo da satisfacdo em colaboradores de uma instituicdo social

TEMA: Team Building” — Dia do colaborador

Acéo: Atividade ao ar livre

Responséaveis pela organizagéo: Dr. Pedro Guerra — Diretor de Servi¢os do CSPSC e estagiaria Inés Lopes Marques

Publico-alvo: Colaboradores e Técnicos da Instituicdo CSPSC

Carga horaéria: Periodo da Tarde Horario: 14:30 até as 18:00h

Objetivos Gerais: No final das atividades os formandos deverao:
A — Estreitar os vinculos existentes entre os colaboradores e técnicos da instituicdo, tornando os mesmos mais conscientes sobre como estabelecer relacdes

mais saudaveis e produtivas.

Objetivos especificos:
A.1 Integracdo da equipa;

A.2 Colaboracéo;

A.3 Definir papéis na equipa;

A.4 Comunicacao, feedback e motivacgéo;
A.5 Administragéo de mudancas;

A.6 Planear em equipa;

A.7 Resolucgéo de Problemas.




FASES Objetivos | Conteudos Programaticos | Métodos e Técnicas Recursos Atividades Tempo Avaliacao
Especificos Pedagdgicas Didaticas Previsto
Apresentacdo das atividades | Método expositivo Magi/a?dsa%ae;a as

Introducéo € Com“g'b‘ﬁ%""\?ogos Seus 15mts | Observacio

Al Integracao da equipa; Método expositivo: Cadeiras; Jogo das

. Bloco de notas para e

A2 Colaboragio: 0s organizadores R Cadeiras;

' ’ falam de como se ano a.r as .| Jogos dos pinos
Definir papéis na equipa; procedem as pontuacoes; canetas; g P
vidad Cortina; e arco hula hoop

A3 Comunicagao, feedback e atividades. Tabuas; Jouo da Garrafa: 3h Observago

AS Administracdo de mudancas Garrafa; Puzzle;

' : L Pedrinhas; Ski (tabuas de
A6 Planear em equipa. Exercicios praticos. Bolas: madeira)
Resolucd Problem Folhas de papel;
A7 esolucédo de Problemas Pinosp p Jogo de
Arco hula-hoop; Orientagdo;
Pistas de orientacdo
Agradecimento e felicitacdo -
-~ Certificado de
x rticipan I T x
Conclusdo a ;ﬁgoso?sb%?;ggopz I?ns Cﬁi a participacdo 15 mts | Observacgéo
convivio.
Atividade de

Transferéncia de

Aprendizagem

Feedbacks dos participantes que estiveram presentes para os colaboradores/técnicos que ndo poderam comparecer.




3.1 Atividades realizadas, mas nao previstas (e/ou as que sofreram

alteracoes)

Para além das atividades propostas, tivemos a oportunidade de participar em

determinadas atividades escolhidas e organizadas pelo CSPSC, sendo uma mais-valia,

pois, contribuiram para uma maior integracdo, tanto na instituicdo, como com o publico-

alvo e ainda com outras instituicdes de Braganca.

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
°

Presenca com as criangas do Jardim de Infancia na feira designada NorCaca,

NorPesca e Norcastanha, uma feira de exposi¢do sobres estas areas;

Presenca no magusto das criancas do Jardim de Infancia, no qual os pais das

mesmas estiveram presentes;

Presenca e apoio na organizacdo e comemoragdo do magusto dos utentes do
Centro de dia/Centro de convivio, em que os idosos participaram na confecédo de
um doce de macéa e canela e o qual o aproveitaram para o lance acompanhado de

castanhas;

Realizacdo de um inventario que continha todos os eletrodomésticos e materiais

de cozinha, salas, creche, centro de dia entre outras valéncias;

Presenga na reunido do “clas”, onde estiveram presentes todas as instituigdes de

Braganca nomeadamente IPSS’s e Centro de Salde;

Presenca numa palestra da Humanum EST, que trabalha com pessoas com
doenca mental leve e moderada para poderem ingressar na sociedade.
Desenvolvem atividades como o ioga, reiki. Tém acompanhamento juridico,
psicologico, fazem atendimento social, intervengdo comunitaria, ajudam em

situacdes de luto e ao nivel da psicologia clinica;

Visita com os utentes do Centro de dia ao Centro Interpretativo da Natureza-
Azimute, onde 0s mesmos realizaram e produziram um balsamo labial com

produtos naturais (manteiga de cacao, cera de abelha e 6leo de améndoas doces).



