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Editorial

A Universidade de Evora acolheu, nos dias 1 e 2 de outubro de 2015, o Seminario
(Des)Emprego, Mercados de Trabalho e Politicas Publicas, promovido pela Comissdo
Coordenadora da Secgdo Tematica Trabalho, OrganizacGes e Profissbes da Associacdo
Portuguesa de Sociologia (STOP/APS).

Este seminario teve como principal objetivo proporcionar um espaco de reflexao e de
debate, face as recentes dinamicas societais, com especial incidéncia nas mudangas
verificadas ao nivel do trabalho, das organizac6es e das profissdes. As mudancas que vém
ocorrendo no “mundo do trabalho” exigem a reformulacdo/redefinicio de conceitos,
modelos, estatutos, qualificacbes e formas de execucdo do trabalho. Exigem ainda a
identificacdo das tendéncias instaladas e das dinamicas de evolucdo do mercado de
trabalho, uma avaliacdo da eficacia das politicas publicas neste dominio, bem como a
identificacdo dos novos desafios que se colocam a politica publica, no que concerne ao
combate ao desemprego ou a promogéo do emprego.

Da sociologia e demais ciéncias sociais, espera-se uma atitude reflexiva e
compreensiva, bem como a capacidade de realizar novos investimentos na formulagéo
tedrico-conceptual e metodoldgica, de modo a identificar e caracterizar as novas
realidades da esfera laboral e profissional. Foi com esta ideia que o seminario convidou
sociélogos e outros profissionais a exercer atividade profissional em contextos
organizacionais diversos - administracdo central, regional e local, empresas privadas,
organizacBes do terceiro sector e professores e investigadores — a debater e a refletir
sobre o papel do trabalho, das organizagdes e das profissdes na sociedade atual.

Para além das 13 comunicacGes apresentadas, das quais apenas 8 sdo publicadas nestas
actas, a comissdo coordenadora da STOP/APS e promotora do Seminario, organizou duas
mesas redondas com vista a aprofundar os temas em debate. A primeira mesa, organizada

em parceria com a Unidade de Monitorizacdo de Politicas Publicas da Universidade de



Evora (UMPP) e intitulada “Educacio, qualificagio e emprego. Que politicas para 2015-
2020?” procurou cruzar os olhares da academia, das empresa e da administragdo publica,
tendo como intervenientes Margarida Chagas Lopes (Investigadora do SOCIUS-
CSG/ISEG-UL) e José Palma Rita (Delegado Regional do IEFP). A segunda mesa incidiu
sobre o tema do Seminario “(Des)Emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas” e
contou com as intervencdes dos Professores Carlos Gongalves (Universidade do Porto e
IS/FLUP), Ana Paula Marques (Universidade do Minho e CICS.NOVA) e Helena Serra
(Universidade Nova de Lisboa e CICS.NOVA).

A Comisséo Coordenadora
Paula Urze

Maria Manuel Serrano
Antonio José Almeida



Microempreendedorismo e inclusao social: o caso da linha

Microinvest

Elvira Lopes, Sofia Morais e Teresa Mora®

Resumo: Neste artigo apresentam-se as principais conclusdes e recomendacdes resultantes do estudo de
investigagdo “Optimizagdo das politicas publicas de apoio ao empreendedorismo e inclusdo social:
estudando o acesso dos microempreendedores as medidas de promogdo do auto-emprego” realizado pela
APDES e com financiamento do POAT-FSE. Salientam-se os factores criticos que estdo a potenciar ou
constranger os microempreendedores no acesso as medidas publicas de promogdo do auto-emprego, no
caso especifico da linha de crédito Microinvestque se encontra implementada através do estabelecimento de
parcerias entre o sector publico e as diversas entidades bancarias.

Palavras-chave: microinvest;microempreendedores; entidades bancérias; politicas publicas.

Microentrepreneurship and social inclusion: the case of the Microinvest credit line

Abstract: This article presents the main conclusions and recommendations of the research study
“Optimisation of the public support policies to entrepreneurship and social inclusion: studying the access of
microentrepreneurs to self-employment measures”, developed by APDES and funded by POAT-FSE. It
highlights the critical factors that are promoting or hindering the microentrepreneurs’ access to public
procedures that promote self-employment — more specifically, the Microinvest line of credit, implemented
through the establishment of partnerships between the public sector and the various banking entities.
Keywords: Microinvest; microentrepreneurs; banking entities; public policies.

O ponto de partida

O empreendedorismo enquanto ferramenta de inclusdo social aparece associado a
criacdo de pequenos negocios que resultam de uma estratégia de sobrevivéncia por parte
de algumas pessoas excluidas do mercado de trabalho. E comumente designado de
empreendedorismo de necessidade (Hespanha, 2009) e é levado a cabo, sobretudo, por
pessoas em situacdo de vulnerabilidade social e com dificuldades de acesso a um

emprego assalariado (desempregados de longa duracdo, mulheres, jovens a procura de 1°

! Elvira Lopes, Socidloga; Sofia Mora, Economista; Teresa Morais, Contabilista; técnicas de

desenvolvimento socio-econémico da APDES — Agéncia Piaget para o Desenvolvimento; info@apdes.pt
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emprego, pessoas com baixas qualificagdes formais, com idades mais avancadas,
migrantes, etc.). Da experiéncia de terreno do Gabinete Integrado de Informacéo e
Consultoria (GIIC)’>~ que consiste no acompanhamento de pessoas que desejam criar
negécios de pequena dimensdo como forma de superar dificuldades de integracdo no
mercado de trabalho — surge assim a motivacdo para trabalhar os temas do
empreendedorismo e inclusdo social, que resultou no estudo de investigacdo
“Optimizagdo das politicas ptblicas de apoio ao empreendedorismo e inclusdo social:
estudando o acesso dos microempreendedores as medidas de promog¢do do auto-
emprego”3.

Através deste estudo procurou-se sistematizar conhecimento sobre o acesso dos
microempreendedores as medidas de politica publica de promoc¢do do auto-emprego,
tendo em conta a sua recente reconfiguracdo com a criacdo da linha de crédito
Microinvest e do envolvimento das entidades bancérias enquanto parceiras chave para a
sua implementacdo. Pretendeu-se contribuir para a avaliagdo da implementacdo do
Programa de Apoio ao Empreendedorismo e & Criago do Proprio Emprego (PAECPE)*,
especificamente a partir do enfoque nos percursos dos microempreendedores no acesso a
linha Microinvest — dinamizada via Apoio a Criagdo de Empresas (ACE) e Plano
Nacional de Microcrédito (PNM), este ultimo integrado no Programa de Apoio ao

Desenvolvimento da Economia Social (PADES)>.

2 0 GIIC esta integrado na Agéncia Piaget para o Desenvolvimento (APDES) que é uma organizago nao-
governamental que desenvolve a sua accdo em trés frentes: Servicos (intervencdo junto de comunidades e
publicos em situacdo de vulnerabilidade, potenciando o acesso a salde, ao emprego e & educagdo),
Investigacdo (reflexdo acerca dos problemas sociais sobre os quais intervém) e Advocacy (promogao da
mudanca social e da consciencializagdo de diferentes actores).

30 estudo foi financiado pelo Programa Operacional de Assisténcia Técnica do Fundo Social Europeu
(POAT — FSE) e desenvolveu-se entre Novembro de 2012 a Novembro de 2014.

Para consulta integral do projecto, visitar a pagina:
http://www.apdes.pt/investiga%C3%A7%C3%A30/0ptimiza%C3%A7%C3%A30-das-pol%C3%ADticas-
p%C3%BAblicas-de-apoio-ao-empreendedorismo-e-inclus%C3%A30-social.html

@] relatério integral do estudo encontra-se disponivel através do link:
http://www.apdes.pt/assets/apdes/poat/APDES Relatorio%20Investigacao POAT-
FSE%20com%20Anexos.pdf

*Portaria n.° 58/2011 de 28 de Janeiro, que altera e republica a Portaria n.® 985/2009 de 4 de Setembro, com
as alteracdes introduzidas pela Portaria n.° 95/2012 de 4 de Abril.

® Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 16/2010, Portaria n.° 985/2009, de 4 de Setembro, com as
alteragBes introduzidas pela Portaria n.° 58/2011, de 28 de Janeiro e Resolu¢do do Conselho de Ministros
n.°51-A/2012, de 14 de Junho e Portaria n.° 95/2012 de 4 de Abril
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As politicas publicas

A linha de crédito Microinvest configura-se como uma linha de microcrédito na
medida em que disponibiliza empréstimos de pequeno montante (até 20 000€),
concedidos a pessoas que se encontram excluidas do sistema financeiro tradicional, e que
poderdo encontrar-se em situacdo de pobreza e exclusdo social, com vista a criar ou
desenvolver actividades econdémicas geradoras de emprego. O seu surgimento resulta da
reconfiguracao das medidas de apoio publicas disponiveis neste dominio, surgida no
final do ano de 2009, com a introducdo de linhas de crédito para financiamento de
projectos de criacdo de negdcios. Esta reconfiguracdo implicou uma redefinicdo do
papel do Estado nas medidas de apoio a criacdo do préprio emprego: de agente
integralmente responsavel pela avaliacdo e financiamento dos projectos de negécio, o
Instituto de Emprego e Formacéo Profissional (IEFP) passou a assumir um papel de
dinamizador e intermediario entre os potenciais microempreendedores e as entidades
bancérias, que surgem como um novo actor chamado a cooperar nas politicas de
combate ao desemprego. Deste modo todos os procedimentos de interaccdo com o0s
microempreendedores e de decisdo sobre 0s projectos deixaram de pertencer ao circuito
interno do IEFP, passando a estar centrados nas entidades bancérias (ver esquema nas
paginas seguintes).

Esta medida de politica publica inova pela parceria multissectorial que propde,
procurando apostar numa divisdo de papéis baseada na vocacao e nos recursos técnicos
especializados de varias entidades chave:

- IEFP —responsavel pela dinamizacédo da linha Microinvest via ACE;

- Entidades BancériaS — responsaveis pela concessao de crédito;

- Cooperativa Antonio Sérgio para a Economia Social (CASES) — responsavel pela
dinamizacdo da linha Microinvest via PNM,;

- OrganizacBes da Sociedade Civil — prestacdo de servicos de apoio aos
microempreendedores;

- Sociedade Portuguesa de Garantia Mutua (SPGM) — entidade gestora da linha de

crédito.
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Figural- Percursos de acesso dos Microempreendedores as politicas publicas de
promogao de auto-emprego

MODELO VIGENTE ATE FINAIS DE 2009
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SPGM
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As interrogacdes
Tendo em conta a actual configuracdo das politicas publicas de promoc¢do do auto-
emprego levantaram-se as seguintes questdes que presidiram ao estudo:
- Como se estdo a afirmar as entidades bancérias enquanto novas entidades parceiras
na implementacdo das politicas publicas de promoc¢do do auto-emprego dirigidas a
individuos em situacdo de vulnerabilidade social?
>Quais as motivacOes para a adesdo das entidades bancarias ao papel de parceiras na
implementacao destas politicas?
> Quais as vantagens e riscos associados a esta op¢do politica?
- De que forma as politicas publicas de promocdo do auto-emprego procuram
assegurar um apoio técnico prévio a aprovacdo do crédito, factor crucial para

capitalizar o acesso as medidas em estudo, permitindo o desenvolvimento e
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sustentabilidade das iniciativas levadas a cabo por individuos em situagdo de
vulnerabilidade social?

Para tal, auscultaram-se actores chave representantes das varias entidades envolvidas na
implementacéo e gestdo das medidas politicas em analise — Instituto de Emprego e Formacéao
Profissional (IEFP), CASES, SPGM. Foram entrevistados elementos de todas as entidades
bancarias protocoladas (11) com o IEFP na promocéo da linha Microinvest. Auscultaram-se
14 microempreendedores que representassem casos de SUCESSO e iNsucesso NO acesso ao

crédito Microinvest.

As evidéncias e pontos criticos identificados no acesso dos microempreendedores a linha
Microinvest

Da auscultagdo dos vérios actores — IEFP, SPGM, CASES, microempreendedores e
entidades bancarias — ressalta um conjunto de aspectos que caracteriza 0 percurso dos

microempreendedores no acesso a linha Microinvest.

Lacunas na divulgacéo e prestacao de informacéo por parte de entidades chave

A responsabilidade de divulgacdo e de disponibilizacdo de informacdo da linha
Microinvest esta a cargo de todas as entidades protocoladas para este efeito. IEFP e CASES
divulgam essa informacdo no seu website e, para além disso, realizam sessdes publicas de
esclarecimentos e promovem a linha via entidades parceiras, respectivamente. As entidades
bancarias demonstraram ndo apostar activamente na publicitacdo da linha. Nomeadamente,
0 cumprimento do requisito minimo de divulgacdo (disponibilizacdo de informacdo nos
respectivos websites institucionais) verificou-se apenas por parte de um nimero limitado de
entidades bancérias®.

O primeiro contacto dos microempreendedores com a linha ocorreu através de uma
diversidade de canais — entidades publicas, pesquisas na Internet, entidades sociais, entidades
privadas com fins lucrativos que disponibilizam servicos de contabilidade e apenas numa
situacdo por parte da entidade bancéria. Para um maior aprofundamento de informacdo e
seguimento do pedido de crédito, os microempreendedores sdo encaminhados para as

entidades bancérias. A qualidade da informacdo prestada por estas nem sempre foi eficaz,

® |IEFP, CASES, Entidades Bancarias protocoladas e Sociedades de Garantia Mtua.

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Semindrio da Seccdo Tematica da APS,
Trabalho, Organizagdes e Profissfes | ISBN: 978-989-97981-4-4

11



sendo frequentemente relatado pela maior parte dos microempreendedores o
desconhecimento ou conhecimento muito superficial da linha por parte destas entidades

As lacunas verificadas na divulgacéo e de prestacdo de esclarecimentos por parte das
entidades chave na implementagéo da linha configuram-se como entraves para 0 Seu acesso.
Adicionalmente, a confusdo e o desconhecimento do funcionamento da linha é transversal a
todas as entidades protocoladas (ex: emissdo de documentacéo errada por parte do Centro de
Emprego, ndo reconhecimento por parte da entidade bancéria da legitimidade de declarac6es
previstas na lei — validagio da CASES) e tem impactos na forma como o0s
microempreendedores percepcionam a linha, uma vez que estes demonstraram dificuldade
em compreender as suas condicdes e 0 seu funcionamento. A existéncia de responsabilidades
atribuidas e de canais definidos em matéria de divulgacdo estipulados em protocolo ndo é
assim garantia de uma comunicagdo eficaz da linha Microinvest junto do seu potencial
publico-alvo.

“Portanto, em termos de dificuldades a priori € a procura de informacéao, encontrar
pessoas que dominem este mecanismo, seja nos bancos nao é, seja no proprio IEFP, porque
também hda um grande desconhecimento da linha.” Entidade bancaria

“(...) o que eles [entidades bancarias] disseram em determinado momento, é que as
condicBes burocraticas e administrativas da linha e a rentabilidade da linha, era de facto
uma rentabilidade manifestamente negativa e por isso ndo estavam interessados no produto,

nunca iriam publicar um produto que Ihes traz prejuizo. ” Actor chave

Fragmentacéo e descontinuidade nos contactos com as entidades chave

O acesso a linha Microinvest implica que o microempreendedor estabeleca contactos com
diferentes entidades: os Centros de Emprego numa fase inicial para a obtencdo de
esclarecimentos e numa fase posterior para solicitacdo da declaracdo de elegibilidade para
acesso a linha na medida ACE, a CASES nas situacdes de acesso ao PNM para a validacéo
do plano de neg6cios Sou Mais, as entidades bancérias para a compreensao de todo o
processo de candidatura e da documentacdo necessaria bem como para a apresentacdo do
pedido de crédito. E também aconselhdvel a procura de uma entidade de apoio que
acompanhe na elaboracdo do plano de negdcios. Existe assim uma multiplicidade de

entidades com as quais 0 microempreendedor tem de contactar em diferentes momentos e
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mais do que uma vez e que demonstraram ndo estar articuladas entre si 0 que provoca
fragmentacao e descontinuidades nos contactos com estas entidades chave.

Esta fragmentacdo vai em sentido contrario ao que se verificou ser valorizado pelos
microempreendedores na medida em que estes procuram um tipo de apoio que se mantenha
ao longo do tempo de forma estavel e continua. Entre osmicroempreendedores que obtiveram
aprovacao do crédito, verifica-se que a maioria continuou a usufruir de acompanhamento por
parte da mesma entidade que os apoiou na fase de elaboragdo do projecto. Esta continuidade
de apoio entre as fases pré e pds criagdo da empresa proporciona o estabelecimento de uma
relacdo de confianca entre microempreendedor e o técnico de apoio que se vai mantendo ao
longo do tempo.

Também junto de algumas entidades bancérias foi possivel encontrar um apoio continuo e
proximo ao longo do tempo, sobretudo por parte daquelas que disponibilizam um gestor de
projecto para acompanhar os microempreendedores que se candidatem a linha Microinvest.

“(...) ndo ha muita articulacéo entre o centro de emprego e a CASES, ou seja, ndo ha
nenhuma. Porque eu liguei para o centro de emprego e perguntei: - ‘Tenho um projecto
entrado, estou a ser apoiado, estou a fazer através da CASES, néo sei 0 qué, o projecto tem
que ser na mesma aprovado por vocés?! Pela CASES?!’, pronto, nd0 me souberam
responder. Portanto, aquilo depois foi para Lisboa (...) tive que telefonar para Lisboa e ndo
sei qué, ndo me souberam responder, portanto, houve ali uma, uma certa confusdo. Mas
pronto, foi-me dito que sim, que a CASES neste caso até substitui o centro de emprego para
dar entrada no banco, mas que depois do banco que ia directamente, que ia novamente ao
centro de emprego, para ver se 0 centro de emprego aprovava, € assim uma, uma historia
qualguer.” Microempreendedor

“(...) agora a dificuldade eu acho que é... que ha muitas entidades no meio: é o banco, a
NORGARANTE, a Seguranga Social, é para as finangas, é para isto... e chega uma altura
que sozinho, e eu andei para um lado e para o0 outro, e vai buscar e agora pega aqui pega
ali, mas acho que é a maior dificuldade é que sdo muitas entidades no meio e tem que se
conseguir conjugar as vontades de todos, os timings de todas, os papéis de todas (...)
porque h& coisas que ndo dependem de nossa vontade e do nosso tempo, € o dos outros

também, e ndo se controla”. Microempreendedor
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Activacao de estratégias com base em relages de conhecimento e confianca

Nao estando garantido um funcionamento institucional fluido da Microinvest, incluindo a
falta de servicos de apoio locais ajustados que acompanhem o0s microempreendedores,
verifica-se 0 recurso a activacdo de estratégias com base em relagdes de conhecimento e
confianga por parte das entidades chave e dos microempreendedores.

Perante a dificuldade de acesso a apoio para a elaboracdo do projecto, um dos
entrevistados do IEFP, da CASES e de uma entidade bancéria referiram sugerir aos
microempreendedores a negociacdo com as Entidades Prestadoras de Apoio técnico
(EPAT) para o apoio na fase pré criacdo da empresa. Porém, este apoio por parte desta rede
de entidades apenas € suportado financeiramente nas medidas ACE e PNM ap0s a aprovacdo
do crédito. A lista das EPAT é disponibilizada de forma a que os microempreendedores
possam desde a fase inicial obter o apoio da mesma entidade que eventualmente os podera vir
também a acompanhar apds a aprovacéo do crédito. Esta estratégia utilizada por parte de
algumas das entidades chave surge como forma de dar resposta a uma necessidade que néo
esta a ser colmatada de forma eficaz por parte da politica publica.

A necessidade de mobilizacéo das redes informais esteve também presente nas seguintes
situacOes: 0s microempreendedores terem procurado apoio para a elaboracdo dos projectos
junto de contabilistas seus conhecidos; algumas entidades bancarias referirem também
encaminhar os microempreendedores para alguém da rede de conhecimentos destes de forma
a colmatar a necessidade de apresentar um plano de negdcios para acesso ao crédito (por
questdes éticas ndo encaminham para nenhuma entidade privada em particular); as entidades
de apoio recomendarem aos microempreendedores o recurso a determinadas agéncias locais
das entidades bancérias por ja terem estabelecido contactos comerciais com algumas destas
no ambito do acompanhamento aos microempreendedores, e reconhecerem que existem
entidades bancarias mais bem preparadas do que outras para conceder a linha Microinvest;
uma entidade bancéria cujos projectos candidatos a linha Microinvest eram encaminhados
para uma agéncia central regional, ndo porque estivesse instituido formalmente que esta

tratasse deste tipo de processos mas porque um técnico devido ao seu conhecimento

" As EPAT sdo entidades certificadas pelo IEFP para prestar apoio técnico a criagdo e consolidagdo dos
projectos na fase pds criacdo da empresa e é assegurado por uma rede de entidades privadas sem fins
lucrativos ou autarquias locais que disponham de servicos de apoio ao empreendedorismo.
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aprofundado na é&rea, se disponibilizava para esclarecer e prestar informacfes aos
microempreendedores.

“[teve apoio através do seu contabilista] sim, sim conhe¢o-0 h4 muitos anos, a nivel
profissional e a nivel pessoal ”. Microempreendedor

“(...) aquilo que dizia foi: conhece algum contabilista que seja da sua confianca,
alguma entidade, alguma empresa que faca candidaturas a projectos, ou que possa fazer
isso. "Entidade bancaria

“F portanto podemos mencionar essas entidades [que estdo protocoladas para prestarem
0 apoio técnico apds a aprovacdo das candidaturas] e essas entidades sdo divulgadas
também no site do IEFP e as pessoas também poderdo fazer é, entrarem em contacto com
essas entidades, enfim, por exemplo para a fase preparatdria e prévia a apresentacdo do
projecto, nomeadamente para a elaboracdo, uma vez que essas entidades podem ou
poderdo acompanhar e apoiar essas empresas posteriormente a aprovacao, efectivamente

também podem dar algum tipo de apoio prévio. Actor chave

Fraca promocao da participacédo e autonomia dos microempreendedores por parte dos
servigos de apoio

H& um reconhecimento generalizado por parte de todos os actores entrevistados da
relevancia e importancia de um apoio estruturado na fase de elaboracdo do plano de
negadcios que permitam realizar o pedido de crédito a linha Microinvest.

Enquanto os microempreendedores, na sua generalidade, avaliam positivamente o apoio
que obtiveram na elaboracdo do projecto, as entidades bancérias sdo criticas quanto a forma
como o mesmo foi prestado por parte de algumas empresas de consultaria e contabilistas. As
entidades bancarias apontam a desadequacdo dos planos de negdcio ao microempreendedor
(muitas vezes sem adaptacéo a realidade do negdcio e do microempreendedor) e 0 pouco ou
inexistente envolvimento deste na elaboragdo do seu plano pelo facto de serem os técnicos
das entidades de apoio a assumirem todo o processo de organizacdo do mesmo. O
desempenho de um papel activo e presente em todo o processo € fulcral para que haja
apropriacdo do plano de negécios, devendo os microempreendedores demonstrar que sao
capazes de o apresentar, defender e colocar em pratica evitando situacdes em que ndo ha a

ideia clara das informag0es contidas no plano.
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“Nos detectamos que muitas Vezes 0 promotor trazia-nos esse trabalho externalizado
(...) E muito importante para nos que o promotor tenha um papel muito activo na
construcao do seu plano de negdcios porque se ndo tiver ali a sua visdo e a sua missao,

aquilo n&o Ihe vai servir para rigorosamente nada (...). "Entidade bancaria

A fraca adesdo a formagdo como recurso para apoio a criacdo do negécio

O IEFP disponibiliza uma formagdo modular em empreendedorismo que o
microempreendedor podera frequentar para o desenvolvimento da sua ideia de negdcio,
sendo esta de frequéncia optativa. Segundo um entrevistado do IEFP, esta formacdo foi
iniciativa do Instituto pois ndo estava regulamentada no PAECPE. Contudo, parece nao ter
tido ainda muita adeséo, seja por questdes operacionais (foi langada no 1° semestre de 2012
mas os referenciais formativos ndo estiveram logo disponiveis) seja por ndo haver muita
procura por parte dos desempregados com ideias para criacdo de negdcio. Por um lado, 0s
entrevistados do IEFP referem que esta formagdo pode funcionar como um recurso
importante na fase pré-projecto, de exploracdo de ideias, bem como para apoiar na
construcdo do plano de negocios, vocacionado para todos aqueles que desejem frequentar a
formacdo. Por outro a visdo de um dos entrevistados da CASES € que a formacdo ndo é
muito util para empreendedores que ja tenham ideias de negocio mais definidas e que
queiram avancar em tempo Util com o processo de criacdo da empresa, considerando que ela
podera fazer mais sentido numa fase posterior de apoio a gestdo do negocio no qual as
pessoas ja estdo a trabalhar (garantindo um maior envolvimento com as questdes quotidianas,
criando maior motivacao para quem frequenta a formacdo).

Apenas trés microempreendedores recorreram a formacdo. Em dois casos tratou-se de
cursos de formacdo promovidos pelo IEFP e um terceiro foi promovido por um instituto
publico no ambito do Programa de Empreendedorismo Imigrante (PEI). A avaliacdo da
formacdo é distinta: se num dos casos 0 microempreendedor revela que esta nao foi Gtil para
a elaboracéo do projecto, nos outros dois a formacdo constituiu um apoio na exploracéo da
ideia de negdcio e no desenvolvimento do plano de negécios.

“E assim, esta ideia [de negécio] veio no dmbito de uma formacdo de empreendedorismo
que eu fiz no inicio do ano. (...)na formag@o nem sequer abordaram investimentos,

portanto eu acho que € uma falha das formacBes, nem sequer abordarem a parte dos
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investimentos. Eu sai de 1& com o projecto mais ou menos alinhavado, mas sem saber
muito bem onde recorrer. Depois tive gue por... pelos meus meios, procurar entidades a que
pudesse recorrer. ”Microempreendedor

“(...) eu tive uma formacao que foi de [empreendedorismo] muito pouco aproveitada
(...). Eu fiz, mas ndo tem proveito nenhum. Ndo, ndo tirei proveito nenhum mesmo...(...) ld
fizemos um projecto. Tivemos que fazer. Mas ndo davam explicacédo de nada. N&o tinha
aproveitamento nenhum, nenhum. (...) E sairam todos a reclamar do

mesmo. ’Microempreendedor

Entraves criados pela auséncia de informagéo e pelos prazos alargados na anélise do
pedido de crédito

Ao nivel das entidades bancarias, a responsabilidade da informac&o, esclarecimentos e
recepcao dos projectos de candidatura a linha Microinvest esta remetida a rede de agéncias
locais. Ap0s 0s técnicos destas agéncias ou 0s gestores de projecto efectuarem uma primeira
apreciacao aos planos de negocios, o dossié de candidatura é enviado para os departamentos
onde se realiza a analise dos pedidos de credito, geralmente estruturas hierarquicamente
superiores e mais centrais. Sendo os técnicos das agéncias locais o elo de contacto com os
microempreendedores, quando o pedido de crédito segue para o departamento de analise, 0s
microempreendedores encontram obstaculos comunicacionais com a entidade bancéaria ao
ndo obterem uma previsdo de tempo necessaria para a analise, bem como qualquer tipo de
esclarecimentos sobre o ponto de situacdo do seu pedido. Este facto € gerador de ansiedade
nos microempreendedores, sempre que a analise se prolonga no tempo sem que haja
feedback do mesmo. Uma das queixas recorrentes dos microempreendedores face as
entidades bancérias prendeu-se com os prazos longos de analise que, aliados a uma auséncia
de justificacdo para a ocorréncia da demora, se tornaram ainda menos aceitaveis por parte dos
microempreendedores.

Os microempreendedores relataram ainda obter respostas vagas por parte de algumas
entidades bancérias relativamente a justificacdo dos motivos de recusa aos pedidos de crédito
da linha Microinvest, demonstrando insatisfacdo e incompreensdo dos motivos invocados.

Mesmo quando Ihes foram concedidas justificacdes mais concretas, nalguns casos isso s
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aconteceu porque foram solicitados esclarecimentos aprofundados sobre os fundamentos do
indeferimento.
“Era eu que tinha, que me dirigia para pedir informagaoes. (...) Tinha sempre que pedir
um feedback, porque sendo parecia que se esqueciam de mim. "Microempreendedor

“A entidade bancéria € que foi um processo muito moroso, muito complicado e
bastante frustrante. "Microempreendedor

“[resposta da entidade bancaria ao pedido de crédito] 'O pedido de concessdao para 0

crédito em assunto ndo foi aprovado’. Aqui diz-me s0 isto. ” Microempreendedor

Potencialidades ainda ndo cumpridas do pnm

O PNM prevé um modelo de actuagdo baseado no estabelecimento de uma rede de
técnicos de apoio local para apoio prévio a criacdo do negocio. Estes técnicos seriam a
pessoa de contacto e o elo de ligacdo e intermediacdo entre os microempreendedores e as
diversas entidades envolvidas na linha desde o momento de elaboragdo do plano de negocios
e articulagdo com a entidade bancéria até a aprovacdo e contratualizacdo do crédito. Na
pratica, os microempreendedores queixam-se da inexisténcia desta rede, estando este entrave
associado ao facto de a rede ndo estar ainda completamente operacionalizada.

Por um lado, este modelo de actuacdo daria resposta a algumas das lacunas e
constrangimentos sentidos pelos microempreendedores, nomeadamente no constrangimento
relacionado com a fragmentacdo e descontinuidades nos contactos com as entidades de
referéncia. Por outro lado, permitiria potenciar aspectos valorizados pelas entidades bancarias
relativamente a necessidade de participacdo dos microempreendedores na elaboracdo do
plano de negocios com base no formato de plano de negdcios Sou Mais, uma vez que este
modelo foi desenvolvido precisamente com o intuito de estimular o microempreendedor a ter
um papel activo no seu preenchimento.

Diversas entidades bancéarias demonstraram desconhecimento ou falta de reconhecimento
do papel institucional da CASES na implementacdo da linha, apontando outras a inexisténcia
ou um numero residual de candidaturas pela via PNM/CASES. De facto, o PNM apresenta
um modelo de actuacdo com potencial mas que, ndo estando ainda totalmente em
funcionamento, ndo vé cumpridas as suas fungdes, constatando-se um desfasamento entre o

que esta previsto em legislacdo e a realidade em execucéo.
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“(...) porque eles [CASES] falam no site que existe uma rede de técnicos de apoio para
acompanhar a execugdo do dossié e eles disseram que neste momento ainda ndo existe
rede disponivel, portanto ia ter que ser eu a fazer. Eu, ou arranjar alguém que me ajudasse a
fazer o dossié (...)"Microempreendedor

“(...) 0 que estd escrito em portaria para a CASES, no Programa Nacional de
Microcrédito, e eu digo o que esta escrito, porque depois nunca vi nenhum materializar-se.
A informac&o que eu tenho dos clientes é: - ‘olhe, mas eles nao tém técnico no Porto’,’ olhe
eles ndo tem técnico em Braga’, ‘eles nio tem técnico na Maia’, por isso ndo me fizeram

nada”. Entidade Bancaria

A actuacdo das entidades bancarias

A actuacdo das entidades bancarias na disponibilizacdo da linha Microinvest pauta-se por
um desinteresse estrutural em serem parceiras activas, tendo como fundamento os seguintes
motivos:

— As condigdes gerais da linha Microinvest ndo sao consideradas atractivas, tendo em
conta a baixa taxa de juro e o spread fixo para operacOes que consideram ser de elevado
risco, com a agravante da conjuntura econdémica e financeira desfavoravel. As entidades
bancarias reconhecem contudo a atractividade das condi¢des da linha para o publico-alvo da
linha;

— As condigdes operacionais sdo consideras complexas e burocraticas pela carga
administrativa que € considerada excessiva face a dimensdo dos projectos (cumprimento de
tramites trabalhosos e morosos — ex: seguir para a SPGM, reportar informacédo, envio de
relatorios no final do més) e pelas especificidades da linha que requerem a existéncia de
suportes informaticos ajustados (ex. desembolso de crédito mediante apresentacdo de factura,
bonificacdo total num determinado momento e parcial noutro).

Deste desinteresse resulta uma parca divulgacédo da linha, patente na desadequagéo ou
insuficiéncia da informac&o que circula em algumas entidades bancarias (divulgacdo interna),
que por sua vez se reflecte na qualidade da informacao e esclarecimentos que serdo prestados
aos microempreendedores (divulgacao externa).

Na generalidade, as entidades bancarias demonstram uma fraca adesé@o a implementacao

da linha Microinvest, percebendo-se, contudo, que existem entidades que se encontram mais
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activas do que outras na implementagdo da linha. O argumento da responsabilidade social,
apesar de ser o mais mencionado pelas entidades bancarias para a adesdo a linha, ndo é
suficientemente forte nem motivador para cativar todas as entidades para a sua
implementacéo. Para além deste argumento, ha entidades bancarias que referem assumir o
microcrédito como uma nova area de negdcio a equacionar, sentindo-se assim motivadas pela
captacdo de novos clientes e pela possibilidade de venda de outros produtos bancarios.

Do relacionamento entre microempreendedores e entidades bancérias nao foi
possivel tracar tendéncias gerais, dada a heterogeneidade de experiéncias que foram
verificadas. Ficou, porém, evidente a existéncia de actuacbes diferenciadas na
disponibilizacdo da linha, no sentido em que as entidades bancarias com experiéncia em
outras linhas de microcrédito (linhas proprias, linhas em parceria, linhas protocoladas)
possuem um conhecimento e experiéncia acumulados que se reflectem numa maior abertura,
motivacdo e competéncia para lidar com os microempreendedores e para aplicar a
Microinvest.

Neste contexto, foi possivel distinguir dois modelos na operacionalizagdo da linha
Microinvest por parte de entidades bancarias. Em determinados casos, o contacto com o
publico-alvo da linha faz-se de forma descentralizada, através das agéncias locais onde se
estabelece a relagdo entre microempreendedor e técnico bancario. Este modelo apresenta
vantagens do ponto de vista da abrangéncia territorial, garantindo escala a linha Microinvest e
permitindo aos microempreendedores usufruirem de um servico presencial junto das agéncias
que lhe sejam mais proximas geograficamente. Um outro modelo de actuacdo prevé que a
relacio com os microempreendedores ocorra preferencialmente através das unidades
especializadas de microcrédito, nas quais a linha Microinvest é disponibilizada juntamente
com as suas linhas proprias de microcrédito. Neste caso 0 contacto estabelece-se entre o
microempreendedor e um gestor de projecto, que tendencialmente privilegia o
estabelecimento de uma maior proximidade elevando assim a qualidade da relacdo que é
estabelecida. Verifica-se nestas situagdes uma maior sensibilidade dos gestores de projectos
em reconhecer a realidade dos microempreendedores e demonstrar uma maior
disponibilidade na prestacdo de informaces, na discussdo de questdes relacionadas com a
viabilidade do negocio e aconselhamento em diversos aspectos. A limitacdo existente na

disponibilizacdo da linha via unidades especializadas de microcrédito centra-se no facto de
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estas estarem geograficamente mais centralizadas, cobrindo partes mais limitadas do
territorio.

Tendo em conta a viséo das entidades bancarias sobre as condigdes gerais e operacionais
da linha Microinvest, sdo varias as orientacfes de melhoria indicadas no sentido de uma
maior motivagéo e interesse pela linha Microinvest:

- Tornar as condi¢des de crédito mais atractivas através da revisdo da taxa de juro

praticada;

- Introduzir maior flexibilidade a linha permitindo ajustes as condi¢des protocoladas,
nomeadamente a possibilidade de aumento do spread em funcédo do risco de negdcio, na
variabilidade dos prazos de caréncia, na duracdo do empréstimo e de amortizacdo em
fungdo da natureza do negdcio;

- Estabelecer uma simplificacdo burocratica e uniformizacdo de processos,
nomeadamente no que diz respeito ao desembolso do crédito e das bonificacdes de juros
que se traduzem numa excessiva carga burocratica e aos processos de reporte de
informacéo.

Estas propostas permitem, por um lado, promover um maior interesse das entidades

bancarias na linha Microinvest ao tornar as condi¢cGes mais atractivas. Por outro, permitem
que os processos de acesso a linha sejam mais simples e menos burocraticos, tanto para as

entidades bancarias como para os microempreendedores, facilitando a sua aplicacéo pratica.

A relevancia dos servicos de apoio

Para a apresentacdo do pedido de crédito a linha Microinvest € necessario que o
microempreendedor seja capaz de provar a exequibilidade e viabilidade econdmico-
financeira da sua ideia através do desenvolvimento de um plano de negdcios, que emjuncao
com um conjunto de outros documentos constitui 0 dossié de candidatura. O apoio técnico
desempenha um papel fulcral neste &mbito enquanto apoio pré criacdo do negdcio. O apoio
pode subdividir-se em dois momentos — pré e pds criacdo da empresa — e embora se
reconheca que ambos sao fulcrais para a sustentabilidade dos negocios, para efeitos do estudo
foca-se a analise no apoio prévio pela sua relagdo directa com o acesso a linha Microinvest. A
importancia de existir este apoio técnico justifica-se tanto do ponto de vista dos

microempreendedores como das entidades bancérias.
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Para os microempreendedores 0 apoio assegura:

- Um acompanhamento na elaboracdo dos planos de negécio pela necessidade de
competéncias técnicas na rea financeira e econémica para este fim que a maioria dos
microempreendedores ndo possui pela existéncia de eventuais lacunas ao nivel de
literacia financeira;

- Um papel de intermediacdo com as entidades bancarias que possuem pouca
experiéncia de actuacdo junto de publicos vulnerdveis pela sua vocacéo
predominantemente comercial, funcionando o apoio como facilitador nomeadamente
através da desconstrucdo da linguagem financeira e bancaria,

- Uma dimensdo imprescindivel para acederem & linha, nomeadamente no tocante a
interlocucéo e poder negocial junto das entidades bancérias.

Para as entidades bancarias o apoio permite:

- Que se foquem naquilo que estd mais relacionado com as suas competéncias que € a
avaliacdo financeira dos projectos, evitando custos acrescidos associados a
emprestimos de pequenos montantes uma vez que 0 apoio ao promover a apresentacao
de um plano de negdcios estruturado e ajustado ja funcionara como uma pré analise
dos planos de negdcio e como validacéo do perfil dos microempreendedores.

A arquitectura complexa da linha e a desarticulacéo institucional que se verifica entre as
entidades chave acentuam ainda mais a importancia de um apoio técnico que seja ajustado as
necessidades dos microempreendedores.O apoio técnico prévio a criacdo do negécio
disponivel no ambito das politicas publicas para acesso a linha Microinvest é
disponibilizado através da rede de técnicos de apoio local (via Entidades Certificadas
Prestadoras de Apoio Técnico — ECPATSs)®apenas para os projectos no ambito do PNM e a
partir de 2013 também pela ANDC que passa a acompanhar os microempreendedores que
pretendam recorrer a linha junto das entidades bancarias com as quais tem parcerias
estabelecidas’. A entrada da ANDC vem reforcar a disponibilizagdo de apoio técnico tendo
em consideracdo que é uma entidade de referéncia no ambito do microcrédito em Portugal

e que possui uma metodologia de acompanhamento aos microempreendedores para a

8As ECPATSs integram uma rede técnica qualificada que foi estabelecida prioritariamente através das
parcerias com entidades protocoladas e parceiras da CASES e IEFP. A implementacdo desta rede segue
uma ldgica de aproveitamento dos meios técnicos ja instalados no terreno.

° A Microinvest esta protocolada com onze entidades bancarias sendo que a ANDC tem protocolos a nivel
nacional com trés destas entidades.
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criacdo do negocio bastante desenvolvida pela experiéncia que foi acumulando neste
ambito.

Verificamos que as respostas existentes em termos de apoio técnico preé criacdo do
negocio estdo ainda pouco consolidadas nas politicas publicas estudadas pela seguinte
ordem de factores: (1) inexisténcia deste tipo de apoio no &mbito da medida ACE; (2) a
rede de técnicos de apoio local passar a estar prevista apenas a partir de 2011 e ndo estar
ainda a funcionar em pleno ao abrigo do PNM, estando o apoio mais centralizado e
acessivel em Lisboa através dos técnicos da equipa de gestdo do PNM existindo por isso
até ao momento uma diferente disponibilizacdo deste apoio em termos geogréficos; (3) o
apoio da ANDC, embora com cobertura nacional, estar ainda a implementar-se e ser
acessivel apenas para 0s microempreendedores que recorram a uma das entidades bancarias
com as quais esta entidade tem parcerias estabelecidas. Também junto dos
microempreendedores que entrevistamos foi evidente o escasso apoio pré criacdo do
negocio através dos apoios instituidos pelas politicas em estudo (a data das entrevistas a
ANDC ndo estava ainda a conceder apoio) tendo em consideracdo que a maioria recorreu a
servicos prestados por entidades privadas com fins lucrativos (contabilistas e empresas de
consultoria) tendo que ser os proprios a suportar integralmente a despesa com este servico.
Os microempreendedores que de forma pontual recorreram a equipa de gestdo do PNM
para esclarecimento de ddvidas no ambito do plano de negdcios Sou Mais obtiveram apoio
via e-mail e telefone visto os servicos estarem distantes do ponto de vista geografico. E
importante que 0s servigos estejam disponiveis e que 0os microempreendedores, a eles
possam aceder com facilidade no sentido de tornar eficaz a concessdo da linha
Microinvest. As organizacGes da sociedade civil podem desempenhar um papel fulcral no
ambito dos servicos de apoio pela proximidade de terreno que tém com as populacoes,
sendo necessaria uma articulacdo entre os varios actores envolvidos na implementacdo da
linha para que os servicos possam ser disponibilizados eficazmente. A necessidade de
articulacdo institucional e a importancia das organizacoes da sociedade civil na governacao
das politicas publicas sdo aspectos que foram ja apontados em investigacbes como o
Microempreendedorismo em Portugal (Portela, et al, 2008) e que sobressaem também neste

estudo.
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Os microempreendedores valorizam um apoio técnico que seja presencial, proximo e
especializado ao longo da candidatura a linha Microinvest de forma a que se sintam
apoiados e mais confiantes ao longo de todo o processo. Este tipo de acompanhamento
caracteriza-se pelo estabelecimento de uma relagdo de confianga entre técnico de apoio e
microempreendedor onde aquele devera ser capaz de desenvolver um apoio integrado que
reconheca a importancia de ajustar e dimensionar o negécio a realidade pessoal e
profissional dos microempreendedores. Neste sentido, o perfil do técnico de apoio devera
complementar competéncias técnicas e relacionais que lhe permitam compreender a
realidade dos microempreendedores e desenvolver um plano de negdcios que espelhe essa
mesma realidade. O técnico deve ainda promover a participacdo do microempreendedor na
elaboracéo do seu projecto chamando-o a ter um papel activo na construgdo do mesmo.

