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Resumo

De que vale um aumento de salario na empresa se o colaborador tem o seu salario
penhorado? Como pode um colaborador ser melhor no trabalho, quando esta a ultrapassar a
morte de um familiar? Um colaborador consegue ser produtivo quando se sente mal
psicologicamente, ficando o seu bem-estar comprometido? E no nosso trabalho que passamos
uma grande parte do nosso tempo, desempenhando um papel importante na nossa vida. Espera-
se que um colaborador desenvolva todas as metas organizacionais estipuladas, mas se sdo as
pessoas que compdem uma empresa e que trabalham em prol dos objetivos organizacionais,

porque nao centrar o trabalhador no foco da estratégia organizacional?

Este trabalho é pertinente para a academia e para as organizagdes ao trazer uma nova
perspetiva sobre a humanizacgéo do trabalho, através de projetos sociais especificos, que trazem
beneficios ndo s6 para os colaboradores como para a gestdo. Pretende ser um contributo na
medida em que evidencia a necessidade de colocar o bem-estar do colaborador como um

objetivo estratégico das empresas.

O presente estudo pretende ser exploratério ao compreender se a implementacdo de
politicas sociais direcionadas para o colaborador, contribuem para o seu bem-estar subjetivo e
laboral. O presente trabalho foi desenvolvido numa grande empresa do setor do retalho
portugués, com implementagéo a nivel nacional e internacional. Analisamos um projeto social
especifico, implementado por uma equipa constituida por Assistentes Sociais. Considerando
esta especificidade de exploracdo e a necessidade de aprofundamento teérico e de dados, a
metodologia qualitativa é a escolha mais adequada. Foram realizadas dez entrevistas
semiestruturadas as técnicas de implementacéo, chefias e colaboradores. A metodologia de
andlise de dados foi a template analysis e os resultados sugerem que, de uma forma geral, o
projeto social em estudo proporcionou beneficios no bem-estar dos colaboradores, aumentando

a sua produc¢éo, motivacdo e melhorando o clima/envolvimento organizacional.

PALAVRAS-CHAVE: Bem-estar subjetivo e laboral, politicas sociais em empresas, gestdo de

pessoas e responsabilidade social empresarial, servico social empresarial.



Resumen

¢;De qué sirve un aumento salarial en la empresa si el trabajador ya tiene su sueldo
comprometido? ¢Coémo puede un empleado mejorar en su trabajo cuando esta superando la
muerte de un familiar? ¢Puede acaso ser productivo cuando se siente psicolégicamente mal y
su salud esta en riesgo? Pasamos en el puesto de trabajo gran parte de nuestro tiempo y, por
tanto, desempefia un papel importante en nuestra vida. Se pretende que un trabajador alcance
todas las metas organizacionales estipuladas, pero si son las personas que componen una
empresa quienes trabajan para alcanzar los objetivos propuestos, ¢por qué no centrar la

estrategia organizacional en el trabajador?

Este trabajo es relevante para la academia y las organizaciones ya que aporta una nueva
perspectiva sobre la humanizacién del trabajo, a través de proyectos sociales especificos, que
aportan beneficios no solo para los empleados, sino también para la gerencia. Pretende ser una
aportacion en la medida en que evidencia la necesidad de situar el bienestar de los empleados

como un objetivo estratégico de las empresas.

Este estudio pretende ser exploratorio al comprender si la implantacién de politicas sociales
dirigidas al trabajador contribuye a su bienestar subjetivo y laboral. Este trabajo fue realizado en
una importante empresa minorista portuguesa, con implementacién a nivel nacional e
internacional. Analizamos un proyecto social especifico, realizado por un equipo compuesto por
Trabajadores Sociales. Considerando esta especificidad de exploracidon y la necesidad de
profundizacion tedrica y de datos, la metodologia cualitativa y la opcibn mas adecuada. Se
realizaron diez entrevistas semiestructuradas con técnicas de implementacién a gerentes y
empleados. La metodologia de analisis de datos fue el marco de andlisis y los resultados
sugieren que, en general, el proyecto social en estudio aportdé beneficios al bienestar de los
empleados, aumentando su productividad y su motivacion; asi como, supuso mejorias en el

ambiente / involucracion organizacional.

PALABRAS CLAVE: Bienestar subjetivo y laboral, politicas sociales en las empresas,

gestion de personal y responsabilidad social empresarial, servicio social empresarial.
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Abstract

What is a salary increase worth in the company if the employee has his/her salary pledged?
How can an employee be better at work when he or she is overcoming the death of a family
member? Can an employee be productive when he feels psychologically ill, and his/her well-being
is compromised? It is in our work that we spend a large part of our time, playing an important role
in our lives. An employee is expected to develop all the stipulated organizational goals, but if the
people are the ones who make up a company and work towards the organizational goals, why

not place the employee on the organizational strategy's focus?

This work is relevant for the academy and the organizations as it brings a new perspective
on the humanization of work, through specific social projects, which bring benefits not only to the
employees but also to the management. It is intended to be a contribution as it highlights the need

to place the employee's well-being as a strategic objective of the companies.

This study intends to be exploratory in understanding whether the implementation of social
policies aimed at the employee contribute to their subjective and work well-being. This work was
developed in a large company in the Portuguese retail sector, with the implementation at national
and international level. We analyzed a specific social project, implemented by a team of Social
Workers. Considering this specificity of exploration and the need for theoretical and data
deepening, the qualitative methodology is the most appropriate choice. Ten interviews were
conducted semi-structured to the implementation technicians, managers and employees. The
data analysis methodology was the template analysis and the results suggest that, in general, the
social project under study provided benefits to the well-being of the employees, increasing their

productivity, motivation and improving the organizational atmosphere/involvement.

KEYWORDS: Subjective and work well-being, social policies in companies, people

management and corporate social responsibility, corporate social work.
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Introducéo

O tema que apresento intitula-se “Humanizac¢&o das organizac¢fes: contributos sociais na gestao
de pessoas e no bem-estar dos colaboradores”. O interesse pessoal pela presente tematica de
investigacgao justifica-se por dois motivos, nomeadamente o percurso académico e profissional: a
licenciatura em Servico Social (SS) e a experiéncia nesta area, bem como a vontade de dar um
contributo positivo tanto no SS como na gestao, mostrando que a area social podera estar aliada a
gestdo, como forma de estratégia organizacional, resultado das politicas de Responsabilidade
Social Empresarial (RSE). Nada melhor que investigar este propésito através da analise de um
projeto social implementado em uma grande empresa e perceber se 0 mesmo, podera trazer

contributos para o bem-estar dos colaboradores, beneficiarios do projeto.

Dirigir uma empresa de forma socialmente responséavel implica cada vez mais a criagdo de
politicas sociais e a implementac@o de programas e projetos direcionados para os colaboradores,
com o intuito de melhorar o bem-estar e a qualidade de vida dos mesmos (Barbieri & Cajazeira,
2016). Um projeto social orienta-se para a resolugéo de situacdes-problema, com o objetivo de
tentar suprimir as necessidades basicas do individuo, contribuindo para a melhoria do seu bem-
estar (Serrano, 2014).

O bem-estar no trabalho refere-se as emoc¢des e ao humor que sédo vivenciados pelo trabalhador
(Sant'anna, Paschoal, & Gosendo, 2012). Os colaboradores sentem-se bem em contexto laboral
quando se consideram envolvidos nas tarefas que desenvolvem, quando o seu potencial é
devidamente aproveitado, sempre que encontram significado no que realizam e quando
desenvolvem relacionamentos interpessoais saudaveis (Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cabral-
Cardoso & Neves, 2016).

Assim sendo, de acordo com a literatura analisada relativa ao tema proposto, é apresentada a

seguinte questéo de investigacao principal:

- As politicas sociais, operacionalizadas através de projetos sociais especificos podem

promover uma melhoria do bem-estar no local de trabalho?

Os objetivos gerais deste projeto de investigacdo pretendem:

o Compreender a organizacdo e processo de implementacdo do projeto social eleito;

e Entender qual o contributo do projeto em trés perspetivas, nomeadamente a
percecao da chefia, das implementadoras e dos colaboradores e colaboradoras;

e Perceber a intervencao do projeto social no periodo de pandemia;

e Explorar a perspetiva futura sobre o projeto do ponto de vista da chefia e das

técnicas que operacionalizam o projeto.



O presente trabalho encontra-se estruturado em trés capitulos. O primeiro capitulo inicia-se com
a revisdo bibliografica, nomeadamente o aprofundamento da politica social, a gestéo de pessoas e
a RSE, a Agenda 2030, as organizagdes saudaveis, o construto do bem-estar a nivel subjetivo,

psicolégico e laboral, bem como os projetos sociais e 0 SS nas empresas.

No segundo capitulo é feita a descricdo da metodologia utilizada para a concretizagdo deste
trabalho, que consistird essencialmente no método qualitativo. A pesquisa qualitativa consiste na
analise e na compreenséo detalhada sobre determinado fenémeno (Oliveira, Strassburg, & Piffer,
2017). Esta produgdo de conhecimento acontece de forma interativa entre o investigador e o
investigado, permitindo assim um processo de conhecimento sobre aquilo que o entrevistado refere
e a observacdo direta do seu comportamento (Oliveira, Strassburg, & Piffer, 2017). Foi ainda
realizada uma exploragédo gquantitativa que ndo procura realizar uma analise quantitativa complexa,
mas sim uma exploracao quanto ao nivel de bem-estar dos colaboradores beneficiarios do projeto
social. Estes dados devem ser olhados numa vertente qualitativa, apesar de numéricos, porque
foram analisados com base nesse pressuposto. No terceiro capitulo sdo mencionados os resultados

obtidos nas entrevistas, bem como se realiza a discussdo dos mesmos.

O trabalho termina com as consideracdes finais e com algumas sugestdes que possam vir a
servir de base a futuros estudos.



Capitulo I = Mudanca de Paradigma: Humanizacao das
Organizacoes



1.1. Politica Social

De acordo com Caeiro (2008) o conceito de politica pode ser interpretado a partir de quatro
formas distintas, nomeadamente:

e Politica como Polis — Através desta interpretacao, a politica é considerada tudo o que
diz respeito a cidade-estado, nomeadamente ao conjunto dos negocios da sociedade
politica, incluindo a sua vida interna e as relag8es entre a sociedade politica com outras
entidades;

e Politica como principio — Trata-se do conjunto de principios associados a organizagao
da sociedade politica, sucessora da polis;

e Politica como estilo de governo — Refere-se a maneira de dirigir o governo (politica
liberal, socialista ou autoritéria, por exemplo);

e Politica como atividade profissional.

De acordo com este autor, existe uma dicotomia entre os que entendem a politica como uma
realizacéo filosofica entre os homens e, por outro lado, aqueles que entendem do ponto de vista
cientifico, dando preferéncia & andlise da lideranca, da acdo, da luta e da diferenciacdo (Caeiro,
2008).

A politica social pode ser definida como as politicas publicas resultantes dos direitos econémico-
sociais dos trabalhadores e dos cidadaos. Estes direitos manifestam-se no usufruto de servigos
gratuitos ou subsidiados, em &areas como a educacgdo, salde, habitacdo, atividades culturais,
servigos sociais, entre outros (Santos, 2012). O conceito de politica social associa-se ao conceito
de Estado Providéncia, na medida em que existe uma relacéo direta entre ambos os conceitos, dado

que nao é possivel abordar um sem compreender o outro (Caeiro, 2008).

Apesar do conceito ser ambiguo, o objetivo central da politica social € a promocéo do bem-estar
social?, sendo utilizado na descri¢édo de atuagdes relacionadas com a promogédo do bem-estar, bem

como na designacéo de estudos académicos (Caeiro, 2008).

O Estado Social resulta de um compromisso histérico entre as classes trabalhadoras e os
detentores do capital (Santos, 2012).

1 O construto de bem-estar social foi proposto por Keyes com o objetivo de caracterizar a relagéo do individuo
com o meio social, de forma a compreender as relagdes estabelecidas dos individuos com o funcionamento
social e com o ambiente (Novo,2005).

E comporto por cinco dimensdes que indicam os desafios que os sujeitos encontram na sua vida social. As
dimensdes séo a integracao social, a contribuicdo social (grau de consciéncia que a pessoa tem sobre a sua
importancia num grupo social), a coeréncia social, a aceita¢do social e a realizagéo social. Estas dimensdes
podem intervir ao nivel da prevencao e da promog¢ao do bem-estar social (Novo, 2005; Farsen, Boehs, Ribeiro
& Silva, 2018)



1.2.Gestédo de pessoas e Responsabilidade Social

Nos ultimos anos, a Gestao de Recursos Humanos (GRH) tem ganho um forte destaque,
resultado da necessidade de alterar o paradigma organizacional econémico, para centrar o foco nas
pessoas. Esta mudanca de paradigma acontece pelo facto de existirem vantagens competitivas nas
organizagfes, que direcionam o seu objetivo nos individuos (Ferreira-Oliveira, Ferreira-Valente,
Keating, Silva & Cabral-Cardoso, 2019).