X/
L X4

Cada um teve direito a fazer o seu e a levar para casa. Foi uma atividade muito
participativa e enriquecedora pois foram transmitidos conhecimentos de como se
faz um batom o que os deixou muito felizes, foi tambem entusiasta pois 0s

utentes sairam do Centro de dia e foram passear;

Presenca num encontro sobre Portugal- Inovacdo Social 2016. Este pretende
apoiar iniciativas de inovacdo e empreendedorismo social, estas tém de ser
focadas numa missdo social e que promovam a sustentabilidade econdémica e
que diminua a despesa publica. Foram disponibilizados 150 milhGes de euros
para investir em projetos sociais. Para quem fez candidaturas a projetos sociais
teve que seguir alguns passos do projeto, como por exemplos: colocar o
problema, o valor ou misséo do projeto, a solugdo, a sua sustentabilidade, o seu
impacto, a sua equipa, a sua viabilizacdo/mobilizacdo, comunicacdo etc. Foram
expostos alguns dos projetos que tiveram éxito em candidaturas anteriores como

foi o caso da “Opera na prisao”;

Presenca numa palestra sobre 0 Movimento Mais Para Todos. E uma iniciativa
solidaria de angariacdo e doacdo de fundos, para apoiar projetos de instituicdes
de todo o pais que, diariamente, estdo no terreno a ajudar as comunidades locais.
Por todo o pais existem pessoas a precisar de ajuda, seja com dificuldades no
acesso a alimentacdo, a salde, a educacao, entre outras. Este Movimento nasceu
com a consciéncia do cenario complexo da sociedade portuguesa e tem como
objetivo permitir que mais pessoas possam ser beneficiadas, através dos projetos
das Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS). E esta a misséo do
Movimento Mais para Todos, projeto promovido pelo Lidl Portugal, que conta
com envolvimento da SIC Esperanca enquanto parceiro social e com o Alto
Patrocinio da Dra. Maria Cavaco Silva. O Movimento defende que, quando
existem pessoas que precisam de ajuda, todos podemos fazer a diferenca. Por
iSs0 mesmo, 0 Movimento Mais para Todos pretende demonstrar que, através
das suas escolhas, o consumidor pode dar o seu contributo para uma sociedade
melhor. No final da sessdo foi-nos entrgue um questionario sobre a avaliagcdo

desta sessao;



¢ Presenca na reunido da EAPN (Rede Europeia Anti-Pobreza), onde se falou do
Programa Nacional de Reformas 2016, este reine num documento as principais
medidas que o Governo Nacional pretendia implementar para atender a alguns
dos desiquilibrios econdémicos e sociais; Foi uma reunido ndo sO de
conhecimento desta rede e de como esta atua para diminuir as necessidades
sociais da populagdo, como de reflex&o;

% Presenca numa sessdo sobre Refugiados, desenvolvida pela ACNUR Portugal
(Alto Comissario das NacGes Unidas para Refugiados), esta tem sede em Lisboa.
Um refugiado Segundo a ACNUR, é uma pessoa que devido a receio fundado de
perseguicdo em virtude da sua raga, religido, nacionalidade, pertenca a um certo
grupo social ou das suas opinides politicas fugiu ou se encontra fora do seu pais
de origem e ndo possa ou, devido a esse receio, ndo queira regressar. Ao longo
dos anos, o mandato do ACNUR estendeu-se a outros grupos que fogem de
conflitos, de violagdes. A funcdo do ACNUR consiste em proporcionar
proteccao internacional aos refugiados e prestar assisténcia, quando necessaria,
nomeadamente com alimentacdo, dgua, abrigo e cuidados de saide. O ACNUR
tem sempre como objetivo a procura de solugdes duradouras e de longo prazo
para a dificil situacdo dos refugiados. Esta presta apoio juridico e apoio social,
possui duas casas de acolhimento com senssivelmente duzentas/trezentas
pessoas. Os refugiados ficam com Protecdo Internacional, no qual o objetivo é
proteger os direitos fundamentais de uma categoria de pessoas que se encontrem
for a do seu pais de origem, ndo beneficiando da sua proteccdo e com Protecdo
subsidiaria que consiste que na impossibilidade de regressar ao pais de origem,
tém auséncia de proteccdo do Estado, existe uma sistematica violacdo dos
direitos humanos e risco de ofensas graves. Para os refugiados usufruirem desta
protecdo e de cuidados, estes tém de deter estatuto de refugiado e fazer um
pedido de proteccdo e este consiste em trés fases sendo elas: a primeira a
Transmitagdo acelerada (fade de admissibilidade, feita 3 dias ap0s o registo pelo
SEF), a segunda a Instrucdo (apds a admisséo do pedido pelo SEF — 6 meses) e
por ultima a Decisdo (apés decisédo final — 5 anos renovavel e 3 anos renovavel

apos analise);
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Na época do natal, procedemos aos preparativos em conjunto com a institui¢do
demos inicio & construgdo de uma &rvore de natal, criando diversos enfeites
(estrelas, bolinhas, anjinhos, fitas), tudo isto executado a partir de material
reciclado. Tivemos também a oportunidade de colaborar na preparacdo da ceia
de natal que se realizou no Restaurante “Rota dos Sabores” na qual estivemos
presentes. Tanto os preparativos para o natal como a ceia de natal, tiveram
bastante adesdo por parte de toda a comunidade do CSPSC. Na ceia houve
breves momentos de discurso por parte do Presidente da instituicdo, do Diretor
Técnico e da Variadora da Camara Municipal de Braganga e uma apresentagdo
em powerpoint da historia da instituicdo e um especial agradecimento a todos 0s
colaboradores pela sua dedicacédo, trabalho e empenho em levar a instituicdo
avante e a progredir. Ao longo da ceia verificou-se dialogo entre os demais
intervenientes, descontracdo, gargalhadas e acima de tudo um bom ambiente
entre todos;