E importante assegurar a existéncia de recursos humanos que prestem um servico de
qualidade e ajustado aos microempreendedores. Conforme referido por Isabelle Guérin
(2002), aos profissionais responsaveis pelo acompanhamento levantam-se alguns desafios
uma vez que estes devem combinar qualidades técnicas e relacionais sendo necessario
assegurar a sua motivacao e evitar a sua rotatividade, o que é dificil em situacdes em que o
trabalho ndo é bem remunerado devido a constrangimentos financeiros. Constata-se que
para a rede de técnicos de apoio local do PNM inicialmente ndo estava prevista uma
remuneracao as entidades que prestassem esse apoio (ECPATS), passando a partir de 2012
a existir recursos publicos para este efeito’®. Uma entidade bancéria avancou como hipétese
explicativa para o mau funcionamento desta rede a baixa remuneracéo paga as entidades
gue acompanham os projectos. Efectivamente formar pessoal técnico especializado em
servicos de apoio para a criagdo de negocios para um publico considerado mais vulneravel
requer investimento em recursos humanos que seja capaz de formar os técnicos com as
competéncias necessarias para um apoio ajustado e remunerar de forma justa e compativel
com o trabalho que Ihes € solicitado. Indo de encontro a Isabelle Guérin (2002) reforcando
a necessidade de existir um reconhecimento da importancia dos servicos de apoio que leve
a uma efectiva alocacdo de recursos publicos para este fim, permitindo condi¢des para que

os profissionais de acompanhamento sejam eficazes na resposta aos microempreendedores.

190 apoio financeiro para a rede de técnicos de apoio local corresponde ao valor de 1 IAS (Indexante dos
Apoios Sociais) que se reparte em 50% para apoio prestado previamente a aprovagdo do crédito e o0s
restantes 50% para apoio prestado apds a aprovacéo do crédito.
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Estando o financiamento disponivel é necessario criar as condi¢bes para que 0S
microempreendedores a ele consigam aceder, desempenhando 0s servigos de apoio um
papel fulcral enquanto potenciadores do acesso a linha Microinvest. E assim importante
investir num tipo de apoio técnico que possua as caracteristicas apresentadas de forma a
tornar eficaz o financiamento e a garantir a sustentabilidade dos negdcios criados.

As recomendacdes

Considerando os resultados do presente estudo de investigacdo, que permitiram
aprofundar o conhecimento sobre a realidade de implementacdo e funcionamento da linha
Microinvest, tracam-se, agora, algumas recomendacOes baseadas em dimensdes que se
evidenciaram como cruciais para 0 bom desenvolvimento dessa linha e, mais amplamente,

para as politicas de promocao do auto-emprego™” através da promocéo de linhas de crédito.

Recomendacdo 1 // Disponibilizar servicos de apoio ajustados aos
microempreendedores e territorialmente abrangentes.

A existéncia de servicos de apoio — anteriores a aprovacao do crédito e a constituicdo da
empresa — evidencia-se enquanto elemento catalisador do acesso a Microinvest. A
relevancia destes servicos de apoio € sublinhada tanto por microempreendedores como
pelas entidades bancarias:

- Do ponto de vista dos microempreendedores, estes servi¢os funcionam como um
contributo necessario, e na generalidade das vezes indispensavel, para a
compreensao do funcionamento da medida, para a estruturacédo de um plano de
negdcios consequente com a realidade da pessoa e do negdcio, e para facilitar a

intermediacdo com as entidades bancéarias. Saliente-se ainda que este apoio é

1 N3o sendo objecto de recomendacBes no ambito deste estudo, importa todavia realcar que o
enquadramento legal que regula o funcionamento das microempresas, bem como as medidas de politica
social que garantem apoio as popula¢des mais vulnerdveis, sdo dois factores cruciais que podem
constranger ou facilitar a opcdo pelo auto-emprego enquanto forma de insercdo no mercado de trabalho.
Neste sentido, ambos devem ser adaptados de forma a assegurar que os microempreendedores tém os
incentivos certos para criarem 0 seu negocio. Por um lado, a criacdo de um sistema fiscal e de proteccéo
social adequado as especificidades das micro empresas € um tema relevante e ja largamente debatido a
nivel nacional. Adicionalmente, é reconhecida a importancia de favorecer a transicdo do desemprego para o
auto-emprego, através da flexibilizacdo e adequacdo dos apoios sociais (nomeadamente permitindo a
acumulacdo de alguns apoios sociais durante a fase de arranque da empresa ou a recuperacao do direito ao
subsidio de desemprego em caso de fecho da empresa).
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particularmente relevante tendo em conta eventuais lacunas na literacia financeira dos
microempreendedores;

- Para as entidades bancarias, 0s servicos de apoio sdo um elemento chave na
reducéo dos seus custos de transac¢do — procedentes da necessidade de estabelecer
relacbes com os microempreendedores e de recolher e tratar informagao necessaria a
analise dos processos — que jogam um papel determinante no desinteresse do sistema
financeiro pelo microcrédito.

Partindo deste reconhecimento, os esforcos que nos Ultimos anos tém sido feitos no
sentido de disponibilizar servicos de apoio aos microempreendedores devem ser refor¢ados
e operacionalizados de forma mais efectiva. Para que esta disponibilizacdo e promogéo de
acessibilidade aos servicos de apoio seja uma estratégia chave para viabilizar o acesso a
linha de crédito, deve-se:

Procurar reconhecer e alavancar o0s recursos humanos, o capital social e as
metodologias de trabalho de entidades com experiéncia acumulada no campo do
microcrédito e/ou no acompanhamento a microempreendedores;

- Assegurar que a disponibilizacdo de servicos de apoio tenha uma cobertura da
totalidade do territorio nacional, de forma a garantir equidade no acesso a medida;

- Buscar que o perfil profissional do técnico responsavel pelo acompanhamento ao
microempreendedor retina as qualidades técnicas e relacionais adequadas, e que
promova a necessaria autonomia e empoderamento do microempreendedor.

Recomendacéo 2// Criar uma figura de vinculacdo que funcione como elo de ligacéo
entre o microempreendedor e a linha Microinvest.

A necessidade da existéncia de uma figura de vincula¢do que funcione como ponto de
referéncia claro e estavel para os microempreendedores resulta de duas ordens de
factores:

- Em primeiro lugar da constatada fragmentacdo e descontinuidade nos percursos de

acesso a Microinvest, devedora da multiplicidade de actores envolvidos na
implementacdo da linha e da falta de uma articulacdo institucional entre estes que

garanta que a linha seja disponibilizada de forma integrada e eficaz;
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- Simultaneamente, 0s microempreendedores valorizam grandemente uma
interlocucéo de proximidade e de continuidade, na qual se estabelecam relacGes de
confianga com uma figura de referéncia que possa desblogquear eventuais obstaculos
no acesso a Microinvest.

- Esta figura de vinculagdo deve ter competéncia e legitimidade para assegurar, sempre
que necessario, a interlocucdo com as véarias entidades envolvidas na
dinamizacéo da linha.

- Desejavelmente esta figura devera ser coincidente com a figura do técnico que
assegura 0s servicos de apoio, contribuindo para a tdo necessaria integracdo e
coeréncia no funcionamento da linha.

- No mesmo sentido, recomenda-se que a presenca da figura de vinculagdo/técnico dos
servicos de apoio perdure desde que o microempreendedor decide avangar com o
crédito até a fase apds a criacdo da empresa.

- Desta forma, é légico pensar de forma articulada nos servigos de apoio pré e pos
criacdo de empresa, procurando complementaridades que facilitem a trajectoria do

desemprego a autonomia proporcionada pela integracdo no mercado de trabalho.

Recomendacéo 3 // Reforcar os mecanismos de divulgacdo da Microinvest com base
numa estratégia de proximidade e de parcerias locais.

O acesso a Microinvest, e em primeira instancia a sua divulgacdo junto de potenciais
microempreendedores, deve ser assegurado através do maximo de pontos de entrada
possiveis.

- Para alargar o conhecimento da linha junto da populacdo é importante privilegiar
uma estratégia de abordagem local, baseada em parcerias com entidades como
organizacfes nao-governamentais locais ou nacionais, organizacBes comunitarias,
associacOes profissionais, etc.

- Uma outra dimenséo, porventura ainda mais fundamental, é a articulacdo de base
entre a rede de estruturas locais do IEFP (Centros de Emprego, Centros de Formagcéo,
Gabinetes de Insercdo Profissional) e a rede de agéncias bancarias locais, que é
actualmente inexistente e pode constituir-se como factor critico ndo s6 em termos de

divulgacdo mas para todo o dinamismo da linha.
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- Um recurso interessante a explorar € a utilizacdo dos meios de comunicagéo locais,
tais como jornais e radios.

- Uma outra estratégia significante passa pela mobilizacdo de microempreendedores
que ja recorreram a linha Microinvest e que demonstrem disponibilidade para
transmitir o seu testemunho e informagfes a novos potenciais interessados. O
envolvimento de pares (pessoas com caracteristicas ou vivéncias semelhantes que se
apoiam informal ou formalmente sobre determinados assuntos ou necessidades
especificas) pode ser um recurso privilegiado na disseminacao da linha.

Trabalhar com uma forte rede de partenariado local é chave para levar a um maior
conhecimento e sensibilizacdo sobre a Microinvest do programa junto dos seus
destinatarios. Importa assumir que a activacao de uma abordagem de proximidade desta
natureza ndo se fara sem um mandato claro as estruturas locais do IEFP para funcionarem
como elementos de activagdo deste partenariado. Isto implica necessariamente a incluséo
de uma estrategia proactiva de divulgacdo da Microinvest nos objectivos a cumprir
pelos servicos locais do IEFP, bem como uma correspondente afectacdo de recursos

humanos e outros para este efeito.

Recomendacdo 4 // Introduzir melhorias nos mecanismos de monitorizacdo e
avaliacdo do funcionamento da linha Microinvest, e de reporte de informacéo as
varias partes interessadas.

A monitorizacdo e avaliacdo desta medida de politica publica, envolvendo
responsabilidades partilhadas e papéis diferenciados entre varios actores, obriga a pensar
em mecanismos que permitam a recolha e tratamento de dados de uma forma
concertada. A presente arquitectura institucional em que se baseia o funcionamento da
Microinvest remete para as entidades bancarias grande parte da recolha de indicadores de
avaliacdo, o que, tendo em conta a fraca adesdo e motivacdo destas para dinamizarem a
linha, coloca desde logo um entrave a este processo. O cruzamento destes indicadores com
aqueles recolhidos pelas outras entidades envolvidas, IEFP e CASES, levanta igualmente
dificuldades ao nivel da integracdo e coeréncia da informacéo obtida.

- Tendo em conta os estrangulamentos identificados, importa negociar

colectivamente entre os varios actores envolvidos quais as melhorias que podem
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ser introduzidas no sistema de avaliacdo. O que, alias, poderd estar interligado com a
negociagdo sobre as proprias condigdes da Microinvest e da sua operacionalizacao.
Serd, por exemplo, relevante ultrapassar a lacuna de informac&o relativa ao nimero
de pedidos de crédito recusados pelas entidades bancérias.

- A criacdo de um provedor da Microinvest, operacionalizado através de um interface
online, apresenta-se COMO uUm recurso interessante para receber queixas relativas ao
funcionamento e sugestdes de melhoria directamente dos microempreendedores, bem
como para agilizar as necessarias respostas em conformidade com 0s casos
apresentados.

- Adisponibilizacéo publica de dados desagregados que permitam aceder a evolugdo
da implementacdo da linha Microinvest — através da apresentacdo de informacéao
sistematizada, acessivel de forma clara e transparente e com regularidade definida —
deve assumir relevancia na prestacdo de contas a decisores politicos e aos restantes
cidad&os. Este reporte de informacdo é também um contributo importante para a, ja
referida, necessidade de reforcar a articulacdo institucional entre os diversos actores
envolvidos na medida.

Num registo mais avancado faria ainda sentido a avaliacdo do impacto social gerado
pela Microinvest, de forma a aferir a mais-valias que efectivamente sdo geradas pelos
recursos publicos que estdo a ser investidos nesta medida e devidamente fundamentar a sua
pertinéncia. Importaria assim complementar indicadores mais centrados nos numeros de
postos de trabalho criados e no volume de crédito concedido com outros mais centrados no
desenvolvimento econdémico e social (inclusdo social, bem-estar, reforco da economia

local, poupanca publica em prestacdes sociais, etc.)

Recomendacéo 5 // Promover um funcionamento integrado das diversas ofertas de

microcrédito disponiveis no panorama nacional, apostando num reforco da
articulacdo institucional entre as entidades relevantes neste dominio.

- Importa investir, particularmente ao nivel da territorializacdo da Microinvest, num

maior conhecimento mutuo entre os técnicos dos Centros de Emprego e os técnicos

das agéncias bancarias, bem como numa aproximacdo institucional entre estes e a

CASES. Sendo estas as entidades com as quais 0s microempreendedores se
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relacionam directamente, é essencial promover um conhecimento mais aprofundado
sobre o funcionamento da medida — incluindo no tocante as diferengas entre as
modalidades ACE e PNM — a partir do qual se possam estabelecer praticas de
referénciacdo matua entre estas entidades. Esta € uma aposta particularmente
relevante na medida em que 0s microempreendedores apontam as lacunas de
informacé&o e referenciacdo adequada como um forte constrangimento nos percursos
de acesso a linha.

Tendo em conta a multiplicidade de linhas de microcrédito disponiveis em Portugal —
Microinvest via ACE e via PNM, linhas proprias das entidades bancérias,
microcrédito ANDC, outras linhas protocoladas — e a dispersdo que esta gera nas
entidades bancérias e nos microempreendedores, € necessario também promover uma
coordenacdo efectiva entre as varias ofertas existentes e uma concertacdo de
esforgos entre as varias entidades envolvidas.

Uma possibilidade neste &mbito passa por debater a segmentacédo dos publicos-alvo
que sdo mais ajustados a cada uma das ofertas, bem como de conhecer as diversas
condicbes de crédito disponiveis, para que todas as entidades envolvidas possam
encaminhar os microempreendedores interessados para as solugdes que sejam mais
ajustadas a cada pessoa e a cada negaocio.

A multiplicidade de linhas pode ser interessante desde que se assegure O
conhecimento mutuo e a articulacdo de todos os agentes envolvidos, tendo em vista o
cumprimento dos objectivos fundamentais de inclusdo social pela criacdo de
emprego. Faz, entdo, sentido clarificar:

Quais as solucdes mais adequadas tendo em conta diferentes perfis de
microempreendedorismo — ou seja, aferindo se se tratam de projectos de negdcio que
visam preferencialmente a subsisténcia individual e do agregado familiar
(empreendedorismo de necessidade) ou se surgem mais no desenvolvimento de
carreiras profissionais (empreendedorismo de oportunidade);

Quais os diferentes perfis de microempreendedores — avaliando diversas
dimensdes dos sujeitos tais como o grau de autonomia para a construcao do plano de

negocio ou capacidade de mobilizar recursos para este efeito, a literacia e facilidade
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de acesso, compreensédo e processamento de informacgéo, o grau de exclusdo social e

de acesso ao mercado financeiro, etc.

Recomendacdo 6 // Desenvolver uma governanca do sistema do microcrédito em
Portugal baseada no aprofundamento de uma logica horizontal de debate e
cooperacao entre entidades publicas, entidades bancarias e organizacdes da sociedade
civil.

Tendo em conta as caracteristicas do sector do microcrédito em Portugal, importa
apostar numa abordagem de governacdo intersectorial que procure maximizar 0s
recursos e as competéncias detidas por cada um dos actores relevantes neste dominio, e que
ao mesmo tempo tenha em conta os constrangimentos e 0s modos de actuacao particulares
de cada um desses actores, com vista a desenhar estratégias consequentes.

- As entidades bancérias tém a capacidade de potenciar a inclusdo financeira dos
microempreendedores, desde que chamadas a intervir em condi¢cdes que estejam
minimamente alinhadas com a sua misséo de &mbito lucrativo.

- As organizacdes da sociedade civil, actuando numa esfera de maior proximidade aos
microempreendedores, estdo mais capacitadas para encaminhar os publicos-alvo da
medida e apoiar a elaboracdo de projectos, desde que munidas com 0S recursos
humanos e financeiros adequados para a realizacdo deste designio de servico
publico.

- Por fim, as entidades publicas devem ser o garante da divulgacao e da criacédo de
condicOes efectivas para o acesso ao crédito. Estas condi¢bes deverdo ser
identificadas atraves de uma avaliacdo participada por todos os actores relevantes do
sistema, com vista a desenhar colectivamente as intervences mais adequadas para o
seu bom funcionamento.

O desafio nesta matéria prende-se com a necessidade de alcancar uma visao partilhada

e objectivos consensualizados entre todos estes varios actores chave relevantes. Quando a
visdo é definida unilateralmente a tendéncia é criar mais resisténcias, especialmente tendo
em conta que os diferentes actores tém diferentes interesses, culturas de funcionamento e
estratégias de actuacdo. Importa assim reconhecer estas diferencas e, simultaneamente,

identificar areas de interesse comum onde uma ac¢do concertada pode trazer beneficios
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com ganhos mutuos para todos. Sem esta base sera dificil a mobilizacdo de todos para a
accéo.

Recomendacao 7 // Comprometimento com uma estratégia de longo prazo de apoio ao
microcrédito e promocdo do auto-emprego independentemente de ciclos politicos.

E essencial privilegiar uma visdo de longo prazo e alguma estabilidade no tocante as
apostas politicas realizadas em termos de microcrédito enquanto instrumento em prol do
auto-emprego e inclusdo social. Esta sera a melhor forma de rentabilizar todo o
investimento realizado neste &mbito — ndo s6 financeiro, mas também de tempo, de capital
social e de competéncias criadas entre os diferentes actores — permitindo um processo
incremental que possa gerar continuamente resultados e impactos ao nivel da criacéo de
emprego, a0 mesmo tempo possibilitando uma eficiente gestao de recursos.

- Tendo em conta o exemplo dado pela Microinvest — em termos do seu demorado e
gradual processo de operacionalizagdo no terreno, bem como dos desafios que se
levantam a gestdo do seu modelo de responsabilidades partilhadas entre varios
actores — parece ser sensato apostar na continuidade das medidas de politica
publica neste dominio. N&o descurando, no entanto, a necessidade de introduzir
melhorias no funcionamento da linha fundamentadas numa avaliacdo consistente. A
constante mudanca das regras do jogo definidas para os varios actores, bem como a
profusdo de novas medidas de estimulo ao auto-emprego, parece indiciar uma perda
de eficacia no sistema.

- Um outro exemplo a considerar prende-se com a anteriormente fundada estratégia de
apoio a Associacdo Nacional de Direito ao Crédito (ANDC), organizacdo da
sociedade civil que estabelece uma alianca com o sector bancéario para a provisao do
crédito e assegura 0s servicos de apoio aos microempreendedores. Na linha das boas
praticas a nivel europeu, o Estado portugués tem vindo a apoiar o microcrédito ha
mais 15 anos através das subvencBes dadas a ANDC, com base na sua missdo de
interesse geral — que consiste na democratizacdo do acesso ao crédito para a cria¢do
de micro neg6cios — e particularmente no seu papel de acompanhamento aos

microempreendedores.
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- A gestdo dos ciclos politicos deve assegurar que 0s anteriores investimentos
realizados neste dominio sdo devidamente reconhecidos, integrados e
capitalizados da melhor maneira nas presentes e futuras apostas em termos de

estimulo ao auto-emprego e incluséo social.
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A proposito da coesao territorial no (des)emprego em Portugal

Anténio Bento Caleiro*?

Resumo: Conforme reconhecido na Politica de Coesdo da UE 2014-2020, dever-se-do enfatizar os
resultados das politicas através do estabelecimento de metas claras e mensuraveis, de forma a proporcionar
um grau acrescido de responsabilizacdo. No que as politicas publicas de emprego em particular diz respeito
torna-se, assim, importante aferir os resultados das mesmas, para tal verificando até que ponto se reduziram
as disparidades regionais nas taxas de (des)emprego em Portugal. Este é o objectivo do presente trabalho, o
qual se pretende alcancar usando técnicas de econometria espacial, aplicadas aos dados censitarios. Os
resultados apontam para uma reducéo/aumento das disparidades regionais no emprego/desemprego.

Palavras-chave: Econometria Espacial, Emprego, Desemprego, Politicas Publicas.

The territorial cohesion in (un)employment in Portugal
Abstract: As acknowledged in the EU Cohesion Policy 2014-2020, policy outcomes are to be emphasised
by establishing clear and measurable targets, in order to provide a greater degree of accountability. In
particular, in what regards public policies of employment it becomes therefore important to assess their
results in terms of the actual diminishment of regional disparities in (un)employment rates in Portugal. This
is the objective of the article, which is to be achieved using spatial econometric techniques, applied to
census data. The results suggest a reduction/increase in regional disparities in employment/unemployment.

Keywords: Employment, Public Policies, Spatial Econometrics, Unemployment.

1. Introducéo

Como é sabido, a politica de coesdo da Unido Europeia (UE) instituida em 1986, ao
nivel do chamado Acto Unico Europeu, privilegiou as dimensdes econémica e social.
Na verdade, logo desde o Tratado de Roma, com a criacdo do Fundo Social Europeu
(FSE), em 1957, o principio da solidariedade social esteve presente nos designios
comunitarios, nomeadamente ao nivel da gestdo dos fundos estruturais. Sendo certo
que o principal objectivo do FSE corresponde ao aumento do nivel de emprego, este
tem vindo a reflectir as alteragbes impostas pelas diversas fases pelas quais tem

passado a politica de coesdo. Assim, ganhou especial relevancia, enquanto

12 Departamento de Economia & CEFAGE-UE, Universidade de Evora. E-mail: caleiro@uevora.pt
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instrumento principal de prossecucdo dos objectivos de natureza econdmica e social
associados aquela politica de coesdo atras enunciada.

A dimensdo territorial na politica de coesdo europeia viria a ganhar relevancia com
o0 Tratado de Lisboa, estando na base das Agendas Territoriais 2007 e 2020. Na
verdade, as preocupac6es com a vertente territorial foram, desde logo, evidentes com
a criagdo do Fundo Europeu de Desenvolvimento Regional (FEDR), em 1975, o qual,
no periodo 2007-2013 procurou alcancar, entre outros objectivos: criagdo de postos de
trabalho sustentaveis (ao nivel do objectivo convergéncia) e a competitividade
regional e emprego. Este fundo, em conjunto com o FSE e o Fundo de Coeséo
constituem assim, uma parte estrutural das politicas comunitarias de incidéncia
territorial.

Em termos simples, o objectivo — algo difuso — das politicas de coesdo territorial é
a promogdo de um desenvolvimento mais equilibrado, reduzindo as disparidades
existentes, evitando os desequilibrios territoriais e conferindo mais coeréncia as
politicas sectoriais que tenham impacto territorial.

Aquelas preocupacdes foram, desde logo, evidentes, mesmo antes do inicio da
Agenda Territorial 2007. Por exemplo, o comité da Politica Economica da Comisséo
Europeia, no seu Relatério Anual sobre Reformas Estruturais de 2004, identificou 9
reformas prioritarias que os Estados-Membros deveriam colocar em pratica, sendo de
salientar:

1.A promocao de estratégias de crescimento economico, recorrendo a estimulos
no sentido de aumentar a produtividade e as taxas de emprego. Na verdade, a
Europa, j& entdo, tinha vindo a crescer bem menos do que seria desejavel, com
todos os problemas daf decorrentes.™

2.A eliminacdo dos problemas estruturais no mercado de trabalho, até como uma

forma de aumentar a oferta de trabalho, os quais, por exemplo, se reflectiam na
existéncia de disparidades regionais demasiado elevadas, no que diz respeito

aos niveis de desemprego, bem como na existéncia de elevadas taxas de

13 Veja-se Economic Policy Committee (2004) mas também Economic Policy Committee (2005) para, em
primeiro lugar, uma verificagdo das altera¢Ses nas propostas de reformas estruturais e, em segundo, constatacao
da actualidade desta posi¢io oficial da Unido Europeia.

14 Como € sabido, na chamada cimeira de Lisboa foi definida a2 meta de crescimento de 3%.
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desemprego de longa duracdo. J& no relatério do Comité da Politica
Econdmica do ano de 2003 se tinha chamado a atencdo para a necessidade de
se procederem a reformas que promovessem uma procura activa de emprego e
diminuissem os obstaculos a criacdo de postos de trabalho, os quais
derivariam, entre outras razdes, do nivel, duracdo e elegibilidade dos
beneficios de compensacdo (por exemplo, subsidios de desemprego), da
legislacdo demasiado protectora do emprego e dos sistemas demasiado rigidos
de negociacdes salariais. Assim, propunha-se: (a) aumentar a flexibilidade,
nomeadamente a negociacdo salarial ser feita com base nos aumentos de
produtividade; (b) redefinir o conceito de posto de trabalho adquirido de forma
a aumentar a capacidade de mobilizacdo e de progresso na carreira profissional
em vez do objectivo ser, simplesmente, alcancar um posto de trabalho para o
resto da vida; (c) reformar os subsidios de desemprego e todas as outras
formas de compensagdo para que “o trabalho compense” (por tradugao de
“make work pay”). Esta medida seria importante para estimular a oferta de
trabalho bem como para assegurar a sustentabilidade das contas publicas.

Mais recentemente, conforme reconhecido na Politica de Coesdo da UE 2014-
2020, dever-se-d0 enfatizar os resultados das politicas (publicas) através do
estabelecimento de metas claras e mensuraveis, de forma a proporcionar um grau
acrescido de responsabilizacao (principio da transparéncia e prestacdo de contas). Este
facto constitui um claro reconhecimento que a avaliacdo, enquanto fase terminal de
qualquer politica publica, desempenha um papel essencial, na medida em que permite
verificar até que ponto os resultados se aproximaram das metas e determinar, caso tal
se justifique, quais os factores explicativos de uma eventual discrepancia (inaceitavel)
entre as trajectorias real e desejada.™

No que as politicas publicas de emprego em particular diz respeito torna-se, assim,
importante aferir os resultados das mesmas, para tal verificando até que ponto se
reduziram as disparidades regionais nas taxas de (des)emprego em Portugal nos anos
mais recentes. Este € o objectivo do presente trabalho, o qual se pretende alcancar

usando técnicas de econometria espacial. Assim, o resto do trabalho apresenta a

15 Como ¢ sabido, de um modo geral, as fases/etapas das politicas publicas sdo as seguintes: Identificacio do
problema; Formagio da agenda; Formulagio das alternativas; Tomada de decisdao; Implementagio; e Avaliagao.
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seguinte estrutura: na seccdo 2 apresentam-se e analisam-se os dados correspondentes
as taxas de desemprego, por municipios, correspondentes aos trés Gltimos censos para
o0s quais a informacdo esta disponivel, i.e. 1981, 2001 e 2011; segue-se, na sec¢do 3, a
aplicacdo de uma metodologia de econometria espacial agueles dados; na seccéo 4,
conclui-se, apresentando os principais resultados e as limitacGes deste trabalho, as
quais poderdo ser minoradas em trabalhos futuros, cujas perspectivas se apresentam.

2. Os dados

Tendo em conta os objectivos deste trabalho, a forma de apresentacdo dos dados
respeitantes as taxas de desemprego e de emprego que se revela mais informativa ¢é a
que consiste na sua visualizagdo em mapas, 0s quais se forem confrontados com a sua
versdo, dita, distorcida, i.e. sob a forma de cartogramas, permitem, também, ‘langar
alguma luz’ sobre a forma como os indicadores se apresentam ‘desigualmente’
distribuidos ao longo do territério.*

As figuras 1, 2 e 3 mostram a distribuicdo espacial das taxas de desemprego, em
termos totais, para os anos 1981, 2001 e 2011."

16 Os cartogramas — tais como aqueles que se seguem — sdo mapas que mostram os valores do indicador
escolhido alterando a area de cada territério em proporg¢io da importancia do indicador em relagdo aos outros
territorios. Neste caso, foram obtidos recorrendo a uma funcionalidade disponivel na PORDATA
(www.pordata.pt).

17 Atendendo ao numero e dimensio das figuras que constam no trabalho, optou-se por colocar no corpo do
texto somente aqueles dizendo respeito aos totais, i.e. para ambos 0s sexos, e colocar em anexo as figuras por
género (masculino, H, e feminino, M).
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Figura 1: Taxa de desemprego segundo os Censos (HM_1981)
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Figura 2: Taxa de desemprego segundo os Censos (HM_2001)
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Figura 3: Taxa de desemprego segundo os Censos (HM_2011)
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Considerando relevante a distor¢do registada nos cartogramas, a impressao, em
termos gerais, é que as taxas de desemprego em 2011 se terdo apresentado mais
desigualmente distribuidas (ainda que ligeiramente) do que em 2001 e estas se terdo
apresentado menos desigualmente distribuidas (ainda que ligeiramente) do que em
1981 (Caleiro, 2005). A sua distin¢do por género permite verificar que essa, eventual,
maior desigualdade (em 2011) se verificou essencialmente nas taxas de desemprego
masculinas, ja que, em termos das taxas de desemprego feminino, estas terdo visto
diminuida a sua variabilidade (sobretudo entre 1981 e 2001) conforme mostram as
figuras 10 a 15 (em anexo). Ainda assim, 0s cartogramas apontam para que as taxas
de desemprego para o género feminino se apresentem com uma maior dispersdo do

que as correspondentes para o género masculino.
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Para as taxas de emprego, considerem-se as figuras 4, 5 e 6.

Figura 4: Taxa de emprego segundo os Censos (HM_1981)
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Figura 5: Taxa de emprego segundo os Censos (HM_2001)
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Figura 6: Taxa de emprego segundo os Censos (HM_2011)
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Continuando a considerar relevante a distor¢éo registada nos cartogramas, fica-se com
a impressdo que as taxas de emprego se terdo apresentado se terdo apresentado mais
desigualmente distribuidas (ainda que ligeiramente) em 2001. A sua distin¢do por género
permite verificar que essa, eventual, maior desigualdade se verificou essencialmente nas
taxas de emprego masculinas, ja que, em termos das taxas de emprego feminino, estas
terdo visto diminuida a sua variabilidade conforme mostram as figuras 16 a 20 (em
anexo). Ainda assim, os cartogramas apontam para que, tal como para as taxas de
desemprego, as taxas de emprego para 0 género feminino se apresentem com uma maior
dispersdo do que as correspondentes para 0 género masculino.

Para simultaneamente complementar e clarificar a informacdo fornecida pelos
cartogramas, apresentam-se, de seguida, os valores dos desvios-padrdo das taxas de

desemprego (veja-se a figura 7) e de emprego (veja-se a figura 8).
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Figura 7: Os desvios-padrao para as taxas de desemprego
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Os valores dos desvio-padrdo, enquanto medida de variabilidade dos dados, neste caso
entendida como um indicador (inverso) do grau de coesao, confirmam que, para 0 géenero
feminino, o grau de coesdo tera aumentado, quer em termos de emprego quer em termos
de desemprego, o que se podera ter devido a entrada acrescida das mulheres no mercado
de trabalho. Ainda assim, quer para o género masculino, quer em termos totais, o

aumento da coesdo nas taxas de emprego que se terd verificado entre 2001 e 2011, foi
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acompanhado por uma diminuicdo do grau de coesdo, em termos das taxas de
desemprego.

A proposito da, eventual, estranheza deste resultado, note-se que, pela forma como as
taxas de emprego e desemprego séo calculadas, a existéncia de um valor (mais)
elevado/baixo numa destas taxas, num determinado concelho, ndo se associa,
necessariamente, a existéncia de um valor (mais) baixo/elevado na outra, para esse
mesmo concelho. A comprovar este facto, considere-se, a titulo de exemplo, a figura 9, a
qual mostra os pares de valores para as taxas (totais) de emprego e de desemprego, para o
ano de 2011, os quais apresentam um coeficiente de correlacdo, negativo conforme seria

de esperar, mas, somente, em torno dos 10%.

Figura 9: As taxas de emprego versus desemprego em 2011
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3. A coesdo territorial do ponto de vista da autocorrelacéo espacial

Tendo em conta que os dados em andlise se encontram associados a unidades
geogréficas, neste caso 0s municipios, as quais se encontram, obviamente, localizadas no
espaco, é evidente que as medidas estatisticas, como as que atras determindmos, ndo
devem, de facto, ignorar a informacdo espacial que os dados transmitem. A titulo de mero
exemplo ilustrativo, 0 mesmo coeficiente de correlacdo nas taxas de desemprego ou de
emprego se poderia obter, se, exactamente, todos o0s valores se registassem, mas para

uma diferente localizacdo no espaco. Deste ponto de vista afirmar-se-ia estar perante a
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mesma dispersdo se, por exemplo, todos 0s 50% dos concelhos com os maiores/menores
valores da taxa de desemprego se encontrassem a sul/norte ou no interior/litoral, do que
aquela que as figuras 7 e 8 registam, se se procedesse a necessaria redistribuicdo (por
outros concelhos) dos valores efectivamente registados. Este é, em termos simples, o
argumento conducente a necessidade de se utilizarem técnicas estatisticas que tenham em
conta, precisamente, a componente espacial (Caleiro & Guerreiro, 2005; Caleiro, 2008).
Como medida de disparidade regional, logo inversa do grau de coeséo territorial, pode
considerar-se 0 nivel de autocorrelacdo espacial entre as observacdes. Este valor, na
medida em que tende a ser superior perante a existéncia de clusters espaciais, revela-se,
assim, pelo que atras se disse, uma melhor medida estatistica.'® A tabela 1 mostra 0s

valores obtidos para esta medida (vejam-se as correspondentes figuras no anexo 2).

Tabela 1: Os valores do nivel de autocorrelagéo espacial

2001 2011
Taxas de emprego_HM 0,668339 | 0,623185
Taxas de emprego_H 0,633107 | 0,581643
Taxas de emprego_ M 0,663036 | 0,636722

Taxas de desemprego HM | 0,412297 | 0,435760
Taxas de desemprego_H 0,294065 | 0,472556
Taxas de desemprego M | 0,491426 | 0,424606

Os valores constantes na tabela 1 encontram-se quase em perfeita consonancia com o
que atras se afirmou ja que apontam para um aumento do grau de coesdo nas taxas de
emprego (entre 2001 e 2011) quer em termos totais, quer por género, sendo maior a
coesdo no género masculino, enquanto que, em termos da taxa de desemprego, a coesao
terd diminuido, por via da maior disparidade nas taxas de desemprego para 0 genero

masculino (ja que, para o sexo feminino, a disparidade tera registado menores valores).

4. Concluséo

18 Propositadamente ndo querendo entrar em detalhes estatisticos (aqui) desnecessatios, refira-se, no entanto,
que se ird considerar o chamado I de Moran, geralmente acessivel nos soffwares de econometria espacial, como
aquele que itemos utilizar (GeoDa, livtemente acessivel em https://geodacenter.asu.edu/)
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Uma definicdo de politicas publicas afirma corresponderem estas as actividades ou
inactividades das autoridades publicas que, direta ou indiretamente, isoladamente ou em
parceria, exercem efeitos sobre a vida dos cidad&os.'® Do ponto de vista destes efeitos, as
areas de actuacdo das politicas publicas sdo diversas, nomeadamente, a Educacdo; a
Habitacdo; a Natalidade; a Salde; a Seguranca; e o (Des)Emprego.

Em termos da andlise da eficacia das politicas publicas importa proceder a sua
avaliacdo, sendo objectivo deste trabalho ter procedido, sob a forma de uma anélise
exploratéria de econometria espacial, a apresentacdo e analise dos resultados que se
deveriam associar as politicas publicas de (des)emprego em termos do objetivo: coesao
territorial.

Daquela andlise conclui-se pela existéncia de um pais mais coeso do ponto de vista do
emprego (quer em termos totais, quer por género) mas, em termos totais, menos do ponto
de vista do desemprego (por via da disparidade no desemprego masculino).

Sendo uma analise exploratoria, como possiveis desenvolvimentos deste trabalho,
propde-se o aprofundamento da analise recorrendo a técnicas econométricas mais
sofisticadas, nomeadamente uma analise de clusters espaciais e/ou de convergéncia

espacial.
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Anexo 1 — Os mapas/cartogramas, por sexo, para 1981, 2001 e 2011%°

Figura 10: Taxa de desemprego segundo os Censos (H_1981)
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Figura 11: Taxa de desemprego segundo os Censos (H_2001)
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20 Note-se que, para 0 ano em questdo, pode haver territdrios sem valor ou que ainda ndo existiam no ano
escolhido.
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Figura 12: Taxa de desemprego segundo os Censos (H_2011)
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Figura 13: Taxa de desemprego segundo os Censos (M_1981)
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Figura 14: Taxa de desemprego segundo os Censos (M_2001)
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Figura 15: Taxa de desemprego segundo os Censos (M_2011)
+ -+

] ws-wa

L 29- 00

e Hoaw ek

Fargey b Ussoe: INE - X, X1, 00 ¢ XV Coea s ¥
Toms: PORDATA
(s aasfeagiee 20952526

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Seminario da Sec¢do Tematica da APS,
Trabalho, Organizagdes e Profissfes | ISBN: 978-989-97981-4-4



A propésito da coesdo territorial no (des)emprego em Portugal

Figura 16: Taxa de emprego segundo os Censos (H_1981)
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Figura 17: Taxa de emprego segundo os Censos (H_2001)
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Figura 18: Taxa de emprego segundo os Censos (H_2011)

Fortay dv Usoa: INE - X, X0, 00 ¢ XV Laua
Foaws; POADATA
(o a0 saspfoe 20160525

Figura 19: Taxa de emprego segundo os Censos (M_1981)
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A propésito da coesdo territorial no (des)emprego em Portugal

Figura 20: Taxa de emprego segundo os Censos (M_2001)
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Figura 21: Taxa de desemprego (2001_HM)
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Figura 22: Taxa de desemprego (2011_HM)
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A propésito da coesdo territorial no (des)emprego em Portugal

Figura 25: Taxa de desemprego (2001_M) Figura 26: Taxa de desemprego (2011_M)
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Figura 31: Taxa de emprego (2001_M) Figura 32: Taxa de emprego (2011_M)
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De regresso a Sala de Aula: representacdes sociais dos adultos

sobre a formacao profissional

Tatiana Marques® e Joaquim Fialho®

Resumo: Esta comunicagdo é o resultado de um trabalho de investigacdo para conclusdo da licenciatura em
sociologia, tendo o trabalho de campo sido desenvolvido no Instituto do Emprego e Formagéo Profissional de
Evora (IEFP), a partir dos formandos adultos que frequentam acdes de formagio EFA B3. O objetivo central do
trabalho foi compreender quais representacBes sociais dos adultos, com idades superiores a 50 anos,
desempregados, relativamente ao processo formativo em que estdo inseridos. Foram entrevistados formandos de
varias areas profissionais, desde jardinagem, serralharia civil e cabeleireiro. A questao de partida focalizou-se no
conhecimento de quais as representacdes sociais que os adultos em formacéo tém sobre o processo formativo em
que estdo envolvidos, designadamente qual a construcao social que tém sobre o regresso a uma sala de aula apds
muitos anos sem estarem envolvidos num processo formal de ensino. Em termos metodoldgicos, foram
utilizadas entrevistas semi-diretivas para as quais foi construido um guido de entrevista. Os principais resultados
permitem a compreensdo das representacdes socais em trés momentos: antes da entrada na formacéo, durante a
formacdo e o futuro.

Palavras-chave: Representaces sociais; formador; formando e formacéo profissional.

Back to the classroom: social representations of adults about vocational training
Abstract: This communication is the result of a research paper to complete the degree in sociology, and field
work was developed at the Institute of Employment and Vocational Training of Evora (IEFP), from adult
learners who attend EFA B3 training activities. The central objective was to understand what social
representations of adults aged over 50, unemployed related to the educational process in which they live. Were
graduates of various professional areas surveyed, from gardening, civil metalwork and hairdresser. The starting
point focused on the knowledge of what the social representations that adults in training have on the educational
process in which they are involved, including which social construction that have about a return to the classroom
after many years without being involved a formal process of education. In terms of methodology, semi-directive
interviews were used for which an interview guide was constructed. The main results allow understanding of
socials representations on three occasions: before entering the training, during training and the future.

Keywords: social representations; former; forming and training.
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Introducéo

Este artigo € o resultado de um trabalho de investigacdo para conclusdo da licenciatura
em sociologia, tendo o trabalho de campo sido desenvolvido no Instituto do Emprego e
Formacéo Profissional de Evora (IEFP), a partir dos formandos adultos que frequentam
acOes de formacdo EFA B3.

O objetivo central do trabalho foi compreender quais representacGes sociais dos
adultos, com idades superiores a 50 anos, desempregados, relativamente ao processo
formativo em que estdo inseridos. Foram entrevistados formandos de varias areas
profissionais, desde jardinagem, serralharia civil e cabeleireiro.

A questdo de partida focalizou-se no conhecimento de quais as representacdes sociais
que os adultos em formagéo tém sobre o processo formativo em que estdo envolvidos,
designadamente qual a construcdo social que tém sobre o regresso a uma sala de aula
ap0s muitos anos sem estarem envolvidos num processo formal de ensino.