O Sistema de Gestdo de Recursos Humanos (SGRH) é caracterizado como um *(...)
instrumento organizacional que define regras e estrutura procedimentos entre os colaboradores e
as organizagoes” (Ferreira-Oliveira et al.,2019a, pp.241).Trata-se de um instrumento com carater
complexo e etnocéntrico, assumindo-se como um intermediério da relacdo entre a organizacao,
nomeadamente a chefia e os colaboradores, sendo o seu papel muito importante para a melhoria

do clima organizacional (Bowen & Ostroff, 2004; Ferreira-Oliveira et al., 2019a).

A funcdo RH pretende facilitar a comunicacdo entre todos os intervenientes de uma
organizacgdo, proporcionando trocas sociais positivas. Apresenta uma dualidade de fungdes, na
medida em que procura o seu destaque, dentro da organizagdo, de modo a contribuir eficazmente
na implementacdo dos processos, e ainda, requer uma proximidade com os colaboradores,
permitindo que ambos entendam e usufruam do SGRH (Oliveira, 2014; Ferreira-Oliveira et al.,
2019a).

Aliado a funcéo RH, a gestéo de pessoas deve desenvolver e promover programas e atividades,
tendo por base as praticas da responsabilidade social. A RSE surge da necessidade de
preocupa¢do com o capital humano e qualidade de vida dos colaboradores e com o intuito da
organizacédo adotar medidas voluntarias que proporcionem bem-estar aos colaboradores e equilibrio
do desempenho econdmico, social e ambiental (Ferreira-Oliveira, Bougas & Santos, 2019).

O Parlamento Europeu através da Diretiva 2014/95/EU e o Governo Portugués por meio da
publicacdo do Decreto-lei n® 89/2017 de 28 de julho, reconheceram a importancia das empresas na
divulgacédo de informacdes relativas a sustentabilidade, nomeadamente no que respeita aos fatores
sociais e ambientais, a fim de identificar os riscos para essa mesma sustentabilidade e de aumentar
a confianca dos investidores e dos consumidores. Assim, de acordo com o Livro Verde: Promover
um quadro europeu para a responsabilidade social das empresas (2001, pp.4), a RSE define-se
como sendo um conceito do qual:

“(...) as empresas decidem, numa base voluntaria, contribuir para uma sociedade mais
justa e para um ambiente mais limpo. (...) Esta responsabilidade manifesta-se em relagcéo

aos trabalhadores e, mais genericamente, em relagdo a todas as partes interessadas
afetadas pela empresa e que, por seu turno, podem influenciar os seus resultados.”

Esta publicacdo permitiu que a Unido Europeia difundisse a responsabilidade social das
empresas, renovando assim o compromisso da Comissdo Europeia na promocdo de praticas

socialmente responséaveis (Comissao Europeia, 2001).



A RSE subdivide-se entre a vertente interna e a vertente externa. A dimensao interna refere-se
as praticas responsaveis que a empresa adota e que se traduzem num impacto direto aos seus
colaboradores, em areas como a gestéo dos RH, saude, seguranca no trabalho, condiges sociais,
entre outros aspetos. Assim sendo, a empresa adota comportamentos socialmente responsaveis
que se expressam, por exemplo, na conciliacdo entre a vida profissional e familiar, no acesso a um
emprego e salario digno, programas que promovam o bem-estar dos colaboradores. Pretende-se
que a Responsabilidade Social Interna (RSI) va além do que se encontra estipulado por lei, e que
promova 0 bem-estar dos seus colaboradores, estendendo-se a todas as empresas,
independentemente de qual o seu tamanho e localizacao (Teles, 2020; Ferreira-Oliveira et.al.,
2019b). Por sua vez, a vertente externa, ultrapassa a barreira da empresa, estendendo-se a
comunidade local, aos clientes, entidades publicas, parceiros da empresa, Organizag6es N&ao-
Governamentais (ONG), que exercem atividades junto das comunidades locais ou a nivel ambiental
(Comissao Europeia, 2001; Ferreira-Oliveira et.al., 2019b).

Assim, e com vista ao desenvolvimento pessoal dos colaboradores e coletivo da empresa, a
criacdo da RSE, veio estabelecer critérios de igualdade entre homens e mulheres, desenvolver o
didlogo social, defender os direitos dos trabalhadores, através da oportunidade & informacgéo de
direitos, na prestacdo de cuidados de saude, seguranca no trabalho, ao dialogo com as
comunidades locais, as ac¢bes realizadas com vista a assegurar o desenvolvimento dessas
comunidades, as medidas adotadas no ambito da promocao da conciliagao entre a vida profissional,
pessoal e familiar dos trabalhadores, bem como o exercicio dos direitos de protecdo na
parentalidade. Veio ainda, combater tentativas de suborno e corrupgdo, ou seja, previne a violagéo
dos direitos humanos e/ou aos instrumentos utilizados no combate aos mesmos (Decreto-Lei n.°
89/17 de 28 de julho; Diretiva n.° 2014/95/UE).

1.3.Agenda 2030 — Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel

Estabelecida em janeiro de 2016, pela Organizag&o das Nacdes Unidas (ONU), a Agenda 2030
de Desenvolvimento Sustentavel apresenta como objetivo fundamental a criacdo de uma visdo
comum, tanto nos paises desenvolvidos, como nos paises em desenvolvimento, em diversas
teméticas como o desenvolvimento sustentdvel, nomeadamente a nivel econémico, social e
ambiental, promovendo a paz, a justica e a equidade entre os povos. Esta agenda conta com 17
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), que se desdobram em 169 metas (Conselho

Empresarial para o Desenvolvimento Sustentavel, 2021).



Os ODS pretendem erradicar todas as formas de pobreza e apostar no desenvolvimento
sustentavel do planeta, fornecendo responsabilidade aos governos dos varios paises no
desempenho do seu papel ao nivel do estabelecimento de novas parcerias, mobilizacdo de meios
de implementacéo e solidariedade internacional, envolvendo assim as empresas e a sociedade civil.
E sugerido que cada pais realize, com caréater regular, a avaliacdo dos seus progressos, atraveés,
por exemplo, de um relatério anual (Conselho Empresarial para o Desenvolvimento Sustentavel,
2021).
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Figura 1- Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel

No presente trabalho, optou-se por focar nos ODS 1, 2, 3 e 10, uma vez que sao aqueles que
mais se enquadram na tematica em estudo. O primeiro ODS consiste em erradicar a pobreza em
todas as suas formas, em todos os lugares. Este objetivo principal propde como medidas a reducao
para metade da populagdo que vive em situacdo de pobreza, a implementacdo de medidas e
sistemas de prote¢do social, bem como a garantia de que todos os individuos, principalmente mais
pobres e vulneraveis, usufruam dos direitos no acesso a recursos econémicos, servicos basicos,
propriedade, recursos naturais, tecnologias e servicos financeiros. Pretende ainda aumentar a
resiliéncia dos mais pobres, reduzindo assim a sua vulnerabilidade aos fenémenos extremos como
o clima e outros desastres a nivel econémico-social e ambiental. O segundo ODS pretende erradicar
a fome, alcancar a seguranca alimentar, melhorar a nutricdo e promover a agricultura sustentavel,
sendo que um dos seus principais focos é terminar com a fome, garantindo a todos os individuos o
acesso a uma alimentacdo de qualidade. O terceiro ODS tem como objetivo garantir o acesso a
saude de qualidade e promover o bem-estar para todos, em todas as idades. Prevé a promoc¢éo da
saude mental e do bem-estar, assim como a prevenc¢éao e o tratamento de comportamentos aditivos,
como o abuso de substancias e o alcool. O décimo ODS consiste na reducéo das desigualdades no
interior dos paises e entre paises. De acordo com o0 Guia sobre Desenvolvimento Sustentavel (2016,
pp. 21-22) este ODS tem como objetivos:

“empoderar e promover a inclusado social, econdmica e politica de todos, independentemente da

idade, género, deficiéncia, raga, etnia, origem, religido, condigdo econémica ou outra (...) Garantir a
igualdade de oportunidades e reduzir as desigualdades de resultados, inclusive através da eliminacéo
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de leis, politicas e praticas discriminatdrias e da promogao de legislagao, politicas e a¢cdes adequadas
a este respeito (...) Adotar politicas, especialmente ao nivel fiscal, salarial e de protegao social, e
alcancar progressivamente uma maior igualdade.”

1.4.0Organizac8es saudaveis

Nos ultimos anos tem sido alterada a ideia de incompatibilidade entre os interesses da
organizacdo e do bem-estar dos trabalhadores. O conceito de organizacao saudavel resume-se a
producéo de praticas que diminuam o stress e a enfermidade dos colaboradores ao adotar praticas
promotoras de bem-estar (Marujo, Neto & Ceitil, 2019). Este conceito inclui de forma estratégica o
bem-estar em contexto laboral nos objetivos de neg6cio da empresa, fortalecendo essa integracao
através da cultura organizacional, de estratégias de lideranca e de praticas organizacionais, que sdo
essencialmente realizadas pelos recursos humanos (Raya & Panneerselvam, 2013; Marujo et al.,
2019).

As organizacbes saudaveis praticam uma cultura organizacional com especial enfoque na
interacdo, participacdo e desenvolvimento de vinculos entre todos os intervenientes de uma
organizacgdo, passando por todos os niveis hierarquicos (Raya & Panneerselvam, 2013; Marujo et
al., 2019).

As praticas dos recursos humanos tem ganho um papel preponderante no desenvolvimento do
capital humano interno. As organiza¢Bes saudaveis preocupam-se em implementar politicas e
praticas que os tornem disponiveis para os seus funcionarios, de forma a atrair e reter talentos,
avaliar e recompensar o desempenho com 0s incentivos ajustados e proporcionar a possibilidade
de apoio no desenvolvimento de carreira, através da formacdo e desenvolvimento (Raya &

Panneerselvam, 2013; Marujo et al., 2019).

1.5.Bem-Estar
O bem-estar é retratado como uma harmonia entre si proprio, 0 seu interior e o exterior. Ndo se
trata de uma emocao, mas sim um estado que se instala e perdura no tempo, deixando uma

“sensacédo agradavel de plenitude e de realizacdo tédo desejadas” (Pigeot & Pigeot, 2017, pp. 29).

O conceito de bem-estar tem tido um papel de destaque na investigacéo, devido a redefinicao
do conceito de saude, em 1947 onde a Organiza¢éo Mundial de Satude (OMS) definiu como sendo
“(...) a state of complete physical, mental and social well-being and not merely the absence of
disease or infirmity” (WHO, 1946). De acordo com esta definicho o bem-estar assume uma
perspetiva holistica, ao deixar de considerar que a satde € meramente uma auséncia de doenga ou
de enfermidade, mas que vai para além disso, constituindo-se como um estado de bem-estar fisico,
mental e social completo, relacionado com aspetos como a autorrealizacao, a esperancga, o otimismo

e aresiliéncia (Howell et al., 2016; Marujo et al., 2019).



O estudo sobre o bem-estar tem obtido importantes resultados para a investigacéo psicolégica.
Alguns estudos indicam que individuos com maior bem-estar continuam a obter um maior sucesso
nas relacbes familiares, de amizade, no trabalho, na salde fisica e psicolégica, sendo menos
propensas ao abuso de substancias. O bem-estar sucede um maior sucesso e conquista varios
dominios importantes na vida (Maia & Maia, 2019).

Apesar do bem-estar ser realizado autonomamente pelo individuo, 0 mesmo é condicionado
sua propria realidade social, através da cultura e do contexto geografico onde esté inserido. O bem-
estar deve ser visto como um processo em constante aperfeicoamento, e ndo como algo estatico
(Maggi, 2006).