A seguinte atividade teve em conta os preparativos para a festa de carnaval, outra
atividade que contou com bastante participacdo dos utentes do Centro de Dia e
Centro de Convivio, esta foi marcada de diversdo, danca e muito convivio. As
méascaras, a decoracdo da sala e a criagdo do Careto (¢ um
personagem mascarado do carnaval de Tras-os-Montes e Alto Douro. E um
homem que usa uma mascara com umnariz saliente  feita
de couro, latdo ou madeira pintada com cores vivas de amarelo, vermelho ou
preto. Numa outra versdo, a mascara, feita de madeira de amieiro decorada
com chifres e outros apetrechos), ficaram a cargo da estagiaria e da animadora
sociocultural. As preparagdes das mascaras de carnaval seriam para posterior
apresentacdo nos santos Martires (IPSS). Encontro nos Santos Martires com o0s
idosos do centro dia para o programa/baile de carnaval. Nos santos Martires
encontravam-se todos as instituicdes de Braganca que tivessem a seu cargo
idosos. Este encontro possibilitou o desfile de todas as instituicdes com os idosos
mascarados e no fim do desfile de todos houve um lanche convivio. A marcara
vencedora ndo foi da nossa instituicdo, no entanto recebemos um prémio de
participacdo. (foto). As instituicbes presentes eram as mais diversas: Fundacao
Betania, Santa Casa da Misericordia, Lar de Bacal, Santos Martires, Lar de
Santa Catarina, Santo Condestavel, CLDS, ASCUDT, APADI.
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O Concurso “Carnavaliz’Arte” ¢ uma iniciativa do Projeto CLDS 3G de
Braganga e pretende envolver idosos na constru¢cdo de um tipico Careto
Transmontano, promovendo o envelhecimento ativo, através da valorizacdo da
arte e da criatividade na 32 idade. A participacdo era gratuita e aberta a
comunidade senescente e pessoas portadoras de deficiéncia. A inscricdo no
Concurso efetuou-se mediante o envio de um mail demonstrando a intencdo de
participar para o endereco. A mecanica do concurso passava pela Inscricdo, pela
submissdo das propostas, pelo inicio do concurso que teve lugar com a
divulgacdo das fotos no Facebook, pela votagdo que teve inicio as 12.00h de 15
de fevereiro e terminou as 12.00h de 22 de fevereiro. A votacdo foi feita através
da pagina do Facebook do projeto CLDS 3G de Braganca. A proposta vencedora
sera a que obtiver mais “gostos”. A divulgacdo do vencedor serd feita no
Encontro de Carnaval que terd lugar na Academia dos Santos Martires no dia 22
de fevereiro de 2017 e, posteriormente, na pagina do Facebook onde decorreu a

votacéo;

Visita ao museu Graga Morais com os seniores do Centro de dia. Uma iniciativa
dos alunos de Gerontologia. Os seniores gostaram bastante, uma vez que, se
encontravam |& também outros idosos de outras instituicdes o que proporcionou
0 convivio com as pessoas que ndo se viam ha algum tempo. Permitiu o
convivio, o conhecimento pelo espaco e pela obra, a boa disposi¢do, algumas

risadas e distracao;

Ajuda da organizacdo de uma pequena festa com os utentes do Centro de dia
para celebrar o dia de Reis, foi entregue a cada um dos utentes um postal com
mensagens e posteriormente convidei o coro da Universidade Sénior de
Braganca a atuar no Centro de dia. Cantaram algumas musicas e os utentes
ficaram encantados e admirados e até trauteavam as musicas e dangavam, foi um
momento muito agradavel de presenciar. No fim da atuacdo houve um lanche
para 0s membros Universidade Sénior de Braganca como forma de

agradecimento e para 0s utentes;

Festa de Cantar de Reis na Escola Emidio Garcia, com a presenca da Vereadora

da Camara e todos os jardins de Infancia de Braganca (8 escolas). Noite passada
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a reunir e organizar os grupos que iriam atuar, ajudar os pais e criangas a

dirigirem-se para o local indicado da festa;

Realizacdo de um guia ECTS para voluntarios de Erasmus;

Realizagdo do Manual de Acolhimento e Organograma da Instituicéo;