O tema educacdo e formagdo de adultos apresenta um grande interesse social,
sobretudo a partir do momento que a transformacéo da sociedade se processa a um ritmo
acelerado, adquirindo niveis de exigéncia muito diferentes dos que se verificavam ha
algumas décadas atréds, Perceber quais as representacdes sociais dos adultos sobre a
formacdo profissional pretende clarificar esta ideia e perceber que valores e opinides
estes individuos tém sobre esta realidade.

No que diz respeito ao enquadramento teorico, esta abordagem ird passar pela
contextualizacdo da formacdo profissional, e a partir dai fazer uma ligacdo as
representacdes sociais dos adultos acerca desta realidade social, antes e depois de ja
estarem inseridos.

Em termos metodoldgicos, foram utilizadas entrevistas semi-diretivas para as quais foi
construido um guido de entrevista. Os principais resultados permitem a compreenséo das
representacdes socais em trés momentos: antes da entrada na formacdo, durante a

formacdo e o futuro.

1. Representacdes Sociais. Algumas pistas sobre o conceito
O conceito de "representacdo social" surge para que seja possivel a explicacdo de

fendbmenos sociais a partir das ideias e imagens que estes poderdo suscitar. Este conceito
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sucedeu ao de "representacdo coletiva" criado por Durkheim no final do séc. XIX.
Durkheim tinha como objetivo distinguir o pensamento social do pensamento individual e
através do conceito "representacdo coletiva”, Durkheim (1898 cit. por Herzlich, 1972)
demonstra a preferéncia do social sobre o individual dizendo que as representacdes
coletivas, resultado das acOes e reacOes partilhadas entre as consciéncias individuais, ndo
surgem diretamente destas.

Vala (2000 cit. por Barros, 2008), afirma que é Serge Moscovici que desenvolve 0s
fundamentos tedricos do conceito de representacdo social com a publicacdo de 1961 da
obra La psychanalyse, son image e son publique em que a problematica que o autor
levanta é a de saber como é que uma teoria cientifica é apropriada, transformada e
utilizada pelo homem comum, e a0 mesmo tempo, saber como se constrdéi 0 mundo de
significacbes. E neste contexto que Moscovici se propde analisar o conceito de
representacdo social (Vala,2000).

A conceptualizacéo da nocdo de representacdo social proposta por Moscovici passou a
ser um tedrico de referéncia para um elevado nimero de investigacbes que se
interessaram pela forma como o homem constroi formas diferentes de pensamento social
por meio de situacdes sociais.

Para Moscovici (1976, cit. por Barros, 2008), as representacfes sociais sdo "um
universo de opinides, 0 senso comum das sociedades contemporaneas, desempenhando
um papel semelhante aos mitos e as crencas nas sociedades arcaicas.” Ou seja, as
representacdes sociais distinguem-se da imagem, porque as representacdes sociais tém
que ser analisadas de um ponto de vista ativo, ndo apenas enquanto processo de
reproducéo das caracteristicas do objeto, mas enquanto processo de construcdo mental do
mesmo. E por isso que "(...) produzem e determinam comportamentos, pois definem a
natureza dos estimulos que nos rodeiam e provocam, e o significado das respostas a dar-
Ihes". (Moscovici, 1976: 26).

Para Jodelet (1989 cit. por Barros, 2008), "as representacfes sociais sdo modalidades
de conhecimento, socialmente elaboradas e partilhadas, que permitem a constituicdo de
uma realidade comum a um conjunto de individuos. Enguanto conjunto de valores,
nocdes e praticas relativas a situacoes, as representacdes sociais permitem a estabilizacdo das

praticas sociais e orientam a perce¢do das respostas.”
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De uma maneira geral, h4 unanimidade na definicdo do conceito das representagdes
sociais como um conjunto de opinides, crengas e saberes relativos as propriedades de um
objeto ou situagdo social, partilhados por um grupo ou sociedade, que se apresentam como
esquemas de interpretacéo e descodificacéo da realidade social.

O grande interesse pelo estudo das representacdes sociais mostra que este conceito dirige-
se para fendbmenos psicossociais de elevado interesse, cuja sua importancia torna dificil a
construcdo de uma definicdo que nos dé conta da sua multidimensionalidade. Moscovici
refere-se a isto ao afirmar que: "Se é facil darmo-nos conta da realidade das representacGes
sociais, nao ¢ facil defini-las conceptualmente. Ha razdes historicas (...). E ha razdes nido
historicas que finalmente se reduzem a uma sé: a sua posi¢do "mista”, na confluéncia de
conceitos socioldgicos e psicolégicos". (Moscovici, 1976: 39).

As funces das representacdes sociais incluem fornecer conhecimento sobre o objeto para
0 grupo, manter a identidade grupal, guiar acOes e praticas acerca do objeto, e justificar essas
praticas (Abric, 1994 cit. por Wachelke, 2012). De acordo com Flament (1987, cit. por
Wachelke, 2012), uma representagdo com um unico nucleo central deve ser considerada uma
representacdo social autbnoma, enquanto que as representacdes sem um nulcleo organizado
encontram seu significado em outras representagdes relacionadas, e sdo classificadas como
ndo-autonomas. Ja Milland (2001), contesta essa visdo; de acordo com o autor, ndo ha
representacdo sem nucleo, mas ocasionalmente um objeto pode ser interpretado por duas
representacdes sociais diferentes, constituindo grades de leitura diferentes; esse seria 0 caso

de representagdes ainda em fase de estruturacéo, sem praticas significativas associadas.

2. Formacao Profissional. Um olhar sobre o processo

A formacdo profissional tem, nos Ultimos anos, e sobretudo apos a adeséo de Portugal a
Unido Europeia, beneficiado de uma dindmica quantitativa bastante significativa, suportada
pelos contributos de varios programas cofinanciados pelo Fundo Social Europeu. Se o
esforco financeiro de mais de duas décadas de intervencbes formativas ainda nos deixa numa
situacdo fragil em termos de qualificacdo da populacéo ativa, importa perceber o que esteve
por detras desta ldgica quantitativa de organizacdo de acGes de formagdo quase avulso e, por

outro lado, abrir um caminho para uma reflexdo que aproxime a quantidade da qualidade.
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N&o sendo esse 0 objetivo da presente investigacdo, foi para nds fundamental compreender
uma parte do processo, designadamente a construgdo das representagdes sociais.

Sendo a formag&o profissional, de um modo muito geral, um "processo organizado de
educacdo”, tem como objetivo a aquisicao de conhecimentos para um “bom” desempenho
duma determinada atividade profissional. Igualmente, a formac&o profissional é também uma
estratégia capacitacdo de recursos humanos para uma resposta qualificada, no quadro de um
determinado desempenho profissional e social.

Este é entdo um conceito muito rico e complexo, em que o conhecimento e as capacidades
sdo fatores fundamentais para qualquer que seja a formagdo e para qualquer ramo de
atividade financeira.

Existem varios autores que abordaram esta tematica, que é caracterizada pela diversidade
de sistemas relacionados com o sistema educativo e incluidos também no mercado de
trabalho, em seguida apresento uma pequena tabela com o nome de alguns dos autores que se

debrugaram no conceito de formagdo profissional:

Quadro 1- Quadro de varios conceitos de formacéo profissional

Autores Formacao Profissional
Fialho, "Conjunto de atividades que procuram gerar no individuo a aquisicdo de
Silva e conhecimentos, capacidades praticas, atitudes e formas de comportamento,
Saragoca; | fundamentais para o exercicio das funcdes inerentes a uma determinada
(2013) profissdo destinada a qualquer ramo de atividade econémica."
"Atividade direcionada para identificar e desenvolver capacidades humanas para
Caetano; uma vida ativa, satisfatéria e produtiva. Aqueles que recebem a formacao
(2007) profissional devem ser capazes de compreender, e, individualmente ou

coletivamente, influenciar as condi¢des de trabalho e o contexto social".

"A formacgdo profissional tem como missdo atualizar os conhecimentos e

Cardim; . .. L L .
aperfeicoar as competéncias profissionais permitindo uma melhoria do
(2005) ~ : "
desempenho das fun¢des exercidas ou a exercer.
Goldstein &

Gessner cit. | "A aquisi¢do sistematica de competéncias normas, conceitos ou atitudes que
por Cruz origina um desempenho melhorado em contexto profissional."
(1998)

Fonte - Elaboracgéo propria
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3. Alguns tracos sobre a op¢do metodoldgica

A investigacdo cientifica consiste num processo de permite a resolugdo de problemas
associados a fendémenos do mundo real, permitindo a aquisicdo de conhecimentos e a
obtencdo de respostas de forma ordenada e sistematica, possibilitando a descricéo,
explicacdo e predicdo de factos, acontecimentos ou fendmenos (Fortin, 1999).

O estudo desenvolvido, enquadra-se essencialmente numa perspetiva de perceber uma
situacdo em profundidade, ou seja, perceber quais sdo as representacfes sociais dos
adultos, entendendo-se por adultos individuos entre os 50 e 60 anos, tém sobre a
formacdo profissional.

Primeiramente, ou seja, nos preliminares desta investigacdo foi feita uma pesquisa
bibliografica de obras e artigos relacionados temética das representacdes sociais e da
formacdo profissional para adultos. A partir desta pesquisa bibliografica, foi possivel
fazer uma andlise documental destas obras, facilitando a contextualizacdo de conteudos e
tematicas. Para Tavares (2007); Albarello (2005), a recolha ou pesquisa documental
implica fontes escritas e ndo escritas, sendo que a recolha bibliografica, pode ser
considerada uma técnica particular de pesquisa documental, limitada exclusivamente as
fontes escritas, publicadas ou ndo, que permitem compreender contextualizar e
problematizar um fendmeno. No caso concreto desta investigacao foi definida a seguinte
pergunta de investigacdo: "Quais as representacdes sociais que os adultos em formacao
tém sobre o processo formativo em que estdo envolvidos?",

A metodologia seguida tem por base a abordagem qualitativa, que é caracterizada pela
multiplicidade de métodos e desenhos da investigacdo, que sera feita através de um
estudo de casos multiplos, que permitird uma analise mais intensiva e pormenorizada da
realidade que estou a estudar, como refere Holloway (1999) os investigadores optam
pelas abordagens qualitativas para assim conseguirem explorar comportamentos e
experiéncias das pessoas. A base da investigacdo qualitativa passa pela abordagem
interpretativa da realidade social.

Esta investigacdo assenta fundamentalmente na metodologia de um estudo de casos
multiplos, em que foram realizadas entrevistas. Para a realizacdo destas entrevistas,

primeiramente foi realizado um modelo de andlise de acordo com o0s objetivos da
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investigagdo para que assim fosse mais facil a construgdo do guido de entrevista e para
posteriormente os objetivos serem respondidos.

Foram definidos os seguintes objetivos especificos:

i) Identificar as representagdes sociais dos individuos acerca do sistema de formacéo
profissional antes do ingresso numa agéo de formagéo;

ii) Investigar as representacfes sociais dos individuos durante o percurso na acdo de
formacao;

iii) Conhecer os fatores que contribuiram para a alteracdo da representacdo social
(caso tenha havido alteragéo);

iv) Compreender a relacdo que a formacdo profissional assume na vida social e
profissional do entrevistado.

A construgdo do modelo de analise assume-se como um momento que “constitui a
charneira entre a problematica fixada pelo investigador, por um lado, e o seu trabalho de
elucidagé@o sobre um campo de analise forgosamente restrito e preciso por outro™ Quivy e
Campenhoudt, (1992, pp. 106). Os autores referem também que o modelo de analise "é o
prolongamento natural da problematica, articulando de forma operacional as marcas e
pistas que serdo facilmente remetidas para orientar o trabalho de observacio e anélise. E
composto por conceitos e hipdteses estreitamente articuladas entre si para, em conjunto,
formar um quadro sintese coerente.” (Quivy e Campenhoudt, 1992). Apos a construcao
do modelo de anéalise foi também realizado o guido de entrevista para concretizacdo dos
objetivos especificos preconizados, seguindo- se o trabalho de campo. Os dados

recolhidos foram tratados através da técnica de analise de contelido.

4. Principais resultados

E para nés muito claro que a formacdo profissional assume um papel central no
desenvolvimento pessoal e profissional do individuo, seja ele empregado ou
desempregado. No caso concreto da presente investigacdo, a formacdo profissional
desempenhou um papel decisivo no rumo do desempregado, revestindo-se como uma
reconquista de esperanca e de sentido na vida, atl como poderemos verificar pela sintese

de resultados aqui apresentada.
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A incerteza sobre o processo é a principal representacdo social que os adultos se
reportam aquando da questdo sobre qual a imagem que tinham antes do ingresso na agao
de formagdo profissional que se encontravam a frequentar. Apds o ingresso na acdo de
formacdo verifica-se um processo de constru¢do de uma “imagem” positiva sobre a
aprendizagem e as légicas que Ihe estdo inerentes, facto que se reforca quando
questiondmos o0s adultos sobre as expetativas futuras, apds a saida da formacao.

A figura seguinte traga uma sintese sobre as principais representacdes sociais dos

adultos.
Figura 1- Sintese das representacgdes sociais
f ) . ... ) ( . ;
*Incerteza *Mais “positivo” do que * Um investimento que
*Desconhecimento esperava podera dar frutos
*Uma alternativa ao *Um tempo bem investido « Um crescimento
desemprego, ainda que *Uma “esperanca” que PESSOAL e
com alguma desconfianca faltava PROFISSIONAL
*Uma oportunidade « Nio ha idade para se
aprender
Antes Durante ("4 | O futuro O
N

Fonte- Guido de entrevista

Em suma, pode-se verificar que antes do ingresso na formacdo profissional havia por
parte dos adultos desempregados uma incerteza sobre o objeto (formacdo), um
desconhecimento, mas por outro lado olhavam para este processo como uma alternativa
ao desemprego, como uma oportunidade, ainda que com alguma desconfianca.

Durante o processo definiram a formacdo como mais positivo do que esperavam, um
tempo bem investido e uma "esperanca” que faltava nas suas vidas.

Para o futuro, hd uma perspetiva de que € um investimento que podera dar frutos, um
crescimento a nivel pessoal e profissional e também o facto de ndo haver idade para

aprender.

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Seminéario da Sec¢do Tematica da APS,
Trabalho, Organizagdes e Profissfes | ISBN: 978-989-97981-4-4

64



De regresso a Sala de Aula: representacdes sociais dos adultos sobre a formagéo profissional

Algumas conclusdes

Os dados recolhidos nesta investigagdo devem ser entendidos apenas como uma
pequena peca de um grande puzzle das representacdes sociais dos adultos desempregados
inseridos na formacé&o profissional.

A formagéo profissional tem vindo a ganhar uma crescente importancia devido a
grandes alterages socioecondmicas e técnico-organizacionais. Num contexto em que 0s
adultos com idades acima dos 50 anos tende a aumentar e a reintegracdo no mercado de
trabalho se torna cada vez mais complexa e paradigmatica, a descodificacdo das
representacdes sociais €, em nosso entender, fundamental.

O estudo enquadrou-se no dominio da Sociologia e fundamentou-se em conhecer as
representacdes sociais dos adultos perante a entrada na formacdo profissional. Para a
andalise destas logicas foi também importante o recurso a alguns documentos que abordam
teoricamente questdes de educacdo e formacdo e também das representagdes sociais em
varias perspetivas.

A certificacdo escolar é importante para o desenvolvimento profissional e social do
individuo e, simultaneamente, para o desenvolvimento de uma sociedade em cada vez
mais solidifica a aposta na qualificacdo dos seus ativos.

Podemos entdo verificar que antes do ingresso na formacéo profissional, havia um
certo desconhecimento por parte dos adultos acerca do objeto (formacdo) e também uma
certa resiliéncia sobre o processo. No entanto, encontram-se adultos que ja tinham uma
representacdo social acerca da formacéo profissional, que era positiva, afirmando mesmo
gue achavam que era uma mais-valia e importante para adquirir novos conhecimentos,
Vvisto que ja se encontravam ha muitos anos sem ter um contacto com uma sala de aula.

A interacdo com os atores da formacéo (formandos, formadores e todas as pessoas da
instituicdo) e a qualidade do processo formativo permitem a construcdo de uma
representacdo social de satisfacdo e motivacdo. Ou seja, mesmo aqueles individuos que ja
tinham uma opinido acerca do objeto (formacdo), depois de ingressarem construiram
novas ideias e representac@es sociais acerca desta realidade social. Isto pode se explicar
também devido ao facto de todos os individuos entrevistados estarem em situacdo de

desemprego, o que leva a uma diminuicédo das redes de sociabilidade, ou seja, a formacao
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profissional ajuda sem duvida a uma sociabilidade entre formandos, formadores e todos
os individuos da instituicdo (IEFP).

As representacdes sociais dos individuos alteraram de maneira positiva apds a insercdo
na formacdo profissional, definindo-a como mais-valia, como ser util para ter mais
escolaridade e adquirir mais cultura e até como "uma coisa muito boa" para que possam
adquirir novos conhecimentos. Ou seja, para a maioria dos entrevistados, a formagéo
funcionou também como uma mudanca para melhor nas suas vidas.

A "tal esperanca que faltava” e o aumento das redes de sociabilidade, encontrados
através da formacdo profissional, traduz-se num processo de reaprendizagem social do
individuo. Ou seja, como ja foi referido, € um investimento que podera dar frutos e um
restabelecimento das redes de sociabilidade, quer com os colegas do curso, quer com 0s
formadores e outros individuos da instituicao.

Em suma, antes do ingresso na formacdo profissional, havia um certo
desconhecimento por parte dos adultos acerca do objeto (formagéo) e também uma certa
resiliéncia sobre o processo. No entanto, haviam adultos que ja tinham uma representacéao
social acerca da formacéo profissional, que era positiva, afirmando mesmo que achavam
que era uma mais-valia e importante para adquirir novos conhecimentos, visto que ja se

encontravam ha muitos anos sem ter um contacto com uma sala de aula.
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O conflito no local de trabalho. Percec6es sobre as ameacas e

as oportunidades no local de trabalho

Dina Jesus* e Joaquim Fialho®

Resumo: Este artigo resulta de uma investigacdo para a obtencdo do grau de mestre em gestdo de recursos
humanos. Os conflitos, embora o termo nos remeta para situa¢Bes indesejadas, possuem duas maneiras de o
encarar. Uma ameaga, que encara o conflito como algo prejudicial, devendo ser evitado, e outra como
oportunidade, como possibilidade de aprendizagem e enriquecimento em termos pessoais e profissionais. Assim
os efeitos dos conflitos podem ser construtivos ou negativos, dependendo contudo da forma como os mesmos
sd0 encarados e administrados.Com esta investigacdo pretendeu-se contribuir para o reconhecimento desta
tematica ao nivel organizacional, pelo que procuraremos estudar e compreender o modo como os colaboradores
da organizacéo percecionam os conflitos, se existe falta de comunicacéo, ou se esta ¢ eficaz, o que acham do tipo
de lideranca, do tipo de clima organizacional e se os conflitos normalmente percecionados sdo com os colegas ou
com as chefias. Com base nestes vetores, desenvolvemos um estudo empirico em que no total participaram 174
colaboradores, tendo sido aplicado o questionario ROCI-11 (Rahim Organizational Conflict Inventory-11).

Palavras-chave: Conflitos, organizacdo, colaboradores, chefias.

Conflict in the workplace. Perceptions of threats and opportunities in the workplace
Abstract: This article is the result of an investigation for obtaining a master's degree in human resource
management. Conflicts, although the term refers us to unwanted situations, have two ways of viewing it. A threat
which sees the conflict as something harmful and should be avoided, and another as an opportunity, as a
possibility of learning and enrichment in personal and professional terms. Thus the effects of conflicts can be
constructive or negative, depending, however the way they are viewed and managed. This investigation was
intended to contribute to the recognition of this issue at the organizational level, so try to study and understand
how the employees of the organization perception conflict, if there is lack of communication, or whether this is
effective, what do you think the type of leadership, of the organizational climate and conflicts are usually
perception with colleagues or supervisors. Based on these vectors, we have developed an empirical study in
which total 174 employees participated and applied the ROCI-II questionnaire (Rahim Organizational Conflict
Inventory-II).

Keywords: Conflict, organization, employees, managers
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A temaética dos conflitos € uma preocupacdo atual para investigadores das mais
diversas areas cientificas, entre as quais a gestdo, devido a complexidade que os
conflitos assumem em multiplos contextos. Achamos pertinente avaliar a percegdo
dos conflitos gerados nas organizacgdes, se estes trazem contributos positivos ou
negativos para o meio organizacional, reconhecendo 0os mesmos através das atitudes e
comportamentos dos trabalhadores, desta forma, justifica-se o tema escolhido,
também pela sua relevancia na area da gestdo de pessoas.

Ury, Brett, e Goldberg (2009) indicam que, quando existem relacGes continuas
entre pessoas com interesses muito diferentes, € inevitavel que surjam conflitos. Estes
podem ter consequéncias positivas se as partes se exprimirem, ou seja, indicarem as
suas divergéncias, fazerem concessdes dificeis, entrarem em acordo que satisfaca as
necessidades de ambas as partes, este sim, € um fator de crescimento, de mudanca,
quer para os individuos quer para as organizagGes, com estas atitudes depreende-se
uma harmonia.

A existéncia de conflitos numa equipa de trabalho traz consequéncias que podem
ser consideradas oportunidades, quando o conflito contribui para o desenvolvimento
de novas solugdes, para os problemas existentes ou para a melhoria da performance da
equipa, no entanto os conflitos também sdo considerados uma ameaca, quando esta
performance néo atinge os seus objetivos.

Os autores Noronha e Noronha (2002), referem que os conflitos tanto podem trazer
beneficios como proporcionar custos, mas que o objetivo principal das organizacdes
ndo deve ser de eliminar os conflitos mas sim manté-los, a um nivel baixo para que
ajude a organizacdo a tirar o maximo proveito destes, eliminando, tanto quanto
possivel 0s prejuizos causados por estes.

Coser (1970) citado por Cunha, Rego, Cunha e Cabral-Cardoso (2007) considera
que se podem visualizar varias fungdes positivas do conflito, entre as quais o autor
destaca o facto de o fendmeno constituir o motor da mudanca, permite o
estabelecimento da diferenca intergrupal, proporciona a obtencdo de fins concretos e
contribuiu ainda para a integracao ou coesao social.

Chiavenato (1999), refere que, “os conflitos envolvem aspetos positivos e

negativos, embora as possibilidades negativas e destrutivas do conflito — tanto a nivel
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interno como externo — sejam mais visiveis. Ndo ha melhor maneira de comprometer
a salde de uma organizacdo do que promover um conflito interno. Também o conflito
externo, provocado por forcas que vém de fora da organizacdo pode exercer pressao
fortemente desintegradora. Todavia, o conflito pode apresentar potencialidades
positivas, permitindo o fortalecimento da coesdo grupal e da organizagdo informal,
bem como o sentimento de pertencer a organizagao” (p.309).

Estas situacdes conflituosas devem ser geridas para trazer beneficios em prol de
todos, e foi aqui que despoletou a ideia de investigar se os conflitos sdo benéficos ou

prejudiciais para os colaboradores.

1. Dimensdes comportamentais relacionadas com a gestéo de conflitos

Parte do sucesso organizacional depende dos recursos humanos, pois estes
possuem as capacidades e conhecimentos necessarios ao desenvolvimento da
atividade da organizacdo, neste sentido os lideres e 0s gestores devem saber conduzir
os conflitos, ou seja, o conflito deve servir como catalisador de mudanca, pois é
atraves destes que se procura a criatividade, a mudanga e o empenho.

(13

Como refere Dutra (2002) cabe as organizagdes “ criar o espago, estimular 0
desenvolvimento e oferecer suporte e as condi¢gdes para uma relacdo de alavancagem
mutua das expectativas e necessidades. As organizagfes nao conseguirdo faze-lo sem
estar em continua interacdo com as pessoas e, ao fazé-lo conseguira alavancar a sua
competitividade por meio das pessoas.” (p.48).

Todos nos, na nossa vida quotidiana, dependemos de varias organizacdes, 0S
produtos que consumimos foram produzidos por alguma organizacdo agricola ou
industrial e foram colocados a disposicdo no mercado por organizagdes comerciais.
Quando necessitamos de enviar uma encomenda, recorremos as organizacdes que
prestam servicos, é as instituicbes de ensino que recorremos para obter novos
conhecimentos, e sdo as organizacdes de comunicacdo (jornais, radios, televis@es, que
nos fornecem a informacéo de que desejamos.

Tal como refere Figueiredo (2012) desde que nascemos até que partimos
partilhamos a nossa vida com varias organizacGes, pois estas sdo feitas de pessoas
para pessoas.
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1.1.Clima Organizacional

O clima organizacional apresenta alguma subjetividade no seu conceito, pois, mais
do que a opinido de cada trabalhador, pondera sim as vontades e as atitudes adotadas
e valorizadas pelos mesmos. Assim, o clima organizacional pode, ser considerado o
resultado da interpretacdo das condicOes de trabalho na organizagdo, constituindo
influéncia sobre aspetos relevantes para as organizagdes, como a satisfacdo e a
motivagédo dos trabalhadores.

Verbeke et al (1998) citados por Cunha et al (2007) descrevem que “o clima pode,
por conseguinte ser considerado o resultado psicossociolégico da interpretacdo das
condigdes de trabalho na organizagdo. O resultado desse processamento psicoldgico
da informagéo define a atmosfera do trabalho e constitui uma influéncia sobre aspetos
como a motivagédo ¢ a satisfagao no trabalho”(p.664).

Haq (2011) numa conferéncia sobre os conflitos e o impacto no trabalho,
apresentou os resultados da sua pesquisa em que a mesma foi baseada num modelo
tedrico que liga os conflitos interpessoais a percecdo das politicas organizacionais e
0s resultados do trabalho numa amostra de 264 colaboradores de seis organizacdes.
Percecionou que os conflitos interpessoais afetam positivamente a percecdo da
politica organizacional e que esta deve ser a mediadora dos conflitos interpessoais e 0
stress no trabalho.

Assim no seu estudo podemos corroborar que o clima organizacional é gerador de
conflitos mas também as politicas da organizacdo podem ser estruturadas para
apaziguar esses mesmos conflitos.

Em sintese, como pudemos constatar o clima organizacional é percecionado e
trabalhado através dos intervenientes da organizacdo, e como referem os autores
Bertrand e Guillemet (1994) nem sempre o clima esperado é o proporcionado, quer

seja atraves dos lideres, quer seja pelos liderados.

1.2.Lideranca
Parte do sucesso organizacional depende dos recursos humanos, pois estes

possuem as capacidades e conhecimentos necessarios ao desenvolvimento da
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atividade da organizacdo, neste sentido os lideres/chefias devem saber conduzir os
conflitos, ou seja, o conflito deve servir como catalisador de mudanca, pois é através
destes que se procura a criatividade, a mudanga e o empenho.

Robbins, Judge e Sobral (2010) reportam-se a lideranca como a capacidade de
influenciar um conjunto de pessoas para alcangar metas e objetivos. A origem dessa
influéncia pode ser formal, como a que é conferida por um cargo de dire¢cdo numa
organizagdo. No entanto, nem todos os lideres sdo administradores, nem todos 0s
administradores sdo lideres. O facto de a organizacdo confiar a seus gestores
autoridade formal, n&o lhes garante uma capacidade de lideranca eficaz (p.360).

Para Mendes (2011), “um lider talentoso saberd como motivar os seus
colaboradores e realcar o melhor de cada um, para que se resista aos tempos mais
dificeis e se maximize a prosperidade futura da organizagao” (p.56).

Ainda Mendes (2011) refere que “o papel do lider € inspirar os seus colaboradores
e convencé-los de que sdo capazes de ultrapassar a adversidade, devendo 0s mesmos
concentrar a sua atencdo nas metas do grupo, permitindo um maior envolvimento
individual dos colaboradores, assim como um maior fluxo de informag¢ao™ (p.56).

Paralelamente, a organizacdo devera concentrar esforgos no sentido de envolver o
seu capital humano como um todo, para tal, deve delinear um plano para que cada
colaborador sinta que tem um papel preponderante, estimulando o seu envolvimento
com a organizagao.

Cinar e Kaban (2012) estdo de acordo que o papel do lider é de extrema
importancia para a gestdao de conflitos, o comportamento dos lideres deve ser assim
orientado para 0 aumento da produtividade dos seus colaboradores, para proporcionar
a eficacia das funcGes de modo a satisfazer as diferentes necessidades. Sabe-se que 0s
conflitos sdo causados por diferencas dos individuos, todos somos diferentes, para tal
€ necessario compreender também quais as diferencas que estes percecionam quer ao
nivel de tarefas na estrutura organizacional, quer na partilha de informacgdes, na
comunicacdo insuficiente, pelas diferencas assim como as mudancas estruturais.

Estes autores baseiam-se nas relacdes entre colegas, lideres e o estilo de gestdo de
conflitos que é adotado nas organizacGes, mas o seu principal foco é a lideranca

visionaria.
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Em suma, as organizagdes, no geral os seus lideres/chefias, devem ser capazes de
analisar interesses, compreender as necessidades dos seus subordinados, para que
possam resolver os conflitos de uma maneira eficaz. Para tal, requerem habilidade
para conhecer as areas propensas ao conflito, para ler as tendéncias e pressées latentes
por baixo de acBes manifestas da vida organizacional e dar inicio a respostas
apropriadas. Em geral o lider/chefe pode e deve interferir para modificar percecdes e
comportamentos de forma a ajudar a redefinir ou redirecionar conflitos para servir a

fins construtivos.

1.3. A Comunicacéo

E crucial entendermos a importancia da comunicacdo dentro das organizagdes. E
bem verdade que ndo € a resposta a todos os problemas nem garantia da exceléncia
profissional, no entanto € a via que permite a circulacdo da vida da organizacéo,
constituindo nesse sentido a possibilidade de resolucdo de muitos dos problemas bem
como de rentabilizacdo de muitas oportunidades.

Por vezes pensamos que todos nds sentimos 0s mesmos estimulos, a mesma
realidade interpretamos as situacdes da mesma forma. No entanto, isso ndo acontece.
Numa comunicagdo, a informacdo que cada membro recebe, tanto no que se refere a
conteudos como ao sentido que lhe damos, varia dependendo da interpretacao
percetiva, varia do estado de espirito da pessoa no momento e, por outro lado,
depende de aspetos como experiéncias vividas.

Para Figueiredo (2001) “ninguém se comunica consigo mesmo, logo, vemos a
necessidade do transmissor e do recetor. E necessario que se tenha o que comunicar, o
que nos coloca frente a mensagem, e € imprescindivel que haja a compreensdo da
mensagem, o que torna imperativo a escolha do meio” (p.14).

A comunicacao € assim, o processo de transmitir a informacdo e compreensdo de
uma pessoa para a outra. Se ndo houver compreensdo, ndo ocorre comunicacao, isto é,
se uma pessoa transmitir uma mensagem e esta ndo for compreendida pela outra
pessoa, a comunicacdo ndo se efetivou, ou seja, ndo houve feedback entre emissor e

recetor. “Qualquer comunica¢do ¢ um ato e um ato social. Oriunda da relacdo social, a
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comunica¢do forma, mantém ou transforma a relacdo” (cit in Meunier & Peraya,
2009: p.283).

Assim e de acordo com Meunier e Peraya (2009), a comunicagdo esta contida no
nosso ambiente social: numa conversa de cafe, no nosso trabalho, no seio familiar,
num gesto de reprovacdo, num sinal de transito, num espetaculo de danca, num
didlogo de surdos-mudos. Todas estas situacGes exemplificam como é impossivel
dissociarmos a nossa vida da nossa necessidade da comunica¢do. Sem a comunicagéo,
cada um de nés seria um mundo isolado.

No artigo Supervisor-Subordinate Communication: Hierarchical Mum Effect Meets
Organizational Learning dos autores Bisel, Messesmith e Kelley o0s mesmos
descrevem nove situacOes sobre a funcdo e os efeitos da comunicagdo entre 0s
supervisores e 0s subordinados, a aprendizagem organizacional e as consequéncias
dos comportamentos refletidos na comunicacdo entre supervisor e subordinado. Os
autores explicam ainda o efeito mae-hierarquico, ou seja, quando os subordinados
discordam dos supervisores e ao inves de darem a sua opinido, 0s mesmos s se
expressam atraves do siléncio. Siléncio este que € gerador de barreiras para a
aprendizagem organizacional.

Em suma e de acordo com os autores, as relagbes supervisor-subordinado
normalmente contaminam a partilha de informacao. Os supervisores constantemente
dado ordens aos seus subordinados, ao inves de comunicarem com estes, 0 que
compromete a aprendizagem organizacional, produzindo ignorancia estrutural nas
organizacdes.

Tal como referem os autores Bisel et al (2012), o efeito mée hierarquica aqui
representa uma teoria da comunicacdo para descrever uma fonte de ignorancia
organizacional tendo o seu efeito relacionado com o sucesso organizacional.

Poderemos concluir que se verifica uma relacdo direta e positiva entre a
comunicacdo e o conflito (com especial enfoque na comunicacdo interna) e 0s niveis
de satisfacdo dos colaboradores de uma determinada organizacdo. Podendo assim
afirmar que quanto melhor for a comunicacdo, menores serdo as barreiras
interdepartamentais e entre hierarquias, promovendo assim um maior envolvimento

uniforme dos colaboradores gerando maiores niveis de satisfacdo e de cooperacéo
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para atingirem 0s objetivos da organizacdo. Sem comunica¢do nas organizagoes
certamente ndo haveria conflitos, poderiamos até dizer que as pessoas seriam como
robots, mas a falta de comunicacdo ou a ma comunicacdo € um fator que influencia no

crescimento das organizagoes.

2. Os conflitos em contexto organizacional

Reconhece-se com Cunha e Leitdo (2011) que “nem todos os problemas levam a conflitos,
mas todos os conflitos pressupdem um problema. Uma opgéo racional, consistira desse modo,
em concentrar-se na resolugdo desses problemas (em geral, menos complexos e mais
facilmente soltveis que os conflitos), o que podera conduzir a reducdo de conflitos (situacGes
que como se sabe, séo de mais dificil gestdo do que um mero problema™ (p.23).

Chanlat (1996) cit in Pereira, Guelbert, Sehaber, Boloni e Santos (2009) referem que “os
conceitos e opinides sobre o conflito evoluiram nas ultimas décadas, modificando-se
conforme as diferentes perspetivas do estudo das organizagdes. De modo geral, estas analises
adotam uma estrutura funcionalista da organizacdo, que coloca em relevo a contribuicédo
particular de cada escola de pensamento administrativo sobre 0 modo de conceber a
organizagao e, portanto, de considerar o conflito” (sp).

Chiavenato (2004) refere que o conflito significa a existéncia de ideias,
sentimentos, atitudes ou interesses antagonicos e que se podem chocar, o conflito é
assim o sobressair de opinides divergentes, que podem ser analisados como conflito
desejavel e que agrega valor nas organizac@es, ou pelo contrario, podem ser conflitos
indesejaveis que trazem custos para a organizacao.

Segundo Thomas (1990) citado por Mcintyre (2007), ndo existe uma defini¢ao
simples de conflito. O conflito é o processo que comeca quando uma das partes
percebe que a outra parte a afetou de forma negativa, ou que a ira afetar de igual
forma.

Andrade (2004) cit in Spagnol, Santiago, Campos e Badaré (2010), referem que
“as fontes mais comuns que desencadeiam situacdes de conflito sdo: problemas de
comunicacdo, estrutura organizacional, disputa de papéis, escassez de recursos, mal-
entendidos, falta de compromisso e outras” (p.804).

De acordo com Drory & Romm (1990) citados por Haq (2011), a presenca de

conflitos é essencial para a percecdo da politica organizacional.
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Para Cynar e Kaban (2012) os conflitos sdo causados por uma série de fatores:
pelas diferencas entre os individuos, pela estrutura organizacional, pela comunicagéo
insuficiente, mudancas e sistemas de incertezas, o tamanho da organizacdo, as
diferencas nos meétodos de gestdo, entre outros.

Seguindo esta linha de ideias, tentdmos elaborar um primeiro desenho para o nosso
estudo, como apresentamos na figura 1 “A Raiz dos Conflitos”, em que colocamos na
raiz os colaboradores, supostamente onde se iniciam 0s mesmos, no tronco colocamos
os conflitos, partindo do pressuposto que estes sdo originados pelos diversos temas,
tais como: o clima organizacional, a comunicagdo e a lideranga, pelo que repartimos
pelos diversos “galhos” da arvore, e consequentemente, iremos ver que tipo de frutos

a mesma ira dar — se ameacas ou oportunidades para os colaboradores.

Figura 1 - A Raiz dos Conflitos

Clima
Organizacional

- Y

A Comunicagéo

FLITOS

M A2 i
Colaboradores \_\""/’i/ «mka, ot ey

Fonte: Elaboracéo propria
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Dutra (2002) refere que, as organizacbes devem saber atuar perante 0S Seus
colaboradores e os seus conflitos, para tal é necesséario permanentemente compreendé-los
em toda a sua extenséo.

Cabe as organizac@es criar o espaco, estimular o desenvolvimento e oferecer o suporte
e as condicBes para uma relacdo de vantagem mutua das expetativas e das necessidades.
As organizacdes ndo conseguirdo fazé-lo sem estar em continua interagdo com as pessoas
e, ao fazé-lo, conseguirdo alavancar na competitividade por meio dessas mesmas pessoas.

Ao determinarmos as perspetivas e as consequéncias do conflito, é necesséario 0s
gestores analisarem no processo quais sdo as partes envolvidas no processo desse mesmo
conflito, quais as motivagdes, reacdes aos resultados e disposi¢cdo das partes para aceitar
as novas propostas. O ambiente organizacional competitivo requer novas situagdes
conflituosas, pelo que € necessario serem direcionadas para potencializar as
consequéncias positivas.

Ury et al (2009) indicam que, quando existem relagdes continuas entre pessoas com
interesses muito diferentes, é inevitavel que surjam conflitos. Estes podem ter
consequéncias positivas se as partes se exprimirem, ou seja indicarem as suas
divergéncias, fazerem concessbes dificeis, entrarem em acordo que satisfaca as
necessidades de ambas as partes, este sim, € um fator de crescimento, de mudanca, quer
para os individuos quer para as organizagdes, com estas atitudes depreende-se uma
harmonia.

Kozan, Ergin e Varoglu (2007), num estudo sobre a intervencdo e estratégias de
resolucdo de conflitos para gestores e subordinados na Turquia, referem que os gestores
devem ter mais formacéo para a resolucdo dos mesmos, uma vez que estes sao a principal
“arma” de intervencdo. O seu estudo incidiu sob as estratégias de intervencao no local de
trabalho, dando énfase a harmonia e ao grau de delegacdo de autoridade aos
subordinados. Este estudo, desenvolveu um modelo que incorporou algumas variaveis
chave, como o0 ambiente no contexto organizacional, a posi¢do do gestor, a natureza do
conflito e qual o impacto do conflito no seio organizacional.

Nesse estudo os investigadores concluiram que 0S gestores revertem para uma
restruturacdo de conflitos com alto impacto, enfatizando a harmonia e a estratégia

motivacional.
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Diante do facto, o conflito é inerente ao relacionamento humano. Nas organizagdes
existem uma série de motivos para se instaurar conflitos, quer seja a nivel individual ou
de grupo, quer seja de recompensas, de distribuicdo de tarefas, entre muitos outros fatores
que ao longo do trabalho se tem vindo a mencionar, mas é importante observar e reter que
gerir conflitos ndo significa acabar com eles, gerir significa tirar proveito do conflito para
otimizar os resultados organizacionais.

Boulding (1962) citado por Robalo (2006), considera que os conflitos tém o seu
préprio ciclo de vida. Segundo esta teoria, os conflitos surgem, existem durante algum
tempo e finalmente desaparecem devido a suas préprias tendéncias inerentes, sem
intervengdes de resolucdo como a mediacdo. Pode acontecer porém, que o tempo de
manifestagdo seja muito prolongado (p.14).

Noronha e Noronha (2002), referem que os conflitos tanto podem trazer beneficios
como proporcionar custos, mas que o objetivo principal das organizac¢fes nao deve ser de
eliminar os conflitos mas sim manté-los, a um nivel baixo para que ajude a organizagdo a
tirar 0 maximo proveito destes, eliminando, tanto quanto possivel 0s prejuizos causados
por estes.

Coser (1970) citado por Cunha (2008) ‘“considera que se podem visualizar varias
funcbes positivas do conflito, entre as quais o autor destaca o facto de o fendmeno
constituir o motor da mudancga, permite o estabelecimento da diferenca intergrupal,
proporciona a obtencdo de fins concretos e contribuiu ainda para a integracdo ou coesdo
social” (p.35).

De acordo com Chiavenato (1999, p.309), os conflitos envolvem aspetos positivos e
negativos, embora as possibilidades negativas e destrutivas do conflito — tanto a nivel
interno como externo — sejam mais visiveis. Ndo hd melhor maneira de comprometer a
salde de uma organizacdao do que promover um conflito interno. Também o conflito
externo, provocado por forcas que vém de fora da organizacdo pode exercer pressao
fortemente desintegradora. Todavia, o conflito pode apresentar potencialidades positivas,
permitindo o fortalecimento da coesdo grupal e da organizacdo informal, bem como o
sentimento de pertencer a organizacao.

Para Tjosvold (2006) um numero elevado de investigadores, usando as mais diferentes

perspetivas tedricas sobre os conflitos e a tomada de decisdes sob a reducdo dos mesmos,
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Tjosvold (2008) descreve que através do conflito, o pensamento convencional é
desafiado, ameacas e oportunidades sdo identificadas e novas solugdes sdo praticadas.

Segundo Falk (2000), existe uma grande tendéncia de atribuir aos conflitos uma
conexdo negativa, relacionando-o com brigas, guerra e destruicdo. O conflito em si ndo é
danoso, nem patoldgico. E uma constante da dindmica interpessoal. Suas consequéncias
poderdo ser positivas ou negativas, destrutivas decorrentes do grau de aprofundamento,
intensidade, duracdo, do contexto, da oportunidade e do modo em como ele é enfrentado
e administrado. O conflito possui assim numerosas fungdes positivas, rompe o equilibrio
da rotina, mobiliza energia latante do sistema, desafia acomodacéo de ideias e posigdes,
desvenda problemas escondidos, aguca a percecdo e o raciocinio, excita a imaginacao e
estimula a criatividade para solugdes originais.