A pesquisa cientifica sobre o bem-estar suporta-se em torno de duas grandes correntes
filoséficas, nomeadamente o hedonismo e o eudemonismo. As duas perspetivas baseiam-se em
estados subjetivos positivos que surgem de forma diferenciada na psicologia (Santos & Ceballos,
2013). O bem-estar é considerado hedoénico quando os individuos avaliam individualmente o grau
ao qual experimentam uma sensacdo de bem-estar (Ryan & Deci, 2008). Trata-se de uma
autoavaliacdo sobre a sua vida pessoal, através de relatos da propria pessoa, ndo dependendo de
fatores externos nem de critérios definidos por terceiros. Esta corrente filoséfica ndo pretende
estudar estados psicoldgicos negativos, como a depressao ou a ansiedade, mas sim diferenciar os
diversos niveis de bem-estar que o individuo acredita que consegue alcancar na sua vida (Diener,
2000; Siqueira & Padovam, 2008). De acordo com esta visdo, o bem-estar consiste no alcance das
experiéncias de prazer versus desprazer construidas pelo préprio sujeito e usadas no julgamento
dos elementos bons e maus da vida (Ryan & Deci, 2008). Por outro lado, o eudemonismo é uma
corrente filoséfica ao qual defende que o bem-estar abrange muito mais do que apenas a felicidade,
contrariamente ao refletido na corrente hedonista. Considera que os relatos das pessoas em serem
felizes ndo significa que as mesmas estejam bem a nivel psicolégico (Ryan & Deci, 2008). Esta
visdo tem como preocupacdo o pleno funcionamento das potencialidades do individuo, atualizando
0s potenciais humanos na sua capacidade em pensar, em raciocinar e o bom senso. O
eudemonismo apresenta como elementos centrais 0s sentimentos de expressividade pessoal e de
autorrealizacdo. Considera que o bem-estar ndo se trata de um resultado, mas sim um processo
constante, destinado a quem vive (Ryan & Deci, 2001; Siqueira & Padovam, 2008; Paschoal &
Tamayo, 2008). Através da compreensédo das duas correntes, é possivel afirmar que o hedonismo
pode ocorrer sem o0 eudemonismo, mas ndo o contrario. A corrente hedonista ocorre com maior
frequéncia do que o eudemonismo, uma vez gque a satisfacdo das necessidades fisicas e sociais
proporcionam afetos positivos (hedonismo), mas nao implicam a realizacdo pessoal do sujeito
(eudemonismo) (Marujo et al., 2019). De acordo com Waterman, Schwartz e Conti (2008) é possivel
o individuo experimentar uma das trés categorias de atividades: o prazer hedbnico e a eudaimonia
sdo experimentados; apenas o prazer heddnico é experimentado; e as que ndo originam nenhum

dos dois tipos de felicidade.



A visdo hedonista é associada ao bem-estar subjetivo e a visdo eudemédnica ao bem-estar
psicol6gico. Estas duas perspetivas influenciam o bem-estar no trabalho, que por sua vez integra

as duas visbes (Marujo et al., 2019).

a) Bem-Estar Subjetivo
O bem-estar subjetivo € um conceito que se caracteriza por um campo de estudo cujo objetivo
€ compreender as avaliagbes que os individuos fazem sobre a sua prépria vida. Os individuos
avaliam globalmente o grau em que experimentam uma sensagdo de bem-estar. Encontra-se
associado ao conceito de felicidade, na medida em que o bem-estar é retratado como um
maximizador das emocdes relativas a felicidade (Ryan & Deci, 2008).

Este construto € avaliado cognitivamente através da satisfacdo com a vida, mas também é
realizada uma analise pessoal através da afericdo da existéncia de afeto positivo e afeto negativo
(Ryan e Deci, 2008; Siqueira & Padovam, 2008; Marujo et al., 2019). O afeto positivo é considerado
um sentimento passageiro onde o individuo experimenta entusiasmo. Por outro lado, o afeto
negativo resume-se a um sentimento transitério que inclui emocdes desagradaveis, como a angustia
e a tristeza, que originam ansiedade, depressdo ou outros estados psicoldgicos angustiantes. A
satisfacdo com a vida consiste num contentamento generalizado que o individuo tem sobre os
padrdes e as circunstancias da sua vida (Albuguerque & Trdcolli, 2004; Paschoal & Tamayo, 2008;
Marujo et.al., 2019)

Tal como o hedonismo, também o bem-estar subjetivo requer uma autoavaliacdo, ha medida
em que s pode ser observado e relatado pelo préprio sujeito e ndo por fatores externos. Procura
assim diferenciar os diversos niveis de bem-estar que o sujeito consegue alcancar na sua vida, ndo

incluindo estados psicoldgicos ou patolégicos (Siqueira & Padovam, 2008).

E possivel afirmar que os individuos com alto nivel de bem-estar subjetivo s&o aqueles que
reconhecem ter um nivel elevado de satisfagdo com a vida, uma grande ocorréncia de afetos
positivos e uma baixa frequéncia de afetos negativos (Marujo et al., 2019; Paschoal & Tamayo,
2008; Siqueira & Padovam, 2008).

b) Bem-Estar psicolégico
O conceito de bem-estar psicolégico surgiu como uma critica a fragilidade das formulagdes do
bem-estar subjetivo. Contrariamente ao bem-estar subjetivo que avalia o balanco entre afetos
positivos e negativos e a satisfagdo com a vida, o bem-estar psicolégico tem o foco no
desenvolvimento humano e nas capacidades do individuo em enfrentar os desafios da vida (Ryan
& Deci, 2008; Siqueira & Padovam, 2008; Farsen et al., 2018).

Ryff e Keyes (1995) formularam um modelo que divide o bem-estar psicolégico em sete
dimensbes centrais, homeadamente a autoaceitacdo, 0 relacionamento positivo com outras
pessoas, a autonomia, o dominio do ambiente, o propésito de ambiente, o propésito de vida e o
crescimento pessoal. A autoaceitacdo é definida como uma autocritica positiva realizada pelo
proprio individuo, reconhecendo as suas limitagdes. O relacionamento positivo com outras pessoas

trata-se da capacidade em estabelecer rela¢gbes sociais duradoras, em identificar-se com o outro,
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apresentando fortes sentimentos de empatia pelas pessoas. A autonomia refere-se a individualidade
da pessoa das suas conviccles e autoridade pessoal, isto é, o individuo tem os seus padrdes
internos de autoavaliacdo e de independéncia em relagéo a aprovacdes externas. O dominio do
ambiente é a capacidade de controlar a sua vida e o mundo que rodeia, de maneira a que satisfaca
as suas necessidades e desejos. O propésito de vida caracteriza-se no estabelecimento de metas
e objetivos que o individuo constréi de forma a dar significado a sua vida. E por ultimo, o crescimento
pessoal que se define como a necessidade de constante crescimento, permitindo ao sujeito a
abertura a novas experiéncias e desafios, desenvolvendo o seu potencial (Ryff & Keyes, 1995;
Siqueira & Padovam, 2008; Farsen et al., 2019).

c) Bem-Estar Laboral
O trabalho desempenha um papel fundamental na vida dos individuos, na medida em que
passamos a maior parte do tempo a trabalhar. Espera-se que o trabalho suprima as necessidades
basicas, que proporcione emocdes e relagbes positivas. Pelo facto de o trabalho desempenhar um
papel tdo fundamental na vida do sujeito & necesséario a existéncia de locais de trabalho que
proporcionem bem-estar. As organiza¢gfes tém colocado o individuo no centro da intervencao

(Marujo et al., 2019; Machado & Davim, 2019).

O bem-estar no trabalho caracteriza-se pelas emoc¢des experimentadas pelo colaborador, pois
o individuo desenvolve o seu potencial e as suas capacidades, com o propésito de alcanc¢ar os seus
objetivos de vida. Esta definicdo inclui aspetos cognitivos e afetivos, na medida em que se
encontram influenciadas pela percec¢do de autorrealizagdo do sujeito, mas também pelas suas
emocdes e pelo seu humor (Paschoal & Tamayo, 2008; Sant’anna, Paschoal, & Gosendo, 2012;
Farsen et al., 2018).

O ambiente laboral de um trabalho constitui-se como um equilibrio entre a seguranca, a
organizacdo e o bem-estar do trabalhador, uma vez que existe uma dependéncia em ambas as
partes (Herrera, Betancourt, Jiménez & Martinez, 2017). Os colaboradores sentem-se bem em
contexto laboral quando se consideram envolvidos nas tarefas que desenvolvem, quando o seu
potencial é devidamente aproveitado, sempre que encontram significado no que realizam e quando

desenvolvem relacionamentos interpessoais saudaveis (Pina e Cunha et al., 2016).

O modelo conceptualizado por Siqueira e Padovam (2008) é compreendido como um construto
psicolégico que integra trés aspetos positivos, nhomeadamente a satisfacdo no trabalho, o
envolvimento com o trabalho e o comportamento organizacional afetivo. Enquanto que os dois
primeiros conceitos sdo vinculos positivos que o colaborador atribui ao seu trabalho, o
comportamento organizacional afetivo trata-se do vinculo positivo com a organizacédo. De acordo
com este modelo, para que o sujeito sinta bem-estar no seu trabalho tem de apresentar um elevado
nivel de satisfacdo com o mesmo, envolvimento nas atividades a que déa resposta e que desenvolva

um compromisso afetivo com a organizacao (Siqueira & Padovam, 2008; Marujo et al., 2019).
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Este modelo desenhado por Siqueira e Padovam (2008) assemelha-se com o0 modelo de
Paschoal e Tamayo (2008), na medida em que ambas defendem que as emoc¢des sdo um elemento

essencial para a construcido do bem-estar no trabalho (Marujo et al., 2019).

Paschoal e Tamayo (2008, pp.16) reconhecem que o bem-estar no trabalho é definido “como a
prevaléncia de emog8es positivas no trabalho e a percepgao do individuo de que, no seu trabalho,
expressa e desenvolve seus potenciais/ habilidades e avanca no alcance de suas metas de vida”.
Entendem que ao considerar apenas as emocdes, sao ignorados os aspetos de autorrealizacéo e a
percecao de expressividade. Portanto, os autores vao de acordo com as perspetivas de Waterman
(1993) e Warr (2007), defendendo a importadncia das correntes filoséficas hedbnicas e
eudaimonicas, criticando os autores que apenas consideram a abordagem hedonista da felicidade.

Esta definigdo permite que o conceito seja aplicado em diferentes contextos de trabalho.

Peter Warr é considerado o “pai” do estudo de bem-estar no trabalho. O trabalho deste autor
defende que o bem-estar se refere ao predominio de emog¢des positivas no trabalho e a percegéo
do sujeito de que no trabalho desenvolve o seu potencial e alcanca as metas de vida. O bem-estar
no trabalho inclui aspetos afetivos (emoc¢fes e humores) e cognitivos (perce¢do de realizacéo),
permitindo que o constructo tenha aplicacdo nos mais variados contextos de trabalho e engloba as
correntes filoséficas hedonistas e eudemonicas. (Paschoal & Tamayo, 2008; Santos & Gongalves,
2010; Marujo et al., 2019).

Warr (2007) defende a existéncia de dois elementos centrais no campo do bem-estar no
trabalho. O primeiro elemento baseia-se na felicidade hedénica e é caracterizado como os
sentimentos de prazer vivenciados pelo colaborador. As emoc¢6es de prazer, entusiasmo e conforto
indicam alto bem-estar afetivo, ao passo que as emocdes de desprazer, ansiedade e depresséo
revelam afeto negativo, indicando um baixo bem-estar afetivo. O segundo elemento relaciona-se
com aspetos eudaimonicos, nomeadamente o desenvolvimento das suas qualidades, a exploragédo
do seu potencial e a expressao de si mesmo (Warr, 2007; Paschoal & Tamayo, 2008; Sant'anna,
Paschoal, & Gosendo, 2012).

Existe uma diversidade de estudos e instrumentos que avaliam o bem-estar no trabalho e
defendem a sua importancia no contexto organizacional, demonstrando os seus beneficios através
de resultados estatisticos. No entanto, a literatura carece de estudos que demonstrem préticas e

acOes que poderéo ser aplicadas nas organiza¢des para favorecer o bem-estar (Marujo et al., 2019).

d) Importancia do Bem-Estar em contexto organizacional
O conceito de bem-estar alargou-se a diversos dominios da sociedade, sendo que um dos seus
principais objetivos é a compreensao da relagdo entre o individuo e o ambiente laboral. Apesar do
trabalho ser essencial na vida de qualquer pessoa, nem sempre possibilita sentimentos de
realizacao e felicidade, podendo originar exaustéo fisica e psiquica. Nos Ultimos anos, as épocas

de crise criaram maior pressao nos colaboradores, tornando-os desprotegidos em matéria de bem-
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estar, ao passo que as novas geracfes e o0s talentos criam uma obrigacdo positiva para que a
organizacdo proporcione politicas sociais que incentivem comportamentos saudaveis em matéria
de saude e bem-estar (Marujo et al., 2019; Machado & Davim, 2019).

Howell et al. (2016, pp. 9-11) apresenta em Seven Reasons to invest in Well-Being sete razbes

pelas quais as organizacdes deveriam dar mais aten¢édo ao bem-estar, nomeadamente:

1. O bem-estar € um motivador natural - Se por um lado, os individuos que tem uma doenca
utilizam a sua energia para se concentrar na recuperacdo, por outro lado, os sujeitos que
néo estdo doentes séo naturalmente motivados a realizar praticas que melhorem o seu bem-

estar.

2. Bem-estar melhora a saude fisica e a longevidade - As pessoas que apresentam bem-estar
sdo mais propensas a longevidade e a melhorias na saude fisica. Deste modo, a promog¢éo
do bem-estar resume-se a um interesse do individuo nos cuidados de salde primarios, que

consequentemente, reduz o0s custos na assisténcia médica.