Apresentacdo na ESEB (Escola Superior de Educacdo de Braganca) do livro
“Viver, uma forma de Lutar” - Projeto Dar e Receber”, promovido pela EAPN
dos quais todas as IPSS (CSPSC, Obra kolping, Fundagdo Betania, CSPSM,
ASCUDT, APADI, LEQUE), participaram na elaboracdo do mesmo. Ida a ESE
com as criangas do jardim de infancia e com os idosos do Centro de dia. A
sessdo comegou com a apresentacdo das parcerias e posteriormente o contar da
histéria em audio para a plateia. A historia baseia-se numa relacéo entre primos
e na problemética da deficiéncia. No final foi entregue um livro a cada

instituicao;

Atualizacdo dos dados dos 3 agrupamentos de Braganca (Miguel Torga, Emidio
Garcia e Abade Bacal), para o Dr. Pedro apresentar ao publico numa sesséo para

breve;

Realizacdo da candidatura do projeto PTS da instituicdo, através do projeto BPI

solidario.

Elaboragdo de um Acordo de Cedéncia por causa de uma viatura ligeira de
passageiros e especial de deficiéncia;

Presenca na sessdo de formacdo de saide com uma enfermeira, direcionada para
os utentes do centro de dia, no qual aprendemos a medir a tensdo e nos
trnasmitiram algumas noc¢des sobre o que é a tensdo arterial, como se mede,

quais os valores que uma pessoa deve ter;

Presenca em reunido com um senhor sobre as regularidades das valéncias em
funcionamento, para ver se estd em tudo em ordem, com 0S processos dos
utentes, com o n° de utentes, com o0s pagamentos, fichas de admissdo, contratos,

documentos pessoais, tudo o que envolva fatores para inspecao/fiscalizagéo;
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Encontro na praca Cavaleiro Ferreira (tribunal) com os idosos do centro de Dia
para o Flashmob organizado pela CLDS 3G de Braganca. Esta é uma das muitas
iniciativas organizadas pela associacdo que convidou diversas instituicbes a
participar nesta iniciativa. Este projeto visa a inclusdo de idosos, criangas e
pessoas portadoras de deficiéncia. A coordenadora do projeto, Anabela Pires,
explica que “o objectivo ¢ criar momentos onde eles podem promover habitos
saudaveis, o envelhecimento ativo.” A Pracga esteve cheia com participantes de

muitas instituicdes e sociedade Civil;

Realizagdo em Excel de um documento sobre o voluntariado dos Erasmus.
Contém os nomes das instituicBes, n° de voluntarios o periodo de estagio dos
mesmos e a area de intervencdo e posterior Reunido com os voluntarios do
Erasmus na Escola superior da Salde. Nesta reunido deram-se a conhecer 0s

estagiarios voluntarios para este projeto;

Reunido com os voluntarios do Erasmus no edificio dos servi¢os académicos.
Nesta reunido estavam presentes: Eu, o Diretor técnico e o Presidente (Padre) do
CSPSC, os alunos voluntarios, todos brasileiros e a Dra. Augusta. Este acordo de
estagio voluntério para Erasmus e as IPSS acontece pela primeira vez em
Braganca, € um projeto pioneiro na cidade. Na reunido atribuiram-se os locais de
estadgio aos devidos voluntarios, foram entregues a cada um, uma pasta que
continha uma folha de presenca onde constava 0 Nome do estagiario, 0 nome da
IPSS, A data, a hora e a assinatura do estagiario. Por fim foram combinados os
pontos de encontro para os estagiarios fazerem a sua 12 visita as instituicoes e

foram esclarecidas algumas davidas;

Assessora na atividade de ginastica da assistente social da instituicdo. Esta
atividade realizou-se no exterior, no jardim, pois estava bom tempo, fazia sol. A

aula de ginastica foi maioritariamente com exercicios de alongamentos;

Elaboragdo de um presente para oferecer na Pascoa aos utentes do Centro de
Dig;
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Alterada a atividade de 1 de maio devido ao mau tempo e indisponibilidade do
Dr. Pedro;

Em conjunto com a animadora sociocultural, dirigimo-nos com os utentes do
centro de Dia a uma feira, designada “Feira das Cantarinhas e Feira do
Artesanato”. Uma das feiras mais antigas da regido, cujo motivo principal
assenta na comercializacdo de cantarinhas de barro. Dizem 0s mais antigos que
estas trazem sorte a quem as receber. Atrai a cidade de Braganca centenas de
expositores e produtores, oriundos de diversas zonas do Pais, e com grande
diversidade de produtos de artesanato, artigos de decoragdo e produtos
horticolas, entre outros. E também possivel assistir a espetaculos musicais e,

para 0s mais pequenos, onde ndo faltam atividades Iudicas e recreativas;