Sintetizando, os conflitos podem trazer resultados positivos ou negativos, nisto podem
ser considerados como oportunidades mas também como ameacas tanto para as pessoas
como para as organizacOes, a questdo primordial € como o conflito é administrado, de
forma a aumentar os efeitos construtivos e minimizar entdo os destrutivos, essa tarefa
cabe entdo ao gestor, embora muitas vezes este também seja um ator envolvido. O gestor
deve procurar solugdes sempre que possivel de forma construtiva, para tal deve saber

efetuar as suas escolhas, utilizando os meios e as técnicas eficazes para o efeito.

3. Alguns aspetos metodoldgicos

Neste estudo procurdmos compreender o modo em que os colaboradores da
organizacdo percecionavam os conflitos, se existia falta de comunicacdo, se esta era
eficaz, o que achavam do tipo de lideranca, do tipo de clima organizacional e se 0s
conflitos normalmente erma percecionados com os colegas ou com as chefias.

A investigacdo empirica enquadrou-se no estudo das atitudes/opinides dos conflitos
quer por parte das chefias, quer seja dos subordinados, a qual inquirimos, com o
questionario ROCI-II (Rahim Organizational Conflict Inventory-11) numa amostra por
conveniéncia 174 colaboradores do Municipio de Sines.

Na sustentacdo metodoldgica deste trabalho tivemos como base a matriz de Franque
(2006), que apresentou uma Dissertagdo de Mestrado intitulada “Analise dos Estilos de

Gestdo do Conflito Predominantes em Ambiente Laboral dos Enfermeiros da Ilha de S.
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Miguel”. Este investigador utilizou as formas A (chefias) forma B (subordinados) e a
forma C (colegas/pares), a salientar que na presente investigacdo ainda se debrugdmos
sobre a forma D (reacdo a discordancia e ao conflito), anexo A de Maddux (1991) citados
por Cunha e Leitdo (2011), de realcar que ambas as formas foram adaptadas pela autora.

Neste sentido, para este estudo “A Percec¢do dos Conflitos no Local de Trabalho — Sera
uma Ameaca ou uma Oportunidade para os Colaboradores? Um Estudo de Caso” propds-
se estudar as seguintes variaveis: Conflitos e o tipo de gestdo de conflitos, comunicacdo
organizacional, clima organizacional e a lideranca.

Como instrumento de recolha de dados e para complementar este estudo, utilizamos o
questionario, Forma A (com as chefias) com 20 questdes. O mesmo foi entregue aos
colaboradores do municipio de Sines que ndo exercem cargos de chefia, foi adaptado de
ROCI — Il (rahim organizational conflict inventory — Versdo Portuguesa do Rahim
Organizational Conflict Inventory 1) retirado de Cunha e Leitdo (2011).

As chefias entregdmos o questionario em que utilizamos a forma C (com os
subordinados) com 24 questdes, de ressaltar que em ambos os questionarios foi ainda
aplicada a forma B (com os pares/colegas) com 20 questdes e a forma D (a minha reagéo
a discordancia e ao conflito) com 13 questBes. Aqui utilizamos uma outra escala para 0s
itens propostos. Esta tem como objetivo principal avaliar a auséncia de conflito, em que
se utilizou a versdo original de Maddux (1991), retirado de Cunha e Leitdo (2011) e ainda
adaptado pela autora para este estudo. Para os 13 itens apresentados obteve-se um Alfa de
Cronbach de 0,77.

Este instrumento desdobra-se em trés formas distintas, com indicacéo de utilizacdo de
cada uma, de acordo com o0s niveis de hierarquia entre os participantes. A Forma A
aplica-se na relacdo com superiores, a Forma C destina-se no contacto com subordinados
e por fim, a Forma B, utiliza-se entre parceiros ou colegas (Cunha & Silva, 2010). O
formato da escala é exatamente igual, alterando-se apenas em cada item o vocabulo
referente a versao a que se destina.

Para responder a cada um foi utilizada uma escala tipo Likert com cinco opcoes de
resposta, em que 1 corresponde a “discordo fortemente” e 5 a “concordo fortemente”.

Assim, cada item tem uma pontuacdo que varia entre 1 e 5, enquanto o score total do
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instrumento é de 150 pontos. Quanto mais alta a pontuacéo obtida, maior a propenséo da
pessoa a usar um determinado estilo, ou estilos, no tratamento dos conflitos interpessoais.
No instrumento para a forma A e B o score total das subescalas é o seguinte:
Colaboracéo, Evitacdo e Compromisso é de 20 pontos, Dominacdo é de 15 pontos, e
Acomodacdo ¢é de 25 pontos. Para a forma C o score total das subescalas é o seguinte:
Integracdo e Acomodacdo é de 30 pontos, Evitacdo, Dominacdo e Compromisso € de 20

pontos.

4. Alguns resultados

A analise das respostas obtidas pretende de forma criteriosa expressar como 0s
colaboradores percecionam os conflitos, o tipo de lideranga, o clima da sua organizagéo e
se a comunicacao organizacional ¢ eficaz.

Das variaveis em estudo, constatou-se que responderam 28 chefias e 146
subordinados, num total de 174 respondentes. 96,4% das chefias integram os quadros do
municipio, assim como 84,2% dos subordinados, a idade media dos trabalhadores esta
situada entre os 40 e os 49 anos com 35,1% dos respondentes, e a idade minima situa-se
entre 0s 18 e 0s 29 anos com 2,3%.Quanto ao género 117 respondentes sdo do sexo
feminino e 57 do sexo masculino,

Nas habilitagcdes literarias aferimos que a maioria dos respondentes tem o ensino
secundario, isto é 72 colaboradores, 41 sdo detentores de licenciatura, apenas 17
colaboradores tém habilitagcdes baixas (1° ciclo ensino basico).

A categoria profissional mais acentuada dos respondentes verificou-se nos assistentes
operacionais com 84 respostas 0 que equivale a 41%, seguindo-se 36 0s técnicos
superiores, 7 coordenadores-técnicos, 6 encarregados-operacionais, 2 chefes de diviséo, 1
diretor de departamento e 1 encarregado geral.

Conforme consta na tabela 1 a maioria dos chefes inquiridos ndo tém uma postura de
conflito, observa-se que o estilo de gestdo mais frequente € a acomodacdo que tém em
média 19,53, seguido logo pela colaboracdo com 19,43. Verifica-se ainda que estes
independentemente de ndo entrarem em conflito, existem situacbes em que 0s
subordinados devem respeitar a posicdo dos chefes, e estes, se ndo tiverem que discordar

dos subordinados fazem-no em prol de um entendimento, isto nos chefes que utilizam a
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forma dominacdo do conflito que apresenta um valor de 14,64. Numa postura de
compromisso temos o valor de 14,70 e nos chefes que utilizam um estilo mais de evitacdo

verificamos o valor médio de 14,46.

Tabela 1 — Descri¢éo das dimensdes dos estilos de gestdo de conflito dos chefes

(Forma C)
Masculino Feminino Total
Estilos de Gestéo de Conflitos (N=12) (N=14) (N=26)

M [DP| M [DP| M | DP
Roci-11 - Forma C - (Rela¢&o com Subordinados)

Colaboracéo 19,83 11,80 | 19,13 | 2,18 | 19,43 | 2,02
Evitacdo 14,92 10,90 | 14,13 | 2,09 | 14,46 | 1,71
Acomodacao 19,00 | 3,88 | 20,00 | 3,09 | 19,53 | 3,44
Dominacao 15,17 | 1,64 | 14,25 | 1,98 | 14,64 | 1,87
Compromisso 14,82 | 1,83 | 14,65 | 2,31 | 14,70 | 2,09

Fonte: Elaboracéo propria

Apos a andlise da dimensdo do estilo de gestdo de conflitos utilizados pelas chefias
com os subordinados, procurdmos verificar o0 modo de gestdo que estes utilizavam nos
relacionamentos com os colegas/pares. E constata-se, atraves da tabela 2 que a média de
18,92 tem um estilo de acomodacao do conflito perante os colegas, seguido do estilo de
integracdo com 15,85, a salientar que temos respondentes que assinalaram a dominacao,

isto &, existem chefes que ainda tentam dominar a situacdo de conflito em seu favor.

Tabela 2 — Descricdo das dimensdes dos estilos de gestdo de conflito dos chefes

Masculino Feminino Total
Estilos de Gestdo de Conflitos (N=12) (N=14) (N=26)

M |[DP| M |[DP| M | DP

Roci-11 - Forma B - (Relagdo com Colegas)

Colaboragéo 15,92 | 0,90 | 15,80 | 2,07 | 15,85 | 1,63
Evitacdo 14,08 | 1,24 | 13,50 | 2,21 | 13,77 | 1,82
Acomodacdo 18,83 | 2,20 | 19,00 | 1,66 | 18,92 | 1,90
Dominagdo 9,33 | 1,56 | 8,21 | 1,80 | 8,73 | 1,76
Compromisso 12,92 11,88 | 13,64 | 1,59 | 13,31 | 1,74

Fonte: Elaboracéo propria
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A tabela 3 descreve o0 estilo de gestdo de conflitos dos chefes relativamente aos
subordinados e na relacdo com os colegas, observando-se através do total que os chefes
apresentam uma boa gestdo de conflitos quer com os subordinados (M=85,36) quer com
os colegas (M=70,46). Quando comparadas as diferencas entre géneros os chefes homens
apresentam uma melhor gestdo de conflitos com os subordinados (M=86,27) e colegas
(M=71,08) do que as chefes mulheres (M=84,64; M=69,93, respetivamente).

Tabela 3 - Descricao dos estilos de gestéao de conflitos dos chefes (Forma C e B)

Masculino Feminino Total
Formas (N=12) (N=14) (N=26)

M DP M DP M DP
RocHI_ - Forma C - Total (relacdo com 86,27 | 6.68 | 84.64 | 8.86 | 85.36 | 7.86
subordinados)

Roci-Il - Forma B — Total (relagdo com colegas) 71,08 | 4,99 | 69,93 | 6,72 | 70,46 | 5,90

Fonte: Elaboracéo propria

Verificamos na tabela 4 o total da escala de situacdo de conflitos — forma C
(subordinados) que teve uma média de 88, mostrando que a maioria dos chefes que
participaram neste estudo tém um nivel de boa gestdo e de pouco conflito com os
subordinados, a salientar que nem todos os chefes responderam a todas as questdes, pelo

gue ndo pudemos considerar a sua totalidade (n=25).

Tabela 4 — Escala total de situacao de conflito — Forma C

N Minimo Maximo Média Desvio Padrdo Variancia
Total 25 74.00 102.00 87.5200 7.13045 50.843
Fonte: Elaboracéo propria

Na tentativa de aprofundar a associacdo das diferentes variaveis em estudo quer para
os chefes quer para os subordinados realizou-se uma correlacdo, utilizando o teste ndo
paramétrico spearman.

A tabela 5 descreve a reacdo a discordancia e auséncia de conflitos dos chefes

observando-se através do total que os chefes manifestam uma atitude realista face aos
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conflitos e parecem dispostos a resolvé-los. Quando comparadas as diferengas entre
géneros os chefes mulheres apresentam uma maior atitude realista face aos conflitos e
parecem mais dispostas a resolvé-los que os homens. Porém a pontuacdo dos chefes

homens apenas é ligeiramente inferior.

Tabela 5 — Descri¢do da reagdo a discordancia e auséncia de conflito dos chefes

Masculino Feminino Total
(N=12) (N=15) (N=27)

M DP M DP M DP

Escala reacdo a discordancia e auséncia de conflitos

4525 | 6,75 | 48,27 | 4,86 | 46,93 | 5,86
dos chefes

Fonte: Elaboracéo propria

Apos a analise, verificamos que os chefes inquiridos ndo tém postura de conflito, uma
vez que o estilo de gestdo mais frequentemente utilizado € o de colaboracdo e o de
acomodacdo, o0 que pode significar que tudo fazem para estabelecer uma boa
comunicagdo para salvaguardar os objectivos de ambos e também o0s relacionamentos,
como se verifica uma média de 19,53 na acomodacéo, pode expressar, tal como referem
os autores Cunha et al (2007), uma vantagem para ambos, em que significa o
“encorajamento da cooperacao futura”.

Relativamente a reacdo aos conflitos percecionados pelos subordinados na relagdo com as
chefias, constatamos através da tabela 6 que a maioria ndo tém uma postura de conflito,
observa-se que o estilo de gestdo mais frequente € a acomodacdo que tém em média
17,65, seguido logo pela colaboragdo com 16,38. Verifica-se ainda que estes
independentemente de ndo entrarem em conflito, existem situacGes em que o0s
subordinados devem respeitar a posicdo dos chefes, e estes, se ndo tiverem que discordar
dos subordinados fazem — no em prol de um entendimento, isto nos chefes que utilizam a
forma dominacdo do conflito que apresenta um valor de 9,97. Numa postura de
compromisso temos o valor de 15,33 e nos chefes que utilizam um estilo mais de evitacdo

verificamos o valor de 15,49.

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Semindrio da Seccdo Tematica da APS,
Trabalho, Organizacdes e Profissoes | ISBN: 978-989-97981-4-4

85



Dina Jesus e Joaquim Fialho

Tabela 6 — Descri¢éo das dimensdes dos estilos de gestdo de conflito dos
subordinados (Forma A)

Estilos de Gestao de Conflitos | Masculino | Feminino Total
(N=45) (N=101) (N=146)
M [DP| M [DP| M | DP
Roci-11 - Forma A - (Rela¢&o com Chefes)

Colaboracéo 15,76 | 1,75 | 16,65 | 1,97 | 16,38 | 1,94
Evitacdo 14,87 | 2,78 | 15,77 | 2,17 | 15,49 | 2,40
Acomodacio 17,80 | 3,46 | 17,58 | 3,28 | 17,65 | 3,33
Dominagao 9,93 212|998 |191| 9,97 | 1,97
Compromisso 15,24 | 2,26 | 15,37 | 2,19 | 15,33 | 2,20

Fonte: Elaboracéo propria

Na analise aos estilos de gestdo praticados pelos subordinados em relacdo aos seus
colegas /pares, verificamos na tabela 7, que a estratégia mais utilizada por estes e com
uma média de 18,12 é o estilo acomodacéo, seguido da colaboracdo com 15,67, e menos

frequente é o estilo dominacdo que apenas tem uma média de 9,01.

Tabela 7 — Descricédo das dimensdes dos estilos de gestdo de conflito dos

subordinados (Forma B)

Estilos de Gestao de Conflitos Masculino Feminino Total
(N=45) (N=101) (N=146)
M |[DP| M |[DP| M | DP
Roci-Il - Forma B - (Relacdo com Colegas/Pares)

Colaboracéo 15,33 | 2,42 | 15,82 | 2,07 | 15,67 | 2,18

Evitacdo 13,91 | 2,48 | 14,26 | 2,39 | 14,15 | 2,41

Acomodacao 18,42 | 2,86 | 17,99 | 2,59 | 18,12 | 2,68

Dominagao 9,33 | 247 | 8,86 | 2,58 | 9,01 | 2,54

Compromisso 13,88 | 2,70 | 13,37 | 2,53 | 13,53 | 2,58

Fonte: Elaboracéo propria

A tabela 8 descreve o estilo de gestdo de conflitos dos subordinados relativamente a
relacdo com os chefes e com os colegas, observando-se através do total que os subordinados
apresentam uma boa gestdo de conflitos quer com os chefes (M=74,70) quer com os colegas

(M=70,47). Quando comparadas as diferencas entre géneros os subordinados mulheres
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apresentam uma melhor gestdo de conflitos com os chefes (M=75,19) e os subordinados
homens apresentam uma melhor gestéo de conflitos com os colegas (M=70,89).

Tabela 8 — Descricéo dos estilos de gestéo de conflito dos subordinados (Forma A e B)

Masculino Feminino Total
Forma (N=45) (N=100) (N=145)
M DP M DP M DP

Roci-1l - Forma A - Total (relagdo com chefes) | 73,60 | 10,48 | 75,19 | 8,60 | 74,70 | 9,21

Roci-1l - Forma B — Total (relacdo com colegas) | 70,89 | 11,21 | 70,29 | 9,08 | 70,47 | 9,75

Fonte: Elaboragdo prépria
A tabela 9 descreve a reagdo a discordancia e auséncia de conflitos dos subordinados
observando-se através do total que os subordinados manifestam uma atitude realista face aos

conflitos e parecem dispostos a resolvé-los. Nao existindo diferencas entre 0s géneros.

Tabela 9 — Descricdo da reacdo a discordancia e auséncia de conflitos dos subordinados

Masculino Feminino Total
(N=45) (N=101) (N=146)

M DP M DP M DP

Escala da reacdo a discordancia e auséncia de conflitos
dos subordinados 4782 | 7,03 | 47,92 | 6,21 | 47,89 | 6,45

Fonte: Elaboracéo propria

Procuramos saber junto dos subordinados a forma destes lidarem com os chefes em
situacOes de conflito, para percebermos se as chefias sdo determinantes ou ndo para chegarem
a um estado razoavel de negociagBes e assim tentar descobrir o tipo de lideres que
inquirimos.

Na tabela 10 em que - perante uma dificuldade de trabalho com o meu chefe, tento
analisar a situacdo com ele para encontrar uma solucdo aceitavel, verifica-se que acima de

60% concordam em analisar as situagdes juntamente com os chefes para chegarem a solucgdes
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aceitaveis, assim percebe-se que a maioria dos respondentes procura responder as
expectativas do seu lider.

Corroborando com Cunha et al (2007), verificamos que os subordinados s&o seguidores
dos seus lideres tal como se constata na tabela abaixo.

Tabela 10 - Perante uma dificuldade de trabalho com o meu chefe, tento analisar a

situacdo com ele para encontrar uma solugéo aceitavel

Escala Frequéncia Percentagem
Discordo Fortemente 1 0,7 %
Discordo 3 2,1%
Indiferente 5 3,4%
Concordo 90 61,6%
Concordo Fortemente 47 32,2%
Total 146 100 %

Elaboracéo propria

E quando surgem situaces/problemas procuramos saber o que fariam os subordinados
nesta situagdo, se mostram as suas ideias (normalmente o “dar palpites™) ou se colaboravam
como uma equipa para chegar a deciséo final. E foi através da tabela 11 que se verificou que
99 dos respondentes concordam em integrar as suas ideias e as dos chefes para alcancar uma
decisdo conjunta, 34 concordam fortemente, apenas uma minoria ndo concorda, sendo que 2

discordam fortemente, 3 discordam e oito sdo indiferentes.

Tabela 11 — Perante uma situacéo problematica com o meu chefe, tento integrar as

minhas ideias e as suas para alcancar uma decisdo conjunta

Escala Frequéncia Percentagem
Discordo Fortemente 2 1,4 %
Discordo 3 2,1 %
Indiferente 8 5,5%
Concordo 99 67,8%
Concordo Fortemente 34 23,%
Total 146 100 %

Fonte: Elaboracéo propria
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Prontamente e de acordo com os resultados apresentados, iremos confirmar ou infirmar as
nossas hipoteses. De realcar que face a dimensdo populacional dos chefes, a leitura dos
resultados € importante mas ndo deve ser generalizada para outras instituigdes.

Face ao exposto e indo ao encontro no nosso objetivo geral, apurar as causas dos conflitos
na organizacdo e determinar se 0s mesmos sdo prejudiciais ou benéficos para os
colaboradores, procurdmos em primeiro lugar perceber o tipo de gestdo de conflitos
usualmente utilizado quer pelas chefias quer pelos subordinados, de seguida compreender se
0 estilo de lideranga influencia na gestéo de conflitos, entender o tipo de clima organizacional
e se a comunicacao existente € eficaz, e por fim confirmar ou infirmar se os conflitos sdo
considerados como oportunidades ou como ameacas.

Prosseguindo as etapas dos nossos objetivos, procuramos saber se o clima na organizacgao
influenciava o conflito, e como conseguimos ver através da tabela 12, 57 colaboradores
concordaram com esta afirmacdo, 55 discordam, pelo que verifica na analise deste quadro

que os respondentes estdo um pouco balanceados quanto a esta questéo.

Tabela 12 — O Clima na minha organizacao influencia o conflito

Escala Frequéncia | Percentagem
Discordo Fortemente 16 9,2%
Discordo 55 31,6%
Indiferente 30 17,2%
Concordo 57 32,8%
Concordo Fortemente 16 9,2%
Total 174 100 %

Fonte: Elaboracéo propria

Todas as organizagcbes comunicativas pressupdem que a organizacdo favoreca o
espirito de equipa, a implicacdo e o desenvolvimento de todos os colaboradores, a
definicdo de orientacOes claras e uma determinada gestdo participativa, com estes
indicadores levara a uma maior satisfacdo dentro da estrutura organizacional (Bourne &
Bourne, 2010).

Corroborando com os autores fomos afirmar a veracidade neste estudo, em que
confirmamos que a percecdo dos colaboradores quanto a comunicacdo nha sua

organizacdo, aponta para a eficacia. Como demonstra no grafico 1, 51,1% confirmam que
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a comunicacdo no local de trabalho é eficaz, 19% mostraram-se indiferentes a esta
questdo, 17,2% discordaram, 10,9% concordaram fortemente e apenas 1,7% discorda
fortemente.

Verificamos assim que a maioria considera que a comunicacdo organizacional é

eficaz, apenas alguns respondentes discordam desta questéo.

Grafico 1 - A Comunicagdo organizacional ¢ eficaz e eficiente
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Fonte: Elaboracéo propria

Quando questiondmos os inquiridos sob o relacionamento entre colegas, se 0 mesmo
era harmonioso, 45,4% concordaram e 18,4% concordam fortemente o que equivale a
111 colaboradores a confirmarem que ha harmonia entre colegas, apenas 19,5 % discorda

e 16,7% sdo indiferentes.

Tabela 13 - O Relacionamento entre colegas é harmonioso

Escala Frequéncia Percentagem
Discordo 34 19,5%
Indiferente 29 16,7%
Concordo 79 45,4%
Concordo Fortemente 32 18,4%
Total 174 100 %

Fonte: Elaboracéo propria

Cunha et al (2007, p. 43) referem que “o conflito ¢ uma realidade incontornavel da

vida social e, a fortiori da vida organizacional. A concecdo classica aduzindo que a sua
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presenca é perniciosa e, portanto, carecente de estratégias gestionarias conducentes ao seu
evitamento, perde vigor. Deu lugar a concecdo segundo a qual o conflito denota
vantagens e desvantagens, podendo ser benéfico em certas circunstancias e para certas
finalidades”.

Dentro desta realidade vamos apresentar os dados relativamente a percecdo dos
conflitos por parte dos respondentes, quando questionados se o conflito faz parte da vida
e que procura, com todas as forcas resolvé-lo, podemos observar através do grafico 2 que
110 respondentes concordam com esta afirmagdo, 47 concordam fortemente, 12 sdo
indiferentes, 4 discordam e apenas um discorda fortemente. Aqui esta presente que a
maioria tem consciéncia que os conflitos fazem parte do dia-a-dia, mas estes

colaboradores fazem questéo de obter solugdes para que 0s mesmos fiquem resolvidos.

Gréfico 2 - O conflito faz parte da vida e procuro, com todas as minhas forgas resolvé-lo
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Fonte: Elaboracéo propria

E quando se questiona se consideram o conflito como positivo ou como algo que
procura tocar na area comportamental de cada um, o saber ser e estar, verificamos no
gréfico 3 que 53,4% concordam, 17,2% concordam fortemente, 13,8% sdo indiferentes,

12,6 discordam e 2,9% discordam fortemente, aqui também se verifica a
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consciencializagdo para a problematica dos conflitos, em que se percebe francamente que
os respondentes consideram o conflito positivo, e que também nesta situacdo podem
exprimir as suas ideias e sentimentos e que até podem tirar proveito desta mesma

situacéo.

Grafico 3 - O Conflito é positivo, porque me obriga a examinar cuidadosamente as

minhas ideias
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Fonte: Elaboracéo propria

Nesta mesma linha de ideias comenta Tjosvold (2008) que os conflitos sdo por vezes
mal geridos, a gestdo de conflitos pode contribuir para a eficacia da organizacdo, mas
também exige muito, por parte dos protagonistas, uma vez que estes devem geri-los
emocionalmente mas também serem racionais. Devem expressar 0S seus sentimentos,
mas também desenvolver os seus argumentos, usando um raciocinio dedutivo e indutivo.
Eles devem expressar honestamente 0s seus pontos de vista, mas fazé-lo de maneira em
gue incentivem o0s outros a expressar também as suas ideias.

Questionamos os respondentes se os conflitos produziam solucBes para os problemas,
e confirmamos através do grafico 4, que 49,4% (n=86) concordam com esta afirmacéo,
13,2% (n=23) concordam fortemente, 26,4% (n=46) discordam, 9,2% (n=16) sao
indiferentes ou ndo tém opinido e 1,7 (n=3) discordam, podemos assim verificar que a
maioria destes colaboradores consideram que geralmente existem solucGes para o0s

problemas identificados.
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Gréfico 4 - O conflito geralmente produz solugdes para os problemas
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Fonte: Elaboracéo prépria

Através do grafico 5 observamos que geralmente os conflitos que ocorrem no
Municipio de Sines sdo na sua maioria entre colegas com 47,7% (n=83), apenas 13,8%
(24) responderam que os conflitos que percecionam sd@o com as chefias, 27,6% (n=48)
ndo responderam a esta questdo, 5,7% (n=10) responderam que tém conflitos com ambos,
quer seja com as chefias ou com os colegas, conflitos com os subordinados apenas 5,2%
(n=9) apontam para esta classe.

Grafico 5 - Geralmente os conflitos que ocorrem consigo sao na maioria com?
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Fonte: Elaboracéo propria
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Apuramos com o grafico 6 que 99 respondentes (56,90%) percecionam os conflitos como
uma ameaca e julgam estes como algo prejudicial, ja 72 respondentes (41,40%) acham que 0s
conflitos ndo séo considerados ameagas nem que estes sdo prejudiciais, apenas 2 pessoas

(1,15%) consideram ambas as hipdteses e 1 pessoa nao respondeu a esta questao.

Gréfico 6 — Ser4 uma ameagca para o trabalhador? Poderd um conflito ser

prejudicial?
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Fonte: Elaboracéo propria
Quando questionamos o0s respondentes sob se achavam que os conflitos poderiam ser
considerados como uma oportunidade, em que podem ganhar mais aptiddo na area
comportamental e estes serem benéficos para si, concluimos através do gréafico 7, que 94
(54,33%) respondentes consideram 0S mesmos como uma oportunidade e que a estes
podem ser associados beneficios, para 76 (43,93%) respondentes a resposta é contraria,
pois estes ndo consideram que os conflitos lhes possam suscitar oportunidades. Dois

colaboradores (1,16%) indicaram ambos, um ndo respondeu.

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Seminéario da Sec¢do Tematica da APS,
Trabalho, Organizagdes e Profissfes | ISBN: 978-989-97981-4-4



O conflito no local de trabalho. Percec¢des sobre as ameacas e as oportunidades no local de trabalho

Gréfico 7 - Sera uma oportunidade para o trabalhador? Ganha mais aptiddo na

area comportamental, em que o mesmo poderé ser benéfico para si?
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Fonte: Elaboracéo propria

Consideracgdes em tornos das hipoteses colocadas

No seguimento do nosso estudo encontramos as respostas para as nossas hipoteses, em
gue iremos recusar apenas uma e aceitar as restantes. Hipdtese 0: Os conflitos ndo sdo
considerados como oportunidades nem como ameacas. Rejeitamos HO, visto que 0s
conflitos ndo sdo vistos como: nem bons nem maus, tendem a ser vistos como obstaculos
gue necessitam de solugcdes pensadas em conjunto. No que respeita a Hipdtese 1: Como
sdo vividos e percecionados - Os conflitos sdo considerados como oportunidades.- Os
subordinados apresentam a mesma tendéncia dos chefes, aceitando e compreendendo
claramente o seu papel na organizacdo. Quando questionamos os respondentes se estes
reconheciam que os conflitos poderiam ser considerados como uma oportunidade, em que
poderiam ganhar mais aptiddao na area comportamental e estes serem benéficos para si,
concluimos através do grafico 7, 54,33% colaboradores consideram os mesmos como
uma oportunidade e que a estes podem ser associados beneficios, para 43,93%
respondentes a resposta é contraria, pois estes ndo consideram que os conflitos lhes
possam suscitar oportunidades. Dois colaboradores (1,16%) indicaram ambos, sem
resposta apenas 1 (0,58%). Aceitamos a hipOtese 1 pois verificamos que a maioria

perceciona os conflitos como uma oportunidade.
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Relativamente a Hipotese 2: Como séo vividos e percecionados - Os conflitos sdo
considerados como ameacas. Ja a relacdo dos colegas (chefes com chefes ou
subordinados com subordinados) apesar de ndo ser conflituosa é gerida de uma forma
menos democrética muito possivelmente porque estdo ao mesmo nivel na organizacao e é
necessario utilizarem estratégias de entendimento diferentes entre si. Apurdmos com o
gréafico 6, 56,90% percecionam os conflitos como uma ameaca e julgam estes como algo
prejudicial, ja 41,40% acham que os conflitos ndo sdo considerados ameagas nem que
estes sdo prejudiciais, apenas 2 pessoas (1,15%) consideram ambas as hipdteses e 1
pessoa ndo respondeu a esta questdo. Aceitamos também a hipotese 2.

Comparando as Hipdteses 1 e 2, verificamos que a maioria considera os conflitos
como algo prejudicial e que pode ser ameacador para o trabalhador.

A Hipoteses 3: A lideranca influencia a gestdo de conflitos - ficou comprovada que na
presenca de um conflito esta patente a procura pela resolucdo do problema em conjunto,
poréem os chefes ndo se acomodam as exigéncias dos subordinados explicando-lhes o
porqué de tomar determinada decisdo — estamos claramente na presenca de chefes com
um estilo democratico. Aceitamos assim a hipdtese 3, uma vez que confirmamos que uma
lideranca eficaz é promotora de uma boa gestéo de conflitos.

A Hipotese 4: O clima organizacional interfere na gestdo dos conflitos - O clima da
organizacgdo apresenta uma boa gestdo de conflitos por parte dos chefes e por parte dos
subordinados; ainda assim, 57 colaboradores concordam que o clima organizacional
interfere na gestdo dos conflitos, 55 discordam, 16 concordam fortemente, 16 discordam
fortemente e 30 sdo indiferentes a questdo. Aceitamos a hipotese 4.

O clima organizacional, apresenta assim alguma subjetividade, pois mais do que a
opinido de cada colaborador, pondera sim as vontades e as atitudes adotadas e valorizadas
por cada colaborador. O clima organizacional pode ser considerado o resultado da
interpretacdo das condicbes de trabalho, da distribuicdo de tarefas, dos relacionamentos
na organizacdo, constituindo influéncia sobre aspetos relevantes para as organizacdes,
como a satisfacdo e a harmonizacdo entre os colaboradores e chefias.

Relativamente a Hipdtese 5: Uma comunicacdo organizacional ineficaz interfere na
gestdo dos conflitos - Existe uma boa comunicacdo organizacional — verificado nas

subescalas da escala ROCI-11. Apéds a andlise, apurdmos que os chefes inquiridos ndo tém
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postura de conflito, uma vez que o estilo de gestdo mais frequentemente utilizado é o de
colaboragédo e o de acomodacdo, o que pode significar que tudo fazem para estabelecer
uma boa comunicacdo para salvaguardar os objetivos de ambos e também os

relacionamentos.

Consideracoes finais

Como referimos, as organizagOes sdo estruturas que procuram realizar 0s seus
objetivos, ou seja, tragar as sua proprias metas e atingi-las num curto espaco de tempo,
com uma variedade de recursos a que a estas possam afetar, organizacbes como:
empresas, escolas, universidades, associacOes recreativas, prisdes e outras, mas ndo nos
podemos esquecer que dentro dessas organizacOes estd o capital humano, sdo 0s
colaboradores que déo vida a essas mesmas organizagdes, e sdo estes que contribuem
para 0 SuCesso ou insucesso das mesmas.

Corroborando com Robbins et al (2010) “no mundo dindmico de hoje, as organizagdes
precisam de lideranca e administracdo fortes para atingir um nivel 6timo de eficacia.
Precisam de lideres que desafiem o status quo, criem visdes de futuro e sejam capazes de
inspirar os membros da organizagao a querer realizar essas visdes” (p.360).

Assim, procura-se que os lideres consigam fazer com que o0s seus seguidores facam
mais do que aquilo que eles lhes pedem, e é aqui que € propicio o inicio dos conflitos,
para tal é necessario as organizacdes, 0s gestores, os lideres terem a percecdo do que é
bom ou mau, considerando que nem todos os conflitos sdo maus e que podem trazer algo
de proveitoso para ambos.

Este estudo consistiu huma investigacdo em que a tematica principal sdo os conflitos,
mas outros temas foram considerados importantes para a veracidade do mesmo, tais
como: a lideranca, clima organizacional e a comunicacdo. Foi entdo ponderada a hipotese
de fazer o estudo numa organizacdo publica, por nas proximidades ser uma organizacéo
com um elevado nimero de colaboradores e 0 nosso interesse era termos um ndmero
razoavel de respostas.

Como pudemos constatar a maioria dos chefes inquiridos ndo tém uma postura de
conflito, observando que o estilo de gestdo mais frequente é a acomodacéo, seguido logo

pela colaboragdo. Verifica-se ainda que estes independentemente de ndo entrarem em
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conflito, existem situacGes em que os subordinados devem respeitar a posicdo dos chefes, e
estes, se ndo tiverem que discordar dos subordinados fazem — no em prol de um
entendimento, isto nos chefes que utilizam a forma dominagéo do conflito.

No que concerne aos subordinados as dimensdes dos estilos de gestdo de conflitos
relativamente aos chefes e na relacdo com os colegas, observa-se que os subordinados
apresentam uma melhor gestdo de conflitos com os chefes nas subescalas — colaboracéo,
evitacdo, dominag&o e compromisso, do que na relagdo com os colegas.

Ao fazermos uma reflexdo conceptual sobre os conflitos, foi identificado o clima
organizacional, comunicacao organizacional, a lideranga como fatores chave a ponderar para
obter resposta se o conflito sera uma ameaca ou uma oportunidade para as organizagoes.

Qualquer organizacdo deve ter como um dos seus principais objetivos, proporcionar aos
seus colaboradores um maior envolvimento e participacao ativa, sendo que estes assumem
especial importéncia no alcance de um bom clima organizacional e consequentemente no
futuro da organizacéo, para tal procuramos também refletir sob o tema da comunicacéo nas
organizagoes.

Verificamos com o estudo que as opinides divergem quanto ao clima, se este influencia ou
ndo nos conflitos, em que 32,8% concordam com esta afirmacdo, 9,2% concordam
fortemente, 31,6% discordam, 17,”% sao indiferentes ¢ 9,2% discordam fortemente.

A comunicacdo organizacional, alia-se aos objetivos de qualquer organizacdo, uma vez
que proporciona aos seus colaboradores um maior envolvimento e participacdo, de modo a
assegurar o seu futuro. Assim, a comunicacdo é imprescindivel para o éxito de qualquer
organizacao, devendo ser ativados esforcos no sentido de desenvolver eficazes politicas de
comunicacdo interna e externa.

Todas as organizacGes comunicativas pressupdem que a organizacao favoreca o espirito
de equipa, a implicacdo e o desenvolvimento de todos os colaboradores, a definicdo de
orientacOes claras e uma determinada gestdo participativa, com estes indicadores levara a
uma maior satisfacdo dentro da estrutura organizacional (Bourne & Bourne, 2010).

Neste sentido e quando confrontados sob a comunicacdo organizacional na sua
organizacao, se a mesma € eficaz e eficiente, 0s respondentes e na sua maioria concorda com

esta afirmacao, 51,1% concordam e 10,9% concordam fortemente.
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Bourne e Bourne (2010) descrevem que as organizag¢Oes devem cada vez mais ter a nogao
de que é muito importante encontrar as melhores estratégias para manter e desenvolver o seu
capital humano. Para tal é sempre necessario, uma adequacao das estratégias ao perfil dos
colaboradores, assim como de um bom lider.

Corroborando com os autores, se o lider ndo tiver as competéncias essenciais para a
resolucéo dos conflitos certamente que estes se tornam em ameagcas, e ainda, a auséncia ou
uma incorreta eliminacéo dos conflitos pode por em causas 0s objetivos organizacionais, e
uma boa gestéo pode ser a chave do sucesso organizacional.

Neste sentido e visando o estudo, depreendemos que os lideres inquiridos sdo do estilo
democratico, em que procuram resolver as situacGes/problemas com os seus subordinados de
forma a acharem as solucfes adequadas para cada situagao.

Verificamos que a maioria dos chefes ndo tém uma postura de conflito, observando que o
estilo de gestdo mais frequente € a acomodacao, seguido logo pela colaboracéo, isto €, 0s
chefes procuram participar nos interesses dos subordinados, para que ambos cheguem a uma
melhor solugéo para a resolucéo dos conflitos.

Um aspeto importante a salientar € que, embora classicamente o conflito seja visto como
uma situacdo negativa, dentro das organizacOes, ocasionada principalmente por falhas de
comunicacdo, 0s conceitos modernos mostram que este fendbmeno também pode ser
explorado para encorajar a autocritica, a criatividade e a propensdo para a aceitacdo da
mudanga, pelo que ndo se deve atribuir aos conflitos a condi¢do de serem bons ou maus
(Robbins, 2008).

Na mesma linha de ideias Chiavenato (2004) descreve que os conflitos envolvem aspetos
positivos e negativos, embora as possibilidades negativas e destrutivas do conflito tanto
interno como externo, sejam mais visiveis. Nao ha melhor maneira de comprometer a satde
de uma organizacdo do que promover um conflito interno.

Assim de acordo com o autor, depreendemos que tende a haver sempre conflitos, sejam
eles gerados internamente ou externos a organizacéo, 0s gestores devem € saber gerir 0S
conflitos para que estes sejam uma dependéncia mutua na mudanca organizacional e assim
verificarmos as oportunidades nas organizacgdes.

Garesché (2010) descreve que se vivéssemos sozinhos no mundo, nunca teriamos de

enfrentar conflitos. Mas uma parte da interacdo com 0s outros compreende a necessidade de
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encontrarmos formas de nos darmos com eles. Mas fomos criados para viver em
comunidade. E € por vezes com as pessoas que mais amamos que temos as mais acaloradas
divergéncias. Quando outra pessoa tem um ponto de vista que ndo faz muito sentido para nds,
podemos sentir-nos perturbados, confusos e até ameagados. E bom estarmos conscientes das
nossas emocoes e das emogdes das outras pessoas, quando trabalhamos com estas diferencas
de opinido. Quando surge um conflito, pode no entanto ser dificil encontrar um terreno
comum.

O que vai determinar se o conflito é construtivo ou negativo serd a motivacdo na
organizacdo, que é da responsabilidade do gestor/lider que facilita a gestdo desse conflito.
Assim, para facilitar a gestdo do conflito, o gestor/lider devera procurar solugdes construtivas
e ndo se identificar demasiadamente com o conflito em curso, devera saber escolher
estratégias de resolucdo para cada caso e, acima de tudo, devera ter a consciéncia do que nao
sabe, procurando formacdo adequada na gestdo de conflito, se tal sentir necessidade
(Mclintyre, 2007, p.303).

Mcintyre (2007) refere ainda que os conflitos nas organizacGes existem e sempre
existirdo, ainda que muitos o tentem ignorar. Normalmente o que ocorre € que as pessoas nao
se sentem a vontade para se expressarem, utilizando predominantemente o estilo evitacéo e
acomodacao, constituindo tal atitude uma perda para a organizacdo. Assim, € numa era cada
vez mais globalizada e competitiva € imprescindivel que as organizagdes, 0S Sseus
gestores/lideres, apliquem o estilo mais adequado de gestdo para os seus conflitos, que séo
inevitaveis, através de formacao adequada para os seus colaboradores. E é desta forma que,
sO aprendendo a gerir eficazmente os conflitos que as organizagdes estdo preparadas para
responder a concorréncia que vém do exterior (p.303).

No presente estudo conseguimos apurar que as opinides divergem, quando questiondmos
os colaboradores do Municipio de Sines, acerca das ameacas ou oportunidades que 0s
conflitos causariam, e pudemos constatar que 56,90% concordam que s&o uma ameaca, que o
conflito pode ser prejudicial, assim de acordo com o autor Mclntyre, em que no geral
constatamos que o estilo de gestdo predominante nestes respondentes € a acomodacéo, tudo
indica que pode transportar perdas para a organizacdo em vez de constituir uma mais-valia,
gerando novas ideias de forma a visar um contributo quer para os participantes quer para a

organizacéo.
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Quando questionados sobre, se seria uma oportunidade para o trabalhador, em que estes
ganhariam mais aptiddo na area comportamental e que os mesmos poderiam ser benéficos,
54,33% concordaram, 43,93% n&o concordavam, 1,16% consideravam ambas as respostas e
0,58% ndo respondeu.

Assim de acordo com as perspetivas e andlises levadas a cabo através da revisdo
bibliogréfica, os conflitos sdo negativos e positivos, 0 que nods (enquanto gestores/lideres)
podemos fazer € maximizar os conflitos positivos e minimizar os negativos. Os conflitos
podem trazer oportunidades quando agregam valor para as organizacGes, ou Seja, NOvVoS
pontos de vista. Também a salientar sdo os conflitos negativos — as ameacas, porque através
destes, também tiramos licBes para a vida, 0s mesmos devem é ser monitorizados.

Esta visdo confirma o que foi exposto anteriormente, o conflito em si, ndo pode ser
considerado uma ameaca ou uma oportunidade, a sua natureza e a forma de administra-lo é
que fardo com que as suas consequéncias sejam positivas ou negativas para 0 grupo e para a

organizacao.
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A identidade profissional do formador.