3. O bem-estar € bom para a economia - Colaboradores que demonstram um maior bem-estar
apresentam um maior comportamento de cidadania organizacional, maior desempenho e
menor criagdo de conflitos no local de trabalho. Os colaboradores que apresentam um nivel
de bem-estar baixo a moderado séo responsaveis pelos dias de trabalho mais perdidos,
compondo cerca de metade da populacéo ativa. O bem-estar contribui para a existéncia de

colaboradores eficientes que, por sua vez, leva a importantes beneficios econémicos.

4. O bem-estar promove relacionamentos positivos — As pessoas com maior bem-estar
geralmente apresentam relacionamentos sociais mais positivos e estaveis. O inverso
também pode ocorrer. Os individuos com maior bem-estar sdo mais propensos a ajudar os

outros e a promover atitudes mais positivas.

5. O bem-estar pode ser aperfeicoado de forma facil e barata — Pode ser realizado através de
atividades positivas, tais como expressar gratidado, ser gentil com 0s outros ou prever um
futuro brilhante. Esta intervencéo defende que pequenas mudancgas podem ter um impacto

significativo da vida do individuo.

6. Melhorar 0 bem-estar pode catalisar o sucesso de outras intervencdes — Incorporar
atividades que promovam o bem-estar nos esfor¢os de prevencéo e intervencéo, como forma
de acelerar os efeitos de determinados programas. O aumento do bem-estar dos
colaboradores pode promover uma melhoria na qualidade do trabalho, originando um maior

envolvimento e produtividade no local de trabalho.
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7. Intervencdes de bem-estar podem provocar uma mudanca ao nivel da Salude Mental - O
bem-estar é visto como algo “contagioso”, na medida em que os individuos que possuem

altos niveis de bem-estar tendem a melhorar o bem-estar de quem os rodeia.

O investimento do estudo na promocao do bem-estar podera conduzir a beneficios significativos
para a sociedade, incluindo, a diminuicao da violéncia interpessoal, no alcance do sucesso, na
melhoria da sua saude, no aumento das relagdes sociais, na estimulacdo da economia. Traduz-se
também em beneficios para a prépria empresa, através da diminuicdo dos custos nos cuidados de
salide, na reducédo do stress e da frustracao, na diminuicdo do absentismo e turnover, produzindo
assim um aumento da satisfacdo profissional e da produtividade. O bem-estar em contexto laboral
pode ser implementado através de programas de prevencdo ou de intervengdo individuais ou em
programas ja existentes (Maia & Maia, 2019; Howell et al., 2016; Santos & Gongalves, 2010; Marujo
et al., 2019).

Os colaboradores de uma mesma organizagdo apresentam padrdes de comportamento comuns
guanto a sua percecao individual de como a empresa valoriza as suas contribuicbes e como a
mesma reagiria perante uma série de situagdes com o objetivo de cuidar do seu bem-estar (Salazar-
estrada, 2018).

Na literatura existe uma caréncia de abordagem alternativa, onde a gestao de pessoas valorize
praticas com o objetivo de melhorar o bem-estar, conduzindo a um emprego positivo. A area de
Gestdo de Pessoas persiste em ndo valorizar e atuar no campo do bem-estar laboral, por

desconhecimento dos seus resultados ou por negligéncia (Maia & Maia, 2019).

1.6.Projetos Sociais: Implementacao de projeto social

O projeto é considerado um plano de trabalho que tem como proposta os elementos que séo
considerados importantes para alcancar determinado objetivo. Trata-se de uma antecipagéo das
acOes a serem realizadas para atingir determinado fim. Existem caracteristicas comuns em todos
0s projetos, sendo necessario realizar uma descrigdo do que se pretende obter, indicando a sua
finalidade, adaptar o projeto de acordo com o meio que o rodeia, recolher dados e aplicar
instrumentos de coleta de dados. E necessaria a definicdo de um momento para o desenvolvimento
do projeto e gastar o minimo de recursos possivel na sua aplicacdo. Para a elaboracéo de um projeto
€ importante sistematizar as informacdes obtidas e uma reflexao critica, de forma a conseguir um

projeto com qualidade (Serrano, 2014).

Um projeto social tem como objetivo a resolucdo de problemas, de forma a satisfazer as
necessidades basicas do individuo. A elaboracao destes projetos surge da vontade de melhorar a

realidade onde estéo inseridos. De acordo com Serrano (2014), um projeto social implica:

1- Rigorosa reflexdo sobre as caréncias existentes e o problema social que deve ser
melhorado;

2- Eleger um problema concreto e uma solugdo exequivel;

14



3- Elaboracao de um plano cientifico;

4- Processo de adaptacao a pratica;

5- Abertura ao meio social onde o projeto se insere e flexibilidade na sua aplicagéo, de forma
a proporcionar uma capacidade de mudanca e de inovacao;

6- Criatividade na elaboracg&o do projeto, respondendo assim a necessidades concretas;

7- Deve sempre partir da pratica, isto €, o projeto deve ser visto a partir de quem se depara

com o problema, como este é vivido e que possibilidades vislumbra para a sua solucéo.

E possivel identificar trés tipos de avaliagdo distintos, de acordo com o momento em que a
avaliacdo do projeto é realizada, nomeadamente a avaliacdo ex ante, a avaliagdo continua e a
avaliacéo ex post (Campanhol, Junior e Camargo, 2017). A avaliacdo ex ante ou inicial € realizada
no inicio do projeto, com o propésito de prever aspetos que devem ser tidos em conta na
implementacdo do mesmo. Verifica-se assim se o projeto tem viabilidade e se deve ou néo ser
implementado. Tem como base trés principios, nomeadamente a pertinéncia do mesmo, a sua
coeréncia e a rentabilidade econdmica do programa em relacéo aos objetivos que sdo propostos. A
avaliacdo continua, também denominada de gestdo, concorrente, monitoragdo ou concomitante, é
a avaliacao realizada durante a execuc¢do do projeto e que tem como objetivo o levantamento de
informacdes relativos ao funcionamento do programa, tendo em vista a obtencéo de informacgdes
que fundamentem o propdsito do programa, a sua continuidade ou a introducdo de alteragbes e
modificacdes no mesmo. A avaliacéo ex post, terminal ou de impacto é realizada apds a execugéo
do projeto, ou seja, no final do programa. Esta avaliagéo pode ser realizada no final do projeto ou

pode ser realizada meses ou anos apos a sua finalizagdo (Campanhol, Janior & Camargo, 2017).

A avaliacdo do projeto pode ser realizada por diversos intervenientes. Pode ser feita uma
avaliacéo externa, isto é, por individuos que ndo fazem parte integrante do programa, ou avaliagao
interna que consiste na avaliacdo realizada por individuos que compdem o projeto. Este tipo de
avaliacdo se por um lado apresenta vantagens como o facto de quem avalia conhecer melhor a
realidade que é objeto da avaliacdo, por outro apresenta desvantagens devido ao possivel
envolvimento entre avaliador-avaliado que podera apresentar um choque de interesses entre 0s
intervenientes e existir algum enviesamento nos resultados. Existe ainda a avaliagdo mista que
procura combinar a avaliacdo interna e externa, com o objetivo de minimizar o impacto das
desvantagens de cada uma das avaliagdes, obtendo o maximo proveito de ambas e a avaliagao
participativa que pretende minimizar a distancia entre os avaliadores e 0s beneficiarios. Este tipo de
avaliagdo requer o envolvimento da comunidade em todo o processo de avaliagdo e é

frequentemente utilizado em pequenos projetos (Campanhol, Janior & Camargo, 2017).

Sao intervenientes no processo de avaliagcao do projeto os dirigentes superiores, responsaveis
pelas politicas sociais, os administradores responsaveis por distribuir os recursos, os técnicos que

executam o programa, bem como os beneficiarios (Campanhol, Junior e Camargo, 2017).
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1.7. O servico social nas empresas

Na presente dissertacdo sera explorado um projeto social operacionalizado por AS, existindo

assim a necessidade de compreender um pouco mais sobre 0 SS no tecido empresarial.

O SS nas empresas tem como foco o colaborador e o atendimento das suas necessidades
humanas. Cabe ao profissional desta area desenvolver condicdes para que o trabalhador

desenvolva as suas capacidades (Teles, 2020).

Em Portugal, o setor industrial portugués surge nos anos 50 do século XX. O SS Corporativo e
do Trabalho tem o seu auge entre os anos 50 até a década de 70. Na época, a intervencédo
desenvolvida assentava num carater assistencialista, centrada apenas nos beneficios obtidos para
a empresa. As empresas disponibilizavam cuidados elementares as necessidades dos
trabalhadores: como o caso dos refeitérios, balneérios e infantarios, centros de recreio e

desportivos, caixa de previdéncia, entre outros (Ferreira, 2018; Teles, 2020).

Apé6s a década de 70, com forte destaque para a década de 90 verificou-se uma significativa
reducdo da quantidade de profissionais a exercerem fun¢des no tecido empresarial portugués. Esta
reducdo deveu-se a alteracdo da atuacdo das empresas em matéria de protecdo social dos
colaboradores, reduzindo a sua agdo e as possibilidades de intervencao dos AS nesta area (Raya
& Caparroés, 2013; Ferreira, 2018; Teles, 2020).

A intervencao dos AS é realizada maioritariamente em grandes empresas, as quais manifestam
preocupacgédo com o aumento da racionalizacdo dos processos de producéo e na implementagéo de

novas respostas sociais para os colaboradores (Ferreira, 2018; Teles, 2020).

Atualmente, as grandes mudancas no mercado de trabalho, a flexibilizacdo das relacbes
laborais e a reducéo do Estado de Bem-Estar que transfere para a sociedade a responsabilidade na
prestacao de servicos sociais, tem feito reaparecer a necessidade de atuacao dos AS a nivel laboral.
Contudo, esta intervengéo decorre em moldes distintos a forma inicial de atuagao do AS, ajustada

as mudancas e novas necessidades que o mundo laboral agora apresenta (Ferreira, 2018).

Ferreira (2018, pp.157), com base na Agenda Global e em alinhamento com os principios do
SS, prop8e quatro objetivos prioritarios para a intervencao destes profissionais:

- Promocgéo de igualdade social e econémica;

- Promover a igualdade e o valor dos individuos;

- Fortalecer a sustentabilidade ambiental;

- Trabalhar no reconhecimento da importéncia das relagées humanas.

Os objetivos pretendem servir de base para os processos de intervencéo social, seja a nivel
macro, meso e micro, apelando a adogdo de diversas formas de resposta, de acordo com 0s

problemas e necessidades sociais identificadas, distintas em cada organizagéo (Ferreira, 2018).
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A intervencdo do SS podera ser realizada em trés fases, nomeadamente o acolhimento e a
integracéo do colaborador na empresa, o desenvolvimento da atividade laboral e o fim da atividade
laboral. Neste trabalho, o foco centra-se na segunda fase, isto €, o desenvolvimento da atividade
laboral, uma vez que ocupa a maior parte da intervencao do profissional. De acordo com Ferreira
(2018), a segunda fase apresenta quatro grandes areas de intervencdo social, nomeadamente a
salide no trabalho (por ex.: prevencdo, orientacdo e apoio nos comportamentos aditivos e/ou
psicol6gicos), as relacdes laborais (prevencdo e intervencdo em conflitos laborais, assédio,
absentismo), situacfes pessoais e familiares (apoio psicossocial e familiar, através da informacéo
de direitos e encaminhamento) e a responsabilidade social corporativa (delineacdo e avaliacéo de

planos de igualdade e conciliagdo da vida profissional e familiar).

Relativamente a intervengcdo executada pelos profissionais, dividem-se em cinco fases de
intervencado social, nomeadamente o diagndstico social, o planeamento, a avaliagdo, o coaching
psicossocial e a investigacdo. O diagnéstico social € fundamental na intervencdo do AS, uma vez
que tem como objetivo esquematizar as informacBes necessarias para a identificacdo dos
problemas. Posteriormente, o planeamento parte do diagnostico social previamente realizado e do/s
problema/s encontrado/s e clarifica os objetivos gerais de intervencéo social e as atividades para
alcancar esses mesmos objetivos. A avaliagcao € algo continuo, que deve ser realizada durante toda
a intervencado, com o intuito de analisar os resultados entre o planeamento que foi realizado e os
resultados encontrados. E também referido o coaching psicossocial que se define como um
processo de orientacdo e acompanhamento de mudangas sociais estruturais na organiza¢do. Por
ultimo, a investiga¢éo que procura facilitar a interven¢éo, dando uma resposta mais adequada aos

problemas dos colaboradores (Teles, 2020).

Os modelos e competéncias dos AS nas empresas diversificam de acordo com o profissional,
mas também com os objetivos da empresa (Teles, 2020). Apesar do SS nas empresas assentar em
cinco modelos, no presente trabalho optou-se por abordar apenas dois, por serem considerados 0s

mais preponderantes para o estudo realizado.