Abertura da Feira de Emprego as 15h. Montagem da barraca com os papeis de
parede com a ilustracdo de cada valéncia da Instituicdo. Esta era também
composta por alguma comida (bolos). A VII Feira de Emprego, Educacgdo e
Solidariedade. Organizada em Parceria com a Camara Municipal de Braganca
com 85 stands; 64 entidades presentes. Mais de 40 ofertas de emprego e
formacéo estdo presentes na Feira. A presenca no stand foi feita por turnos entre

0s técnicos da instituico;

Presenca na Acdo de Formacdo com o formador Dr. Pedro sobre a Gestdo de
tempo. Esta decorreu entre as 20:30 e as 22:30h e dirigiu-se para os técnicos da

instituicao;

Visita a Azimute com os utentes do Centro de Dia e Centro de Convivio para a

realizacdo de fotografias;



4. Avaliacao do Projeto

E necessario fazer uma analise de todo o projeto em questéo, a fim de avaliar a sua
implementacgdo no terreno e, se for o caso de alterar os aspetos menos positivos do
mesmo.

Segundo Pérez Serrano (2008), a avaliacdo é um elemento principal de qualquer
processo educativo e esta patente em todo o esbo¢o de uma intervencdo, desde a
identificacdo de necessidades até aos objetivos tragados para a intervencdo, 0 processo
da sua execucao e a etapa final.

Como sabemos, existem tipos de avaliacdo. A avaliacdo do projeto numa primeira
fase é, realizada através da avaliacdo diagnostica na qual nos socorremos da observagao
e dos questionarios, ou seja, auxiliamo-nos das informacGes que obtivemos aquando do
levantamento de necessidades.

De seguida, procedemos a avaliacdo de processo, ou seja, contdmos com a
avaliacdo individual de cada pessoa para conseguirmos saber as opinides acerca das
atividades desenvolvidas e implementadas. A avaliacdo do processo é feita ao longo do
projeto sobretudo com o intuito de avaliar o seu processo e o caminho que esta a seguir
para alcancar os objetivos estipulados, foi realizada atraves de conversas informais aos
orientadores, supervisores, técnicos, alunos, no sentido de estes poderem dar o seu
feedback em relacdo ao projeto a implementar. Assim, esta avaliagdo demonstrou ser
bastante positiva, uma vez que, no decorrer de todas as atividades, estas foram sendo
assinaladas no registo diario, a fim de, conseguir fazer uma melhor observacao acerca
das mesmas e melhorar a implementacdo do projeto. Ainda referente a este tipo de
avaliacdo, é de patentear a realizacdo de um questionario de avaliacdo das atividades,
que foi preenchido no final das quatro formagdes facultadas.

Por fim a avaliacdo final, que se destina no fim da realizacdo de um projeto e
que, funciona como uma andlise geral e pormenorizada, uma vez que, analisamos 0s
pontos fortes e fracos e se os resultados foram positivos ou negativos. Para chegarmos a
esse feedback, realizamos e aplicamos questionarios de avaliacdo das atividades para 0s
colaboradores da instituicdo. Este questionario (cf. Anexo 4), constituido por gautro
questBes foi aplicado no sentido de compreender qual o nivel de satisfagdo que estes
tiveram com as atividades que Ihes foram apresentadas, bem como de avaliar o grau de

desempenho da estagiaria perante as mesmas.



Assim, é evidente avaliar todas as partes integradoras deste projeto para uma
melhor compreensdo do mesmo e consequente avaliacdo. E igualmente relevante
identificar os aspetos ndo previstos que vao surgindo e perceber se sdo ou nao benéficos
na implementacao do projeto.

E importante abordar a planificagio de todo o projeto e perceber se esta foi ou
ndo cumprida.

Ao longo da implementacao deste projeto, ha que destacar o rigor que se tentou
manter ao programar e organizar tudo mediante a planificacdo prévia efetuada.
Contudo, nem sempre € possivel seguir a risca os projetos, e desta vez também néo foi
excecdo. Foi entdo alterada uma data da atividade designada “Team Building” uma vez
que, no dia programado (1 de maio), o tempo estava desagradavel para o
desenvolvimento das atividades ao ar livre, esta passou a estar agendada para o dia 20
de maio.

Como em todas as avaliacdes, € necessario avaliar os pontos positivos bem como
0s negativos. Relativamente a pontos negativos referimos o facto de ndo termos
conseguido sempre 0 mesmo numero colaboradores nas atividades e alguma falta de
disponibilidade para as mesmas. Quanto aos pontos positivos deste projeto
consideramos distintamente o facto de se ter conseguido atingir os objetivos delineados
anteriormente. Avaliamos positivamente ainda a maneira como nos dedicadmos a este
projeto bem como, a todas as atividades que foram propostas, pois sem forca de vontade
n&o teriamos conseguido chegar a esta etapa. E importante mencionar, a forma como a
maioria dos colaboradores e técnicos se disponibilizaram em trabalhar, bem como a
boa-disposicao e vontade que sobressairam ao longo das atividades e formacdes.