L 6gicas e formas de construcao

Sofia Cabral® e Joaquim Fialho®’

Resumo: Este artigo resulta de uma investigacdo para a obtencéo do grau de mestre em sociologia em que
se procura descodificar como se constroem as identidades profissionais dos formadores que se encontram a
desenvolver a sua atividade presentemente. A investigacdo teve uma componente tedrica assente no
enquadramento das politicas publicas de formacdo profissional, a construgdo das identidades sociais e
profissionais, seguindo os conceitos estruturantes de Berger, Luckmann e Dubar. Deste modo, procurou-se
compreender o processo através do qual se constréi a identidade profissional do formador identificando as
suas expetativas, as configuracbes das atividades utilizadas e os seus impactos bem como os efeitos e
consequéncias que essas atividades irdo ter no seu desenvolvimento profissional.

Palavras-chave: Identidade profissional; formador; formacéo profissional.

The professional identity of the trainer. Logic and forms of construction
Abstract: This article is the result of an investigation for obtaining a master's degree in sociology that
seeks to decode how to build professional identities of trainers who are developing their activity at present.
The investigation was based on a theoretical framework of public policies on vocational training, the
construction of social and professional identities, following the structuring concepts of Berger, Luckmann
and Dubar. Thus, we tried to understand the process through which builds the professional identity of the
trainer identifying their expectations, the settings of the used activities and their impacts and the effects and
consequences that these activities will have on their professional development.

Keywords: Professional identity; former; professional qualification
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Desenvolvimento Sustentavel, da Universidade de Evora, intitulada “A identidade
profissional do formador. Légicas e formas de construcao®.

A investigacdo da qual partiu o presente artigo foi elaborada com o objetivo de
compreender de que forma se constroem as identidades profissionais do formador.
Para tal procurou atingir-se um conjunto de objetivos gerais e especificos, de forma a
responder a pergunta de partida construida.

A pesquisa referente a esta Tese justifica-se pelo facto de contribuir para um
estudo mais aprofundado relativamente a construcdo das identidades profissionais,
especificamente dos formadores.

O presente artigo foi dividido em cinco partes: | Parte Teorica, 11 Metodologia, 11l
Apresentacdo de Dados, IV Conclusbes e V Bibliografia. Na parte tedrica sdo
apresentados o0s conceitos chave da investigacdo. Na parte metodoldgica sdo
apresentadas a pergunta de partida, os objetivos do estudo e alguma operacionalizagédo
dos conceitos chave utilizados na presente investigagdo. Na terceira parte sao
analisados alguns dados obtidos na investigacdo que serviu de base ao artigo
apresentado. De seguida sdo apresentadas algumas conclusées. E por fim a

bibliografia utilizada no presente artigo.

1.Formacdao Profissional

Primeiramente, nesta fase do presente artigo, torna-se pertinente realcar o conceito
de Formacdo Profissional, sendo que este conceito, acaba por designar a area
cientifica central da investigacdo em questao.

Assim, formacdo profissional refere-se segundo Fialho et al (2013: p.17) “ao
conjunto de atividades que procuram gerar no individuo a aquisicdo de
conhecimentos, capacidades praticas, atitudes e formas de comportamento,
fundamentais para o exercicio das funcdes inerentes a uma determinada profissdo ou
grupo de profissdes em qualquer ramo de atividade econdmica”. Ainda segundo o
mesmo autor “a formagdo profissional constitui um meio privilegiado para a
integracdo socioprofissional dos individuos, preparando-os para o desempenho de
funcdes ao nivel profissional — desenvolvendo competéncias técnicas e caracteristicas

psicossociais para exercer um determinado trabalho — e mobilizando e/ou
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desenvolvendo recursos para o desempenho de diferentes papéis sociais nos diferentes
contextos da sua vida”.(p. 17).

Posto isto, interessa, definir o conceito de formagdo profissional segundo a
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) que o considera como uma “atividade
direcionada para identificar e desenvolver capacidades humanas para uma vida ativa,
satisfatoria e produtiva” (Caetano, 2007 citado por Fialho et al, 2013: p.15).

Cardim (2005) citado por Fialho et al (2013: p.15) simplifica um pouco o conceito
e considera que “a formacao profissional tem como missdo atualizar conhecimentos e
aperfeicoar as competéncias profissionais permitindo uma melhoria de desempenho
das fungdes exercidas ou a exercer”.

Assim, compreende-se que a formacdo profissional ndo sé complementa a
preparacdo para a vida activa iniciada no sistema basico, mas também visa uma
integracdo dindmica no mundo do trabalho pela aquisicdo de conhecimentos e de
competéncias profissionais, de forma a responder as necessidades nacionais de
desenvolvimento e a inovacdo tecnoldgica, e contribuindo para a diminuicdo das
desigualdades sociais. Ja Fialho et al (2013: p.16) se referia a esta questdo “a
formacdo profissional tem como fim Gltimo promover o desenvolvimento econémico
e social, através da superacdo de desigualdades e igualdade de oportunidades™.

Um dos fins da formacdo profissional, considerado por Fialho et al (2013) € a
transversalidade. Ou seja, a formacdo profissional, segundo os varios conceitos
apresentados acaba por ser “o conjunto de atividades que procuram gerar no individuo
a aquisicdo de conhecimentos, capacidades praticas atitudes e formas de
comportamento, fundamentais para o exercicio das fungbes inerentes a uma
determinada profissdo ou grupo de profissbes em qualquer ramo de atividade

economica” (p.17).

1.1.Desenvolvimento Profissional

Num mundo globalizado o maior risco que se corre é o das desigualdades.
Associado a grandes transformacg@es sociais, econdémicas e organizativas, que levam a
que o conteudo do trabalho desenvolvido pelos trabalhadores, e consequentemente as

suas competéncias, estejam em constante mudanca, originando desatualizacBes e
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desadaptacbes que aumentam a necessidade de aprendizagem ao longo da vida,
assiste-se a uma constante evolucdo tecnoldgica que esta a originar rapidos desajustes
e dificuldades de integracdo, obrigando as pessoas a manterem-se atualizadas, aspeto
ja referido por Gongalves (1997: p.45) “as transformagdes que se verificam em todos
0s niveis da vida social (tecnolégico, econémico, politico e cultural) exigem dos
actores sociais um conjunto de novas competéncias, que lhes permitam dar uma
resposta adequada aos desafios decorrentes da sociedade em constante mutagao”. Dai
a importancia cada vez maior de formagdo, bem como a crescente necessidade de
formacdo profissional por parte dos individuos.

Quando se fala em formacgdo profissional é muito frequente falar-se em
desenvolvimento do individuo enquanto ser social inserido numa determinada
atividade profissional e na forma como este exerce as funcdes que dela decorrem.
Assim sendo a formacgdo profissional € um meio para melhorar todo e qualquer
desempenho profissional independentemente do contexto em que se insere.

Por este motivo, torna-se necessario que os profissionais participem num processo
de crescimento/desenvolvimento a varios niveis (pessoal, social e profissional). E
devido ao reconhecimento desta necessidade de formacéo ao longo da vida que surge
0 conceito de desenvolvimento profissional.

Assim, importa entdo definir o conceito de desenvolvimento profissional que
segundo Garcia (1999) citado por Batista (2010: 36) “pressupde uma evolugao e
continuidade (...)” o que segundo o mesmo autor permite que os individuos possam

“(...) aprofundar os seus conhecimentos ao longo da sua carreira profissional”.

1.2.1dentidade

Numa perspetiva socioldgica e segundo Giddens, (2004: p.694) o conceito de
identidade refere-se as “(...) caracteristicas distintivas do caracter de uma pessoa ou 0
caracter de um grupo que se relaciona com 0 que eles sdo e com 0 que tem sentido
para eles. Algumas das principais fontes de identidade sdo o género, a orientacédo
sexual, a nacionalidade ou a etnicidade, e a classe social. O nome é um marcador
importante da identidade individual, e dar um nome é também importante do ponto de

vista da identidade do grupo”.
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Referindo-se ao mesmo conceito Dubar (1997: p.105) explica de que forma pode
ser estudado numa perspetiva sociologica, “(...) se restituirmos a relacdo de
identidade para si/identidade para o outro ao interior do processo comum que a torna
possivel e que constitui o processo de socializacdo”, ou seja, o conceito de
identidades e o seu processo de construcéo séo de certa forma analisados ao abrigo da
sociologia na medida em que implicam rela¢des interpessoais, integracdo e adaptacao
em diferentes grupos, implicando, assim, um processo de socializagdo. Posto isto,
Dubar apresenta o conceito de identidade como sendo o “(...) resultado
simultaneamente estavel e provisorio, individual e coletivo, subjetivo e objetivo,
biografico e estrutural dos diversos processos de socializagcdo que simultaneamente
constroem os individuos e definem as instituicdes” (p.105).

Assim, podemos assumir que, a identidade dos individuos se forma a partir da
relacdo com os restantes elementos da sociedade, podendo, dependendo das dinamicas
das relagbes criadas, manter-se ou alterar-se. Parafraseando Berger e Luckmann
(2010: p.179) “A identidade ¢ formada por processos sociais. Uma vez cristalizada, é
mantida, modificada ou mesmo remodelada pelas relacdes sociais. Os processos
sociais implicados na formacdo e conservacdo da identidade sdo determinados pela
estrutura social. Por outro lado, as identidades produzidas pela interacdo do
organismo, da consciéncia individual e da estrutura social reagem sobre a estrutura
social dada, mantendo-a, modificando-a ou mesmo remodelando-a”.

Fernandes (2008: p.207) menciona a importancia dos diferentes contextos em que o
individuo esta inserido para a construcdo da sua identidade, sendo portanto um
processo bastante dependente das relacdes sociais do individuo, referindo-se a este
conceito como sendo “(...) constructos sociais plurais, elaborados em concretos
contextos de vivéncia e de relacionamento sociais. Se assim ndo fosse, ndo seria
possivel falar de identidades™.

Sabendo que falar em identidades e na sua construcdo implica referir a relacdo
entre individuos envolvendo consequentemente um processo de socializacdo, importa
perceber de que forma esta socializacdo é importante em contexto de trabalho.

A nocdo de identidade profissional bem como a de construcdo de identidades,

encontra-se associada ao conceito de socializagdo profissional uma vez que tal como
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refere Dubar (2003: p.51) “O trabalho estd no centro do processo de construcao,
destruicdo e reconstrucdo das formas identitéarias, porque é no trabalho e pelo trabalho
que os individuos, nas sociedades salariais, adquirem o reconhecimento financeiro e
simbolico da sua atividade”.

Assim, podemos afirmar que a socializacdo é um processo cada vez com mais
importancia na atividade profissional dos individuos na medida em que se refere ao
reconhecimento que o outro tem do individuo. Quanto mais reconhecimento
conquistarem, mais motivados os individuos se sentem e melhor trabalham. Os
valores reconhecidos variam de acordo com o0s ambientes profissionais e de uma

forma mais ampla com as sociedades onde o individuo est inserido.

1.2.1.A identidade profissional do formador

No conceito de identidade social integra-se frequentemente a nogéo de identidade
profissional bem como outros tipos de identidade. De modo a sustentar esta ideia
referimos Lopes (2001) citado por Forte (2005) que afirma que a identidade
profissional se trata de uma “(...)particularidade que decorre do lugar das profissdes e
do trabalho no conjunto social e, mais especificamente, do lugar de uma certa
profissdo e de um certo trabalho na estrutura da identidade pessoal e no estilo de vida
do ator”.

A construcdo da identidade de um individuo € condicionada pelos diferentes
grupos a que este esta agregado nomeadamente “as logicas decorrentes das
particularidades da profissdao” (Fialho et al, 2013: p.57). “As identidades profissionais
tém inerentes as particularidades dos diferentes grupos profissionais, identificando-se
a partir das representacdes dos sujeitos que compdem 0s grupos, bem como das
representacdes dos outros grupos sociais e profissionais”. Contudo e tendo em atengao
os mesmos autores “A identidade profissional de um determinado grupo social ndo se
constroi de forma igual para todos os elementos™ (p.57), isto porque tal depende da
forma como cada individuo encara a organizacdo bem como da sua relacdo com a
mesma.

Contudo, autores como Day (2005) citado por Forte (2005), acreditam que a

identidade profissional, além de estar intimamente ligada a identidade social, também
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o estd a identidade pessoal, nomeadamente no que ao ensino diz respeito “a prova
irrefutavel de que as identidades profissional e pessoal se interrelacionam
inevitavelmente reside no facto de que o ensino exige um investimento pessoal
bastante significativo”.

De acordo com Cohen-Scali (2000) citado por Borges, a identidade profissional e a
identidade social ndo se confundem apesar de muitas vezes serem apresentadas de
forma bastante semelhante, uma vez que a identidade profissional € uma das
identidades sociais do individuo, isto porque “a primeira reenvia para o dominio do
emprego e das atividades econdémicas enquanto, a segunda diz respeito ao estatuto
social” (p.177).

Assim, podemos afirmar referindo Cardim e Miranda (2007: p.78), citando Dubar
(1997), que a construcao das identidades profissionais e a relacdo deste conceito com
o social, que implica como ja foi referido a socializagdo, levou “(...) a no¢ao de que
as diferentes identidades resultam de «uma dupla transacdo, por um lado entre o
individuo e as instituicbes (nomeadamente a sua empresa) e, por outro, entre o
individuo confrontado com uma mudanga e o seu passado»”.

Tendo em atencdo as definicbes apresentadas ao longo do presente trabalho
relativamente aos conceitos de identidade e de identidade profissional, exp&e-se agora
0 conceito de identidade profissional do formador.

Claude Dubar (1997: p.115) cita a definicdo de identidade profissional de
Sainsaulieu (1985: p.9): “forma como os diferentes grupos no trabalho se identificam
com os pares, com os chefes, com outros grupos, a identidade no trabalho baseia-se
em representacdes coletivas diferentes, que constroem atores no sistema social da
empresa’.

Gohier et al (2001) citados por Oliveira (2004: p.83) abordaram o tema das
identidades profissionais no caso especifico do formador/professor, considerando que
a sua identidade profissional ¢ “um processo dinamico ¢ interativo de construgdo de
uma representacdo de si enquanto professor”. Nessa representagdo, os autores incluem
duas dimensGes: a representacdo de si como pessoa e as representacdes dos

professores e da profissao.
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Como ja foi referido na presente Tese a identidade profissional estd intimamente
ligada a identidade social, uma vez que faz parte desta, sendo uma das identidades
sociais que o individuo adquire ao longo da vida. Esta questdo é referida por Oliveira
(2004: p.85) da seguinte forma “A questdo identitaria profissional, «como ¢ que eu
me vejo como professor?» deve ser encarada como uma particularizacdo da questao
identitaria mais geral «quem sou eu?»”. Esta autointerpretacdo que o individuo faz de
si proprio enquanto professor “expressa inevitavelmente as suas orientacdes, 0s seus
gostos e 0s seus valores”. (Oliveira, 2004: p.85)

A identidade profissional ndo pode ser compreendida a parte das dimens@es sociais
culturais e politicas em que se insere a atividade do professor. Sdo varios os fatores
que podem influenciar a identidade do professor, nomeadamente como refere
Hargreaves (1996), citado por Oliveira (2004: p.88) os contextos onde o professor
esta inserido podem influenciar em grande medida a forma como o professor vé os
seus pares, 0s seus alunos e até mesmo o seu trabalho e consequentemente a sua
eficacia. Também as condicdes do proprio trabalho influenciam a identidade
profissional do formador/professor, uma vez que afetam a sua satisfacdo profissional
e 0 sentimento de integracdo no local de trabalho.

A maioria do conhecimento que o formador/professor tem da sua profissdo provém
da sua propria formacgdo escolar, da sua experiéncia enquanto aluno e € nela que se

apoia para construir a sua identidade profissional.

2.Algumas linhas sobre a metodologia

Primeiramente importa definir a pergunta de partida da presente investigacao que,
de um modo geral, se explica como sendo um ponto de interesse ou uma preocupacao
previamente definida.

Assim, a presente investigacdo orientou-se no sentido de encontrar respostas para a
seguinte pergunta de partida: De que modo, a pratica da atividade de formador influi
na construcao da identidade profissional?

Contudo, tornou-se pertinente compreender o caminho percorrido até chegar a
pergunta de partida apresentada e, para tal adicionou-se 0 conceito de

desenvolvimento profissional, de modo a construir duas perguntas secundarias:
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De que forma a atividade de formador contribui para o desenvolvimento
profissional?

De que forma o desenvolvimento profissional tem contribuido para a construcéo
das identidades de formador?

Com estas perguntas procurou responder-se a um conjunto de objetivos:

Objetivos Gerais:

- Compreender os efeitos que a atividade de formador tem no desenvolvimento
profissional dos formadores

- Compreender as consequéncias que a atividade de formador tem na construcéo
da identidade profissional

Objetivos gerais estes que englobam os seguintes objetivos especificos:

- Descrever as expetativas que os formadores tém sobre a sua carreira;

- Conhecer as expetativas sobre o desenvolvimento profissional dos formadores;

- Identificar modelos na atividade de formador;

- Analisar de que modo a atividade de formador vai de encontro aos interesses,
expetativas e necessidades dos formadores;

- Estudar os impactos que a atividade de formador tem nas praticas da atividade
profissional

Importou ainda compreender o0s conceitos chave da presente investigagéo:
Identidade do Formador, Desenvolvimento Profissional e Atividade do Formador, e
de que forma estes se explicam na mesma. Os trés conceitos inserem-se na tematica
principal da mesma — Identidade Profissional do Formador.

No que se refere ao conceito de identidade do formador importou criar trés
dimensoes:

- Condicdes econdmicas, para que, através do valor recebido mensalmente pelos
formadores, bem como do dinheiro gasto em deslocacgGes e logistica, se perceba
qual o rendimento efetivo do formador;

- Condic¢des profissionais, de maneira a compreender o sentimento de integracdo dos
formandos, bem como a satisfacdo dos mesmos quer com 0 espago que 0s rodeia no
trabalho quer com o trabalho em si, através dos quais sera possivel perceber, o nivel de

eficécia e de eficiéncia dos formadores;
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- Condices sociais, de forma a ser possivel perceber se os formadores inquiridos s&o
confrontados com diferentes contextos e consequentemente de que forma se adaptam a
eles.

Relativamente ao conceito de Desenvolvimento Profissional foram criadas trés
dimensBes: Tecnoldgica de forma a compreender se sdo utilizados e atualizados os Varios
instrumentos auxiliares no ensino-aprendizagem e qual a importancia dos mesmos para 0s
formadores nas varias etapas da formacdo; Pedagogico de forma a compreender quais 0s
métodos e técnicas utilizados pelos formadores e qual a importancia da adaptacdo da
aprendizagem na formacgdo profissional; Cientifico de forma a compreender qual a
importancia dada pelos formadores & atualizacdo continua dos conhecimentos na area que
cada um leciona. As dimensdes apresentadas referentes ao conceito de Desenvolvimento
Profissional foram criadas de forma a compreender qual a importancia dada pelos formadores
a Atualizacdo através de Formacao continua.

Por altimo é referido o conceito de Atividade do Formador para o qual foram criadas duas
dimensdes: Expetativas do Formador e Representacdo Social com o intuito de compreender
por um lado quais a expetativas do formador relativamente ndo sé a carreira de formador no
geral mas também ao desenvolvimento profissional de cada um dos formadores, e por outro
qual a ideia que os formadores tém da atividade profissional de formador. Isto para que seja

possivel identificar quais as suas perspetivas de futuro.

3.Principais resultados

A presente investigacdo trabalhou o universo no seu todo. Assim, foram abrangidos 0s
109 formadores em exercicio de atividade profissional num servico publico de formacdo de
Evora, considerados no dia 2 de fevereiro de 2015. Dos 109 contatados obtiveram-se 60
respostas, 0 que corresponde a uma taxa de respostas de 55%.

Os dados da investigacdo foram recolhidos através de inquéritos por questionario, que
para além de ser um instrumento que permite obter um grande nimero de dados num curto
espaco de tempo, possibilita a recolha de informacGes especificas relevantes. O questionario
supracitado foi construido a medida uma vez que ndo existia nenhum que se adequasse ao
estudo desta investigacdo. O questionario em questdo foi aplicado online, tendo-se optado por

este sistema por ser mais pratico, mais rapido, de mais facil acesso aos inquiridos e mais
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economico. A informacdo recolhida foi trabalhada através de ferramentas de analise
estatistica da informacéo (SPSS).

Posto isto, seguem-se alguns dos resultados obtidos, comecando pela andlise
sociodemogréfica dos inquiridos.

Como pode ler-se na tabela seguinte, relativamente a idade verifica-se que 63,3% dos
respondentes se encontram no intervalo 34 — 49, aproximadamente 22% se encontra no

intervalo 18 — 33. Constata-se que, nenhum dos formadores inquiridos se encontra na faixa
etéria 66 anos ou mais.

Tabela 1 — Distribuicdo dos inquiridos por idade

A Percentagem
Idade Frequéncia Percentagem Acumulada

18-33 13 21,7 21,7

34 -49 38 63,3 85,0

50 - 65 9 15,0 100,0
Total 60 100,0 21,7

Fonte: Inquérito por questionario

Na tabela seguinte percebe-se que aproximadamente 73% dos inquiridos sdo do sexo
feminino enquanto apenas aproximadamente 27% sdo do sexo masculino. Trata-se de uma
atividade desenvolvida predominantemente pelo género feminino. Assim €, neste estudo e
pela nossa percecao da realidade.

Tabela 2 — Distribuicdo dos inquiridos por sexo

A Percentagem
Sexo Frequéncia Percentagem Acumulada

Feminino 43 72,9 72,9

Masculino 16 27,1 100,0
Total 59 100,0

Fonte: Inquérito por questionario
Na tabela seguinte pode ler-se que, perto de 70% dos formadores inquiridos afirmam nao
ter mais nenhuma atividade profissional para além da de Formador, enquanto cerca de 30%

respondeu ter outra atividade profissional. Tal como ja foi analisado sdo maioritariamente 0s

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Semindrio da Seccdo Tematica da APS,
Trabalho, Organizacdes e Profissoes | ISBN: 978-989-97981-4-4

115



Sofia Cabral e Joaquim Fialho

individuos com Licenciatura que optam pela atividade de formador, visto que os empregos

escasseiam devido a crise atual.

Tabela 3 — Distribuicdo dos inquiridos tendo em conta se tem outra atividade

profissional
Tem outra atividade profissional - Percentagem
para além da de Formador? Frequencia Percentagem Acumulada
Nao 40 67,8 67,8
Sim 19 32,2 100,0
Total 59 100,0

Fonte: Inquérito por questionario
Na tabela seguinte pode perceber-se que, cerca de 60% dos respondentes obtiveram o
CAP/CCP através de Formagcdo Inicial da Formadores, sendo que também importa dizer que

31% respondeu ter obtido o CAP/CCP através de Curso Superior.

Tabela 4 — Distribuicdo dos inquiridos tendo em conta a forma de obtencdo do

CAP/CCP
Como obteve o Frequéncia Percentagem Percentagem
CAP/CCP? Acumulada
Curso Superior 18 31,0 31,0
Formacdo Inicial de 34 58,6 89,7
Formadores
QOutro 1 1,7 91,4
Via experiéncia 5 8,6 100,0
Total 58 100,0

Fonte: Inquérito por questionario

3.1. Expetativas
Seguem-se alguns resultados relativamente as expetativas dos formadores no que
diz respeito quer a Carreira, quer ao Desenvolvimento Profissional dos mesmos.
Posteriormente foram realizadas duas piramides de expetativas de forma a perceber
qual a importancia dada pelos formadores inquiridos as expetativas apresentadas

respetivamente, sobre a carreira e sobre o desenvolvimento profissional.
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Uma vez analisados os dados obtidos através de tabelas de frequéncias relativas as
expetativas da carreira, e tendo em consideracdo as opcOGes dos formadores
relativamente as afirmacdes apresentadas considerou-se pertinente compreender de
que forma as expetativas dos formadores ficariam organizadas hierarquicamente. Para
tal, foi criada uma pirdmide de expetativas, através da soma das maiorias dos dados
analisados. Importa referir antes de mais que, os resultados obtidos na piramide de
expetativas se devem a dispersdo pelas hipdteses de resposta, uma vez que quase
todas as opcOes obtiveram uma percentagem significativa de respostas. No entanto,
fica clara qual a opinido geral desta classe profissional que é o que interessa para a

presente investigacdo como a seguir se analisa.

Figura 1 — Piramide de Expetativas dos formadores relativamente a carreira

A carreira de
formador é uma
carreira com
perspetivas de

futuro

Aumento da qualidade dos
formadores como forma de oferecer
garantias de futuro

Fonte: Elaboracao prépria

Assim, pode concluir-se que, tendo em conta os resultados obtidos relativos as
expetativas sobre a carreira, os formadores inquiridos ddo maior importancia aquela
que se refere ao aumento da qualidade dos formadores, através de formacdes, como
forma de oferecer garantias de futuro. Por outro lado, € apresentada no topo da
presente piramide de expetativas a variavel “A carreira de formador ¢ uma carreira
com perspetivas de futuro” o que demonstra que os formadores inquiridos ddo menor
importancia ao facto de considerarem que esta € uma carreira com perspetivas de
futuro. Colocou-se, entdo, na base da piramide a varidvel considerada

preferencialmente pelos respondentes.

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Semindrio da Seccdo Tematica da APS,
Trabalho, Organizacdes e Profissoes | ISBN: 978-989-97981-4-4

117



Sofia Cabral e Joaquim Fialho

De forma a possibilitar que a carreira de formador seja, realmente uma carreira
com perspetivas de futuro, os formadores inquiridos consideram imprescindiveis
atualizagbes constantes através de formacdes, que poderdo oferecer garantias de
futuro. E esta necessidade sentida pelos formadores que torna necessario que 0s
profissionais participem num processo de crescimento/desenvolvimento a varios
niveis (pessoal, social e profissional). E devido ao reconhecimento desta necessidade
de formacgéo ao longo da vida que surge o conceito de desenvolvimento profissional.

Quanto as expetativas dos formadores relativamente ao desenvolvimento
profissional elaborou-se também uma pirdmide de expetativas tendo em consideracéo
as opcdes dos formadores relativamente as afirmacgdes apresentadas, tal como na

pirdmide anterior.

Figura 2 — Piramide de Expetativas dos formadores relativamente ao

desenvolvimento profissional

As formagdes
enriquecem o curriculo
pessoal e profissional
permitindo ao formador
ser melhor profissional

Grande importancia das formagdes para a
evolucéo dos formadores na sua
atividade profissional

Fonte: Elaboracao prépria

Posto isto, percebe-se que relativamente as expetativas dos formadores no que se
refere ao seu desenvolvimento profissional, estes consideram como mais relevante a
importancia das formacBGes para a evolucdo dos formadores na sua atividade
profissional. Sendo que consideram menos importante a opinido de que as formacdes
enriqguecem o curriculo pessoal e profissional permitindo ao formador ser melhor

profissional. Contudo percebe-se que em ambas as variaveis a tematica é aproximada.
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3.2. Modelos de Ensino

Neste objetivo sdo estudadas as estratégias tomadas pelos formadores ao longo da
carreira para o melhor desempenho da sua atividade profissional.

Deste modo, fez-se a andlise de algumas variaveis de forma a compreender quais as
estratégias de ensino utilizadas pelos formadores durante a sua atividade profissional.

No que diz respeito as estratégias utilizadas pelos formadores ao longo da sua
carreira, pode perceber-se que estes revelam uma forte consciéncia sobre a
importancia das tecnologias na sua atividade de formador. A maioria sentiu
necessidade de se aperfeicoar nos diversos niveis de conhecimento, tém frequentado
formacgdes, no sentido de permitir a sua evolugdo como formador. Os formadores na
sua larga maioria afirmam que o formador deve estar em constante evolucdo de forma

a adaptar-se as mudancas do mundo atual.

Tabela 5 — Estrategias de formacéo: As tecnologias sdo importantes na

comunicagao quer com os meus formandos quer com 0s meus colegas

As tecnologias sdo importantes na

L9 . Percentagem
comunicagao quer com 0s meus Frequéncia  Percentagem Acumulada
formandos quer com 0s meus colegas
Discordo 2 3,3 3,3
N&o Discordo nem Concordo 1 1,7 5,0
Concordo 15 25,0 30,0
Concordo Totalmente 42 70,0 100,0
Total 60 100,0

Fonte: Inquérito por questionario

Os formadores veem as novas tecnologias como forma de comunicacdo com
formandos e colegas. Contudo a utilizacdo destas também se faz quer ao nivel da
lecionacdo da formacdo quer da preparacdo da mesma na medida em que consideram,
entre outras justificacdes, ser uma estratégia para que a matéria lecionada seja mais

percetivel e apelativa para os formandos.
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Tabela 6 — Estrategias de formacéo: Durante a formacéo utilizo as novas
tecnologias de modo a que a matéria lecionada seja mais percetivel e apelativa

Durante a formacao utilizo as novas

tecnologias de modo a que a matéria A Percentagem
lecionada seja mais percetivel e Frequencia  Percentagem Acumulada
apelativa
Discordo 1 1,7 1,7
Né&o Discordo nem Concordo 6 10,0 11,7
Concordo 21 35,0 46,7
Concordo Totalmente 32 53,3 100,0
Total 60 100,0

Fonte: Inquérito por questionario

Verifica-se ainda, que os formadores inquiridos consideram que 0s conhecimentos,
quer sobre os métodos e tecnicas de ensino quer no que diz respeito as tecnologias e a
area que lecionam devem ser atualizados de forma que seja possivel uma adaptacao
aos diversos ritmos de aprendizagem, idade, conhecimentos e formacdo dos

formandos a fim de permitirem a evolugdo dos mesmos.

Tabela 7 — Estratégias de formagao: E necessario que o formador adapte a sua

forma de ensinar ao publico-alvo (idade, conhecimentos, formacao)

E necessario que o formador adapte a

. P A Percentagem
sua forma de ensinar ao publico-alvo Frequéncia  Percentagem
; ; ~ Acumulada
(idade, conhecimentos, formacao)
Concordo 7 11,9 11,9
Concordo Totalmente 52 88,1 100,0

Total 59 100,0
Fonte: Inquérito por questionario

Conclui-se assim, que a identidade profissional do formador se constrdi através da
inter-relacdo com os seus pares e 0s seus formandos bem como com o espago onde
desenvolve a sua atividade. As vivéncias, positivas ou negativas da atividade,

constituem-se como elementos nucleares de todo o processo.
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Cada formador contribui para a construcdo da identidade profissional individual
dos seus pares, influenciando desta forma, com os seus conhecimentos a construcao

de uma identidade profissional de formador.

Figura 3 — Construcdo da identidade profissional tendo em conta as Relagdes

profissionais e Meio envolvente

Formador

Identidade
Individual

Identidade
Individual

Identidade
Individual

Formador
Formador \ / Formador

Identidade
Individual

Meio Envolventé

IDENTIDADE PROFISSIONAL

Fonte: Elaboracao prépria

Consideracdes finais

A auséncia de conhecimento provoca dependéncia e pouca evolucdo a todos 0s
niveis. A informacdo traz o conhecimento e é este que permite a evolucdo da
sociedade e das sociedades entre si. Atraves dos diversos meios de comunicacdo bem
como das novas tecnologias — plataformas em rede, internet, telemdveis, ipad, ipod,
tablets, TV e etc. -, a informacdo chega a todas as partes do mundo no instante em
gue acontece. Assim se conclui que nos dias de hoje quem detém a informacao detém
simultaneamente o poder.

Depende de cada individuo a busca por este conhecimento, para evoluir e
acompanhar a evolucdo do mundo.

Assim, de forma a responder a pergunta de partida secundaria 1 “De que forma a

atividade de formador contribui para o desenvolvimento profissional?”, e apds toda a
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anélise desenvolvida ao longo desta investigacdo, concluiu-se que o bom desempenho
da atividade de formador se deve ao enorme empenho do formador quer a nivel de
atualizagbes tecnoldgicas, cientificas e pedagdgicas, quer ao nivel da interrelacbes
que cria, bem como do esfor¢o de adaptacdo ao meio envolvente e aos formandos.
Este empenho por parte dos formadores reflete-se na busca permanente de
atualizacOes através de formagdes continuas nos diferentes niveis de conhecimento.
Este percurso contribui fortemente para o constante desenvolvimento profissional do
formador.

Em resposta a pergunta de partida secundéria 2 “De que forma o desenvolvimento
profissional tem contribuido para a construgdo das identidades de formador?” conclui-
se que o desenvolvimento profissional atingido pelos formadores com base no seu
esforco e criatividade tem contribuido fortemente para a construgdo de uma
respeitavel identidade profissional do formador.

Como refere Claude Dubar (1997: p.115) citando a definicdo de identidade
profissional de Sainsaulieu (1985: p.9) ¢ a “forma como os diferentes grupos no
trabalho se identificam com os pares, com o0s chefes, com outros grupos, a identidade
no trabalho baseia-se em representacdes coletivas diferentes, que constroem atores no
sistema social da empresa”.

Posto isto, importa agora responder a pergunta de partida principal “De que modo,
a atividade de formador tem contribuido para a construcdo das identidades de
formador?”. Considera-se portanto que é o contributo constante de cada um dos
formadores individualmente que vai enriquecendo e construindo gradualmente o
conjunto de caracteristicas que formam a identidade de formador enquanto atividade
profissional. E de ter em conta que a identidade de cada individuo no é estavel, esta
em constante mudanca e evolugdo e consequentemente o seu contributo para a
identidade do outro provoca inevitavelmente alteracdo da identidade dos outros. Por
esta via a identidade profissional € um construto que ndo é estanque, alterando-se e
renovando-se constantemente.

A seguinte figura, mostra como se constrdi a identidade profissional do formador,

tendo em consideracdo a reflexdo feita ao longo do presente artigo.
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Importa ter em conta entdo, que sdo as aquisi¢cdes profissionais anteriores, bem
como as relagdes quer familiares, quer sociais que formam a identidade individual do
formador. Estas conjuntamente com as novas aquisi¢cGes obtidas atraves das relacoes
criadas em ambiente de trabalho e da socializacdo entre pares, bem como com a
relagdo com o espacgo envolvente e com o trabalho efetivamente realizado, contribuem

para a construcdo da identidade profissional do formador.

Figura 4 - Construcdo da identidade profissional de formador

[ AquisicBes Anteriores ] [ RelacBes Familiares ] [ Relagdes Sociais ]

[ Identidade ]

e

Relagéo com o outro Espaco Envolvente [ Novas Aquisicdes ]
(pares, formandos, de Trabalho
pessoal ndo docente)

~. | B

[ Identidade Profissional ]

An farmadnr

Fonte: Elaboracao prépria
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Resumo: Nas organizagBes um aumento de cooperacdo pode levar a

um aumento da competitividade de todos grupos da organizacdo, induzindo em vantagens competitivas. O
presente artigo resulta de uma investigacdo realizada em Mestrado em Intervencdo Sdcio Organizacional
em Salde sob a orientacdo de Joaquim Fialho, que se concentra na identificacdo do nivel de cooperacdo
com uma equipe multidisciplinar de um servico de salide num Hospital, em seguida, tentando entender a
dindmica intra-organizacional entre os diferentes atores, sob a orientagdo de Analise de Redes Sociais
(SNA).Aproximando-se do conceito de redes sociais numa perspetiva dindmica e aplicando uma
abordagem quantitativa (inquérito sociométrico) em dois momentos diferentes, com posterior aplicacdo de
uma entrevista com o ator-chave na rede, para melhor entender as metamorfoses da rede e permitindo a
criacdo de sinais de alerta precoce na organizacao.

Palavras-chave: Redes sociais, analise de redes sociais, a cooperacao intra-organizacional, organizacdo, de

capital social.

Teamwork in a health service. A study on intra-organizational dynamics in the
light of ARS

Abstract: In organizations an increase of cooperation can lead to an increase of competiveness to other
groups outside of the organization, leading to competitiveness advantages. The present article results from
an investigation conducted at Master in Organizational Social Intervention in Health under guidance of
Joaquim Fialho, which focuses in the identification of the cooperation level on a Multidisciplinary Team of
a health service in Hospital, then trying to understand the intra-organizational dynamics between the
different actors under the guidance of Social Networks Analysis (SNA). Approaching the concept of
social networks in a dynamic perspective, which is not fixed, but aided by a dual research by applying
a quantitative approach (sociometric survey) in two different times, with subsequent application of an
interview with the key actor in the network, to understand better the metamorphoses of the network

and allowing the creation of early alert signs in the organization.
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Introducéo

A cooperagdo encontra-se presente na vida do ser humano desde a sua existéncia
primordial, apontando assim para a colaboragdo entre individuos, no sentido de alcancar
objectivos comuns. No entanto, ainda que a totalidade dos membros de um grupo
beneficiem da cooperacdo de todos, o interesse préprio de cada individuo pode agir em
sentido contrario. Cooperar é para cada ser humano, fazer a sua parte na rede de
interdependéncias necessarias a sua sobrevivéncia. Um aumento do nivel de cooperacdo
pode levar a um aumento de competitividade para com outros grupos externos a
organizacdo, levando a que a esta apresente vantagens competitivas. A presente
investigacdo, da qual resulta este artigo, centra-se na identificacdo do nivel de cooperagéo
numa Equipa Multidisciplinar de um servico de saude num determinado Hospital,
tentando compreender as dindmicas intra organizacionais (mais especificamente as
dindmicas de cooperacdo) entre os diferentes actores sob a orientacdo metodoldgica da
Analise de Redes Sociais “Social Analysis Networks”.

O presente estudo é sustentado sobretudo no conceito de rede social “Social
Networks” numa perspetiva dindmica. Para Mercklé (2004), uma rede social pode ser
definida como “um conjunto de unidades sociais e de relagdes, directas ou indirectas,
entre essas unidades sociais, através de cadeias de dimensdo variavel”. As unidades
sociais podem ser individuos ou grupos de individuos, informais ou formais, como
associagdes, empresas, equipas, organizacles, sendo as relacbes estabelecidas entre 0s
elementos da rede, como por exemplo, transacgdes monetarias, troca de bens ou servicos,
transmissdo de informacdes que podem envolver interaccdo directa ou ndo, permanentes
ou pontuais. Deste modo, uma abordagem a partir da ARS permite uma enorme
flexibilidade analitica relativamente ao problema que o investigador pretende estudar. Na
presente pesquisa pretende-se discutir dindmicas entre os elementos que compdem uma
Equipa Multidisciplinar de um servigo de salde, mais especificamente (dinamicas de
cooperacao), a partir do individual para compreender a rede como um todo.

Desta forma, o conceito de rede social “Social Network” numa perspetiva dinamica,
que ndo esta fixo nem “ossificado”, socorre-se a uma investigacdo dual. Por um lado,
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aplicando uma abordagem quantitativa (questionério sociométrico) em dois momentos
distintos do tempo e, por outro lado, num momento posterior, indo ao encontro dos
actores chave, através de uma abordagem qualitativa (entrevistas), confrontando dados e
aprofundando dindmicas. A realizacdo deste tipo de estudos permite as organizagdes
compreender as metamorfoses presentes na rede, permitindo a criacdo de sinais de alerta

atempadamente a organizacao, promovendo estratégias adequadas.

Anélise de redes sociais. Técnica, metafora ou paradigma

A ARS aponta para uma perspectiva tedrico metodoldgica que enfatiza o estudo das
relagdes entre entidades e objectos de varias naturezas, contribuindo para a compreensao
de problemas complexos, tais como a integracdo da estrutura social (macro) e a accao
individual (micro) (Fialho, 2008).

A ARS consiste numa ferramenta que possibilita realizar um diagnostico sobre uma
determinada situacdo, quer seja num contexto micro ou macro. Possibilita portanto,
lancar novas pistas, novas questdes e novas solucdes, ja que pode constituir uma técnica
que permite realizar um disgndstico sobre uma determinada situacao, permitindo revelar
uma radiografia sobre o mundo social (Fialho, 2008).

A teoria da andlise de redes sociais centra-se para além dos aspectos atributivos dos
actores (sexo, idade, categoria profissional, etc.) nos aspectos relacionais, colocando
portanto em énfase os lacos e vinculos que 0s actores sociais estabelecem entre si. A ARS
coloca em evidéncia a estrutura das relacdes defendendo um caracter explicativo mais
profundo que as analises que se baseiam apenas nos atributos pessoais dos actores
(pessoas, grupos, organizacées) que compdem determinado sistema social (Arco, 2010).

Segundo Lemieux & Ouimet (2008) citado por, a ARS aponta para uma explicacdo
socioldgica dos comportamentos dos grupos sociais, atendendo as relagdes que
estabelecem, através da interpretacdo da estrutura que assume.

Trata-se de uma ferramenta que possibilita ao Investigador localizar estruturas dentro
das redes construindo novas questes e novas respostas, procurando explicacdes para 0s
fendmenos sociais, distanciando-se das restantes analises tradicionais por ndo se centrar
exclusivamente nos atributos dos actores mas sim nas relacdes estabelecidas entre 0s

mesmos (pessoas, grupos, organizacdes) (Fialho, 2008).
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Para Mercklé (2004), a ambicdo da ARS vai para além da compreensdo dos “efeitos”
das estruturas nos comportamentos indo sim ao encontro de uma compreensdo mais
profunda dos efeitos sobre as estruturas sociais nas quais se desenvolvem as interaccoes.

Emerge assim a questdo: Podera afirmar-se que as redes sdo uma teoria ou um novo
paradigma?

O conceito de paradigma foi proposto inicialmente por Thomas Kuhn (1970) com a
sua teoria da revolucdo cientifica. Segundo o autor, a evolucdo do conhecimento
cientifico processava-se através da alternancia de momentos de ciéncia normal e estavel
com momentos de crise e ruptura, ciéncia extraordinaria. Assim, um paradigma é
construido por leis, hipoteses, tedricas gerais, méetodos e técnicas, meios estandardizados
de aplicar leis fundamentais a uma variedade de situac6es (Portugal, 2005).