O Employee Service Model ou modelo de intervencéo direcionado para o empregado resume-
se na implementagdo de programas e prestacdo de servicos, partindo do pressuposto de que
enquanto se beneficia o colaborador, consequentemente a sua produtividade na empresa aumenta.

Neste modelo, as fun¢bes do AS poderao ser:

- Consultor, no sentido de apoiar na identificacdo, esclarecimento e exploracdo da resolucio
dos problemas sociais dos colaboradores. O profissional de SS devera realizar o diagnéstico social

através de uma avaliag&o biopsicossocial;

- Confrontac@o construtiva com os factos, funcdo somente utilizada em colaboradores que
possuem dependéncias. O AS devera envolver as pessoas mais préximas do colaborador na

construcdo e acompanhamento de um plano de tratamento;
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- Corretor, cuja intervencéo se refere a necessidade de apoiar a gestdo dos recursos existentes
(seja dentro ou fora da empresa), devendo existir um acompanhamento metddico das situacdes

identificadas;

- Advocacia, ao prestar apoio na defesa dos direitos dos colaboradores, no acesso a bens e

servigos, bem como na informacao de direitos sobre a situacdo profissional;

- Mediador, uma vez que o profissional devera identificar e saber gerir os conflitos existentes e

apresentar sugestfes para resolucao.

- Professor/Instrutor, na medida em que compete a prestacdo de informacdes, explicacdes e
expressdo da opinido dos colaboradores junto dos gestores das empresas, devendo também

divulgar aos colaboradores, os modelos de gestao adotados pela empresa (Teles, 2020, pp. 74-75).

Corporate Social Responsability Model ou modelo centrado na responsabilidade social € um
modelo de intervencdo ao qual o AS presta apoio na empresa de modo a concretizar 0os seus
objetivos ao nivel do bem-estar social, ambiental e econémico ao qual a empresa assume para com
0s seus colaboradores e com a sociedade. As principais funcdes que podera desempenhar séo:
“andlise dos investimentos socialmente responsaveis e respetivas negociagbes econémicas entre
as partes envolvidas, consultadoria, coordenacdo de servicos comunitarios, avaliacdo de pedidos
sociais, desenvolvimento de projetos sociais, controlo orgamental, entre outras.” (Teles, 2020, pp.
75).
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2.1. Participantes

De forma a poder realizar este estudo de caso Unico, foi escolhido um projeto de cariz social,
gue pelas suas caracteristicas Unicas retne indicadores para ser um caso de estudo. Caracteriza-
se como um projeto social importante ao ser direcionado para a implementagéo de novas respostas
sociais aos colaboradores e distinto daquilo que € realizado pela generalidade das empresas
portuguesas, bem como das suas politicas empresariais.

O projeto social selecionado pertence a uma empresa do setor de retalho que nasceu em 2014
no Centro de Distribuicdo em Santarém. Foi um projeto pensado para os colaboradores da logistica
que visa prestar apoio na resolucao de situacdes-problema, apresentados pelos colaboradores. Este
projeto foi ainda implementado em 2015 no entreposto logistico do Carregado/Azambuja e em 2016
no entreposto logistico da Maia. Atualmente este projeto conta com trés assistentes sociais, uma no
entreposto de Santarém, a segunda no entreposto do Carregado e a terceira no entreposto logistico
da Maia, que presta apoio aos entrepostos da Madeira e Guia.

Uma vez que se pretende compreender a contribuicBo do projeto na organizagdo, 0s
participantes do presente estudo dividem-se em trés tipos de atores organizacionais,
nomeadamente a gestora das equipas RH nacional que decidiu implementar o projeto, as técnicas
que operacionalizam o projeto social e os colaboradores que foram apoiados pelo projeto. Assim
sendo, foi realizada uma entrevista & gestora das equipas RH, trés entrevistas as AS que
operacionalizam o projeto e seis entrevistas aos colaboradores/as beneficiarios/as, num total de dez

entrevistas realizadas.

Tabela 1 - Caracterizacdo dos Participantes

Caracterizagdo dos Participantes

N° Participantes

Género
Masculino 5
Feminino
Habilitacdes Académicas
6° ano
9° ano
Ensino Superior 4

Funcdo na Empresa

Preparador/a de encomendas 5
Tratamento de quebras “SAL” 1
Chefia 1
Assistentes Sociais 3
Total de Participantes 10
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2.2. Procedimento

Inicialmente foi estabelecido um contacto prévio com uma das técnicas que operacionaliza o
projeto social, no sentido de divulgar o meu estudo e de compreender a sua exequibilidade. Apos a
recetividade da mesma e com a sua colaboracéo, foi pedido via email uma autorizacao a chefia de

forma a poder operacionalizar o mesmo.

Posteriormente, o presente estudo foi submetido a Comissao Cientifica da Associacdo de
Politécnicos do Norte (APNOR), tendo obtido um parecer favoravel. Os primeiros meses de
investigacdo centraram-se na revisao tedrica. Quanto a parte pratica, inicialmente foi acordado que
as entrevistas aos colaboradores, bem como a uma das técnicas que operacionaliza o projeto,
seriam realizadas presencialmente nas instalacées da empresa na zona norte — entreposto logistico
da Maia. As entrevistas as restantes técnicas que operacionalizam o projeto em Santarém e na
Azambuja, estariam previstas por videochamada. No entanto, com a pandemia COVID-19 que
originou um encerramento de muitos servicos e a adaptacao dos postos de trabalho em teletrabalho
e a insercdo de novas medidas de prote¢do, obrigou a um adiamento das entrevistas que estavam
previstas iniciar em margo de 2020. Consequentemente, ndo foi possivel realizar as entrevistas
presenciais, sendo que a empresa suspendeu todas as investigacbes académicas, indicando
setembro de 2020 como o retomar das mesmas. Como tal, a investigacdo foi retomada em
setembro, sendo que foi pedida a colaboragdo de todos os intervenientes no projeto para que
respondessem as questdes por via correio eletrénico ou por videochamada, por permanecer a
impossibilidade de serem realizadas presencialmente. A maioria dos participantes optou por enviar
as respostas por escrito, com excecdo de uma entrevista em que foi possivel ser realizada por
videochamada. Devido ainda a pandemia, ndo foi possivel visitar as instalacdes da plataforma
logistica, nem realizar as entrevistas aos colaboradores presencialmente, conforme previsto. Os
guibes de entrevista foram fornecidos a uma das técnicas que operacionaliza o projeto, tendo esta

distribuido os guibes pelos colaboradores beneficiarios do projeto.

Das entrevistas realizadas, pretende-se uma recolha de informagdo objetiva, até que as
respostas fornecidas pelos participantes alcancem a saturagéo. A saturagédo tedrica é caracterizada
quando “ (...) os dados obtidos passam a apresentar, na avaliagdo do pesquisador, uma certa
redundancia ou repetigdo, ndo sendo considerado produtivo persistir na coleta de dados” (Falqueto,
Farias & Hoffmann, 2018). Este critério de qualidade da metodologia qualitativa acontece quando
as respostas fornecidas pelos novos participantes entrevistados ndo contribuem para o

aprofundamento dos dados ja existentes.
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2.3. Instrumentos

Os guiBes de entrevista realizados neste presente estudo sdo semiestruturados e foram

concretizados com base na revisdo de literatura efetuada.

O guido de entrevista da chefia e das AS (ANEXO | e Il) baseou-se: na implementacdo das
praticas de gestdo de recursos humanos (Oliveira, 2014), considerando assim o projeto social como
uma pratica associada a gestao de pessoas; na importancia do bem-estar laboral e promocao de
organizacfes saudaveis (Machado & Davim, 2019; Marujo et al., 2019; Raya & Panneerselvam,
2013), e ainda o papel e contribuicdo do AS nas empresas (Teles, 2020). Estes guifes foram
desenvolvidos com o objetivo de apurar quatro principais tematicas, nomeadamente: 1. Organizacao
e Processo de implementacao do projeto; 2. Percecao do contributo do projeto; 3. Projeto social em

periodo de pandemia; 4. Perspetiva futura sobre o projeto.

Ja o guido de entrevista aos colaboradores (ANEXO Ill) baseava-se na importancia do bem-
estar laboral (Machado & Davim, 2019; Marujo et al., 2019; Siqueira & Padovam, 2008; Paschoal &
Tamayo, 2008; Warr, 2007). O guido de entrevista foi desenvolvido com o intuito de compreender
trés grandes teméticas: 1. Pedido de apoio/interven¢cdo do projeto; 2. Perce¢do do contributo do

projeto; 3. Contributo do projeto na pandemia.

Foi também realizada uma exploracdo quantitativa, de modo a poder explorar o bem-estar dos
colaboradores (Wood & Michaelides, 2016). E de realcar que o objetivo do presente estudo pretende
mostrar uma exploracdo ao nivel do bem-estar subjetivo e laboral. As questdes devem ser vistas
como uma fonte de informacéo contextual, etnocéntrica e sem o objetivo de realizar qualquer analise
quantitativa complexa. Dadas as imensas dificuldades de recolha de dados no periodo pandémico,

estas questdes estruturadas foram associadas ao guido de entrevista.

2.4. Estratégia e Analise de Dados

Para a andlise dos dados das entrevistas foi utilizada a template analysis (King, 2004). Esta
técnica consiste na codificacdo de temas tedricos que o investigador considera relevantes para a
sua investigacdo, organizando-os hierarquicamente com o intuito de representar as relacfes
existentes entre si. Alguns destes temas sdo definidos a priori, antes da aplicagdo das entrevistas.
No entanto estes temas poderéo ser retirados, alterados ou poderéo ser introduzidos novos temas
gue sejam considerados preponderantes, durante a analise das entrevistas. Tendo por base o
criador desta técnica, foram consideradas as seguintes etapas: a) definicdo dos temas a priori; b)
transcricdo e leitura das entrevistas; c) codificacdo dos dados; d) construcao da template inicial; e)

aplicacdo da template aos restantes dados; f) interpretacéo da template final.
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3.1. Resultados Qualitativos

Relativamente aos resultados qualitativos obtidos através das entrevistas realizadas, foi

possivel a construcdo das tabelas 2, 3 e 4, com as respostas da chefia do projeto, das técnicas de

implementacdo e dos colaboradores beneficiarios, respetivamente. Na tabela encontram-se

representados os temas, subtemas e subtopicos incluidos em cada template inicial e final. Apés a

apresentacao de cada template sdo expostos os resultados da interpretacéo da template final e, de

acordo com a sugestdo acima narrada por King (2008), sdo apresentados alguns excertos retirados

das entrevistas, estando estes identificados com P (participante), seguidos de respetivos nimeros

de 1a10.

Tabela 2 - Template inicial e final da entrevista realizada a Chefia do projeto social

Template Inicial

Template Final

Organizagéo e processo de
Implementacdo do projeto

- Criacdo do projeto

- Objetivos gerais e especificos
- Definicao de Praticas

- Mudangas nas praticas

- Estrutura Organizacional

- Autonomia do técnico

- Verba

- Avaliacao

1. Organizacdo e processo de implementacéo do
projeto

1.1. Criacdo do Projeto

1.1.1. Necessidade da resolucéo de situacdes-

problema dos colaboradores

1.2. Objetivos gerais e especificos

1.2.1. Resolucgéo de situa¢des-problema do
colaborador

1.2.2. Bem-estar do colaborador

1.2.3. Fortalecimento relag6es humanas

1.3. Definicdo de praticas

1.3.1. Auscultacdo de chefias e equipa de RH

1.3.2. Rotinas da equipa

1.4. Estrutura Organizacional

1.4.1. Vertical e formalizada

1.5. Autonomia na resolucdo de problemas

1.6. Avaliacéo
1.6.1. Numero de atendimentos realizados

1.6.2. Resolucéo de problemas identificados

Percecéo do impacto do projeto
- Acolhimento do projeto pelos
colaboradores

- Percecéo do impacto do projeto

2. Percecédo do contributo do projeto

2.1. Acolhimento do projeto pelos colaboradores

2.1.1. Relutancia

2.2. Percecéao do contributo do projeto
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- Resultados Esperados vs Resultados
Encontrados

- Préaticas bem-sucedidas

- Contributo do projeto social numa
empresa

- Percecéo do impacto do projeto no bem-
estar subjetivo e no bem-estar laboral

- Desenvolvimento de atividades
promotoras de bem-estar

- Qual a funcéo e o contributo do
Assistente Social

- Relevancia do projeto nos Objetivos de

Desenvolvimento Sustentavel (ODS)

2.2.1. Aumento de pedidos de apoio

2.3. Resultados esperados superam resultados

encontrados
2.4. Préaticas bem-sucedidas
2.4.1. Proximidade

2.4.2. Escuta ativa

2.4.3. Tempo despendido no horério de
trabalho

2.4.4. Encaminhamento

2.5. Contributo do projeto social

2.5.1. Bem-estar
2.5.2. Aumento da satisfacdo pessoal e

profissional

2.6. Contributo do projeto no bem-estar subjetivo e

laboral

2.6.1. Satisfacéo

2.7. Atividades promotoras de bem-estar
2.7.1. Rastreios
2.7.2. Tertulias

2.7.3. Sessdes de esclarecimento

2.8. Funcao e contributo do AS em empresas

2.8.1. Humanizacéo do trabalho
2.8.2. Reconhecimento profissional e
valorizacdo pessoal

2.8.3. Promocao do bem-estar

2.8.4. Resolugéo de problemas

2.9. Relevancia do projeto nos ODS

2.9.1. Erradicar a pobreza
2.9.2. Erradicar a fome
2.9.3. Promocao da saude

2.9.4. Reduzir as desigualdades

Projeto social em periodo de pandemia
- Contributo do projeto no periodo de
pandemia

- Medidas adotadas promotoras de bem-

estar

3. Projeto social em periodo de pandemia

3.1. Apoio alimentar e psicolégico
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- Contributo do projeto no plano de

contingéncia

Perspetiva futura sobre o projeto 4. Perspetiva futura sobre o projeto
4.1. Chegar a um maior numero de colaboradores

4.2. Tornar um projeto aqil

As respostas ao primeiro tema, “Organizacao e processo de implementacdo do projeto” (1),
permitiram identificar seis subtemas, nomeadamente a Criacdo do projeto (1.1.), Objetivos gerais e
especificos (1.2.), Definigdo de préticas (1.3.), Estrutura organizacional (1.4.), Autonomia do técnico
(1.5.) e a Avaliacéo (1.6.).