De seguida vao ser expostos 0s respetivos resultados dos questionarios de avaliacdo

das acdes de Formacao educativo-pedagdgicas.



Na tabela 5, designada “Utilidade das A¢des de Formagdes”, estdo presentes as
subcategorias: Utilidade dos contetdos para o exercicio da minha funcéo/trabalho;
Utilidade das formacGes para o meu desenvolvimento pessoal; Utilidade para o meu
desempenho em equipa e Utilidade para o aumento do meu sentimento de bem-estar na

organizacao.

Utilidade das A¢bes de Formacao

Utilidade dos Utilidade das  Utilidade para =~ Utilidade para

conteudos para formacdes 0 meu 0 aumento do
0 exercicio da para 0 meu desempenho meu

minha desenvolvime em equipa sentimento de

funcdo/trabalho nto pessoal bem-estar na

organizacgéo
N° Vélido 22 22 22 22
Omisso 0 0 0 0
Média 4,41 4,55 4,36 4,41
Desvio Padréo ,503 ,510 ,581 ,590
Variancia ,253 ,260 ,338 ,348

Tabela 5 Utilidade das ac¢6es de formacéo.

Na tabela 6, designada “Grau de relevancia das formagdes”, estdo presentes as
subcategorias: Gestdo do Tempo; Comunicacdo e Assertividade; Trabalho em Equipa e
Gestéo de Conflitos.

Grau de Relevancia das Formacoes

Gestdo do Comunicacdo  Trabalho em Gestdo de
Tempo e Equipa Conflitos
Assertividade

N° Valido 22 22 22 22
Omisso 0 0 0 0
Média 4,55 4,50 4,55 4,50
Desvio Padréo ,510 ,512 ,739 ,740
Variancia ,260 ,262 ,545 ,548

Tabela 6 Grau de relevancia das formacdes.



Na tabela 7, designada “Desempenho da formadora”, estdo presentes as
subcategorias: Dominio dos assuntos; Métodos pedagdgicos utilizados; Comunicacéo;
Capacidade para despertar o

interesse; Relacionamento com os formandos;

Empenhamento; Assiduidade e Pontualidade.

Desempenho da Formadora

Dominio Métodos  Com Capacida Relaciona @ Empenh  Assiduidade
dos pedagdgi  unica de para mento amento e
assuntos cos cao despertar com 0s Pontualidade
utilizados 0 formando
interesse S

N°  Valido 22 22 22 22 22 22 22

Omisso 0 0 0 0 0 0 0

Média 4,82 477 4,91 4,77 4,82 4,86 491

Desvio ,395 429 294 429 ,395 ,351 ,294
Padréo

Variancia ,156 ,184 ,087 ,184 ,156 ,123 ,087

Tabela 7 Desempenho da formadora

Na tabela 8, designada “Avaliacdo final”, estdo as subcategories: Utilidade das
Acdes de Formacao; Grau de Relevancia das Formacdes e Desempenho da Formadora,

no fundo sdo o conjunto de todas as tabelas agrupadas em uma so.

Avaliacao final

Utilidade das Grau de Desempenho da
Acdes de Relevéancia das Formadora
Formacao Formacoes
N° Valido 22 22 22
Omisso 0 0 0
Média 4,4318 4,5227 4,8377
Desvio Padréo ,50108 ,56647 ,31575
Variancia ,251 ;321 ,100

Tabela 8 Avaliacéo final.



Este relatorio resulta da analise de um questionario administrado a todos os formandos
de forma anénima. O questionario continha questdes fechadas, que foram tratadas através de
analise estatistica utilizando a ferramenta SPSS, e uma questdo aberta a qual se procedeu a
analise de conteddo. Apos andlise dos questionarios e relativamente as respostas por parte
dos colaboradores do CSPSC, podemos observar que, as afirmagdes mais escolhidas pelos
mesmos, alcangaram o0s niveis mais positivos das escalas contando como as respostas mais
assinaladas, o que quer transmitir que os resultados sdo muitissimo favoraveis e que as agoes
de formacéo educativo-pedagogicas implementadas foram no geral bem aceites e de agrado
para 0s mesmos e que prestacdo da formadora foi de igual modo muito satisfatoria.