Segundo Portugal (2005), os paradigmas sugerem que quando a resolucdo de enigmas
se torna impossivel dentro do quadro da ciéncia normal, ocorra uma crise procurando-se
alternativas através de uma ciéncia extraordindria. Este percurso podera permitir o
retorno a normalidade ou a base para a construcdo de uma nova teoria. Quando o Gltimo
caso ocorre, estamos, segundo Kunh, perante uma revolucdo cientifica que reflecte a
emergéncia de um novo paradigma e uma reorganizac¢ao de todo o dominio cientifico em
causa. Quando um novo paradigma emerge ndo é possivel uma reconciliagdo com o velho
paradigma, ja que este ndo surge como um processo cumulativo mas sim como algo com
novos métodos e que redefine problemas e solucdes.

Para Merckle (2004), a resposta a esta questdo pode ter duas ambi¢cdes conjuntas que
consistem em dar conta dos comportamentos dos individuos no quadro das redes nos
quais se encontram inseridos e, por outro lado, compreender a estrutura dessas redes
partindo de uma analise das interaccdes entre os individuos e das suas motivagdes.

Por sua vez, Berkowitz (1982), citado por Fialho (2008), defende que a analise
estrutural das redes sociais € um novo paradigma, na medida em que, veio desenvolver
uma nova linguagem entre especialistas (“um grupo de elite de cientistas” como refere
Fialho), permitindo uma comunicacdo clara e sem ambiguidades. JA Degenne e Forsée
(1994) citado por Fialho (2008) defendem também que a andlise estrutural pode vir a

constituir um novo paradigma através da utilizacdo de novos métodos, técnicas e teorias
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das estruturas sociais, na medida em que, dando enfoque aos dados relacionais se tenta
compreender os fenGmenos sociais.

Portugal (2005) defende que ndo é possivel existir um novo paradigma nas ciéncias
sociais quando se fala de teoria das redes. A autora afirma que estamos perante um
campo de conhecimento que vai muito para além de simples método ou de um conjunto
de técnicas sofisticadas que abordam a realidade social embora, ndo seja possivel falar de
um novo paradigma como Kunh, em que uma teoria se torna rival e enfraquece as
restantes teorias pois, falta a hegemonia que fez o sucesso do funcionalismo.

Na teoria sociol6gica ndo existe um paradigma dominante sendo visivel por outro lado
que, 0 proprio campo interno da disciplina ndo é constituido por uma teoria “unificada”
(Portugal, 2005).

Segundo Portugal (2005), os contributos das redes sociais assentam em duas vertentes:

e Estatuto das analises micro na construgdo da macro sociologia, tentando explicar
0 comportamento dos individuos atraves das redes nas quais se inserem.

e Relagdo entre a estrutura social e a ac¢do individual, tentando explicar a
estruturacdo das redes a partir da anélise das interac¢des entre os individuos e das
suas motivacoes.

Assim, segundo Mercklé (2004), “a teoria das redes constitui uma terceira via meso-
sociologica” e que a Network analisys se propde a “suplantara dualidade do principio

simmeliano, os individuos fazem a sociedade as sociedades fazem os individuos™.

Analise de redes sociais. Estrutura e relacfes intra organizacionais

As redes sociais sdo um campo de estudo que foca o padrédo ou estrutura das relacdes
entre um numero de actores. Por exemplo, ao passo que, as explicac@es tradicionais sobre
0 sucesso de carreira profissional se focam no treino e educacdo do individuo, uma
perspectiva de rede social focara a relacdo do individuo com os restantes actores nessa
organizacdo (Raider, 2001).

Para compreender como uma analise de rede social é diferente das perspectivas dos
fendbmenos sociais, € util compreender a diferenca entre unidades de analise e nivel de

analise.
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Comecando pela unidade de analise, Raider e Krackhardt (2001) afirmam que esta se
refere ao agregado de pessoas nas unidades de interesse primario como actores principais
do sistema.

Ja o nivel de anélise pode corresponder a trés niveis: a diade, ao individuo e ao grupo.

Assim, o nivel mais simples de analise é a diade, um par de actores. Numa rede diade
é estudada a importancia de uma varidvel, a relacdo entre dois actores sociais, lagos
(amizade, parentes, patrdo e subordinados) e a forca da relacéo.

Por sua vez, o segundo nivel de analise é a rede de um actor individual, o qual se
refere & rede ego ou rede egocéntrica. Dimensdo, centralidade, densidade,
constrangimento e alcance s@o propriedades da rede utilizadas frequentemente em
estudos de redes egocéntricas. (Raider, 2001)

Por ultimo, o terceiro nivel de analise, analisa o0 grupo como um todo, um agregado de
redes egocéntricas: um sistema de (N — numero infinito) de actores valoriza um
observador para analisar a rede. Neste nivel agregado de analise, o foco estd nas
caracteristicas da rede como um todo, como € o exemplo do estudo da densidade (Raider,
2001).

Segundo Wellman (1997) citado por Fialho (2008), a analise de redes sociais assenta
fundamentalmente em duas perspectivas analiticas que se complementam:

e A rede egocéntrica em que o tipo de andlise esta direccionado para um
determinado (n6/actor) (ego) e outros (nos/actores) da rede com 0s quais 0 no
egoico mantém relacdes. O nimero, a magnitude e a diversidade das conexdes
estabelecidas directa ou indirectamente com 0 ego determina os restantes nos da
rede.

e A rede sociocéntrica (completa), na qual a informacdo sobre o padrdo de lacos
entre todos os nos de actores na rede é utilizada, de um modo geral, para
identificar os subgrupos reticulares com um maior nivel de coesdo interna.

A influéncia de opinides e crencas de outros influenciam e afectam o funcionamento
de uma organizacdo como ¢ ilustrado por Krackhardt e Porter (1985), olhando para uma
rede conteldo - lagos de amizade — para prever satisfacdo no trabalho. Ambos referem no
seu estudo que quando colaboradores de uma organizacao que séo fontes de informacdes

negativistas influenciam e partilham o seu negativismo com os actores que lhes estdo
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mais proximos. No entanto, referem que aquando da saida destes elementos, 0s actores
distantes, mantinham a sua performance ja que se encontravam de certa forma isolados ao
passo que, 0s actores mais proximos daqueles que sairam da organizacdo, aumentavam a
sua performance e motivacdo jad que ndo estavam sujeitos ao seu negativismo. Por sua
vez, a partir da perspectiva de rede completa é fundamental identificar os papéis e
posicdes sociais que se manifestam pelo padrdo das relacGes observadas entre os actores
da rede (Raider, 2001).

O campo de redes sociais proporciona uma perspectiva no fenémeno social que foca
as relagbes entre individuos como o nucleo duro de um grupo. Diferentes niveis de
analise emergem desta perspectiva proporcionando cada nivel, vises de como os
individuos operam dentro dos grupos e de como interagem. O nivel de analise pode dar
informacbes e conhecimento Unico sobre o quanto complexo as situagcdes sociais sdo,
tornando-se portanto, de extrema importancia e dando um enorme contributo, aos lideres

das organizagdes, melhorando as suas estratégias junto dos seus colaboradores.

Analise de redes sociais. Dinamicas intra-organizacionais num servico de saude

Segundo Bilhim (2006), a Organizacdo sendo uma entidade social, € constituida por
pessoas e grupos que interagem entre si, sendo as suas fronteiras delimitadas, de modo a
que seja possivel distinguir quem é membro da organizacao e quem nao é. De realcar, que
se a organizacdo existe com o proposito de alcancar determinados objectivos, tal ndo
seria possivel se a organizacao fosse constituida apenas por uma pessoa, nesta situacao os
objectivos seriam inatingiveis.

Uma organizacgdo ndo consiste numa simples soma de individuos, grupos,
departamentos ou servigos, consiste sim, num estado de interaccdo, isto é, de
interdependéncia, entre todos 0s intervenientes na organizacao com a finalidade de atingir
um objectivo comum. A interdependéncia é a base de uma organizacdo, resultando dai
que, qualguer modificacdo num elemento isolado (por exemplo: nova contratacao;
inauguracdo de um novo servigco no Hospital; encerramento de um servico no hospital)
levard a uma consequente modificacdo no todo, que é a organizacgdo. A interdependéncia
no interior de uma organizacdo, para além de ser ordem operatéria, é também de ordem

social, inscrevendo-se na psicologia dos individuos e dos grupos, como nas suas relacdes.
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Esta interdependéncia social utiliza como instrumento a comunicagdo e traduz-se na
realidade organizacional por relagdes de poder e processos cooperativos (Petit e Dubois,
1998).

As organizacOes de saude, por seu lado, sdo tidas como Unicas e diferentes dos outros
tipos de organizaces, sendo algumas das caracteristicas singulares relacionadas com: o
seu sistema de valores, 0 mercado em que se encontram envolvidas, o tipo de recursos
que utilizam, pela sua estrutura e também pela sua avaliacdo de resultados. Embora
existam algumas organizacdes que detenham uma ou outra caracteristica, a diferenca para
as organizacGes de saude reside no facto, de estas acumularem estas caracteristicas,
combinando-as de modo a tornarem-se organizagdes distintas e carregadas de
particularidades. Trata-se de organizagdes com transacfes multilaterais entre varios
atores, ligadas a uma forte componente emocional, ética e cientifica por actuarem
directamente com seres humanos nos servicos que prestam. Ha que também ter em conta
a missao, visdo e valores inerentes a cada organizacdo, sendo esta bastante importante no
caso das organizacdes da saude, adquirindo grande importancia para o desenvolvimento e
orientacdo da sua actividade e das atitudes e comportamento daqueles que nela trabalham.
Nas organizacdes de salde existe a partida uma relagdo de confianca da organizacdo e
dos seus actores para com os utentes (clientes) e suas familias muito superior a que existe
noutro tipo de organizacdes (Reis, 2007).

Tendo em conta as especificidades das organizacGes de saude, estas constituem assim,
um terreno privilegiado para o estudo de modelos de socializacdo dos profissionais de
salde, e dos problemas resultantes do seu confronto com as praticas do seu quotidiano
profissional. Cada colaborador participa na rede, tendo inimeras relacdes e assumindo 0s
mais variados papéis. A analise de redes sociais ndo constitui um fim em si mesma, tendo
como objetivo mostrar em que forma a rede € explicativa dos fendmenos analisados.
Através do tipo de informacdo proveniente deste tipo de estudo, os lideres podem
identificar os pontos menos fortes da sua rede e tentarem incidir sobre esses pontos de
forma a provocar mudancas que promovam uma melhoria continua e progressiva.

Num ambiente organizacional, a comunicacdo € indispensavel para se ter acesso ao
outro, constituindo-se como um meio de integrar as diferentes partes da organizacdo, de

modo a que estas, consigam cumprir a sua finalidade como um conjunto. Assim, a
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utilizacdo da analise de redes sociais em organizagdes, tem sido objecto de inlmeros
trabalhos nas mais diversas areas cientificas, ja que esta, ilumina a organizacéo informal,
mostrando como a comunicacdo e a troca de informacgbes acontecem efectivamente
dentro da organizacédo (Castro, 2005).

Numa organizacéo, as ferramentas de ARS néo possibilitam apenas a apresentacao das
redes hierérquicas, formalmente conhecidas, observando-se quem trabalha onde e quem
se reporta a quem, mostrando também o mapeamento do contacto informal entre as
pessoas e as informagdes compartilhadas entre elas. A perspectiva de rede tem a
possibilidade de captar a complexidade das interac¢Oes, tendo em conta, os fluxos e
dindmicas de funcionamento da organizacdo. Estudar e analisar as interac¢cdes sob uma
Optica de rede, € ir para além da redundancia das diades e captar influéncias de todo o
grupo, ndo sendo restrita apenas as relaces formais e hierarquicamente conhecidas,
dando também importancia as relacdes informais. Deste modo, a comunicacao
organizacional decorre de processos complexos de interaccbes e relagdes de
interdependéncia, onde os intervenientes na rede compartilham informacdes, percepgdes
e valores, ndo sendo algo estanque, mas sim algo mutavel (Marteleto, 2001).

Partindo do pressuposto de que, as interac¢des propiciam a convergéncia e a troca de
informacdo entre Actores (individuos, grupos e organizaces) que compartilham
objectivos ou interesses por meio de interligacdo directa ou indirecta, a ARS € uma
metodologia quantitativa e qualitativa que possibilita mapear as interconexdes instaveis e
os elementos em interaccdo e analisar padrdes de relacionamento, com base no fluxo de
informacao (Marteleto, 2001).

Além de fornecer elementos para a analise da comunicacao interpessoal quotidiana, a
ARS verifica as influéncias do comportamento comunicacional e analisa de forma

integrada, os determinantes e os efeitos de participacdo de cada interveniente.

Matriz metodoldgica

A temadtica da presente investigacdo centra-se nas Dinamicas Intra organizacionais
entre diferentes actores que constituem uma equipa num servigo de sadde, tomando como
pergunta de partida: “Qual o nivel de cooperagdo existente numa Equipa Multidisciplinar

num servico de saude?”.
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O processo de construgdo da metodologia adoptada nesta investigacdo resultou de
forma preponderante, da conjugacdo da pertinéncia do tema, da reflexao tedrica realizada
sobre a teméatica com a consecucdo dos objectivos delineados nesta investigacdo, sendo
na nossa opinido a ARS, a ferramenta mais adequada a concretizar a presente
investigacdo. Deste modo, e de forma a esquematizar a matriz metodoldgica é de referir
0s objectivos gerais e especificos, o objecto empirico em estudo, a natureza do estudo, a
recolha de dados e a operacionalizacdo da problematica.

Os objectivos gerais tracados para o estudo séo:

e Compreender a dindmica de cooperagdo numa Equipa Multidisciplinar num

servico de saude especifico.

e Construir uma proposta de intervencdo para melhorar os niveis de cooperacao na

organizagéo.

Por consequente, 0s objectivos especificos do estudo séo:

Representar a rede da equipa multidisciplinar de um servico de saude especifico;

Identificar dindmicas de partilha de recursos (informacdo, conhecimento,

materiais, tarefas);

Identificar buracos estruturais na rede intra organizacional,

Identificar lagos fortes e lacos fracos na rede;

Identificar os efeitos da rede no comportamento da Equipa.

O objecto empirico do presente estudo, incide sobre todos os profissionais
constituintes da equipa multidisciplinar do servico de salde em estudo. A equipa
multidisciplinar € assim constituida por diferentes classes profissionais, agrupadas em 4
grupos neste estudo: Médicos (Clinicos Gerais e Fisiatras), Enfermeiros, Empregados
Auxiliares e Outros Técnicos (Administrativa, Capeldo, Dietista, Técnico de servigo
social, Psicélogo, Terapeuta da fala, Terapeuta ocupacional, Fisioterapeuta, Animadora
Socio Cultural). Importa ainda referir que esta equipa € constituida por 43 profissionais
aquando do 1.° momento de investigacao e 41 profissionais aquando do 2.° e 3.° momento
de investigacdo. De realcar ainda que, os nomes dos profissionais foram codificados para
o0 tratamento dos dados (Médicos — Mn°. ; Enfermeiros - En°.; Empregados Auxiliares —
EAnNC.; Outros Técnicos — OTnC.).
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No que respeita a natureza do estudo, a presente investigagdo insere-se na tipologia de
estudo caso, sendo sustentado sobretudo na metodologia da ARS., numa perspectiva de
redes dindmicas.

O questionario sociométrico elaborado, foi realizado tendo como forte contributo o
trabalho de Doutoramento Joaquim Fialho (2008), que ap6s validado foi aplicado a todos
os profissionais, constituintes da Equipa, num 1.° momento e no 2.° momento. No
questionario aplicado em ambos 0os momentos surgem todos 0s nomes dos atores
intervenientes, para que, cada inquirido consiga selecionar, apresentando-se numa
categoria de lista fechada. Posteriormente no tratamento dos dados dos questionarios
sociométricos foi utilizado o programa Ucinet versdo 6.18 e Netdraw.

Apobs a analise dos dados através do Ucinet, foi entdo realizada a entrevista semi-
dirigida ao ator chave, sendo os dados da entrevista trabalhados com base nos principios
da analise de contetdo.

A operacionalizacdo da problematica desta investigacdo socorre da ARS numa
perspetiva de redes dinamicas, de forma a mostrar as metamorfoses ocorridas na rede da
Equipa Multidisciplinar. Para tal, esta ocorre em trés momentos distintos ao longo de um
determinado periodo de tempo.

e 1.2 Fase: Aplicacdo de questionario sociometrico a todos os elementos da Equipa
Multidisciplinar.

e 2.2 Fase: Aplicacdo de questionario sociomeétrico a todos os elementos da Equipa
Multidisciplinar apos 2 / 3 meses de aplicacdo do 1.° questionario.

e 3.2Fase: Aplicacao de entrevista semi dirigida ao ator chave.

Anélise de dados

Nas redes de cooperacdo e em todas as suas dindmicas, a informacdo inerente a
comunicacgdo surge como um dos seus principais recursos. Assim, tendo esta investigacdo
como objecto de estudo a equipa multidisciplinar, a qual presta cuidados de salude a
utentes / familias com necessidades muito especificas, a informacdo surge como um
recurso de extrema importancia na presente rede, especialmente no que respeita as

dinamicas de cooperacdo. No entanto, hd que ter em conta que a estrutura que a rede
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assume bem como a posicdo que os diferentes actores tomam, condicionam as dindmicas
da rede assim como a prestacéo dos cuidados pela equipa.

Antes de iniciar a analise e discussdo dos resultados importa ter presente que, tal como
tem sido referido, a anélise de redes dinamicas, através da aplicacdo de questionarios
sociométricos em dois momentos distintos, permite analisar as metamorfoses existentes
na equipa multidisciplinar permitindo diagnosticar e intervir. O certo é que, através desta
metodologia e, embora, o espaco temporal tenha sido reduzido, cerca de 2 a 3 meses entre
cada aplicacdo de questionario, € possivel verificar de forma evidente que ocorreram
mudancas significativas. Tendo presente uma linha temporal, hd que ter em conta que 0s
relacionamentos existentes entre os diferentes actores se modificam, consolidam ou
deterioram ao longo do tempo, tal como acontece no dia-a-dia comum. No entanto, no
presente contexto ha ainda que ter presente que as alterac6es a nivel dos relacionamentos
existentes entre os diferentes actores também podem acontecer devido as mudangas que
ocorreram a nivel do quadro do pessoal, situacdo que ird obviamente ter implicacfes e
repercussoes na rede da equipa em estudo. Assim, no quadro que se segue sera exposto as

alteracdes a nivel do quadro do pessoal.

Quadro 1. Alteracdes no quadro do pessoal da equipa multidisciplinar do servico

em estudo
N.° de Colaboradores existentes num 1.° N.° de Colaboradores existentes num 2.°
momento momento
Meédicos --------=--m=mmmm oo 5 Médicos 5
TECNICOS -------mmmmmmmmmmmmmm oo 10 Técnicos 10
Enfermagem - 14 Enfermagem 13
(saida de 2 elementos e entrada de 1 elemento)
Empregados Auxiliares ---------------- 15 Empregados Auxiliares ---------------- 14

(saida de 1 elemento)

Fonte: Questionario sociométrico (1.° e 2.° momentos de investigacdo)

Posto isto, sera realizada de seguida uma analise e discussdo dos resultados bastante
sumaria, provenientes do 1.° e 2.° momento de investigacdo, focando primeiramente

aspectos referentes a rede formal e posteriormente a rede informal, de forma sumaria.
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Quadro 2. Densidade da rede formal na equipa multidisciplinarno 1.2e 2.°

momento de investigacao

Densidade (1.° Momento) Densidade (2.° Momento)
48,95% 57,13%
Fonte: Questionarios sociométricos (1.° e 2.° momentos de investigacdo)

A densidade da rede formal desta equipa num 1.° momento é de 48,95%, isto €, uma rede
com uma densidade com cerca de 50%, num quadro de 100% de possibilidades (rede total).
Significa que, perante 884 lacos possiveis, ocorrem 448 lacos efectivos entre os actores que
compdem a presente equipa. Posteriormente, num 2.° momento, cerca de 2/3 meses ap0s esta
primeira avaliacdo, verificam-se mudancas, alteracfes, como ja foi descrito anteriormente e
iSso € notorio quando analisamos a densidade desta rede neste 2.° momento. Assim, num 2.°
momento, 0 valor referente & densidade aumentou quase 10%, apresentando neste 2.°
momento uma média de 57,13 %, isto &, uma rede com uma densidade com cerca de 60 %,
num quadro de 100% de possibilidades, o que significa que, perante 937 lagos possiveis,
ocorrem 535 lagos efectivos entre os diferentes actores que constituem esta equipa.

Quer num 1.° momento, quer num 2.° momento o valor referente a medida (densidade),
aponta para algo bastante positivo para esta equipa, ja que é possivel verificar que existe uma
boa dindmica de cooperacdo entre 0s actores que constituem esta equipa, dinamica esta,
imprescindivel para a produtividade e qualidade no trabalho desempenhado por esta equipa.
Trata-se portanto de uma equipa com uma forte dindmica de interaccfes e de partilha de
recursos entre os diferentes actores, a nivel formal. E possivel inferir também que, se trata de
uma rede fortemente pautada por uma légica de lacos e relacionamentos permanentes,
constantes e regulares entre os diferentes actores da equipa multidisciplinar, inserindo-se
portanto, numa rede predominantemente constituida por lacos fortes que implicam tempo e
confianca e ndo por lacos fracos, isto sempre numa légica formal.

Através da analise de redes sociais, numa perspetiva dindmica verifica-se que num curto
espaco de tempo, através da consolidacdo de relacionamentos formais e, ap6s saida de 3
elementos e entrada apenas de 1 elemento a densidade desta equipa aumentou, apresentando-
se esta equipa nesse momento, mais coesa e assente numa dinamica de cooperagdo ainda

mais forte. Talvez seja interessante, verificar quais os actores que sairam ap0s 0 primeiro
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momento e tentar perceber qual a sua posi¢do na rede. Assim, a nivel de enfermagem, os
actores que sairam foram E8 e E13 que detinham uma posi¢do mais externa na rede sendo
que, a nivel dos empregados auxiliares o actor que saiu foi A13 que também detinha uma
posicdo mais externa na rede. Sera possivel afirmar que com a saida destes elementos /
actores mais externos a rede os restantes elementos se tenham aproximado adquirindo uma
dindmica de cooperacao ainda mais forte e coesa como € apoiado pelo aumento da densidade.

De forma a prosseguir esta analise, torna-se essencial compreender as dindmicas
existentes nesta rede, pelo que, a analise ao posicionamento dos actores na rede, se revela
bastante pertinente. Assim, as medidas aqui utilizadas serdo: grau de centralidade (Centrality
Degree), grau de intermediag&o (Betweenness) e grau de proximidade (Closenness).

No que respeita ao grau de centralidade (Centrality Degree), que aponta para 0 nimero de
actores, aos quais um actor esta directamente ligado, dividindo-se este em grau de entrada
(Indegree) e grau de saida (Outdegree), dependendo da direccéo de fluxos, ja que o primeiro
se remete a soma de interac¢des que 0s outros tém com o actor e 0 segundo a soma de
interacgOes que o actor tem com 0s outros. Quer num 1.° momento, quer num 2.° momento,
0s actores que mais estimulam a comunicacdo na rede sdo os empregados auxiliares, ja que
S80 0s actores gque se apresentam mais centrais no que respeita ao grau de saida, portanto de
emissdo de fluxos. Por outro lado, no que diz respeito ao grau de entrada, em ambos 0s
momentos, Vverifica-se que 0s actores mais centrais pertencem a classe profissional de
Enfermagem, sendo o actor E1 aquele que detém uma maior centralidade neste caso,

contrapondo com um reduzido grau de saida.

Quadro 3. Atores mais centrais num primeiro momento segundo o grau de saida

(OutDegree) e grau de entrada (InDegree)

Actores Outdegree  Actores InDegree  Actores Outdegree  Actores  InDegree

1° 1° 2.° 2.°
momento momento momento momento
A4 42,0 El 41,0 A4 40,0 El 37,0
A2 42,0 E4 35,0 A2 40,0 E4 33,0
A3 42,0 E10 34,0 A3 40,0 E7 32,0
OoT3 39,0 E7 31,0 M3 39,0 E9 31,0
A7 39,0 E6 30,0 All 38,0 E10 31,0

Fonte: Questionarios sociométricos (1.° e 2.° momento de investigacao)
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Uma outra razdo para considerar a importancia de um actor recai também na sua
intermediacdo (Betweeness), 0 que expressa o “controlo da comunicagdo” e interpreta-se
como a possibilidade que um nd tem para intermediar as comunicagGes entre pares de
nés, sendo fundamental para compreender o papel que cada actor ocupa na rede ao nivel
da circulagdo de informacdo. De acordo com os dados colhidos é verificavel que o actor
que detém um maior grau de centralidade de entrada, detém um reduzido grau de
intermediacdo também bastante reduzido e que o actor M3 desempenha um papel de
relevo quer num 1.° momento quer num 2.° momento, verificando-se que por este actor

passam 0 maior nimero de fluxos de atores.

Quadro 4. Atores mais centrais segundo o grau de intermediacao (Betweenness)

num 1.° e 2.° momento de investigacao

Actores Betweenness Actores Betweenness
(1.° momento) (2.° momento)
M3 141,725 M3 76,766
oT7 61,373 E7 53,936
OT3 60,736 OoT3 48,320
Al 59,064 El 45,909
E2 59,044 E6 44,134

Fonte: Questionarios sociometricos (1.° e 2.° momento de investigacdo)

Ainda de forma a complementar a presente analise a rede da Equipa Multidisciplinar
importa avaliar o grau de proximidade entre os actores, ou seja, a capacidade que um
actor tem para chegar até outros actores. O grau de proximidade (Closenness) € a
capacidade de um no se ligar a todos os actores de uma rede.

Uma das razGes para que um actor seja mais poderoso que outros da rede, é a
capacidade que este detém para estar mais perto de outros actores. O poder tambem atua
como “ponto de referéncia”, por que outros actores se julgam e por ser o centro de
atencBes que tem opinibes ouvidas por um maior nimero de actores. Actores que
conseguem chegar a outros actores em comprimentos mais curtos do caminho, ou que sao
mais acessiveis por outros actores em comprimentos mais curtos do caminho favorecem
posicBes, apresentando-se esta vantagem estrutural como uma traducdo de poder

(posicdes centrais sdo posicdes que detém poder na rede).
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Quadro 5. Atores mais centrais segundo o grau de proximidade (Closenness) num

1.9e num 2.° momento

Actores  InClosenness (1.° momento) Actores InClosenness (2.° momento)
El 97,674 El 93,023
E4 85,714 E4 85,106
E10 84,000 E7 83,333
E7 79,245 E9 81,633
E6 77,778 E10 81,633

Fonte: Questionarios Sociométricos (1.° e 2.° momento de investigacao)

Verifica-se que quer num primeiro momento quer num segundo momento, 0 actor que
detém um maior grau de proximidade é o actor E1. E ainda possivel verificar que, 0s
actores que, detém um maior grau de proximidade nos dois momentos pertencem a classe
profissional de Enfermagem.

A construcdo da rede informal da equipa multidisciplinar tem por base todos o0s
relacionamentos que se estabelecem entre os actores fora dos canais formais de
comunicagdo, assentes numa logica de informalidade em que imperam os circuitos de 140
comunicagdo informal pouco definidos e fora das logicas da regularidade formal de
comunicagéo.

No que respeita a rede informal é possivel verificar, através de uma analise bastante
superficial que, a Equipa Multidisciplinar, quer num 1.° momento quer num 2.° momento,
evidencia uma rede com um reduzido grau de interacgdes entre 0s actores, ndo revelando
uma boa dinamica de cooperacgdo entre os actores, em termos de relacionamento, através

dos canais informais.

Quadro 6. Densidade da rede informal na equipa multidisciplinar no 1.2e 2.°

momento de investigacao

Densidade (1.° Momento) Densidade (2.° Momento)
34,11% 36,46%
Fonte: Questionarios sociométricos (1.° e 2.° momentos de investigacao)
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Tendo presente os grafos anteriormente expostos e as matrizes que 0s sustentam,
ancoradas na apreciacdo estatistica, é possivel verificar que a rede informal aqui
estudada apresenta uma densidade média bastante inferior (em ambos 0s momentos) a
encontrada na rede formal. Verifica-se que do 1.° momento para o 2.° momento a
densidade aumenta cerca de 2%, o que ndo é um paralelo consistente com 0 aumento
existente na rede formal.

Assim verifica-se que, num 1.° momento, a rede informal da equipa
multidisciplinar possui uma media de 34,11%, isto é, apresenta uma densidade com
cerca de 34 % num quadro de 100% de possibilidades (rede total) o que significa que,
perante 616 lagos possiveis, ocorrem 210 lacos efectivos entre os actores que
compdem a rede da equipa de uma forma informal. Por sua vez, num 2.° momento,
verifica-se que esta densidade aumentou de forma bastante reduzida, verificando-se
uma densidade média de 36% num quadro de 100% de possibilidades, o que significa
que, perante 598 lacos possiveis, ocorrem efectivamente 218 lagos entre estes actores.

Perante os valores referentes a densidade verifica-se que a equipa multidisciplinar
apresenta uma boa dindmica de cooperacdo em termos de relacionamentos no que
respeita a rede formal, contrariamente aquilo que acontece pelos canais informais,
rede informal. A rede informal da equipa multidisciplinar, em ambos 0s momentos
ndo é pautada por relacionamentos constantes e regulares, de modo a criar lagos fortes
como ocorre na rede formal da equipa.

A equipa multidisciplinar apresenta-se portanto mais coesa no que respeita a sua
rede formal do que no que respeita a sua rede informal. Perante estes resultados, é
possivel inferir que esta rede apresenta uma maior formalidade e que, portanto, se
trata de uma rede com um reduzido grau de confianca nos relacionamentos entre os
actores, verificando-se que estes relacionamentos apresentam uma maior rigidez, com
procedimentos e protocolos muito instituidos na rede. Poderd mesmo afirmar-se que
0s actores que constituem esta rede se focam maioritariamente no trabalho e funcdes
que desempenham confiando uns nos outros a nivel formal mas descuram os
relacionamentos informais, ndo existindo portanto lagos fortes a nivel da rede

informal.
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Conclusdes

As organizagdes sdo constituidas por pessoas e sdo estas que Ihes conferem cor, que
Ihes conferem uma pandplia de especificidades, criando assim vantagens competitivas
para a organizagdo. S&o as pessoas que trabalham nas organizacdes que lhes d&o vida,
movimento, criatividade e inovacdo. As pessoas evoluem e movimentam-se dentro das
organizagdes, comunicam, partilham, interagem umas com outras. E deste modo que
criam lagos umas com outras, estabelecem relagdes, as quais se modificam ao longo do
tempo, sugerindo a priori uma mudanca. Quer as equipas, quer as organizaces sofrem
assim metamorfoses importantes resultantes dos relacionamentos que se estabelecem
entre os diferentes colaboradores que desempenham fungdes na organizagéo.

O conceito de rede social constitui uma ferramenta poderosa que permite observar e
compreender a complexidade e toda a riqueza dos lagos sociais e suas dindmicas de
interaccao.

A tarefa da presente investigacdo foi através da metodologia da ARS, numa
perspectiva de redes dinamicas, analisar a rede de uma equipa de um servigo de satde na
sua plenitude, tendo em conta 0s seus movimentos, as suas dinamicas, as suas mudancas,
ndo as fixando de forma estéatica, inertes, sem vida propria. A ARS numa perspectiva de
redes dinamicas, demonstra as suas potencialidades, demonstrando as metamorfoses ao
longo do tempo nesta equipa multidisciplinar. As redes sociais, tais como a da presente
equipa em estudo, sdo como refere Snijders (2009) dinAmicas por natureza ja que, sdo
estabelecidas através de lacos que se estabelecem entre diferentes actores, podendo
evoluir ao longo do tempo ou, por outro lado, dissuadir-se. A verdade é que os lagos, quer
seja em amizade ou num clima organizacional modificam-se ao longo do tempo, néo
sendo portanto estaticos, mas sim dindmicos. As mudangas da organizacdo, as mudancas
dos actores intervenientes e também das posicdes tomadas por cada actor interferem nas
dindmicas e nos relacionamentos estabelecidos dentro da equipa em estudo.

As dinamicas intra organizacionais, especialmente as dinamicas de cooperacdo
conferem as equipas, aos servicos de salde e as organizacGes uma pandplia de vantagens
que tem vindo a ser discutidas ao longo da matriz tedrica aqui apresentada. Quando o

actor mais central da rede é questionado sobre as potencialidades e constrangimentos da
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cooperagdo na rede, este refere que: “A cooperacdo ¢ a Unica forma de se atingir os
objectivos aos quais nos propomos na organizagao.”

A verdade é que para além de se ter em conta as dindmicas intra organizacionais numa
perspetiva formal torna-se importante ter presente que as pessoas (colaboradores) se
relacionam a outros niveis criando lagos de carécter informal, estabelecendo relacdes de
amizade, as quais influenciam também grandemente as dindmicas de cooperacéo a nivel
formal. As dindmicas intra organizacionais bem como, o nivel de cooperacdo é
fortemente influenciado pelas mudancas e metamorfoses a que a equipa é sujeita ao longo
do tempo bem como as alteragGes inerentes aos relacionamentos entre os actores e as suas

posic¢des na rede.
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O trabalho no setor bancario. Logicas de cooperacao

interorganizacional numa rede de agéncias bancarias

Joaquim Fialho® e Rita Moreno*

Resumo: Este artigo resulta de uma investigacdo em sociologia que pretende descrever as estratégias de
cooperacdo interorganizacional entre trabalhadores de uma rede agéncias bancarias na regido Alentejo. A partir
da analise de redes sociais pretende-se descodificar os tipos de relacGes entre os atores (agéncias bancarias e seus
trabalhadores), identificar o posicionamento dos atores na rede e o tipo de recursos partilhados. Trata-se de um
estudo inovador no sentido em que ndo ha uma tradicdo da sociologia portuguesa no estudo das formas de
interacdo entre agéncias bancarias, recorrendo a analise de redes sociais. Os principais resultados apontam para
mecanismos de cooperacédo pouco significativos e mecanismos de interacdo formais muito acentuados.

Palavras-chave: Redes interorganizacionais — agéncias bancarias — cooperacao — atores.

Work in the banking industry. Logics of interorganizational cooperation in a network

of bank branches
Abstract: This article results from an investigation in sociology that aims to describe the strategies of inter-
organizational cooperation between employees of a bank branch network in the Alentejo region. From the
analisys of the social networks, we pretend to uncode the types of relationship between actors (bank agencys and
their employees), identify their positioning in the network and the type of shared resources. This is a
groundbreaking study in the sense that there is a tradition of the Portuguese sociology in the study of the forms of
interaction between banks, using social network analysis. The main types of results indicate little significant
cooperation mechanisms and formal mechanisms greatly enhanced interaction.

Keywords: Interorganizational networks - banks - cooperation - actors.

1. Das redes interorganizacionais a cooperacao

Nos nossos dias é impensavel «olhar» para uma organizacdo e abstrairmo-nos do seu
contexto, ou seja, olharmos para uma realidade composta por varios sistemas e, através dum
subsistema, tentarmos compreender o todo. As redes interorganizacionais remetem-nos para
um quadro conceptual em que, para estudarmos uma organizacdo, temos que ter em conta o

nivel de relacdes que esta estabelece com o meio.

% Universidade de Evora. Departamento de Sociologia. CICS.NOVA. E-mail: jfialho@uevora.pt
% Soci6loga. E-mail: rita.lavado@hotmail.com

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Seminario da Sec¢do Tematica da APS,
Trabalho, Organizagdes e Profissfes | ISBN: 978-989-97981-4-4


mailto:jfialho@uevora.pt
mailto:rita.lavado@hotmail.com

Joaquim Fialho e Rita Moreno

A logica da dependéncia de recursos preconizada por Pfeffer e Salancik (1978) tem
servido, regra geral, para aplicagdo no estudo das redes interorganizacionais. Esta teoria parte
da organizacdo enquadrada num ambiente mais amplo e do qual depende para a aquisigéo de
recursos indispensaveis para a sua sobrevivéncia (matéria-prima, recursos humanos,
informacdo, capital, etc.) e, por outro lado, também «sofre» de algumas incertezas. Como
consequéncia destas incertezas, procura proteger a sua autonomia e, nalgumas situagdes, 0s
constrangimentos sdo desfeitos através de multiplos tipos de relagdes interorganizacionais
gerando, consequentemente, uma estrutura coletiva que visa diminuir o grau de incerteza,
ampliando ou auxiliando o acesso a recursos, como por exemplo e acesso a associaces
profissionais, interlocking, directorships, joint ventures, etc.

Davis e Powell (1992) reportam-se a trés caminhos que podem ser seguidos na
investigagdo das relacdes interorganizacionais:

kFormacdo e manutencdo das redes. Aqui o enfoque assenta nas condigdes que as
organizacOes formam e mantém lagos contratuais ou de outro tipo. As relacbes pessoais
assentes na amizade, lealdade, troca de favores assumem-se por diversas ocasioes
como o sustentaculo das relagdes.

mEfeitos da rede na estrutura, ideologia e acdo organizacional. Os estudos sobre os
efeitos das redes interorganizacionais surgem numa dimensdo mais reduzida. Contudo,
alguns trabalhos nesta matéria tém procurado examinar os efeitos na difusdo de
estruturas e acbes organizacionais, como por exemplo ao nivel do comportamento
filantropico e no comportamento ideologico e politico de grandes empresas.

Consequéncia das redes para o desempenho organizacional. Estes estudos tém como
enfoque a avaliacdo da rentabilidade e as hipoteses de sobrevivéncia das empresas de
acordo com a sua posicao na estrutura informal do seu sector.

O estudo das relacBes interorganizacionais na perspetiva da analise macro organizacional
pode ser entendido como um dos dominios tedricos com maior enfoque no quadro das
ciéncias organizacionais.

Parece consensual que as relagdes interorganizacionais fomentam mecanismos e
dinamicas para o desenvolvimento interno e externo das organizac6es. Um dos trabalhos que
sustentou esta investigacdo foi a j& mencionada Teoria da Dependéncia de Recursos de

Pfeffer e Salancik (1978) que se reporta ao ambiente externo das organizacdes e sublinha que
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todas as organizacgOes dependem de um ou mais elementos do ambiente externo que as rodeia
ou seja, enfatiza os fluxos de recursos através das interacbes ambientais. Trata-se duma
dependéncia de caracter externo e assente no controlo externo de alguns recursos que sao
necessarios para a «sobrevivéncia da organizacdo». A luz desta teoria, 0 ambiente afeta as
organizagOes ao disponibilizar (ou ndo) recursos que esta necessita.

Presentemente 0 ambiente organizacional, bem como as estratégias para encarar as
pressdes ambientais, sdo temas que tem sido alvo de varios estudos. Fatores ambientais como
as tecnologias da informacéo, a gestdo do conhecimento, a globalizag&o, pressdes sociais,
questBes ecoldgicas, a concorréncia, entre outros tém sido amplamente estudados para
minimizag&o de fatores de risco.

Estes relacionamentos e mudancas permitem as organizacdes a adocdo necessaria para
continuar a sobreviver em ambientes cada vez mais competitivos e em constante turbuléncia.
Nem sempre as organizagdes sdo capazes de se adequarem ao ambiente. Esta adequacédo
pode depender do nivel de presséo que ¢é exercido sobre a organizagéo e como esta responde.

Dado que as organizagbes se encontram inseridas num dado ambiente e exercem
influéncia constante sobre elas, as questdes ambientais sdo fundamentais no estudo das
organizacOes. Assim, as questfes associadas ao relacionamento interorganizacional sao
fundamentais para o estudo do ambiente.

Muitas das estratégias das organizagbes sdo construidas com base em variaveis
contingenciais. Quanto maiores forem as pressdes dessas varidveis, maiores serdo as
necessidades das organizacdes desenvolverem estratégias capazes de neutralizar as ameacas
resultantes do ambiente.

O cenério atual de crescentes mudancas econdmicas, politicas e sociais tem desenvolvido
a necessidade de serem revistas as configuracdes de forma a adequa-las ao atual ambiente
turbulento e mutavel. Um fator organizacional que parece ser modelado diretamente pelas
pressdes ambientais € o relacionamento interorganizacional. Parece que algumas dessas
variaveis  contingenciais  influenciam  mais  diretamente  0s  relacionamentos
interorganizacionais.

Segundo Aldrich e Whetten (1984) o principal interesse dos teoricos que estudam as redes
¢ descobrir caminhos para a criacdo dos limites de significacdo dos objetivos do agregado

interorganizacional. Perceber as ligacOes e o0s relacionamentos entre os diversos subgrupos e
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a sua organizagéo, bem como desta com o seu ambiente sdo algumas das principais questoes
para garantir oportunidades de sobrevivéncia no ambiente. Alguns desses relacionamentos
vdo para além de interacbes meramente didaticas, com o estabelecimento de objetivos
comuns, gerando organizacfes que ndo sdo somente autdbnomas, nem exclusivamente
dependentes.

Nos periodos de estabilidade econdmica, a relagdes interorganizacionais tornam-se mais
vulneraveis e frageis, variando de acordo com a densidade organizacional dentro da situa¢do
ecoldgica. Neste quadro, autores como Schmitz e Nadvi (1999) referem que as relacGes
interorganizacionais em redes proporcionam mecanismos para 0 desenvolvimento interno e
externo da organizacao, tal como sinergias coletivas desenvolvidas pela efetiva participacao
das empresas e, por sua vez, reforcam as hipdteses de sobrevivéncia e crescimento em
ambientes em constante agitacao.

Na loégica das redes interorganizacionais Corvelo et al. (2001) referem que a organizacgao
em rede apresenta uma visdo diferente de estratégia, pois abandona o paradigma da
independéncia e incorpora o da interdependéncia. O principio que sublinha a importancia da
autossuficiéncia e da independéncia na gestdo duma base de bens e servigos, ndo se coaduna
com uma economia em rede. Para 0s autores em causa, a interdependéncia encontra-se no
cerne da economia em rede e reflete-se quando um ator ndo pode controlar internamente
todas as condi¢des fundamentais para atingir um determinado resultado programado.
Integrar-se numa rede no anseio da obtencdo de recursos, capacidades e competéncias
distintivas e inovadoras aparenta estar na base do esforco competitivo das organizacdes,
independentemente da sua dimenséo.