Dentro do primeiro subtema “Criacéo do projeto” (1.1) foi referido pela Chefia a Necessidade da
resolugdo de situagBes-problema dos colaboradores (1.1.1.) (“O conhecimento de necessidades e
a identificagao de problemas sociais aos quais ndo se conseguia dar a resposta adequada.” P1).
Relativamente aos “Objetivos gerais e especificos” (1.2.), foram referenciados os seguintes
subtépicos: Resolugéo de situacdes-problema do colaborador (1.2.1.), Bem-estar do colaborador
(1.2.2)) e Fortalecimento de Rela¢gdes Humanas (1.2.3.) (“apoio na resolugdo de problemas
decorrentes de necessidades identificadas (...) alcance do bem-estar do colaborador; fortalecimento
de relagbes humanas (...) “abertura” as situagdes problema de cada colaborador; apoio nos varios

quadrantes da vida (...) com a finalidade de colmatar problemas urgentes e inadiaveis.” P1).

A “Definicdo de praticas” (1.3) € realizada através da Auscultacdo de Chefias e equipa de RH
(1.3.1.) e através das rotinas da equipa (1.3.2.) (“Em equipa, através da auscultagdo a chefias,
equipa de RH e através das rotinas profissionais de cada operacéo e equipa.” P1). Na “Estrutura
organizacional” (1.4.) a mesma é descrita como sendo vertical e formalizada (1.4.1.) (“No terreno
estdo as Assistentes Sociais que conseguem ter um apoio fulcral das equipas de RH de cada local.
Cada equipa de RH tem uma coordenacéo local e é a essa pessoa que é feito o reporte semanal
de trabalho e/ou pedidos de informacdo para resolucdo de algum problema [quando esta
relacionado com a vida profissional]. Acima dessa coordenacdo estou eu enquanto Gestora das

equipas de RH nacionais.” P1).

Quanto ao subtema Autonomia na resolucao de problemas (1.5.) apurou-se que as assistentes
sociais que executam o projeto tém autonomia para poderem resolver os problemas que, no
quotidiano, vao surgindo aos colaboradores (“As Assistentes Sociais tém a autonomia necessaria
para resolver as questdes sociais. E claro que ha sempre o cuidado na passagem da informag&o
sensivel e cumpre-se o dever de sigilo na relagdo técnico/colaborador.” P1). Dentro do sexto
subtema “Avaliacdo” (1.6.), verificou-se que a mesma é realizada através do numero de

atendimentos realizados (1.6.1.) e pelo ndmero de resolucdo de problemas (1.6.2.) que foram
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identificados (“Através do numero de atendimentos feitos vs resolugédo dos problemas identificados.”
P1).

As respostas ao segundo tema de entrevista “Perceg¢édo do contributo do projeto” (2) explorou
nove subtemas, sendo eles o Acolhimento inicial dos colaboradores (2.1.), Percecao do contributo
do projeto (2.2.), Resultados esperados superam resultados encontrados (2.3.), Praticas bem-
sucedidas (2.4.), Contributo do projeto social (2.5.), Contributo do projeto no bem-estar subjetivo e
laboral (2.6.), Desenvolvimento de atividades promotoras de bem-estar (2.7.), Funcdo e contributo

do AS em empresas (2.8.) e Relevancia do projeto nos ODS (2.9.)

No primeiro subtema “Acolhimento do projeto pelos colaboradores” (2.1.) constatou-se que o
mesmo foi recebido com Relutancia (2.1.1) (“Com alguma relutancia devido ao facto de ser algo
novo.” P1). A “Percecdo do contributo do projeto” (2.2.) é entendida na 6tica da chefia como algo
positivo, sendo interpretado através do Aumento de pedidos de apoio (2.2.1.) dos colaboradores.
(“Um impacto positivo. Hoje, sdo muitos os que recorrem diretamente as Assistentes sociais para

esclarecimento de duvidas ou pedido de ajuda.” P1).

No terceiro subtema Resultados Esperados superam Resultados encontrados” (2.3.) foi
possivel compreender que os resultados do projeto superaram os objetivos inicialmente pretendidos
pela chefia (“[...] temos a certeza que os resultados efetivamente encontrados superam em larga
escala 0s que estavamos a espera. Sabemos que o universo de colaboradores € enorme, mas ainda
assim, conseguimos fazer a diferenga na vida de muitos deles.” P1). Quanto as “Praticas bem-
sucedidas” (2.4.) no projeto foram enumerados o0s seguintes subtopicos Proximidade (2.4.1.), Escuta
ativa (2.4.2.), Tempo despendido no horario de trabalho (2.4.3.) e Encaminhamento (2.4.4.) (“A
escuta ativa, o tempo disponibilizado para os atendimentos [é permitido ao colaborador fazer o
atendimento dentro da sua hora de trabalho, sem que seja penalizado por isso]; 0 encaminhamento
das situacdes as quais ndo conseguimos dar resposta interna. A proximidade entre as partes.” P1).
Relativamente a percecdo da chefia no “Contributo do projeto social numa empresa” (2.5.) é
mencionado o Bem-estar (2.5.1.) e 0 Aumento da satisfacdo pessoal e profissional (2.5.2.) (“[...]

bem-estar de todos; aumento da satisfagdo pessoal e profissional.” P1).

Relativamente ao subtema “Contributo do projeto no bem-estar subjetivo e laboral” (2.6.)
verificou-se através da Satisfacdo (2.6.1) (“[...] Se temos a trabalhar uma pessoa que nado se
consegue concentrar porque tem um problema A ou B, porque ndo ajudar? Sabemos que podemos

resolver essa questao e o colaborador ficara muito mais satisfeito. Ganham os 2.” P1).

No sétimo subtema, “Desenvolvimento de atividades promotoras de bem-estar” (2.7.) foram
apurados trés subtdpicos, nomeadamente os Rastreios (2.7.1), as Tertulias (2.7.2.) e as Sessfes
de esclarecimento (2.7.3.). A “Func¢éo e contributo do AS em empresas” (2.8.) é dividida pelos
subtopicos Humanizacéo do trabalho (2.8.1.), Reconhecimento profissional e valorizagéo pessoal
(2.8.2.), Promocéo do bem-estar (2.8.3.) e Resolugéo de problemas (2.8.4.) (“[...] A presenca de um
Assistente Social esta ligada a humanizagédo do trabalho, ao fortalecimento do reconhecimento

profissional e consequente valorizacdo pessoal, promog¢éo do bem-estar socioeconémico e pessoal;
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construcdo de respostas ajustadas as necessidades manifestadas pelos colaboradores e contribuir
para a sua resolugao, etc...” P1). No dltimo subtema “Relevancia do projeto nos ODS” (2.9.) é
referido que o projeto se enquadra no ODS 1 — Erradicar a pobreza (2.9.1); ODS 2 - Erradicar a
fome (2.9.2.); ODS 3 — Saude de qualidade (2.9.2) e 0 ODS 10 — Reduzir as desigualdades (2.9.3).
(“Sim, esta! Podemos enquadra-lo em 4 objetivos: erradicar a pobreza; erradicar a fome; promocéo
de uma saude de qualidade ou apoiar 0 acesso a programas que melhorem a saude e reduzir

desigualdades, seja a que nivel for.” P1).

O terceiro tema “Projeto social em periodo de pandemia” (3) permitiu identificar que do ponto
de vista da chefia, o apoio prestado em periodo de COVID-19 resumiu-se ao subtdpico Apoio

alimentar e psicoldgico (3.1.).

As respostas ao quarto tema da entrevista, “Perspetiva futura sobre o projeto” (4) permitiram
chegar a dois subtemas Chegar a um maior niimero de colaboradores (4.1.) e Tornar um projeto
agil (4.2.), sendo possivel concluir que ainda existe um caminho a realizar no projeto, de forma a
poder chegar a mais colaboradores. (“E claro que o objetivo é apoiar o maior nimero de

colaboradores possivel, continuando a fazer a diferenca. Diria que continuar as arestas necessarias

para que o Link seja um projeto agil.” P1).

Tabela 3 - Template inicial e final das entrevistas realizadas as AS do projeto social

Template Inicial

Template Final

Organizacédo e Processo de implementacéo
do projeto

- Criacao e Desenvolvimento

- Objetivos gerais e especificos

- Acolhimento do projeto pelos beneficiarios

- Percecéo do impacto do projeto

- Préticas bem-sucedidas

- Suporte da Direcéo e Chefias Intermédias

- Autonomia/Recursos

- Avaliacéo

- Resultados Esperados vs Resultados
Encontrados

1. Organizacéo e Processo de implementacéo

do projeto

1.1. Criacdo e desenvolvimento

1.1.1. Colmatar situacdes de
vulnerabilidade econdmico-social
1.1.2. Resolugéo de problemas

1.1.3. Responsabilidade Social Interna
1.1.4. Complemento ao trabalho da

funcdo RH

1.2. Objetivos gerais e especificos

1.2.1. Resolucgéo de situacdes-problema
1.2.2. Ambiente laboral saudavel

1.2.3. Bem-estar do colaborador

1.2.4. Fortalecimento de relagfes

humanas

1.3. Acolhimento do projeto pelos colaboradores

1.3.1. Bem recebido
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1.3.2. Relutancia

1.4. Contributo positivo do projeto

1.5. Préaticas bem-sucedidas

1.5.1. Regulagéo de Responsabilidades
parentais

1.5.2. Satisfacao de necessidades
basicas e encargos mensais

1.5.3. Apoio em processos de divércio
1.5.4. Regulacédo de penhoras

1.5.5. Servico de proximidade

1.5.6. Partilha de informacéo

1.6. Autonomia para executar o projeto, suporte e

recursos

1.7. Avaliagcéo
1.7.1. Semestral
1.7.2. Inquéritos de satisfagao
1.7.3. Relat6rio anual

1.8. Resultados esperados vs resultados

encontrados
1.8.1. Imprevisibilidade
1.8.2. Resultados esperados superam
resultados encontrados

Percecéo do impacto do projeto

- Contributo do projeto social numa empresa
- Percecéo do impacto do projeto no bem-
estar subjetivo e no bem-estar laboral

- Desenvolvimento de atividades promotoras
de bem-estar

- Qual a funcéo e o contributo do Assistente
Social

- Relevancia do projeto nos Objetivos de

Desenvolvimento Sustentavel (ONU)

2. Percecéo do contributo do projeto

2.1. Contributo do projeto social

2.1.1. Melhor desempenho

2.1.2. Melhoria do bem-estar dos
beneficiarios

2.1.3. Proximidade

2.2. Contributo do projeto no bem-estar subjetivo

e laboral

2.2.1. Melhoria da motivacéo e producao
2.2.2. Minimizar o problema

2.2.3. Melhoria da satisfacdo do
colaborador

2.2.4. Envolvimento Organizacional

2.3. Atividades promotoras de bem-estar
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2.3.1. Formac@es/Tertllias/Sessodes de
esclarecimento/ Workshops
2.3.2. Rastreios

2.4. Funcao e contributo do AS nas empresas

2.4.1. Humanizacéao do trabalho

2.4.2. Promocao e protecdo do bem-estar
nas empresas

2.4.3. Fortalecimento do reconhecimento
profissional e pessoal

2.4.4. Resolugéo de problemas

2.4.5. Responsabilidade social

2.5. Necessidade de reconhecimento da funcao
do AS
2.6. Relevancia do projeto nos ODS

2.6.1. Erradicar a pobreza
2.6.2. Erradicar a fome
2.6.3. Promocé&o da saude

2.6.4. Reduzir as desigualdades

Projeto social em periodo de pandemia 3. Projeto social em periodo de pandemia
3.1. Contributo do projeto no periodo de

pandemia
3.1.1. Informagé&o de direitos

3.1.2. Articulac&o e encaminhamento

3.2. Medidas adotadas promotoras de bem-estar

3.2.1. Medidas de higiene e seguranca
3.2.2. Realizagéo de testes COVID-19
3.2.3. Apoio alimentar

3.2.4. Apoio psicolégico

Perspetiva futura sobre o projeto 4. Perspetiva futura sobre o projeto

4.1. Escalar o projeto

4.1.1. Reforco do projeto na empresa

4.2. Necessidade de reforco da equipa

As respostas ao primeiro tema, “Organizacédo e Processo de Implementagédo do projeto” (1),
permitiram identificar oito subtemas, nomeadamente a Criacdo e desenvolvimento (1.1.), Objetivos

gerais e especificos (1.2.), Acolhimento do projeto pelos colaboradores (1.3.), Contributo positivo do
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projeto (1.4.), Praticas bem-sucedidas (1.5.), Suporte, autonomia e recursos (1.6.), Avaliacédo (1.7.)

e Resultados esperados vs resultados encontrados (1.8.).