Resumidamente a avaliagcdo das acfes de formagdo foi muito positiva, sendo que as
expetativas da estagiaria foram alcancadas. As principais conclusfes sdo as seguintes: Na
opinido da grande maioria, as sess6es foram de grande utilidade, pois estas, contribuiram
para o desenvolvimento pessoal de cada formando e que as competéncias adquiridas teréo
impacto na sua atividade profissional. O grau de relevanca de cada temética foi elevado uma
vez que, as respostas “Gestdo do tempo” e “Trabalho em equipa” foram as que tiveram
maior relevo, o que querera dizer que, as tematicas e 0s contetidos abordados estavam bem
estruturados e que corresponderam aos interesses dos formandos, ou seja, ao encontro das
suas necessidades de formacdo. Na opinido dos formandos os métodos de ensino utilizados
foram adequados No que respeita a formadora, a maioria dos formandos atribuiu nivel
maximo quanto as competéncias no Dominio dos assuntos, da e da Comunicagdo. Quanto ao
desempenho dos formandos, a relacdo que se estabeleceu entre colegas foi globalmente
positiva. Os conhecimentos adquiridos em maior extensdao mas também as competéncias
sociais necessarias para o debate de questdes foram percepcionadas como positivas.
Relativamente a ultima questdo que € de carater aberto, como ponstos positivos temos o
facto de que os formandos consideraram as formagcbes como sendo muito Uteis pois
adquiram mais conhecimento e competéncias, como pontos negativos, os formandos nao
mencionaram qualquer coisa.

Foi esta a opinido global dos formandos face a estas agdes de formacao, ao verificar que
as médias de cada parametro da avaliacdo quantitativa nenhuma delas se situam abaixo de 3
valores, mas sim maior que 4 valores (> 4), cf. tabelas 5 a 8. E ao constatar ainda que todos
os valores atribuidos a cada pergunta nenhum deles se situam abaixo de 2 valores mas sim,
maior/igual a 3 valores (>3), numa escala de 0-5 valores, em que 0/1 é o valor mais baixo e

5 o valor mais alto.



No que diz respeto a atividade do team building estas sdo atividades que servem
como forma de resolver ou prevenir eventuais problemas que possa afetar a
produtividade das equipas e grupos de trabalho. O processo de Team Building como
refere Cunha et al (2007, p.427), € um conjunto de atividades planeadas que servem
para obter e analisar informacdo sobre o funcionamento dos grupos e iniciar mudancas
que permitam aumentar a sua eficacia. Independentemente do seu formato, 0s processos
de team building podem ser caracterizados pelo seguinte conjunto de passos
sequenciais:

» Percecgdo de existéncia de um problema ou da sua iminéncia, por alguém dentro

ou fora do grupo;

» Obtencdo de informacdo relativa ao problema, pelos membros do grupo, em

conjunto;

» Andlise da informacdo e busca de alternativas de correcdo pelos membros do

grupo;

» Implementacdo de agOes corretivas;

A\

Monitorizacao e avaliacdo dos progressos, pelos membros do grupo;

» Repeticdo do processo, sempre que Necessario.

Em conclusdo, trata-se, portanto, de um processo colaborativo e participativo,
baseado na recolha de informacdo que procura responder a questdes relacionadas com a
tarefa e com a satisfacdo dos membros do grupo. As abordagens mais comuns de team
building incluem os retiros formais, a melhoria continua e as experiéncias outdoor.

As experiéncias outdoor sdo as que mais se adequam a este projeto uma vez que,
estas consistem em colocar os elementos do grupo em situacdes nas quais tém que
trabalhar coletivamente para ultrapassar obstaculos que ndo conseguiriam transpor
individualmente, desenvolvendo a confianca mutua e o espirito de equipa.

Os grandes beneficios estdo associados a clarificacdo dos valores da organizacao e
dos objetivos do grupo, bem como, ao desenvolvimento de competéncias individuais e
incentivo da criatividade.

Foi entdo de forma ludica e dindmica de transmitir aos colaboradores e técnicos,
os valores da sua empresa; de motiva-los; de fazer com que todos saibam como resolver
0s problemas em conjunto e, assim aprender a trabalhar melhor em equipa. Esta
atividade revelou-se de facto numa aposta muito positiva, ganhadora e de importancia

acrescida para se repetir futuramente.



Considerac0es Finais

Este estdgio passou por diversas fases, como inicialmente, a observacdo e
levantamento de necessidades, posteriormente a implementacdo das atividades e por
ultimo a avaliacdo de todo o percurso. Estas permitiram ter uma orientacdo e
organizacao de todo o funcionamento e estrutura necessarias para desenvolver um bom
relatério de estdgio. Dizer que, o projeto em si, ou seja, as atividades e a sua
intencionalidade educativa foram delineadas essencialmente a partir da observacdo e
que as planificactes e o desenvolvimento das acdes mantivessem um carater flexivel, de
forma a adapté-las sempre que necessario.

A pesquisa que se efetuou para a realizacdo do relatério, bem como, a
intervencdo socioeducativa, ou seja, 0 projeto, teve como base leituras de referenciais
tedricos que se tornaram imprescindiveis para a consolidacdo e aprofundamento de
conhecimentos.

O projeto tendo como principais objetivos a promocgao do bem-estar emocional
dos colaboradores e o trabalhar as competéncias/relacdes interpessoais como meio de
comunicacdo e convivéncia, procurou, implementar atividades ludico-pedagdgicas e
acoes de formacdo educativas diferenciadas e adequadas ao tipo de publico-alvo, de
modo a respeitar 0s seus interesses e necessidades. Assim sendo, as estratégias
utilizadas foram diversificadas mobilizando saberes, experiéncias e componentes dos
contextos e percursos pessoais e profissionais. Estas estratégias ajudaram a dar mais
valor as relacbes e que a participacdo dos colaboradores é essencial para uma
aprendizagem dinamica e para uma aprendizagem mais motivadora ao longo da vida.