Numa perspetiva marcadamente simplista, podemos referir que as redes se encontram em
todas as dimensfes da vida social. Onde ocorram relacionamentos, ai estéo as redes. Estas
redes materializam-se em redes sociais, redes de pessoas, redes de empresas, redes de
conhecimento, redes de troca de informacGes redes informaticas, redes de comunicacgdes,
redes que sdo geradas pelas mais diversas aliancas. Esta logica de interacdo tem, no nosso
entender, subjacente o primado da cooperacdo como sustentaculo da interacéo.

O contributo de Ebers (1999, 2002) para a abordagem das redes interorganizacionais vem
sublinhar a construcdo dum conceito de rede interorganizacional a partir dum ponto de vista

social assente em relacionamentos entre os atores. Na Otica de Ebers (1999, 2002), uma rede
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interorganizacional materializa-se quando as organizacdes se encontram ligadas através duma
rede de relacionamentos. Assim, para o autor, as redes interorganizacionais representam uma
forma particular de organizacdo, ou de administracdo de troca de relacionamentos entre
organizagdes. Apesar do trabalho em rede poder assumir varias formas, todas estas formas
sdo caracterizadas pelo recurso a troca de relacionamentos entre um nimero limitado de
organizagdes que detém um controle residual dos seus recursos, ainda que periodicamente se
juntem para decidir sobre a sua utilizacdo

Por outro lado, 0 modelo sueco de Hakansson e Johanson (1992) agrega a esta definicéo
de redes interorganizacionais uma perspetiva mais «industrial», mais «estratégica» de rede,
na qual esta se constitui ndo s6 a partir dos atores (empresas e instituicdes) e das relacdes
entre eles mas, também a partir de recursos e atividades e das dependéncias entre eles.

Por conseguinte, sempre que nos reportamos a operacionalidade do conceito de rede é
importante compreender o inter-relacionamento entre trés elementos/dimensdes:

»Do ponto de vista economico a interdependéncia entre atividades e recursos
controlados pelos atores, as suas motivagdes para essa partilna e os problemas e
solugdes que dai possam resultar;

Do ponto de vista social, o relacionamento entre atores que controlam recursos e a
abordagem desse relacionamento do ponto de vista cultural, organizacional e a sua
relacdo de confianca;

»Do ponto de vista estratégico o valor que é gerado pela participacdo na rede.
(Corvelo et al, 2001).

Para os autores destas dimensoes, a principal justificacdo para que tenham surgido outras
formas de governanca, como as redes interorganizacionais, € porque foi preciso conjugar a
I6gica dos custos de transacdo com outras logicas, como por exemplo as da aprendizagem, da
inovacdo e da cooperacdo na busca da agregacdo de valor e obtencdo de dividendos com
estratégias que ultrapassam a simples reducdo de custos, independentemente da sua natureza.

Para Mark Ebers (1999) a organizacdo em rede afirma-se como uma forma superior a
integracdo pelo mercado, isto porque permite reduzir custos de transacdo e superior a
integracdo pela hierarquia, uma vez que se liberta das (des) economias de escala préprias das

organizacOes de grande dimens&o.
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Corvelo et al. (2001) concluem que a rede funciona como um sistema privilegiado de
criacao e de agregacdo de valor, porque este € construido e gerado numa ética em que ndo so
se aproveitam economias de escala e variedade na producgéo, como também aproveita a maior
prética face ao mercado que provém do conjunto de competéncias distintas que, ndo podendo
ser fornecidas por cada um dos atores da rede individualmente, sdo-no de forma sinérgica isto

é, em conjunto.

1.2 O campo de investigacao das redes interorganizacionais

Como tem sido referido ao longo deste artigo, as redes interorganizacionais s&o aplicadas,
na teoria e na prética, para o estudo e compreensdao duma multiplicidade de relacdes, facto
este que nos permite reforcar a tese da nogdo de rede como algo abstrato. Na prética, o estudo
das redes interorganizacionais tem sido desenvolvido fundamentalmente ao nivel da sua
aplicagdo a joint ventures, aliangas estratégicas, distritos industriais, consorcios, redes de
comunicacgoes, etc.

Lorenzoni e Baden-fuller (1995) sustentam como grande organizacdo integrada, as
organizacOes em rede estdo habilitadas para se comportar como uma entidade competitiva
singular, a qual pode alcancar recursos muito significativos. Contudo, a forma em rede evita
muitos problemas da grande organizacdo integrada, as quais se encontram tipicamente
paralisadas na luta entre a liberdade e o controle. Focando a aten¢do onde a agdo comum €
importante, é permitido que cada unidade tenha liberdade nas demais acGes, a cooperacao €
fomentada, 0 tempo e a energia gastos no monitorarem sdo reduzidos e 0S recursos sao
otimizados.

Outro dos elementos que se coloca no quadro das redes interorganizacionais é a
formalizacdo ou seja a regulacéo dos direitos e deveres dos membros da rede. Esta regulacdo
faz com que os relacionamentos ocorram ao acaso e que estimulem e facilitem as acGes
conjuntas. Olson (1999) alerta para o seguinte: quanto maior for a dimensdo da rede, mais
necessarios serdo os acordos e formas de organizacdo e também, quanto maior for o grupo,
maior nimero de elementos terdo que ser incluidos na rede.

A formalizacdo permite também a clarificacdo das normas e procedimentos dos elementos

da rede, numa logica de clarificacdo e transparéncia.
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Por fim, outro elemento para o desenvolvimento da organizacdo em rede é a utilizagdo de
tecnologias de informacgdo como suporte da rede, numa légica de funcionalidade e de gestdo
espacial. Impera o primado da maximizagdo do tempo e do espago

Obviamente, este quadro apenas representa uma parte reduzida do verdadeiro cenério da
produgdo teorica e pratica sobre as redes interorganizacionais. Segundo Ebers e Grandori “o
campo de investigacdo das redes é caracterizado por um elevado grau de heterogeneidade
tedrica e conceptual” (2002:265).

Entre os principais campos de investigagdo das redes interorganizacionais, Ebers e
Grandori (2002) destacam quatro:

1. A perspetiva relacional para a formagéo de redes. Esta perspetiva estuda a natureza dos

lacos/vinculos que se estabelecem entre as organizagdes. Estes lagcos podem assumir-se
a nivel institucional ou lagos de caracter micro analitico (nivel transacional). Os
primeiros encontram-se associados a conceptualizacao das formas organizacionais e, 0s
segundos se encontram relacionados com 0s processos de transacao.

Ebers e Grandori (2002) reportam-se a trés tipos de lagos que se verificam entre as
organizacoes:

- Fluxo de recursos e atividades;

- Fluxo de expectativas mutuas (associado as oportunidades e riscos de colaboracéo);

- Fluxo de informacao.

2. Os custos das redes. Aqui os autores identificam dois tipos de custos: custos internos da
rede e custos externos da rede. Os primeiros encontram-se ao nivel da constituicéo,
manutencao e administracdo das relacfes interorganizacionais como por exemplo, 0s
custos de transacdo, informacdes, negociacdo, conflitos resultantes da participacdo na
rede. Relativamente aos custos externos, os autores referem que geralmente sdo
identificados muitos aspetos positivos, sendo como exemplo a constituicdo de joint
ventures, consércios, franchising, associaces de empresas, etc.

3. O significado da dinamica das redes e desenvolvimento. O significado da rede para as
organizacOes reveste-se em trés aspetos fundamentais: troca de recursos entre os atores

envolvidos na rede, troca de informacdes e troca de expectativas.
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4. ImplicacBes na prética. Na prética as implicagdes para as organizagdes sdo maltiplas
pelo que, reforcam os autores, a forma de colaboragdo deve estar extremamente bem

definida, de forma a minimizar eventuais conflitos.

2. Opcdo metodoldgica

Esta investigacéo teve um carater duplamente exploratdrio. Por um lado, a inexisténcia de
estudos sobre as logicas de interacdo entre agéncias bancérias e, por outro lado, a inexisténcia
de trabalhos que apliqguem a analise de redes sociais ao setor em estudo, incutiram a esta
investigacao um cunho inovador. Compreender as “Estratégias de agdo dos atores numa rede
de Agéncias Bancérias — Uma analise sociologica sobre a rede de Cooperagdo” foi o tema da
investigagdo que se ancorou na seguinte pergunta de partida “De que forma o posicionamento
dos atores na rede condiciona o modo de cooperacao entre eles?”.

Foi para nos ponto de partida da investigacao a necessidade de cooperagdo entre uma rede
de agéncias bancérias de um dos principais Bancos que operam na regido Alentejo como
fator decisivo para a prossecucao dos objetivos organizacionais. Deste modo, procuramos
descrever as estratégias de cooperacgdo interorganizacional da rede de agéncias, no sentido de
responder aos seguintes objetivos especificos:

» Objetivos Especificos
- Identificar tipos de relagGes entre os atores;
- Identificar o posicionamento dos atores na rede;
- Identificar as formas de partilha de recursos.

Estamos perante um estudo de caso de tipo exploratorio, com observacdo participante,
sendo que um dos investigadores foi simultaneamente um ator da rede em estudo, em virtude
de ser trabalhador de um dos 19 balcdes da rede. Porém, houve sempre a preocupacdo de
manter um nivel de vigilancia epistemoldgica muito rigido, no sentido de ndo contagiar 0s
resultados.

A abordagem utilizada foi de caracter quantitativo, recorrendo a técnica de inquérito por
questionario sociométrico de perguntas fechadas. O questionario foi concebido e validado
pela equipa de investigacdo. O trabalho de campo decorreu entre fevereiro e abril de 2014,
tendo sido aplicados 61 questionarios, dos quais obtivemos um retorno de 58,38% de

respostas.
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Para o tratamento e analise de dados, foi utilizado o software UCINET 6.511, através do

qual se construiram matrizes em que se privilegiou o anonimato e confidencialidade dos

inquiridos através da codificagdo dos mesmos.

O quadro seguinte resume a matriz de investigagao.

Quadro 1 — Relacéo entre Obijetivos, Conceitos Socioldgicos, Dimensdes e Questdes

posicionamento
(ilusorio) dos
atores na rede.

Identificacdo de
atores chave,
mediante opinido dos
pares

Posicionamento
dos atores-chave

jetiv neei . ~ 40 presen
Objet, Vo Co_ ce tos Dimenséo Questaop ese e
Especifico Socioldgicos no questionario
~ . Assinale todos os
Relagcdes Formais L () .
- . funcionarios com o0s quais
Identificar tipos Estrutura de :
< R x manteve contactos de caracter
de relacbes entre Identificacdo do Relacdes .
. . exclusivamente formal
0s atores. Funcionamento Formais - e
(procedimentos técnicos; davidas
Formal .
técnicas; etc...).
Assinale (...) todos 0s
RelagGes Informais funciondrios com os quais
- . manteve contactos de caracter
Identificar tipos Estrutura de -
N ~ informal  (aconselhamento ou
de relagOes entre - Relacdes . N .
os atores Identificacdo do Informais duvidas técnicas; fora dos canais
' Funcionamento habituais de comunicacdo — ex.
Informal almocos, encontros de convivio,
festas, outros).
Assinale (...) todos os
. Rede de Cooperacéo funcionarios com o0s quais
Identificar formas perag Estrutura da ) . q
. mantém um relacionamento de
de partilha de e Rede de .
FECUISOS Identificacdo de Cooneracio partilha de recursos.
' recursos/atores perag (materiais, tecnologicos e de
conhecimento e informacao)
o Perspetiva de :
Identificar o P Assinale (...) todos 0s

funcionarios que considere mais
prestigio profissional na rede de
balcdes.

Identificar tipos
de relagBes entre
0s atores.

Perspetivas futuras
de Relacionamentos
(formais e informais)

Perspetivas de
acdo futura dos
atores

Assinale (...) todos os
funcionarios com o0s quais
gostaria de manter mais contacto
regular no futuro.

A percecdo da equipa de investigacdo sobre o nimero de questionarios devolvidos, reside

na indisponibilidade para referirem com quem interagem e, simultaneamente, a existéncia de

receios sobre a utilidade do estudo, funcionaram como um obstaculo que nem o reforco da

confidencialidade e do anonimato feito incessantemente conseguiu demover. Do trabalho
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etnogréfico realizado, constatdmos que alguns atores revelaram algumas reticéncias em
relacdo ao estudo, na medida em que a exposicao da relacéo entre os atores foi encarada com
alguma desconfianca, sobretudo pelo desconhecimento que existia sobre este tipo de trabalho
de investigagdo.

3. Principais resultados
3.1 - Os inquiridos

Foram entregues questionarios aos 61 funcionarios que constituem o universo da rede de
balcdes, dos quais somente 35 (57,38%) responderam ao solicitado. A tabela seguinte
apresenta o perfil socio-demogréfico dos respondentes.

Tabela 1: Caracterizacao dos inquiridos

Género Masculino 28 (80%)
Feminino 7 (20%)
Média 44,63
Idade Maximo 60
Minimo 30
Sem resposta 1 (2,86%)
x . 3°Ciclo 4 (11,43%)
Formagdo Académica Complementar 19 (54,29%)
Superior 11 (31,43%)
~ . Agéncias 24 (68,57%)
Funcdo na entidade Servicos Centrais 11 (31,43%)
Meédia 18,69
Antiguidade na Entidade Maximo 34
Minimo 5

Fonte: Questionarios Sociométricos

No que diz respeito a formacdo académica 4 (11,43%) colaboradores completaram o 3°
ciclo, 19 (54,29%) possuem o ensino complementar e 11 (31,43%) completaram grau
académico de nivel superior.

Territorialmente, os inquiridos aqui representados, exercem as suas fungdes em 2 tipos
distintos de unidade orgénica. Na Agéncia e nos Servicos Centrais e cuja distribuicdo
corresponde a 24 (68,57%) nas agéncias e 11 (31,43%) inquiridos, respetivamente, nos

servigos de coordenacéo.
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Relativamente aos anos de servico na Entidade, a média é de 18,69 anos, sendo que a
antiguidade méaxima ¢é de 34 anos e a minima de 5 anos. Deste modo, o indicador de
antiguidade permite-nos afirmar que os respondentes sdo conhecedores da cultura

organizacional destas agéncias bancérias.

3.2 — A cooperagao na rede

Na construcéo da matriz que estuda a estrutura das relagdes formais entre os atores foram
considerados todos o0s relacionamentos que se enquadram numa ldgica formal,
designadamente procedimentos técnicos, dividas técnicas e outras que se estabelecam nos
canais formais de comunicagao interorganizacional.

Na base da construcdo desta matriz, solicitou-se aos inquiridos que identificassem “fodos
os funcionarios com o0s quais manteve contactos de caracter exclusivamente formal
(procedimentos técnicos; duvidas técnicas, etc...) ”

A matriz foi efetuada com os valores “1” para regularmente e “0” para esporadicamente
ou nunca. A figura que se segue mostra graficamente a rede de relacbes formais existente na
rede de balcGes através da qual podemos constatar que o nivel de interacdo é relativamente
reduzido entre os atores em virtude da existéncia de uma cultura organizacional muito
centrada nos objetivos individuais, em detrimento de uma logica de partilha que envolva e

estimule a interacéo entre atores.

Figura 1: Rede de relacdes formais
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Fonte: Questionarios Sociométricos
A leitura do grafo representado na Figura 1 e a analise da matriz que o suporta,
ancorada na apreciacdo estatistica, resulta na constatacdo de uma rede de baixa
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densidade. O calculo desta medida apresenta uma densidade de 11,70%, muito abaixo do
razodvel. Quer isto dizer que, num quadro com 100% de relacGes possiveis, apenas se
verificam 11,70% de interacGes entre os atores. Por conseguinte, numa possibilidade
maxima de 3.660 interacBes na rede apenas se registaram 429 relacdes.

Este indicador podera demonstrar-nos que existe uma auséncia de relacionamentos
entre os atores, enfatizando uma l6gica individualizada de agdo em que ndo ha sinergias
de cooperacéo.

Por outro lado, a tabela seguinte coloca as chefias da organizagdo como principais
atores da rede. Os fatores “chefia” e “antiguidade” na instituicdo bancaria conferem aos
atores um lugar privilegiado. Deste modo, o FO2 e F46, pelo lugar que ocupam na
estrutura organizacional, assumem um outdegree muito expressivo na rede. Por outro
lado, os funcionarios F16, FO4, F20 e F14, pelo facto de permanecerem na rede ha muitos
anos, ocupam igualmente um posicionamento de destaque na dindmica da rede,
permitindo-nos afirmar que “chefia” e¢ “antiguidade” s3o os principais fatores que
influenciam o posicionamento. Aliés, esta & uma tendéncia que se mantém em todas as

tipologias de rede.

Tabela 2: Centralidade dos atores

OutDegree InDegree OutDegree InDegree

F02 60.000 23.000 F56 15.000 13.000
F46 50.000 14.000 F37 14.000 8.000
F21 50.000 12.000 F48 13.000 9.000
F16 44.000 5.000 F26 13.000 5.000
F04 21.000 9.000 F61 11.000 5.000
F20 16.000 6.000 FO03 11.000 8.000
F14 15.000 4.000 F10 10.000 4.00

Fonte: Questionarios Sociométricos

Relativamente a matriz que estuda a estrutura das relacfes informais entre os atores,

foram considerados todos os relacionamentos que se enquadram numa légica informal,
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nomeadamente almocgos convivio, festas e outras atividades que se estabelecam fora dos
canais formais de comunicacdo interorganizacional.

Na base da construcdo desta matriz, solicitou-se aos inquiridos que identificassem
“todos os funcionarios com os quais manteve contactos de caracter informal
(aconselhamento ou davidas técnicas; fora dos canais habituais de comunicagdo — ex.°
almocos, encontros de convivio, festas, outros). ”

A figura que se segue apresenta graficamente a rede de relagbes informais existente
entre os atores que compdem os balcBes, sendo notéria uma légica de distanciamento
entre eles, sustentando a tese de uma equipa pouco coesa e centrada num nivel de

individualismos muito acentuado.

Figura 2: Rede de relagdes informais

Fonte: Questionarios Sociométricos

A leitura do grafo representado na Figura 2 e a analise da matriz que o suporta, resulta
na constatacdo de uma rede de baixa densidade em que a relacdo entre os atores
envolvidos se circunscreve fundamentalmente ao contexto da organizacdo. O calculo
desta medida apresenta uma densidade de 6,5%, o que € considerada muito abaixo do
razoavel. Quer isto dizer que, num quadro com 100% de relacBes possiveis, apenas se
verificam 6,5% de interacdes entre os atores. Por conseguinte, numa possibilidade
méaxima de 3.660 interacbes na rede apenas se registaram 238 relagdes.

De certa forma, o nivel de formalismo na interacdo que se vive no setor da banca em

Portugal ¢, do ponto de vista simbdlico e operativo um quadro que explica esta légica de
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interacdo informal muito fraca. Alias, este quadro de baixa interagdo também se verifica

ao nivel da partilha de recursos materiais.

Figura 3: Rede de partilha de recursos materiais
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Fonte: Questionarios Sociométricos

A leitura do grafo acima e a analise da matriz que o comporta, resulta na constatacédo
de uma rede de uma muito baixa densidade.

O caélculo desta medida apresenta uma densidade de 4%, o que é considerada muito
abaixo do razoavel. Quer isto dizer que, num quadro com 100% de relagdes possiveis,
apenas se verificam 4% de interacdes entre os atores. Por conseguinte, numa
possibilidade maxima de 3.660 interaces na rede apenas se registaram 147 relacGes.

De todas as matrizes analisadas, pode-se apurar que este é, de todos, o valor mais
baixo mas que, de forma objetiva, se enquadra na tendéncia de redes de interacdes débeis.

Este indicador mostra-nos que existe uma auséncia de relacionamentos de partilha
entre 0s atores e gque existem atores isolados, sem qualquer vinculo.

Do ponto de vista da partilha de recursos tecnoldgicos a tendéncia mantém-se isto €, o

nivel de interacao na rede ¢ “naturalmente” baixo.
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Figura 4: Rede de recursos tecnoldgicos

Fonte: Questionarios Sociometricos

O célculo da medida de densidade desta matriz é de 6,8%, 0 que é considerada muito
abaixo do razoavel. Quer isto dizer que, num quadro com 100% de relagdes possiveis, apenas
se verificam 6,8% de interacGes entre os atores. Por conseguinte, numa possibilidade maxima

de 3.660 interacBes na rede apenas se registaram 248 relacoes.

Consideracoes finais

As estruturas organizacionais sd0 compostas por atores e sao eles que lhes ddo vida, que
as fazem evoluir e inovar. Esses atores comunicam, interagem e partilham no seio das
estruturas organizacionais.

Estudar uma dessas estruturas, é analisar os atores que nela se movimentam, estudar as
suas relacdes, sejam elas formais, informais, de cooperacéo ou de conflito.

A funcdo da presente investigacdo foi, através da metodologia da analise das redes sociais
fazer isso mesmo. Analisar as relagdes dos atores que interagem no seio de uma determinada
estrutura. A estrutura organizacional em estudo foi uma rede do setor bancario que, em face
dos resultados obtidos, nos permite sustentar a tese de um setor de atividade em que o nivel

de interacdo e cooperacdo entre os atores envolvidos é muito fraco, e de certa forma até
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preocupante, na medida em que se trata de uma rede de agéncias que sustenta uma logica de
proximidade com o cliente.

De um modo geral, os dados recolhidos apontam para uma fraca partilha de recursos entre
agéncias, permitindo-nos sustentar uma tese de cooperacéo residual entre atores. Por outro
lado, pelos dados recolhidos, ndo podemos afirmar que existe um nivel de dependéncia de
recursos entre agéncias, na medida em que estamos perante redes pouco complexas e em que
o nivel de interacdo compromete uma estratégia global da rede de balcdes.

Ao nivel dos posicionamentos, tal com ja discutimos na tabela 2, o facto de ocupar um
lugar de chefia e, por outro lado, o facto de ja& permanecer na organizagdo ha um numero
muito significativo de anos, influéncia o posicionamento dos atores na rede, sustentando uma
ideia de que a antiguidade é um posto ou seja, a antiguidade gera centralidade.

Na resposta aos objetivos de investigacéo constatamos:

Obijetivo 1 - Identificar tipos de relacGes entre os atores

As redes geram-se através de lagos que se concebem entre atores que criam relagdes entre
si. A criacdo de lacos sociais fortes entre os atores € benéfica para a organizacéo.

Esses lacos fortes existem maioritariamente em redes com elevada densidade.

Conforme se pode constatar através da analise de dados efetuada, quer a rede de
relacionamentos formais, quer a de relacionamentos informais, ttm uma densidade bastante
fraca. Os numeros dai obtidos revelam que ha auséncia de relagdes.

No entanto podemos afirmar que, apesar de a densidade ser bastante baixa nas duas
situacdes, nota-se uma percentagem maior nas relacdes formais, sendo entdo estas que
dominam.

Obijetivo 2 - Identificar o posicionamento dos atores na rede

O posicionamento dos atores na rede analisa-se através da centralidade que 0 mesmo tem
na referida rede.

No que diz respeito a rede em estudo, e conforme conhecimento etnografico, a
centralidade obtida na analise de dados, referente ao posicionamento dos atores, estd
diretamente associada as relagdes com o poder e as funcdes exercidas.

Obijetivo 3 - Identificar as formas de partilha de recursos

Relativamente as formas de partilha de recursos, as mesmas apresentam graus de

densidade bastante baixos.
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Analisando os dados referentes a partilha de recursos, chegamos a concluséo que a mesma
é praticamente inexistente, principalmente ao nivel da partilha de recursos matérias.

Com os dados apresentados, podemos que concluir que a cooperagéo interorganizacional
nas Agéncias desta Entidade Bancéria é praticamente inexistente, sendo que ndo ha lagos
fortes nas relagdes, nem partilha de recursos.

Do conhecimento etnografico da equipa de investigacdo, uma das conclusdes a que se
chegou, € que tal ocorre devido ao facto dos atores intervenientes fazerem parte de uma
estrutura organizacional que deriva de varias fusdes de agéncias, situacdo que condiciona a
interacéo entre os envolvidos.

Num periodo de tempo relativamente curto, os atores foram sujeitos a varias alteragcdes no
seio das estruturas organizacionais das quais fazia parte. Todas elas sofreram alteragdes
profundas, quer a nivel organizacional, quer a nivel espacial.

Este estudo por ser de caracter exploratorio ndo pode ser comparado a qualquer outro
estudo de caso. Nenhuma situacéo ou entidade bancéaria havia, até hoje, sido estudada deste
ponte de vista, ou seja, analisando as estratégias de acdo dos atores do ponto de vista de uma
rede de cooperacdo em redes de agéncias bancérias.

No que respeita a linhas de investigacao futuras, seria importante a realizacdo de um novo
estudo na entidade em causa, em que as pessoas fossem sensibilizadas a participar sem
receios e efetua-lo numa perspetiva de redes dinamicas, com varios momentos de

investigacao.
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e tendéncias para o futuro
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Resumo: Este artigo resulta de um diagndstico social realizado as vinte e cinco misericordias do distrito de
Evora. Fazer um diagndstico social & conceber uma radiografia sobre o social, num determinado momento,
e face a um contexto delimitado. Um diagnostico é um processo apuradamente complexo de descricdo do
sentido da realidade sobre um problema social, uma dada situacdo de um grupo, comunidade, territério, etc.
Fazer um diagnéstico é desmontar a complexidade do social. Seguindo esta légica construimos um
diagnéstico social assente em seis eixos caracterizadores da acdo das misericérdias: caracterizacdo
institucional; respostas sociais existentes; problemas sociais a que responde; limitacdes e potencialidades da
intervencdo; dindmica da rede das Misericordias do distrito de Evora e diagndstico social prospetivo.

Neste texto sdo apresentados alguns resultados do trabalho realizado, enfatizando as questfes da
organizacdo do trabalho e da cooperacdo nas misericordias.

Palavras-chave: Redes, cooperacdo, estratégias de acdo coletiva, prospetiva

Work in the third sector. Strategies for collective action, networks and trends for

the future
Abstract: This article is the result of a social diagnosis made to twenty-five mercies of the Evora district.
Make a social diagnosis is to design an X-ray on the social, at some point, and face a defined context. A
diagnosis is a complex process of accurately description of the sense of reality of a social problem, a
situation of a group, community, territory, etc. Make a diagnosis is to disassemble the complexity of the
social. Following this logic built a social diagnosis based on six axes characterizing the action of Mercies:
institutional characterization; existing social responses; social problems to which it reports; limitations and
potential of the intervention; dynamic network of Mercy in the district of Evora and prospective social
diagnosis. In this paper we present some results of the work, emphasizing the issues of work organization
and cooperation in Mercy.

Keywords: Networking, cooperation, collective action strategies, prospective
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O diagndstico social é uma radiografia sobre uma determinada realidade, o qual se
sustenta numa arquitetura metodoldgica que procura demonstrar dimensdes de uma
determinada organizacéo, grupo, comunidade ou situac¢do social. Fazer um diagndstico social
ndo é uma mera compilacdo ordenada de indicadores. Trata-se de um processo de base
cientifica, realizado principalmente por especialistas nas areas das ciéncias sociais e
organizacionais, que procuram uma cartografia da situacéo (objeto do diagnostico), através
da demonstragdo de evidéncias que de outra forma ndo seriam ‘“desocultadas” e,
simultaneamente, lancar pistas para a a¢ao futura.

Um diagndstico ndo é uma auditoria. Com alguma frequéncia, ouvimos nos varios
discursos esta confusdo de conceitos. Uma auditoria remete-nos para 0 mapeamento de
irreqularidades e inconformidades num determinado contexto, sobretudo ao nivel da violagao
de dispositivos legais. O diagnostico esta ancorado num compromisso de analise de contexto
e de identificacdo de evidéncias que podem ser melhoradas, caso a entidade adjudicante o
entenda. A auditoria € remete-nos para uma logica de san¢édo, enquanto que o diagnostico nos
remete para a logica de identificagao.

O diagndstico das Misericordias do distrito de resulta de um trabalho realizado pelos
soci6logos Joaquim Fialho, Carlos Alberto da Silva e José Saragoca, 0s quais construiram um
modelo de analise assente em seis dimensdes de analise diagnostica:

a) A caracterizacdo institucional, sobretudo ao nivel dos recursos humanos que

asseguram a atividade regular;

b) As respostas sociais existentes, designadamente as que estao presentemente ativas e o
ndmero de utentes abrangidos. lgualmente, foram identificadas respostas que sdo
procuradas e que ndo se encontram no rol das oferecidas. Foi, igualmente, criada uma
escala de dependéncia de fontes de financiamento das atividades.

c) Os problemas sociais a que responde constituem uma dimensdo mais abrangente em
que se procedeu a relacdo entre os problemas socais que sdo colocados a atividade das
Misericordias e 0s constrangimentos na acao de intervencao face aos mesmos.

d) Nas limitacdes e potencialidades da intervencéo é concebido um quadro l6gico dos
constrangimentos/limitacbes, potencialidades/pontos fortes, bem como uma

inventariacdo de recursos necessarios para melhorar a intervencao.

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Seminario da Sec¢do Tematica da APS,
Trabalho, Organizacdes e Profissoes | ISBN: 978-989-97981-4-4

164



O trabalho no setor bancério. Logicas de cooperacdo interorganizacional numa rede de agéncias bancarias

e) Na dindmica da rede das Misericordias do distrito de Evora foi mapeado, através
de logicas sociométricas da social network analysis, 0 quadro de interacGes
interorganizacionais entre as vinte e cinco Misericordias.

f) O diagndstico social prospetivo apresenta cenarios sobre o futuro a a¢éo coletiva das
vinte e cinco Misericordias.

A partir dos dados recolhidos e da analise interorganizacional desenvolvida, a equipa do

diagndstico apresentou um conjunto de recomendacgBes estratégicas que poderdao servir de
apoio a decisdo dos varios atores que intervém no quadro da a¢do da Misericérdias.

A funcéo social das Misericordias face aos desafios demogréficos

A questdo do envelhecimento e das respostas sociais de apoio aos idosos tém gerado uma
enorme e complexa relevancia nas sociedades ocidentais. As questdes relacionadas com a
velhice e 0 modelo apoio social, os desafios colocados a novas praticas de institucionalizacdo
de idosos e a construcdo de respostas sociais inovadoras sdo desafios aliciantes da
intervencdo social das Misericordias. O papel da velhice nas sociedades modernas, bem
como os sistemas sociais de cuidado aos mais velhos, tém sofrido mutacOes através das
alteracOes das estruturas familiares, sociais, econdmicas e culturais. A familia moderna
afasta-se da comunidade (espaco publico) para constituir com base na afeicdo num espago
privado, de relacdo, onde os objetivos afetivos, ou expressivos, prevalecem as finalidades
econdmicas. Neste quadro, as Misericordias sdo instituicdes sociais do denominado setor da
economia social que apresentam um conjunto de particularidades assentes no bem-comum e
na extensdo do Estado Social ou, neste contexto, de Estado-quase-Social. A vocacao social
das Misericordias em Portugal assenta numa longa tradicdo historica e de uma imensa obra
social disseminada por todo o territdrio. Estas institui¢cdes sociais datam de 15 de agosto de
1498, aquando da constituicdo da Misericdrdia de Lisboa, por iniciativa da Rainha D. Leonor
para responder a crise econdmica e social que atravessava Portugal. A incapacidade das
instituicGes sociais, sobretudo as instituicGes com ligacbes a Igreja Catdlica (irmandades,
albergarias, hospitais e outras) em suprir as necessidades socais do contexto potenciaram uma
nova forma de “intervencao social” para a altura. Neste contexto, as MisericOrdias passaram a

ter a responsabilidade administrativa dos hospitais.
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Ao longo da histdria as Misericdrdias tém mantido a esséncia do seu papel social e das
suas atribuicfes no quadro da assisténcia social em Portugal. Em 1976 a constituicdo da
Unido das Misericordias Portuguesa veio assegurar a estruturacdo de uma imensa area de
intervencao social que deambula entre as dimensbes da salde e acdo social para 0s mais
diversos publicos (das criangas aos idosos).

O atual contexto social portugués e as particularidades que dai advém, fundamentalmente
ao nivel do envelhecimento populacional colocam, tal como na sua génese, um enorme
desafio para a intervencéo social das instituigdes do setor da economia social e, em particular,
as Misericordias. A evolucdo demografica mostra-nos atualmente a coexisténcia de duas
geracdes de idosos. Embora este facto ndo constitua por si s6 um problema, pode, no entanto,
gerar um problema social. Tendo em conta a acentuacédo da invalidez resultante de doengas
agravadas pelo avanco da idade, tornando os idosos cada vez mais dependentes e, por outro
lado, a existéncia de duplas geragdes faz com que estes “velhos” sejam ajudados pelos filhos
— idosos, também estes no limiar da velhice.

A tendéncia para o envelhecimento é também uma caracteristica dominante da populacdo
portuguesa. A evolucdo demografica em Portugal tem-se revelado pouco dinamica,
predominando uma estrutura etaria progressivamente envelhecida. Ha mais de 30 anos, em
1981, cerca de ¥4 da populacéo pertencia ao grupo etario mais jovem (0-14 anos), e apenas
11,4% estava incluida no grupo etario dos mais idosos (com 65 ou mais anos). As
caracteristicas demogréficas da populacdo revelam que se agravou o envelhecimento da
populacdo na ultima década Em 2011, Portugal apresenta cerca de 15% da populacdo no
grupo etario mais jovem (0-14 anos) e cerca de 19% da populacédo tem 65 ou mais anos
(INE,2011) Esta propensdo que se tem manifestado de forma crescente, fomentara um
desequilibrio consideravel entre as geracdes, ou seja, 0 aumento dos mais velhos é
relativamente empolado pela redugcdo dos mais novos, contribuindo, desse modo, para o
agravamento do desequilibrio inter-geracional.

Os Censos 2011 revelam ainda que, na Gltima década, o indice de dependéncia total®

aumentou de 48 em 2001 para 52 em 2011. O agravamento do indice de dependéncia total é

3 Relagdo entre a populagio jovem e idosa e a populacio em idade ativa. Definido habitualmente como a
relagdo entre a popula¢io com 0-14 anos conjuntamente com a populagido com 65 ou mais anos e a popula¢io
com 15-64 anos. (INE, 2011)
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resultado do aumento do indice de dependéncia de idosos*® que aumentou cerca de 21% na
Gltima década. O indice de dependéncia de jovens teve, no mesmo periodo, um
comportamento contrério, assinalando uma diminuig&o de cerca de 6%.

A regido Alentejo ocupa a maior fatia do territério nacional. Inversamente, a menor
densidade populacional. O Alentejo Central ostenta um indice de envelhecimento superior a
média regional, principalmente em funcgéo do acentuado declinio da taxa de fecundidade, o
que se estabelece como um fator negativo e preocupante para o seu desenvolvimento. O
aumento da esperanca média de vida reflete-se, igualmente, diretamente no indice de
envelhecimento.

Relativamente aos concelhos do Alentejo Central, € possivel verificar também uma maior
propor¢do de idosos relativamente aos jovens. Na década de 70, verifica-se uma evolugao
positiva no Alentejo Central e Litoral devido ao retorno da populagdo das ex-colonias e a
fenomenos de ordem sdcio cultural. No Baixo Alentejo, anos 80, acentuou-se 0 decréscimo
populacional e no Alto Alentejo nenhum dos seus concelhos registrou aumentos
populacionais. No Alentejo Central, os valores sdo bastante significativos, verificando-se um
decréscimo populacional. No entanto a reducdo menor ocorre na faixa etaria dos 25-65 anos.
Dos varios estudos efetuados a regido do Alentejo sobressai 0 aumento populacional até
1950, e apos esta data um decréscimo que se tem verificado até aos nossos dias. A regido
perdeu 1/3 da sua populacdo, da década de 50 até agora. Até aos meados do século, o
Alentejo absorveu excedentes populacionais que vinham de outras regifes do pais. A partir
de 1950, assiste-se a alteragdes no sector econdmico que levam muitas pessoas a sairem da
regido Alentejana para zonas Industriais. Neste periodo apenas os concelhos de Portalegre,
Vila Vicosa e Evora tiveram decréscimos inferiores a 10%.

O Alentejo, que se caracteriza por ser a regido mais envelhecida do Pais, e uma das mais
envelhecidas da Europa, apresentava em 1991, uma piramide de idades com uma base muito
reduzida, devido ao pequeno nimero de jovens, e um topo com um efetivo muito elevado de
idosos. Caracterizando-se por isso por possuir uma estrutura demografica duplamente
envelhecida o Alentejo apresenta a menor percentagem de jovens (13,3%), e

simultaneamente a maior percentagem de pessoas idosas (23,1%) (INE,1999) Verificou-se,

36 Relagdo entre o nimero de idosos e a populagdo em idade ativa. Definido habitualmente como a relagio
entre a populagdo com 65 ou mais anos e a populagdo com 15 — 64 anos. (INE, 2011)
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em 2010, que o Alentejo continua a apresentar as mais baixas proporc¢oes de populacdo
jovem (14,1%) e um peso elevado de populacéo idosa (21,7%), encontrando-se este valor
bastante acima ao observado para Portugal (15,3%), (INE, 2011).

As alteracBes verificadas nos Ultimos anos na estrutura das atividades econdmicas
dominantes traduziram-se numa reducdo drastica da atividade agricola dando origem a
alteracBes demograficas, que se manifestaram quer ao nivel do efetivo populacional, quer na
forma como essa populagdo se distribui pela regido. A regido do Alentejo tem vindo sofrer
algumas alteracOes, designadamente o declinio acentuado da atividade agricola e o aumento
dos servicos que se concentram nos lugares de maior dimenséo, o que conduziu a reducao do
efetivo populacional, que se tem vindo a tornar cada vez mais envelhecido, particularmente
nas zonas rurais. Este decréscimo e envelhecimento da populacdo estd também interligado
com a migragdo interna. Encontrando-se debilitado o tecido economico da regido, devido a
fraca industrializacdo, os jovens e desempregados do sector agricola, ndo sendo absorvidos
pelo mercado de trabalho regional, procuram, sobretudo os primeiros, melhores condicGes de
vida e trabalho em regifes mais desenvolvidas e mais atrativas. Em relacdo aos que toda a
tiveram as suas atividades associadas a agricultura, e pelo facto de as suas qualificacdes
escolares e profissionais serem reduzidas, ndo tém motivacdes e forca de suficiente para
apostarem na mudanca, quer em termos de procura de emprego numa outra atividade, quer
para uma possivel migracéo para outra regido ou Pais.

As alteracbes ocorridas na estrutura da populacdo revelam diferentes comportamentos a
nivel regional, apesar do fendmeno do envelhecimento demografico se generalizar em todo o
territorio. Em 2050, o indice de Envelhecimento ascenderé a 243 idosos por cada 100 jovens,
e a proporcao de pessoas idosas no total da populacdo sera de 32%. Contudo, quando se
compara a um nivel geografico mais fino ficam bem evidentes as assimetrias regionais,
constatando-se também que o processo do envelhecimento demografico serd uma realidade
em todas as regides e sub-regides

Em suma, a regido do Alentejo apresenta em termos demograficos e em relacdo ao
restante Pais um acentuado aumento de idosos e uma diminuicdo de jovens. Este quadro
coloca-nos perante um enorme desafio face aos modelos de intervencéo social a desenvolver

pelas institui¢des do setor da economia social em geral, e as Misericordias em particular.
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Todavia, e como estratégia de minimizacdo dos impactos sociais do envelhecimento,
Barrén (1996) sugere um modelo de intervengdo social simples e integrador, focado na
pessoa idosa, institucionalizada ou néo, e que passa pelas dimensfes de apoio emocional,
apoio material e instrumental e apoio de informagé&o.

= O apoio emocional — diz respeito a disponibilidade de alguém com quem se pode falar,

e inclui as condutas que fomentam sentimentos de bem-estar afetivo. Estes fazem com
que 0 sujeito se sinta querido, amado e respeitado e integram expressdes ou
demonstracOes de amor, afeto, carinho, simpatia, empatia, estima.

= Apoio material e instrumental — caracteriza-se por a¢cdes ou materiais proporcionados

por outras pessoas e que servem para resolver problemas préaticos e/ou facilitar a
realizacdo de tarefas quotidianas. Este tipo de apoio, tem como finalidade diminuir a
sobrecarga das tarefas e deixar tempo livre para atividades de lazer. O apoio material sO
é efetivo, quando o recetor percebe esta ajuda como apropriada. Se isto ndo acontece a
ajuda é avaliada como inadequada, 0 que pode acontecer sempre que 0 sujeito sente
ameacada a sua liberdade ou se sente em divida.

= Apoio de informacdo — refere-se ao processo através do qual as pessoas recebem 169

informacgdes ou orientacOes relevantes que as ajuda a compreender o seu mundo e/ou
ajustar-se as alteractes que existem nele.

Contudo, independentemente do foco da intervencdo, e como forma de responder aos
mais diversos designios, cabe as Misericordias a prossecucdo de linhas estratégicas de acéo
sustentadas em trés dimensoes:

= Os designios populacionais, ancorados na preocupante tendéncia do envelhecimento

populacional, aumento da esperanca média de vida, reducdo da taxa de natalidade e
dificuldades de fixacdo de jovens em territdrios do interior/de baixa densidade.

= Os designios tipoldgicos que se materializam na necessidade de responder a novos

problemas sociais decorrentes da fragilizacdo socioecondémica das familias, novos
grupos sociais desfavorecidos (familias endividadas ou em situacdo de pré/caréncia
econdmica, entre outros).