No primeiro subtema, é possivel verificar que a criacdo do projeto social teve como finalidade,
Colmatar situac6es de vulnerabilidade econdémico-social (1.1.1.) e Resolucéo de problemas (1.1.2.):
(“O Projeto surgiu para dar resposta as situagfes sociais dos colaboradores e das suas familias de
forma a colmatar situagbes de vulnerabilidade econémica e consequentemente social.” P3; [...]
confronto com diversos problemas pessoais e familiares apresentados pelos colaboradores P2; [...]
encontrar solugdes para varias situagdes-problema que surgiam.” P4.). Por alguns entrevistados, foi
referido como uma medida de promocao de Responsabilidade social interna (1.1.3). Surge ainda
como um Complemento ao trabalho da funcdo RH (1.1.4) (“Os RH embora consigam resolver
situag@es [...] € preciso tempo. Comecou a surgir a necessidade de ter alguém na empresa que
preste apoio nesse sentido” P4). Quanto ao subtema “Objetivos gerais e especificos” (1.2.), foi
possivel identificar quatro subtépicos como a Resolugéo de situa¢des-problema (1.2.1.), a promogéo
de um Ambiente laboral saudavel (1.2.2.), da procura do aumento do Bem-estar do colaborador

(1.2.3.) e o Fortalecimento de rela¢cdes humanas (1.2.4.).

Quanto ao terceiro subtema “Acolhimento do projeto pelos colaboradores” (1.3.) existem duas
perspetivas, dado que houve diferencas entre cada entreposto. Em dois dos entrepostos, as
participantes referiram que (“[...] foi bem recebido, até por ser um projeto inovador e corresponder
as necessidades de muitos colaboradores.” P2; “[...] o projeto foi sempre bem recebido pelos
colaboradores. P3”), sendo assim adicionado o subtdpico Bem recebido (1.3.1.). Por outro lado,
noutro dos entrepostos logisticos, foi mencionado que (“Inicialmente o projeto foi recebido com
alguma relutancia, porque nao se tinha conhecimento de algo do género até a data.” P4), tendo sido
adicionado o segundo subtdpico Relutancia (1.3.2.). E importante salientar que neste Gltimo
entreposto foi ainda referido que com as primeiras intervengdes (“[...] fui ganhando a confianca dos
colaboradores e com isso 0s nimeros de atendimentos foram aumentando.” P4). No quarto subtema
foi possivel constatar o Contributo positivo do projeto (1.2.) na medida em que todas as participantes
consideram que o apoio prestado aos colaboradores tem resultado hum contributo positivo na vida
dos mesmos e das suas familias (“Um forte impacto, uma vez que grande parte dos colaboradores

ja foram apoiados pelo projeto.” P2).

Foi possivel identificar algumas Praticas bem-sucedidas (1.5.) através de relatos como
(“Familias que conseguiram alterar o seu percurso financeiro [...] situacdes problematicas como a
regulacao de responsabilidades parentais, divorcios que foram resolvidos com o apoio do projeto.”
P2; “[...] satisfacdo das necessidades béasicas, como alimentacdo e o pagamento de encargos
mensais [...] evitando assim ordens de despejo, ou o corte de energia e agua.” P3; “A questao das
penhoras é uma coisa que preocupa bastante os colaboradores porque fazem muitas horas, além
do horario de trabalho normal, e depois ficam frustrados quando todo esse esfor¢o profissional é
canalizado para o desconto judicial [...] a minha maior conquista & conseguir acordos de pagamento,
portanto, tentar fazer com que a pessoa se liberte do desconto judicial mensal, no salario.” P4;

“Proximidade: quando é necessario, vou ao local de trabalho [...] participacéo ativa das chefias no
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encaminhamento de situacdes [...] partilha de informacéo entre colegas.” P3), sendo possivel
identificar os seguintes subtépicos: Regulacdo das responsabilidades parentais (1.5.1.), Satisfacédo
de necessidades basicas e encargos mensais (1.5.2.), Apoio em processos de divorcio (1.5.3.),

Regulacéo de penhoras (1.5.4), Servico de proximidade (1.5.5.), Partilha de informacgé&o (1.5.6.).

Foi referido por todas as participantes que existe Autonomia, suporte e recursos (1.6.) para
realizacéo do projeto “Sim, total autonomia e ao nivel de recursos.” P2; “(...) autonomia para
implementar nos moldes em que foi criado” P3; “Nao implementamos nada sem que passe pela

direcdo. O projeto teve sempre a aprovagao de todos e conta com o apoio de todos” P4).

Quanto ao subtema Avaliagdo (1.7.) foi possivel identificar que em ambos os entrepostos, existe
uma avaliacéo regular ao projeto, onde é realizada uma avaliacdo Semestral (1.7.1.), sdo realizados
Inquéritos de satisfacéo (1.7.2.) e é realizado um Relatdrio anual (1.7.3.) “(Anualmente é construido
um relatério pelas trés Assistentes Sociais que se encontram a desenvolver o projeto.” P3;

“aplicamos inquéritos de satisfagédo.” P4).

Por Ultimo, o subtema “Resultados esperados vs resultados encontrados” (1.8.) encontra-se
dividido em dois subtodpicos, pelas respostas variarem entre entrepostos: Imprevisibilidade (1.8.1.)
(“[...] h& comportamentos imprevisiveis, mudancas de vida e mudangas de atitude, contratempos
gue ndo podemos controlar.” P2) e Resultados esperados superam resultados encontrados (1.8.2.)
(“[...] temos a certeza que os resultados efetivamente encontrados superam em larga escala os que

estavamos a espera.” P4).

As respostas ao segundo tema, “Perce¢ao do impacto do projeto” (2), permitiram identificar seis
subtemas, nomeadamente o Contributo do projeto social (2.1.), o Contributo do projeto no bem-estar
subjetivo e laboral (2.2.), Atividades promotoras de bem-estar (2.3.), Func¢éo e contributo do AS nas
empresas (2.4.), Necessidade de reconhecimento da funcdo do AS (2.5.) e Relevancia do projeto
nos ODS (2.6.).

Em relagdo ao primeiro subtema, o projeto social contribuiu para melhorar o desempenho
(2.1.1.) dos colaboradores no seu trabalho, permitiu uma Melhoria do bem-estar dos beneficiarios
(2.1.2.), bem como das suas familias e cria uma Proximidade (2.1.3.) entre a empresa € 0S seus
colaboradores (“Pode contribuir para um melhor desempenho dos colaboradores” P2; “Um projeto
social numa empresa contribui com certeza para a melhoria do bem-estar dos colaboradores e suas
familias.” P3; “(...) H4 uma maior proximidade. Valoriza-se ndo so o trabalho feito, mas também as
relagdes humanas.” P4). O Contributo do projeto no bem-estar subjetivo e laboral (2.2.) permitiu
constatar uma Melhoria da motivagdo e producdo (2.2.1.) dos colaboradores ([...] se
correspondermos as expectativas dos colaboradores e se 0s ouvirmos [...] a motivacdo e a
produgéo vao com certeza melhorar.” P2), bem como minimizar o problema (2.2.2.) do colaborador.
Verificou-se ainda uma Melhoria da satisfacdo do colaborador (2.2.3.) e o Envolvimento
organizacional (2.2.4.), dado que (“[...] quando um colaborador tem um problema pessoal o seu
bem-estar fica comprometido [...] com certeza que as suas preocupacdes dentro e fora da empresa

sdo as mesmas. Com a possibilidade de recorrer ao atendimento social podera receber a orientacéo
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necessaria para minimizar o impacto dos problemas.” P3; “[...] o colaborador ficard muito mais
satisfeito.” P4).

No subtema Desenvolvimento de atividades promotoras de bem-estar (2.3.) foi possivel
identificar que sdo desenvolvidas Formac8es/Tertllias/Sessées de Esclarecimento/Workshops
(2.3.1.), bem como Rastreios (2.3.2.).

Quanto a Funcéao e contributo do AS nas empresas (2.4.) foi mencionado a Humanizacédo do
trabalho (2.4.1.), a Promocao e protecdo do bem-estar nas empresas (2.4.2.), o Fortalecimento do
reconhecimento profissional e pessoal (2.4.3.), a Resolugdo de problemas (2.4.4) e a
Responsabilidade social (2.4.5) (“A atuagéo do Servigo Social no campo laboral assume-se como
uma oportunidade para uma maior humanizacdo do trabalho, para a construcdo de ambientes
profissionais mais saudaveis e empresas socialmente mais responséveis.” P3; “Se o colaborador
ndo estiver satisfeito, ndo é produtivo e néo é eficiente e a empresa tem no¢éo disso. A presenga
de um Assistente Social esta ligada [...] ao fortalecimento do reconhecimento profissional [...]
promo¢do do bem-estar socioecondémico e pessoal; constru¢cdo de respostas ajustadas as

necessidades manifestadas pelos colaboradores e contribuir para a sua resolu¢édo.” P4).

No quinto subtema foi identificada a Necessidade de reconhecimento da fungéo do AS (2.5)
(“Ainda nao ha uma partilha generalizada da existéncia do assistente social, porque as chefias séo

diferentes. Existe uma questao burocratica. J& se prop6s algumas vezes, ndo foi avante” P4).

Por Gltimo, no que diz respeito a Relevancia do projeto nos ODS (2.6.), foi possivel reconhecer
guatro subtodpicos: Erradicar a pobreza (2.6.1.), Erradicar a fome (2.6.2.), Promogdo da saude
(2.6.3.), Reduzir as desigualdades (2.6.4.).

As respostas ao terceiro tema “Projeto social em periodo de pandemia” (3) possibilitaram a
identificacdo de dois subtemas, nomeadamente o Contributo do projeto no periodo de pandemia
(3.1.) e as Medidas adotadas promotoras de bem-estar (3.2.). Relativamente ao primeiro subtema,
0 projeto consistiu essencialmente na Informacdo de direitos (3.1.2.) e na Articulacdo e
encaminhamento (3.1.2.) para outras entidades (“[...] o projeto foi uma grande ajuda no
encaminhamento e esclarecimento dos tipos de ajuda que certas familias poderiam usufruir.” P2;
“Uma situagdo muito concreta foi a necessidade de articular com varios servicos da comunidade
para acolher temporariamente colaboradores que coabitavam juntos e apresentavam resultados
diferentes ao teste covid.” P3; “Estivemos sempre disponiveis para apoiar o colaborador.” P4). As
Medidas adotadas promotoras de bem-estar (3.2.) enumeradas foram as Medidas de higiene e
seguranca (3.2.1.), a Realizagdo de testes COVID-19 (3.2.2.), o Apoio alimentar (3.2.3.) e o Apoio
psicolégico (3.2.4.).

As respostas ao quarto tema “Perspetiva futura sobre o projeto” (4) possibilitaram identificar os
subtemas Escalar o projeto (4.1.) na medida em que as respostas obtidas centraram-se no
crescimento do projeto para toda a companhia. Consequentemente originou o subtépico Refor¢o do
projeto na empresa (4.1.1) (“Ainda ndo ha uma partilha generalizada da existéncia do assistente

social, porque as chefias séo diferentes [...] O colaborador de loja ndo tem conhecimento da
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existéncia de assistentes sociais. Esta informacao ndo chega a loja.” P4). Foi ainda possivel verificar

a Necessidade de reforco da equipa (4.2.) (“A linha futura seria o alargamento do projeto aos

colaboradores que integram as lojas.” P3; “O nosso objetivo era poder crescer e abranger toda a

companhia, sem excegdo. Gostavamos de poder dar a possibilidade a todos os colaboradores,

reduzindo assim as desigualdades que ainda vao existindo” P4).