A relacdo da estagiaria com os colaboradores foi sendo construida ao longo do
tempo e com evidentes melhorias ao longo das sessdes de formacdo. No que toca a
linguagem esta, foi adequada e adaptada ao publico-alvo. A constatar que neste projeto,
todo o publico-alvo abrangido foram agentes ativos no seu processo de aprendizagem,
priveligiando a cooperacéo, a entreajuda, a troca de experiéncias e o reforco positivo.

Com este projeto desenvolvido, conseguiu-se chegar a diversas conclusdes, de
entre as quais, o facto de conseguir incentivar/motivar os colaboradores para a
aprendizagem e para a consecucdo de determinadas tarefas, incutindo-lhes a ideia de
que sdo capazes de aprender e fazer. O facto de se sentirem com a autoestima mais
elevada, € sem duvida um fator determinante para o seu bem-estar pessoal e social,

sendo um exemplo disso, 0s jogos e as dinamicas de grupo que se utilizaram pois estes,



sdo um valioso instrumento no desenvolvimento, participagdo e integracdo dos
individuos, pois promove o convivio e o trabalho em equipa onde a aprendizagem é em
grupo. Dessa forma, a gestdo das pessoas dentro de uma organizacdo torna-se
fundamental, sendo preciso criar um modelo de gestdo mais participativo e por isso, no
desenvolvimento do individuo é essencial que as organiza¢Ges facam uso das técnicas
de jogos, a fim de treinar e capacitar a sua equipa. O objetivo das acGes de formacao e
da atividade team building eram o de proporcionar o desenvolvimento e a integracdo
dos participantes dentro e fora do ambiente de trabalho. Com a aplicacédo das dinamicas,
obteve-se muitos resultados positivos, pois as pessoas estiveram mais comunicativas e
proximas, passaram a trabalhar em equipa novamente, além da equipa estar mais
motivada e unida. Dessa forma, denota-se a importancia do trabalho em equipa dentro
das organizacdes, local onde as pessoas devem ter objetivos comuns, saber o valor da
tarefa do outro e sentir que, numa equipa, todos séo fundamentais para o alcance de
determinado objetivo. Verifica-se ainda que, quando se trata de trabalho em equipa nas
organizagOes, os jogos e dindmicas de grupo sdo essenciais, pois integram a teoria a
pratica e proporcionam um ensino-aprendizagem. Diante do exposto e da aplicacdo das
dindmicas na instituicdo, percebe-se que tanto as atividades educativas como ludico-
pedagogicas sdo fundamentais no desenvolvimento da equipa e que esta sendo bem
treinada e trabalhada € vital para o alcance dos objetivos numa organizacéo.

Deste modo, consideramos essencial dar continuidade a este projeto na
instituicdo, pois através da sua dinamizacdo poderdo ser criadas novas redes e lacos
afetivos entre os colaboradores. Pretende-se que a partir desta experiéncia, novos
projetos sejam fortalecidos e desenvolvidos.

Refletindo agora sobre as competéncias do mestre em Educacdo social, este
deveré ser capaz de provocar mudanca social, que utiliza estratégias de intervencédo que
contribuem para o desenvolvimento comunitario, para a construcdo de projetos,
envolvendo-nos nas necessidades da populacdo em diferentes contextos, deve procurar
consolidar e renovar as redes sociais ja existentes, pode, também, criar novas redes de
espacos de pertenca e referéncia afetiva, atuando de forma direta, mas sem tomar
partido ou dar a solucdo. Deve escutar, estar atento, conduzir as respostas dos
verdadeiros protagonistas. Todo este percurso possibilitou vivenciar diversas
experiéncias que permitiram desenvolver competéncias a nivel cientifico, pedagdgico,

cultural e social, a capacidade critica também esteve presente.



Os feedbacks recebidos e a orientacdo de ambos os orientadores, foram
fundamentais e enriquecedoras. O apoio prestado e o incentivo dos mesmos revelaram-
se determinantes.

Este estagio foi simultaneamente uma oportunidade e um estimulo, composto
por desafios, contribuindo para um aperfeicoamento de capacidades e competéncias
como também, na descoberta de outras funcdes e aptiddes desconhecidas pela
estagiaria, que certamente serdo essenciais no futuro profisssional.

Como avaliacao global deste estagio, poderemos expor que foi sem ddvida uma
aprendizagem continua e progressiva, que contribuiu para o crescimento e evolugéo
enquanto pessoas e futuros profissionais, comecgando assim, a construcdo de um perfil

profissional impulsionador de futuras oportunidades.
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