= Os designios da sustentabilidade econdmica e da acdo colocados em causa pela

reducdo das transferéncias sociais do Estado e a fragilizacdo/incumprimento do

pagamento das valéncias utilizadas por parte dos utentes.
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Alguns aspetos metodoldgicos do diagnostico

O diagnostico social das Misericordias do distrito de Evora foi operado a partir de um
questionario desenvolvido pela equipa de investigacdo para o efeito, o qual se sustenta em
seis dimensBes analiticas:

I.  Caracterizacao institucional.

Il. Respostas sociais existentes

I1. Problemas sociais a que responde

IV. LimitagOes e potencialidades da intervencéo

V. Dinimica da rede das Misericérdias do distrito de Evora

V1. Diagnostico social prospetivo

Foi aplicado por via indireta as vinte e cinco Misericordias que se encontram constituidas
no distrito de Evora.

O processo metodoldgico assentou nas seguintes fases:

1. Construcéo e validagéo do instrumento de recolha de dados

2. Aplicacdo e monitorizagdo do preenchimento do diagndstico

3. Anélise e tratamento de dados

4. Diagnéstico final e recomendacao de estrategias de a¢éo

Apesar dos varios esforcos realizados, apenas ndo foi possivel obter respostas de duas das
vinte e cinco Misericordias. Todavia, 0 numero de respostas obtidas permite desenvolver
uma analise representativa destas instituicdes sociais.

Os dados foram tratados de ferramentas informaticas: SPSS, Ucinet, NetDraw e
MACTOR.

Caracterizacao e respostas sociais

A intervencdo social das vinte e trés Misericordias que se predispuseram para colaborar no
diagnostico social encontra-se materializada num quadro de recursos humanos de 1217
trabalhadores fixos. Todavia, trata-se de nimeros globais pois, ndo foi feito 0 mapeamento da
relacdo valéncia/n® de trabalhadores. Trata-se de um numero muito expressivo, facto que
traduz claramente que as Misericérdias, para além da sua funcéo social, ocupam igualmente

um lugar muito relevante no quadro da cria¢éo de postos de trabalho.
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As respostas sociais que sustentam a intervencéo social das Misericordias do distrito de
Evora apresentam uma base classica em que predomina o foco na pessoa idosa,
designadamente ao nivel dos Lares, Servicos de Apoio Domiciliario e Centro de Dia. Por
outro lado, a rede de cantinas sociais/refeitdrios sociais também ocupa um lugar muito
expressivo no ranking das respostas sociais, resposta esta que, se a adicionarmos a
“distribuicdo/apoio alimentar a carenciados”, nos coloca sobre uma evidéncia de um certo
quadro de fragilizacdo social, em que os géneros alimentares sdo o principal foco de procura
por parte dos utentes.

Quadro 1: Respostas sociais em funcionamento nas Misericordias do Distrito de Evora

Quantificacdo das situacdes

Respostas sociais N° de respostas
em todas as %
instituicdes

RS1.13. Lar de idosos 17 16,5
RS1.16. Servigo de Apoio domiciliario 17 16,5
RS17. Centro de dia 15 14,6 ﬂ
RS1.4. Cantina social ou refeitorio social 10 9,7
RS1.10. Distribui¢do/apoio alimentar a carenciados 7 6,8
RS1.9. Creche/Pré-escolar 7 6,0
RS1.11. Farmacia 5 4,9
RS1.18. Familia e comunidade 5 49
RS1.15. Loja social) 4 3,9
RS1.17. Unidade de Cuidados continuados 4 3,9
RS1.1. Aconselhamento psicossocial 2 1,9
R_Sl.A6. C_:entro c,ie _acolhimentos de mulheres vitimas de 1 10
violéncia doméstica ’
RS1.8. Centro de noite 1 1,0
RS1.14. Lar residencial para crianga ou jovens em risco 1 1,0
RS1.19. Outras respostas sociais 7 6,8

Total de respostas sociais 103 100,0

H&, de facto, uma concentracdo de respostas sociais focadas na pessoa idosa e nas
questdes da familia e da infancia (Creche/Pré-escolar, Familia e comunidade). Por outro lado

a resposta social de “Farmécia” também assume um posicionamento relevante no quadro das
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respostas sociais disponiveis. Todavia, para além da fungdo de resposta social, também
funcionam como uma importante fonte de receita para os orcamentos das Misericordias.
Todavia, e se atendermos as tendéncias demogréficas regionais, ndo € de estranhar que
sejam os idosos a absorver 0 maior nimero de respostas sociais por parte das Misericordias.
Por um lado, tal como referimos anteriormente, o foco esta fundamentalmente em respostas
cléssicas (Lar/Centro de Dia/apoio domiciliario) mas, por outro lado, a resposta social de
distribuicdo e apoio alimentar a carenciados/cantina social ou refeitério social assume
igualmente uma cobertura muito significativa (476 + 432 utentes), tornando-as a segunda

resposta linha de respostas mais relevante na intervencao social.

Quadro 2: Utentes abrangidos pelas respostas sociais das instituicdes

Quantificacdo das situacdes

N°de  N°maximo Total de N°. médio
RS utentes
Respostas sociais instituicbe  de utentes abrangidos de utentes
scomo abrangidos abrangidos
. em todas as
tipo de numa AR por
.o instituicdo . T CL L
respostas  instituicdo ) instituicdo
por servigo
RS1.13. Lar de idosos 17 164 1088 51,81
RS1.16. Servico de Apoio domiciliario 17 100 692 32,95
RSl.lC_). Distribuicdo/apoio alimentar a 7 356 476 22,67
carenciados
RS1.09. Creche/Pré-escolar 7 143 461 21,95
RS1.04. Cantina social ou refeitério social 10 75 432 20,57
RS1.18. Familia e comunidade 5 237 412 19,62
RS1.07. Centro de dia 15 66 328 15,62
RS1.17. Unidade de Cuidados continuados 4 30 94 4,48
RS1.01. Aconselhamento psicossocial 2 60 60 2,86
RSl._14. Lar residencial para crianca ou jovens 1 16 16 0.76
em risco
R,S_1.06. Cen_trq de_acolhlme_ntos de mulheres 1 15 15 0.75
vitimas de violéncia doméstica
RS1.19. Outra 7 73 197 9,38
Total de utentes abrangidos em todas as 4271

instituicdes 93

Obs.: Néo existem informacgdes sobre o niUmero de utentes abrangidos a nivel da Farmécia,
Loja Social e Centro de noite.
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No quadro das iniciativas sociais e religiosas, podemos afirmar inequivocamente que a
missao/funcdo religiosa das Misericordias estd bem presente nos territérios em que se
encontram sedeadas. Das vinte e trés que responderam ao questionario do diagndstico social,
16 desenvolvem eucaristias e atividades de culto religioso, 0 que significa uma taxa de
69,5%. Por outro lado, e na linha desta intervengdo no ambito da missdo religiosa, as
processdes e romarias constituem outro tipo de iniciativa muito relevante. Contudo, notamos
com alguma perplexidade, o facto da reflexdo sobre as areas de intervencéo e as agdes de
sensibilizacdo sobre as teméticas sociais assumirem uma expressdo muito pouco
significativa. Na nossa perspetiva, estas podem ser duas linhas de agdo a explorar no futuro,
numa légica de reforco da intervencéo junto da comunidade, bem como ao nivel do reforco
das representagdes sociais junto da populagdo em geral. Por outro lado, atendendo ao nimero
expressivo de trabalhadores que empregam, somos da opinido que as questbes da
sensibilizacdo devem igualmente ser potenciadas junto dos trabalhadores que asseguram 0s
servigos, dispersos pelas diferentes respostas sociais. O quadro seguinte apresenta a
quantificagéo das iniciativas sociais e religiosas desenvolvidas pelas Misericordias do Distrito

de Evora em termos quantitativos e em termos de percentagem.

Quadro 3: Iniciativas sociais e religiosas desenvolvidas pelas Misericordias do Distrito

de Evora
Quantificacdo das situacbes
Iniciativas sociais e religiosas NP de iniciativas em "
todas as instituicdes 0
RS3.06. Eucaristias e atividades de culto religioso 16 24,2
RS3.08. ProcissGes e romarias 14 21,2
RS3.02. Atividades culturais 13 19,7
RS3.03. Atividades de convivio e lazer para a populagao em . 106
geral '
RS3.04. Atividades sociais para grupos desfavorecidos 5 7,6
RS3.07. Funerais 6 9,1
R83.0_5. Encont~ros de debate e reflexdo sobre as areas de 3 45
intervencdo ’
RS3.01. Acles de sepsibilizagéo sobre tematicas sociais 5 30
para a populagéo em geral '
Total de iniciativas 66 100,0
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Colocando o foco nas fontes de financiamento da atividade das Misericordias, ndo
hd qualquer equivoco quanto a dependéncia que se verifica relativamente as
transferéncias sociais do Estado. Por outro lado, a comparticipacdo dos utentes é a
segunda mais importante fonte de financiamento. Estas duas fontes de financiamento
colocam, na nossa perspetiva, um quadro de dependéncia financeira volatil, na medida
em que face a situacBes de instabilidade familiar nas familias, sobretudo por
influéncia de situagbes de desemprego, podem propiciar o incumprimento do
pagamento das prestacdes/mensalidades da resposta social. Igualmente, parece-nos,
que o baixo valor das pensdes sociais/reforma podem funcionar como um obstaculo
financeiro limitativo.

O pilar das transferéncias sociais do Estado assume uma funcdo pendular. Em
situacOes de oscilacdo positiva ou negativa nos valores a transferir, 0os impactos na
organizacao/estabilidade/saude financeira das Misericordias é fortemente penalizador
ou estabilizador. Por esta razdo, consideramos que se devem pensar em mais formas
de financiamento alterativos como, por exemplo, a candidatura a projetos sociais no
ambito de Programas de Financiamento da Unido Europeia ou outras iniciativas
sociais de aproximacao a outros/potenciais publicos/utentes.

O quadro seguinte apresenta a distribuicdo e o nivel de importancia que as fontes
de financiamento representam na generalidade dos orcamentos das Misericordias do
distrito de Evora. A hierarquia das fontes de financiamento das instituicdes é uma
ordenacao estatistica que permite colocar ordenadamente um conjunto de variaveis,
sendo que no topo surge a mais relevante e, na base a que ocupa uma menor expressao
no universo em andlise. Face ao exposto, fica bem evidente a relevancia dos subsidios
e comparticipacfes estatais nos orcamentos da generalidade das Misericérdias do

distrito de Evora.
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Quadro 4: Hierarquias das fontes de financiamento das instituicoes

Mean Rank

RS4.03. Subsidios e comparticipacgdes estatais 9,77
RS4.06. ComparticipacOes de utentes/beneficiarios 9,00
RS4.04. Receitas das valéncias 8,08
RS4.02. Rendas de imoveis 7,15
RS4.05. Candidaturas a projetos 6,31
RS4.01. Donativos de benfeitores 5,27
RS4.09. Recurso a créditos bancarios 4,96
RS4.11. QOutras fontes de financiamento 4,77
RS4.10. Apoios de instituicBes parceiras 4,46
RS4.07. Servicos prestados a outras entidades 3,12
RS4.08. Venda de patrimonio 3,12
n 13

Chi-Square 69,818

df 10

Asymp. Sig. ,000

Nota:; Friedman Test

Problemas sociais a que responde

Esta dimensdo do diagnostico centra-se na analise dos problemas sociais inerentes a
intervencdo social das Misericordias. Os utentes com problemas de saude constituem a
principal resposta (entenda-se nesse caso preocupacdo) das Misericordias. Contudo, e na
sequéncia do que ja reportamos anteriormente, as familias em dificuldades econdmicas
que solicitam “apoio” junto das varias respostas sociais constituem o segundo problema
“mais importante” na intervengdo. O quadro seguinte tem por base uma escala de “grau
de importéncia” em que é possivel identificar o peso que cada problema social ocupa no
quadro geral da acdo das Misericérdias. Os dados recolhidos permitem-nos reforcar a
perspetiva de que, para além da intervencdo classica junto dos idosos, o apoio as familias

em dificuldades e a cedéncia/apoio alimentar sdo, inequivocamente, problemas sociais de

muito relevo e que importa refletir sobre o quadro de fragilizacdo familiar.
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Quadro 5: Avaliacéo do grau de importéancia dos problemas sociais segundo as

instituicdes

Grau de importancia (%)

Problemas sociais N° de nao se a|guma muito
instituic . residual « i
N aplica expressao  expressivo
Oes
PS1.01. Faltade b li t /
alta de bens atimentares 20 15,0 10,0 55,0 20,0
familias carenciadas
PS1.02. Apoio para medicamentos 19 31,6 21,1 36,8 10,5
PS1.03. Utentes com Alzheimer 19 10,5 21,1 42,1 26,3
PS1.04. Utentes com Parkinson 20 20,0 25,0 40,0 15,0
PS1.05. Utentes com outros
problemas de sadde além dos 21 4,8 4,8 38,1 52,4
referidos anteriormente
PS1.06. DistLjerios psi(_:olégicos e 19 5.3 41 36,8 158
patologias mentais
PS1.07. Pessoas “sem-abrigo” 19 68,4 26,3 53
PS1.08. Famili dificuldad
amifias em dITicuicades 19 10,5 21,1 26,3 421
econémicas
PS1.09. Toxicodependéncia 19 42,1 47,4 10,5
PS1.10. Alcoolismo 19 21,1 36,8 42,1
PS1.11. Criangas e jovens “em risco” 19 26,3 26,3 26,3 21,1

A hierarquia dos problemas sociais segundo as instituicdes € um ranking que coloca

em evidéncia os utentes com outros problemas de saude além dos referidos anteriormente

e as familias em dificuldades econdmicas como o0s problemas sociais mais relevantes no

momento.
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Quadro 6: Hierarquias dos problemas sociais segundo as institui¢es

Mean Rank

PS1.05. Utentes com outros problemas de satde além dos 8.74
referidos anteriormente '

PS1.08. Familias em dificuldades econémicas 7,89

PS1.01. Falta de bens alimentares - familias carenciadas 7,16

PS1.03. Utentes com Alzheimer 7,11

PS1.06. Disturbios psicoldgicos e patologias mentais 6,61

PS1.04. Utentes com Parkinson 5,89

PS1.11. Criangas e jovens 'em risco' 5,89

PS1.02. Apoio para medicamentos 5,58

PS1.10. Alcoolismo 5,08

PS1.09. Toxicodependéncia 3,42

PS1.07. Pessoas 'sem-abrigo’ 2,63

n 19

Chi-Square 69,985

df 10

Asymp. Sig. ,000

Nota: Friedman Test ﬂ

Os idosos sem apoio familiar, os idosos em situacdo de caréncia econdmica e
idosos em situacdo de isolamento geografico constituem-se como uma outra pandplia
de problemas sociais associados ao envelhecimento demografico de territorio. Por
outro lado, o “desemprego” jovem ¢ outro dos problemas sociais identificados. Em
suma, 0 quadro seguinte acentua duas tonicas: envelhecimento populacional e

desemprego jovem.
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Quadro 7: Outros problemas sociais identificados pelas Misericordias do Distrito de

Evora
Grau de
Outros problemas sociais incidéncia
(%)
Auséncia de competéncias parentais, competéncias de gestdo doméstica e 9.09

desemprego
Caréncias econdmicas graves e dificuldades de insercdo no mercado de trabalho 9.09
Criancas e menores em risco com processos de protecdo de menores,

desemprego, delinquéncia juvenil 9.09
Violéncia doméstica 9.09
Desemprego de longa duracdo de individuos de baixa escolaridade/sem 9.09

qualificacdo profissional
Desemprego jovem 18.18
Idosos sem apoio familiar, idosos em situacdo de caréncia econémica, idosos em 36.36

isolamento geografico

Concluindo, a analise dos constrangimentos das Misericordias na respostas aos
problemas sociais, a acdo estd inequivocamente condicionada pela escassez e/ou
dificuldades de obtencéo de recursos financeiros para a sua intervencao. Por outro lado, a
dificuldade de obtencdo de recursos humanos especializados, sobretudo na area da saude
mental na pessoa idosa, constituem um outro constrangimento significativo.

Por ultimo, e ndo menos importante, as caréncias econémicas nas familias em situacéo
de fragilizacdo social acentuada, apresenta também um nivel de significadncia muito
elevado no quadro dos constrangimentos. Deste modo, recursos financeiros, humanos e
caréncias nas familias constituem uma trilogia de constrangimento da acdo das
Misericordias do distrito de Evora.

LimitacGes e potencialidades da intervencao

Neste ponto elencamos um conjunto de limitacdes e potencialidades que se colocam
na intervencdo doas Misericordias do distrito de Evora. Os dados recolhidos continuam a
acentuar a ténica dos constrangimentos financeiros alias, um constrangimento que
assume proporgdes muito relevantes. No quadro seguinte (quadro 8) podemos constatar
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que “os apoios financeiros reduzidos” ocupam um lugar bastante distanciado dos outros
constrangimentos/limitacdes (34.61%). Por outro lado a existéncia de espagos fisicos
desadequados e edificios com necessidades de intervencdo também surgem, apesar de
uma expressdéo menos, como um conjunto de constrangimentos e limitacbes que
condicionam a intervencdo da instituicdo a curos e médio prazo. Todavia, a “falta de
camas em Lar”, a “falta de recursos humanos qualificados” e os “utentes com reformas
baixas/familias com baixos rendimentos” constituem um quadro de constrangimentos de

igual “peso” na estratégia de intervengao (7.69%).

Quadro 8: Principais constrangimentos e ou limitagdes que condicionam a

intervenc¢do da instituicdo a curto e médio prazo

Proporcdo do

Principais constrangimentos e ou limitagGes que condicionam a -
constrangimento

instituicdo (%)
Apoios financeiros reduzidos 34.61
Falta de camas em Lar 7.69
Desequilibrio entre as receitas e as despesas 3.84
Espacos fisicos desadequados/edificios 11.53
Respostas sociais em acordo insuficientes 3.84
Excessiva carga administrativa/burocréatica 3.84
Inexisténcia de espacos fisicos para respostas temporarias 3.84
Falta de um Centro Dia/Noite 3.84
Grande dependéncia financeira da Seguranca Social 3.84
Aumento do _numero de familias com dificuldades para pagar 384
mensalidades
Utentes com Reformas baixas/familias com baixos rendimentos 7.69
Falta de RH qualificados 7.69
Cultura local de parceria insuficiente 3.84

Se a analise anterior nos remete para os constrangimentos/limitacfes da intervencéo,
o0s dados que a seguir se apresentam procuram identificar um conjunto de potencialidades
e pontos fortes que as instituicGes consideram relevantes no quadro da atual intervencéo
social. Esta analise dos pontos fortes da intervencdo acentua a tonica da qualidade dos

recursos humanos disponiveis e a qualidade no servico prestado (24.13%). Por outro lado,

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Semindrio da Seccdo Tematica da APS,
Trabalho, Organizacdes e Profissoes | ISBN: 978-989-97981-4-4

179



hd& um conjunto de Misericérdias que apresentam como principal ponto forte a
“disponibilidade de condicdes fisicas™ (17.25%).

Com igual relevancia na intervengdo a “capacidade técnica e logistica disponivel”, bem
como o “reconhecimento da comunidade pela qualidade da intervengdo” constituem-se
com um conjunto de pontos fortes/potencialidade que se destacam no contexto da
intervencdo. O quadro seguinte apresenta todas a potencialidades e pontos fortes

identificados.

Quadro 9: Potencialidades/pontos fortes que a instituicdo tem para fazer face ao

atual contexto de intervencéo social

o Grau de disponibilidade
Potencialidades/pontos fortes

(%)
Disponibilidade de condicdes fisicas 17.25
Qualidade dos RH disponiveis/servico prestado 24.13
Capacidade técnica e logistica disponivel 10.34
Diversificacdo de atividades socioculturais 3.4
Conhecimento da realidade social local 6.9
Estabilidade financeira da instituicdo 3.4
Reconhecimento da comunidade pela qualidade da intervencéo 10.34
Facilidade de estabelecimento de parcerias informais 3.4
Participacao de voluntarios 6.9
Disponibilidade de espacos para ouras respostas sociais 6.9
Diversidade das respostas sociais 3.4
Acordos com a Seguranca Social 3.4

O quadro que se segue remete-nos para 0 exercicio da enumeracdo de recursos
potenciadores e de melhoria da intervencdo. Assim, sdo apresentados um conjunto de
recursos que a existirem numa “melhor” propor¢do, poderiam funcionar como
catalisadores da intervencdo. Face aos dados anteriores e consubstanciando a coeréncia

dos dados anteriores deste diagndstico, a componente ““financeiros/econdémicos” e as
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“instalacdes e equipamentos (aquisicao e/ou requalificagdo) ” na proporg¢ao de 27,6% sdo,
inequivocamente o principal foco de necessidade de melhoria. Igualmente, os recursos
humanos (qualificacdo/contratacdo), o reforco dos protocolos/acordos com o Estado e a
dinamizacdo da rede local/vontade de cooperar séo necessidades que tém igual proporcéo
(10.35%)).

Quadro 10: Principais recursos para melhorar a intervencéo social da instituicdo

Recursos mais importantes Grau de necessidade
Humanos (qualificacdo/contratacéo) 10.35
InstalacBes e equipamentos (aquisicao e/ou requalificacao) 27.6
Financeiros/econémicos 27.6
Reforco dos protocolos/acordos com o Estado 10.35
Dinamizacdo da rede local/vontade de cooperar 10.35
Aumentar o nimero de vagas em Lar 3.44
Bom nivel de conhecimento do territdrio de atuacao 3.44
Formar grupos sociais mais vulneraveis 3.44
Fundos Comunitarios para projetos 3.44

A rede de Misericordias do distrito de Evora

Esta componente do diagndstico tem como objetivo identificar a dindmica do
funcionamento da rede de misericordias do distrito de Evora tendo por base a
metodologia de Social Network Analysis (analise de redes sociais).

Esta perspetiva tedrica e metodoldgica enfatiza o estudo das relacBes entre entidades e
objetos de varias naturezas, contribuindo para a compreensdo de problemas complexos,
tais como a integracdo da estrutura social (macro) e a acdo individual (micro).

As redes sociais sdo redes de comunicacdo que envolvem uma linguagem simbdlica,
limites culturais e relacbes de poder. As redes sociais surgiram nos Gltimos anos como

um novo padrdo organizacional, através da sua arquitetura de relagcdes expressa, ideias
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politicas e econdmicas de cardcter inovador, com a missdo de ajudar a resolver alguns
problemas atuais.

Um dos objetivos da analise de redes sociais € o conhecimento de como as
propriedades de natureza estrutural da rede influenciam o comportamento, para além das
caracteristicas atributivas dos individuos, assentando a andlise de redes sociais no estudo
das relagcOes entre atores sociais e 0s padrdes e implicacdes dessas mesmas relagdes.
Trata-se igualmente de uma ferramenta que possibilita realizar um diagnéstico sobre uma
determinada situacdo, quer seja num contexto micro ou macro. Possibilita portanto,
lancar novas pistas, novas questdes e novas solugdes.

A figura seguinte apresenta, através sociograma, a rede das Misericordias do distrito
de Evora a partir dos contactos “pouco regulares”. Apesar da densidade se situar nos
0.608 (60.80%) permite-nos sustentar a tese de que a matriz de interacdo entre as
Misericordias se sustenta em logicas “pouco frequentes” de interagdo pois, como VEremos
mais adiante neste capitulo, as redes de “interacdes regulares” assumem niveis de

densidades muito inferiores.

Figura 1: Rede de contactos pouco regulares
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O grau de centralidade é uma medida que reflete a atividade relacional de um ator,
obtendo-se através do céalculo do niumero de ligagdes adjacentes para cada ator, isto €,
mede o nimero de conexdes diretas de cada ator num grafo. Nos dados de relacdes
reciprocas os atores diferem uns dos outros através do nimero de conexdes. Por sua
vez, nos dados de relagdes orientadas é fundamental identificar a centralidade assente
nos graus de entrada e centralidade assente nos graus de saida. Assim, se um ator
recebe muitos vinculos denomina-se «proeminente» / «prestigio». Os atores que
apresentam um elevado grau de saida sdo atores que tém enormes capacidades para
interagir com uma multiplicidade de outros atores. Aqueles que apresentam uma
centralidade de graus alta séo designados como atores influentes.

O “outdegree” representa o nivel de interagdo de saida das Misericérdias, isto €, no
quadro da rede, quais 0s atores que mais procuram 0S contactos com as restante
congéneres. O “indegree” significa a centralidade dos contactos de entrada os seja,
que é mais procurado na dindmica da rede. Os dados recolhidos destacam as
Misericordias de Evora e Portel como as mais relevantes no quadro da interacio de
entre as suas congéneres (sdo que mais estimulam a procura). No lado aposto da
centralidade, a Misericordia de Reguengos de Monsaraz tem o “indegree” mais
elevado, o que quer significar que é a instituicdo que mais é procurada no quadro da
rede. Face a andlise do grau de centralidade que se apresenta no quadro seguinte,
podemos afirmar que as Misericordias de Evora, Portel e Reguengos de Monsaraz sio
0s elementos mais centrais na dindmica da rede.

O grafo seguinte representa a dindmica de interacdes sociais entre as Misericordias
do distrito de Evora. Da anélise da densidade da rede (0.1967 = 19.6%) confirma a
ideia que ja referimos anteriormente isto €, o nivel de regularidade de interacfes entre
0s atores envolvidos na dindmica é muito reduzido o que, pelos dados apresentados,
podemos sustentar que se verifica um individualismo moderado na acao, atendendo ao
valor da densidade apresentado, bem como aos indicadores de centralidade e
proximidade resultantes da matriz de interacdes.

Contudo, e tal como é visivel na figura seguinte, rede ndo tem atores isolados
(Misericérdias desconectadas) o que, numa logica integracionista, podemos afirma

que os atores, apesar de conectados, apresentam um nivel de interacdo muito residual
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0 qual, pelo que podemos analisar, nos coloca perante mecanismos de

cooperagao/interacdo entre as Misericordias do distrito de Evora muito ténues.

Figura 2: Rede de contactos regulares

Perspetivas de Futuro

Considerando que Misericordias do distrito de Evora desenvolvem entre si relacdes
que tipificamos anteriormente, importa compreender a natureza e a dimensdo da
dependéncia e da influéncia, considerando a percecdo das proprias instituicdes.

Os resultados obtidos mostram que, em geral, as Misericordias assumem um grau de
dependéncia entre si pouco relevante. Porém, a dependéncia perante outros atores,
nomeadamente estatais, é, assumidamente, superior e, em alguns casos muito elevada. De
facto, o «plano das influéncias e dependéncias entre os atores », mostra que o Centro
Distrital da Seguranca Social de Evora e o Ministério da Solidariedade, Emprego e
Seguranc¢a Social, o conjunto de trabalhadores/colaboradores da prépria Misericordia, a
Administracdo Regional de Saude do Alentejo e a Unido das Misericordias Portuguesas
ndo s6 sdo atores muito influentes como sdo mesmo muito pouco dependentes de

quaisquer outros dos atores considerados (setor 2). Por oposi¢do, ou seja, como entidades
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muito dependentes e pouco influentes (setor 4), temos as misericordias de Vendas Novas,
Porte e Viana do Alentejo. Importa sublinhar que as Misericérdias sdo, assumidamente,
atores muito dependentes das outras entidades publicas e dos seus trabalhadores, e tém
muito pouca influéncia sobre estas (setor 1).

Figura 3: Plano de Influéncias e Dependéncias entre atores
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Num sistema, a forca dos atores ndo € idéntica. A «relacdo de forca» de cada ator
(considerando o maximo das suas influéncias e das suas dependéncias diretas e indiretas e
da sua retroacao — ou seja, supondo-se que um ator pode agir sobre outro, diretamente, ou
indiretamente por intermédio de um terceiro). De facto, as entidades mais influentes do
sistema sdo, por esta ordem, o Centro Distrital da Seguranca Social de Evora e o
Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social, o conjunto de
trabalhadores/colaboradores da prépria Misericordia, a Unido das Misericordias

Portuguesas e os Organismos do Estado em geral.

(Des)emprego, Mercado de Trabalho e Politicas Publicas. Atas do Semindrio da Seccdo Tematica da APS,
Trabalho, Organizacdes e Profissoes | ISBN: 978-989-97981-4-4

185



A natureza dos objetivos estratégicos das MisericOrdias para 0s proximos anos, bem
como o grau de convergéncia dos atores perante eles serdo dimensdes fundamentais do
rumo da agdo, individual e coletiva destas instituicdes. Na procura de conhecer a
valorizacdo de objetivos teoricamente considerados pela equipa de investigagdo como
pertinentes ou fundamentais para as organizacgdes, obtiveram-se os dados constantes na
matriz de posicdes valorizadas (matriz 2MAO) *’. Embora variavel (o que se compreende
dado que a situacdo de cada misericérdia € em si mesma Unica, por considerar-se um
sistema de acdo concreto, com meios e objetivos prdprios e especificos), existe uma
posicdo globalmente favoravel face a todos os objetivos apresentados (sdo meramente
pontuais as respostas com sinal negativo, ou seja, que 0s objetivos que, do ponto de
vistas das misericOrdias, ndo sdo considerados importantes ou Sao neutros).

Os cinco objetivos mais valorizados, pelo conjunto dos atores, sdo, por ordem
decrescente, 0s seguintes: Garantir autonomia financeira; Melhorar a qualidade da
intervencdo; Conceber/Programar novos projetos; Reformular praticas para
modernizacdo das respostas sociais; Apostar na formacao continua de RH; e Investir em
tecnologias para a melhoria da intervencgéo.

De notar que “Tentar trabalhar mais em conjunto com as outras Misericordias do
distrito de Evora” é, de entre os apresentados, o objetivo estratégico que regista menor
grau de importancia (para 22% das entidades o objetivo é neutro). Acresce que,
igualmente, estas entidades ndo assumem com particular entusiasmo o “estabelecimento
de novas parcerias com outras entidades da sociedade civil”. Esta situagdo parece revelar

que, em geral, as Misericordias do distrito de Evora consideradas neste estudo ndo

37 Referimo-nos, neste caso, a pergunta “PF2..Pensando na a¢io futura da sua Misericordia para os proximos 5
anos (2020) indique o grau de importancia dos seguintes objetivos para a concretizagdo dessa agdo”. Os
objetivos, identificados na figura com as letras A a M sdo os seguintes: A - Encontrar respostas para novas
problematicas; B - Garantir autonomia financeira; C -Reformular praticas para modernizacio das respostas
sociais; D - Apostar na formac¢io continua de RH; E - Criar Valéncias (mais) lucrativas; F - Melhorar a
qualidade da intervengio; G - Investir em tecnologias para a melhoria da intervengio; H - Conceber/Programar
novos projetos; 1 - Estabelecer (novas) parcerias com outras entidades da sociedade civil; ] - Contratar
colaboradores qualificados; L. - Reestruturar o funcionamento da Misericérdia; M - Tentar trabalhar mais em
conjunto com as outras misericérdias do distrito de Evora. Para resposta, foi usada a seguinte escala: 0: O
objetivo é neutro para a atividade da minha Misericordia; 1: O objetivo tem (-1 = ndo tem) consequéncias sobre os processos da
minba Misericérdia/ é importante para o bom funcionamento dos processos operacionais, de gestao, da minha Misericérdia; 2: O
objetivo tem (-2 = ndo tem) consequéncias sobre os projetos da minbha Misericérdia | é muito importante para a realizagio de
projetos da minha Misericirdia; 3: O objetivo tem (-3 = ndo tem) consequéncias sobre a missao da minha Misericordia | ¢
indispensavel para o cumprimento da missdo da minba Misericordia; 4: O objetivo tem (4 = ndo tem) consequéncias sobre a
existéncia da minha Misericordia | ¢ indispensavel para a continnidade da minha Misericordia.]
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consideram uma prioridade estratégica implementarem, nos proximos cinco anos, agdes
de colaboragdo ativa com as outras instituicbes congéneres.

E igualmente relevante notar que quatro dos objetivos apresentados ndo s&o
considerados importantes para algumas (ainda que poucas, Misericordias). E o caso dos
objetivos “reestruturar o funcionamento da Misericérdia” (para uma Misericordia),
“contratar colaboradores qualificados” (para uma misericordia), “encontrar respostas para
novas problematicas” (para duas misericordias) e “Criar Valéncias (mais) lucrativas”.

Estes dados indiciam que, pelo menos no futuro préximo, ndo é expectavel a
possibilidade de quebrar a situacdo de relativo «isolamento» em que vivem as
Misericérdias do distrito, pese embora a sua pertenca a entidades associativas como a
UMP-EV ou a UMP, tal como ndo se espera uma estratégia generalizada de pré-atividade
estratégica orientada para o desenvolvimento da agédo por parte destas entidades.

Consideracdes sobre o futuro

A analise da dindmica do “jogo de atores” realizada permite refletir sobre as
estratégias das Misericordias do distrito de Evora, pondo em relevo os objetivos mais
importantes para os atores e as relacdes de forca (poder) entre eles, bem como as areas de
convergéncia que potenciam aliancgas entre as instituicoes.

Constatamos que 0s atores mais relevantes e decisivos para o futuro das Misericordias
sdo entidades publicas/estatais, com capacidade de financiamento da atividade daquelas
entidades mediante a contratualizacdo estabelecida, além das instituicdes coletivas
representativas das Misericordias (UMP e UMP-Evora), a juntar aos proprios
trabalhadores das Misericordias. Efetivamente, o estudo da relacdo de forgas entre os
atores mostrou-nos que, sobretudo, 0 CDSSE e o MSSESS sdo dois atores que exercem
uma influéncia de tal modo importante que a sua acdo pode constituir uma ameaca ao
cumprimento da missdo das Misericordias e, em certa medida, a sua prépria
sobrevivéncia. Estas duas entidades constituem-se, entdo, como algumas das principais
entidades reguladoras do sistema de acdo das misericdrdias, como atores «integradores»,
ou seja, aqueles que, num sistema, encontram-se em “posi¢cdo de arbitro entre os

interesses conflituais dos participantes e que, com a forca que lhes da essa posicéo,
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asseguram de facto sendo de direito uma parte da regulacdo, operando os ajustamentos e
os equilibrios entre os atores, sem 0s quais o sistema estiolaria” (Friedberg, 1993, p. 162).

No sistema, € evidente uma fraca interdependéncia entre a generalidade das
misericordias e que sdo de Borba, Redondo, Alcacovas, Terena e Lavre as misericordias
que registam maior relagdo de forga.

Em todos os sistemas sociais 0s diversos atores possuem objetivos consensuais e
objetivos em torno dos quais de travam conflitos mais ou menos intensos, ou seja,
existem objetivos a volta dos quais é possivel um grande nimero de atores convergir e,
por conseguinte, ser possivel mobilizar e articular vontades em torno deles, e outros
objetivos em que os atores divergem, e que, por isso, podem ser foco de tenséo ou
conflito. No presente caso, verifica-se que ndo hd uma diferenca muito relevante entre os
atores no que respeita aos objetivos que possuem e que as diferencas existentes situam-se
essencialmente a nivel da hierarquia das suas prioridades. Segundo a maioria das
Misericordias, o futuro proximo devera passar por melhorar a qualidade da intervengéo
através de mecanismos que garantam a autonomia financeira, tais como a
concecgdo/programacdo de novos projetos, acompanhados de uma reformulagdo das
praticas tendo em vista a modernizacdo das respostas sociais, da aposta na formacao
continua dos recursos humanos e do investimento em tecnologias que potenciem a
melhoria da intervencdo das Misericordias.

A componente financeira surge como fator estruturante do futuro das Misericordias.
Estando muito dependentes de outras entidades no que respeita aos meios de acdo (ja que
para cumprirem 0s objetivos, a generalidade dos atores detém essencialmente meios
materiais e meios humanos, faltando-lhes, globalmente, meios financeiros,
designadamente capitais necessarios a implementacdo dos seus projetos), a cooperacao
entre as misericordias nao surge como um dos objetivos mais significativos para as
direcOes destas entidades.

Porém, o facto de haver grande proximidade a nivel dos objetivos por parte das
misericdrdias €, como se disse, um fator potenciador de consensos mobilizadores e da
cooperacao interorganizacional.

A analise empreendida permite ainda destacar a existéncia de assinalaveis niveis de

convergéncia dos atores face aos objetivos e p6r em destaque os pares de atores em que
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essa convergéncia é maior. E 0 caso da convergéncia de objetivos existente as
Misericordias de Evora e de Reguengos de Monsaraz, entre esta e a de Portel e entre esta
e a sua congénere de Evora. Esta situacdo revela potencialidades para uma agio
concertada em torno de objetivos comuns, ainda que, globalmente, o futuro sistema de
acdo das misericordias do distrito de Evora se possa caracterizar como um campo de
cooperacao estratégica moderada entre a generalidade dos atores.

Atendendo as enormes limitagdes de meios de acdo com que, em geral, estas
misericordias se confrontam, importaria desencadear com a maior brevidade reflexdes
entre os atores por for a potenciarem-se parcerias colaborativas. Na verdade, a variedade
e a heterogeneidade de atores e projetos “fazem aumentar os fluxos e as interagdes,
multiplicando as necessidades de negociacdo e de procura de compromissos” (Guerra,
2006, p. 26) com dindmicas muito proprias.

Estamos, por conseguinte, perante um sistema em que as regulacbes estdo clara e
suficientemente evidenciadas, sendo claro que o sistema é muito estavel - ou seja, as
dependéncias das misericordias perante entidades publicas sdo generalizadas e, no futuro
proximo (5 anos), ndo parece haver uma vontade estratégia transversal, generalizada, de
colaboracéo/parceria, leia-se, de acdo conjunta, coletiva, por parte das misericérdias, a
fim de alterarem esta situagdo tipica do “orgulhosamente so6s”. Tal verifica-se apesar
dessa acdo coletiva estar bastante facilitada. Na verdade, a proximidade registada entre
pares e grupos de atores em torno dos mesmos objetivos permite-nos equacionar que ha
um campo potencial para uma acdo de coordenacdo e (re)ajustamento cooperativo dos
atores no quadro de uma estratégia que, mais do que individual, possa ser coletiva. Ha,
pois, um espacgo para a concretizacdo de formas de gestdo participada e colaborativa, em
determinadas areas que este estudo evidencia, que potenciam a legitimacdo da acdo
publica das misericérdias.

Em sintese e considerando a analise estratégica de atores empreendida, sdo duas as
principais carateristicas que definem a especificidade deste sistema de acéo:

1) As Misericordias, em geral, estdo muito mais dependentes de institui¢cbes do estado,

dos seus proprios trabalhadores e das estruturas representativas das misericérdias

(regional e nacional) do que da acdo das outras congéneres do que das restantes

congéneres. Efetivamente, as Misericordias sentem-se sobretudo dependentes de
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entidades como o Centro Distrital da Seguranca Social de Evora, o Ministério da
Solidariedade, Emprego e Seguranca Social, a Unido das Misericordias Portuguesas —
UMP; organismos do Estado em geral, a Administracdo Regional de Salde do
Alentejo, o Secretariado Regional do Distrito de Evora da UMP e da CCDR Alentejo.

2) Entre as Misericordias, existem niveis de convergéncia assinalaveis em termos de
objetivos de acdo. Esta situacdo € potencialmente geradora de consensos que
mobilizem os atores para formas de cooperacdo estratégica coletiva. Porém, parece
ndo haver, da parte das Misericdrdias, uma vontade forte para desencadear relagdes de
parceria, i. €., um trabalho “em rede” entre instituigdes com missdes comuns,
orientada para a promoc¢do do bem estar das populacdes, e cujos objetivos estratégicos
poderiam potenciar trabalho coletivo tendente a ultrapassar obstaculos e dificuldades

comuns.

Considerac0es finais sobre o diagnostico

A intervencdo centra-se fundamentalmente nas respostas classicas direcionadas para a
pessoa idosa (Lar, Centro de Dia e Apoio Domiciliario) e para as criangas (Creche e
Jardim-de-infancia).

As medidas de apoio alimentar (cantinas e distribuicdo alimentar) ocupam uma
expressdo muito grande no computo geral da intervencdo das Misericordias. Contudo,
importa referir que a resposta social de Lar de idosos e a distribuicdo alimentar sdo o0s
dois principais focos de acéo.

As atividades de culto religioso e as romarias estdo bem presentes na intervencgéo junto
da comunidade, atividades estas que sustentam e mantém intacta a funcéo religiosa das
Misericordias.

A reducdo das transferéncias sociais do Estado fica bem evidente ao longo de todo o
diagndstico que tem vindo a constranger a atividade das Misericérdias em geral e, em
particular, algumas delas estdo numa situacédo financeira delicada. Todavia, ndo dispomos
de dados que nos permitam avaliar sustentadamente a questdo financeira. Apenas fica o
alerta sobre esta dificuldade registada.

Ha uma dependéncia significativa das transferéncias sociais do Estado, situacdo que

impde um “reinventar” de novas formas de financiamento alternativo.
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Para além das respostas decorrentes dos problemas sociais classicos, resultantes das
situacbes de envelhecimento, h4 porém um problema social significativo inerente as
situacdes familiares frageis, resultantes do contexto e, pelo que podemos inferir, geram
uma procura muito significativa ao nivel do apoio alimentar. As familias em dificuldades
econdmicas sdao um problema social resultante do contexto socioecondémico. Igualmente,
0s problemas sociais inerentes a deméncias constituem uma outra linha de preocupagéo.

Por outro lado, os idosos sem apoio familiar, em situacdo de caréncia econdmica e em
situacdo de isolamento geogréfico constituem-se como uma outra panéplia de problemas
sociais associados ao envelhecimento demografico de territorio.

O “desemprego” jovem ¢ outro dos problemas sociais identificados no diagndstico.

No quadro da identificagdo de constrangimento da agdo os “recursos financeiros” sao
o principal sinal de preocupacdo apresentado, seguido dos recursos humanos e das
caréncias nas familias. No quadro das potencialidades, a qualidade dos recursos humanos
disponiveis e a qualidade dos recursos humanos sdo o principal ponto forte identificado.

Para melhorar a intervencdo das Misericordias as Instalacbes e equipamentos
(aquisicdo e/ou requalificacdo) e os recursos financeiros/econémicos ocupam o lugar 191
central das preocupacdes.

A rede de interacdes da Misericordias é pouco densa 0 que pressup8e um quadro de

um individualismo da agéo.
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