Tabela 4 - Template inicial e final das entrevistas realizadas aos colaboradores beneficiarios do

projeto social

Template Inicial

Template Final

Pedido de apoiol/intervencao do projeto
- Conhecimento do projeto

- Pedido de apoio

- Como se sentia durante o problema

- Apoio fornecido pelo projeto

- Percecéo do contributo do apoio prestado
- Sentimentos durante a resolucéo do
problemalintervencéo do projeto

- Sentimentos apoés a resolucéo do problema

1. Pedido de apoiol/intervencédo do projeto

1.1. Conhecimento do projeto

1.1.1. Encaminhamento da chefia
1.1.2. Reunides com os colaboradores

1.2. Pedido de apoio

1.2.1. Problemas econdmicos e financeiros

1.2.2. Mal-estar psicolégico

1.2.3. Morte de familiares

1.2.4. Problemas com o divércio

1.2.5. Resolucéo de situac¢des familiares e
burocréticas

1.3. Apoio fornecido pelo projeto

1.3.1. Apoio psicoldgico

1.3.2. Aconselhamento juridico
1.3.3. Apoio alimentar

1.3.4. Apoio financeiro

1.3.5. Resolugdo de problemas

1.4. Percecéao do contributo do apoio prestado

1.4.1. Melhoria da situacdo
1.4.2. Resolucdo do problema
1.4.3. Tranquilidade

Percecéo do impacto do Projeto

- Percecéo do impacto do projeto no Bem-Estar
subjetivo e no bem-estar laboral

- Percecéo do contributo do projeto social

- Percecéo papel do AS na empresa e na

promocédo do Bem-Estar

2. Percecdo do contributo do Projeto

2.1. Contributo do projeto no bem-estar subjetivo e

laboral
2.1.1. Minimiza¢&o ou resolugdo do
problema

2.2.Contributo do projeto social

2.2.1. Resolucado de problemas
2.2.2. Informacéo de direitos

2.2.3. Apoio no bem-estar psicoldgico
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2.2.4. Melhoria da qualidade de vida

2.3. Funcdo do AS na empresa e na promocao

do bem-estar
2.3.1. Informacéo de direitos
2.3.2. Apoio na resolucéo de
problemas/conflitos
2.3.3. Encaminhamento

Percecdo do impacto da Pandemia 3. Contributo do projeto na Pandemia

- Trabalhou durante a pandemia 3.1. Apoio do projeto no periodo de pandemia

- Apoio do projeto/outros projetos sociais 3.1.1. Informacéao de direitos e resolucéo de
- Impacto do apoio prestado em periodo de problemas

pandemia

As respostas ao primeiro tema, “Pedido de apoio/intervengdo do projeto” (1), permitiram
identificar quatro subtemas, nomeadamente o Conhecimento do projeto (1.1.), Pedido de apoio

(1.2.), Apoio fornecido pelo projeto (1.3.), Percecao do contributo do apoio prestado (1.4.).

Dentro do primeiro subtema “Conhecimento do projeto” (1.1) foi possivel identificar dois
subtdpicos: Encaminhamento da chefia (1.1.1.) e Reuniées com os colaboradores (1.1.2.), dado que
os entrevistados responderam que foram encaminhados pela chefia (“Quando falei com a chefia por
causa do problema que tinha” P6; “Através das chefias” P8) ou através de reunibes com 0s

colaboradores (“Nas reunides onde foi apresentado” P5; “Nas reunides de bom dia” P10).

O Pedido de apoio (1.2.) solicitado pelos colaboradores beneficidrios deveu-se a Problemas
econdmicos e financeiros (1.2.1.) (“Situacgao financeira” P5; “Problemas Econémicos” P10), ao Mal-
estar psicologico (1.2.2.) referenciado por alguns colaboradores (“Mal-estar psicol6gico” P6). A
morte de familiares (1.2.3.) e Problemas com o divércio (1.2.4.) referido por alguns entrevistados
em situagdes como (“A morte do meu pai e separa¢do da minha companheira” P7; “[...] Apoio numa
situagdo familiar — divércio” P9). Também foi solicitado apoio na Resolucéo de situagfes familiares
e burocraticas (1.2.5) como por exemplo, uma situacgao relatada por um entrevistado em que refere

(“Um problema com a morada e com a minha avd” P8).

O Apoio fornecido pelo projeto (1.3.) é realizado através do Apoio psicolégico (1.3.1.), o
Aconselhamento juridico (1.3.2.), o Apoio alimentar (1.3.3.), o Apoio financeiro (1.3.4.) e a
Resolucao de problemas (1.3.5.) (“[...] ajudou-me a resolver o problema” P8; Orientacao juridica,
apoio alimentar e monetario” P9; “Esclarecimento do problema e encaminhamento para a resolugao”
P10).

As respostas ao quarto subtema Percec¢éo do contributo do apoio prestado (1.4.) permitiu auferir
que o apoio resultou numa Melhoria da situacdo (1.4.1.) dos colaboradores, na Resolucdo do

problema (1.4.2.) e conseguiu transmitir Tranquilidade (1.4.3.) aos beneficiarios do projeto social.
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(“Ajudou-me a tranquilizar e a perceber que com ajuda conseguimos resolver os problemas” P9;

“Apoiou-me na melhoria da situagao” P5).

O segundo tema “Percecédo do contributo do projeto” (2), permitiu identificar trés subtemas:
Contributo do projeto no bem-estar subjetivo e laboral (2.1.), Contributo do projeto social (2.2.) e

Funcéo do AS na empresa e na promogdo do bem-estar (2.3.).

Relativamente ao primeiro subtema Contributo do projeto no bem-estar subjetivo e laboral (2.1.)
verifica-se que todas as respostas foram positivas, ao considerar que o apoio do projeto permitiu a
Minimizacdo ou resolu¢éo do problema (2.1.1.) (“Passei a ter uma forma diferente de olhar o

problema” P9; “Aprendi a ultrapassar” P6; “Voltei a ser quem era” P7).

Quanto ao Contributo do projeto social (2.2.) as respostas dos entrevistados permitiram
constatar os seguintes subtopicos: Resolucéo de problemas (2.2.1.), Informagé&o de direitos (2.2.2.),
Apoio no bem-estar psicoldgico (2.2.3.) e Melhoria da qualidade de vida (2.2.4.) (“Esclarecer, ajudar
com a burocracia e apoiar psicologicamente” P5; “Melhorar a nossa vida” P7; “Apoiar os
trabalhadores nestes problemas que aparecem e nao sabemos a quem recorrer’ P8). Por Gltimo, no
gue diz respeito a Funcao do AS na empresa e na promocao do bem-estar (2.3.) conclui-se que
este profissional pode apoiar na prestacdo de Informacéo de direitos (2.3.1.), Apoio na resolugéo de
problemas/conflitos (2.3.2.) e Encaminhamento (2.3.3.) (“Esclarecer e encaminhar para o sitio certo”
P6; “Tentar ajudar os colaboradores nos problemas diarios, apoiando na resolugéo e tirando a

preocupagao que temos” P9).

As respostas ao ultimo tema “Contributo do projeto na Pandemia” (3) possibilitou identificar um
subtema Apoio do projeto no periodo de pandemia (3.1.), que se resumiu no subtopico Informacéo
de direitos e resolucdo de problemas (3.1.1.) (“Continua a ajudar-me na resolu¢édo de problemas
que se mantém. Isto ndo esta facil” P5; [...] Ajudou-me em questdes praticas como o0 nascimento do
meu filho.” P7).

3.2. Explorag¢&o Quantitativa

Como forma de poder avaliar o impacto do projeto social ao nivel do bem-estar dos beneficiarios
do projeto, foi colocado no guido de entrevista realizada aos colaboradores, algumas perguntas,
para permitir a avaliacdo do bem-estar através da escala de bem-estar de Wood & Michaelides
(2016). Foram colocadas as seguintes questdes quantitativas - Como se sentiu com a situacao-
problema? (Avaliacdo do bem-estar subjetivo com a situag&o-problema), Como se sentiu com a
situacdo-problema no local de trabalho? (Avaliacdo do bem-estar laboral com a situag&o-problema),
Como se sentiu durante a época em que 0 apoio foi prestado? (Avaliacdo do bem-estar durante a
resolucdo do problema/intervencéo do projeto) e, por ultimo, Como se sente apés a resolucdo do

problema? (Avaliacdo do Bem-Estar apés a resolucao do problema).
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Foi pedido aos colaboradores que avaliassem numa escala de 1 a 5 (sendo que 1 refere-se a
discordo totalmente e o 5 refere-se a concordo totalmente), os sentimentos da escala eleita
(Ansioso, Calmo, Triste, Entusiasmado) que se adequam a forma como se sentiam na época com

determinada situacéo-problema.

Avaliacdo do bem-estar subjetivo com Avaliacéo do bem-estar laboral com a
a situacdo-problema situagado-problema

5 5

4 4

3 3

2 2

1 1

. | [ [ : ] ] ]

Média Mediana Moda Média Mediana Moda

B Ansioso M Calmo M Triste Entusiasmado B Ansioso HECalmo m Triste Entusiasmado

Gréfico 2- Avaliacdo do bem-estar subjetivo com a situacéo- Gréfico 1 - Avaliag8o do bem-estar laboral com a situacéo-

problema problema

Relativamente ao Grafico 1 que se refere a Avaliacdo do bem-estar subjetivo com a situacao-
problema é possivel constatar que os entrevistados consideraram que se sentiam Ansiosos (média
de 4,5 em 5) e Tristes (média de 4,2 em 5). Por outro lado, os niveis de Entusiasmado e Calmo
apresentam valores muito baixos, quando comparados com os dois primeiros, apresentando como

médias 1,8 e 1,2, respetivamente.

O valor das médias dos niveis Triste e Ansioso sofrem um ligeiro aumento quando o0s
participantes sdo questionados sobre o seu bem-estar no local de trabalho (Gréfico 2), sendo que o
parédmetro Ansioso passou de 4,5 para 4,7 de média e Triste de 4,2 para 4,3 de média. Em relacéo
ao nivel Calmo, a média do bem-estar subjetivo e laboral manteve-se inalteravel, enquanto o nivel

de Entusiasmo diminuiu para 1,5 de média.

Avaliacdo do bem-estar durante a resolucéo
do problemal/intervencao do projeto

Média Mediana Moda

O B N W b U

B Ansioso HCalmo M Triste Entusiasmado

Grafico 3 - Avaliagdo do bem-estar durante a resolucéo do
problema/intervencéo do projeto
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De acordo com o Graéfico 3, referente a percecao dos participantes quanto a avaliacdo do seu
bem-estar durante a resolucao do problema/intervencao do projeto, é possivel identificar a primeira
vista, uma mudanga de valores, quando comparado com os Graficos 1 e 2. O parametro do
Entusiasmado disparou para 3,8 em 5 de média e o nivel Calmo que passou de média de 1,2
aumentou para 3 em 5 de média. Tanto o nivel Ansioso como o Triste desceram ambos para 2,5 de

média.

Avaliacdo do Bem-Estar ap6s a resolucéo
do problema

Média Mediana Moda

O P N W B U

B Ansioso H Calmo Triste Entusiasmado

Grafico 4 - Avaliacdo do Bem-Estar ap6s a resolucao do problema

Por ultimo, no Gréfico 4 foi pedido aos participantes que dessem a sua percec¢ao quanto ao seu
bem-estar apdés a resolugdo do problema/intervencédo do projeto. Verifica-se que os niveis de
Ansioso e Triste diminuiram para 1,8 e 2,3 de média, respetivamente. Por outro lado, verificou-se
um aumento dos niveis de Calmo e Entusiasmado, sendo que o Calmo apresentou uma média de
3,7 em 5 e Entusiasmado com média de 3,8 em 5.
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3.3. Discussdo dos Resultados

O presente estudo pretende compreender se 0s projetos sociais implementados numa
empresa/organiza¢do promovem uma melhoria do bem-estar no local de trabalho, tendo em conta

a perspetiva da chefia, das AS e dos colaboradores.

Este estudo de carater misto, com metodologia qualitativa e quantitativa exploratéria procurou
analisar e refletir sobre a necessidade de implementacao do projeto social, a percecédo do contributo
do projeto, a sua relagdo com o bem-estar dos colaboradores, a intervencdo no periodo de pandemia
e a perspetiva futura do projeto social na organizacéo. Pretendia-se inicialmente realizar uma analise
diferenciada das trés templates. Contudo, uma vez que os resultados mostram que as perspetivas
sdo similares e complementares, optou-se por unir os resultados, analisando os mesmos por

tematica.

Segundo o que sabemos neste momento, a literatura associada a projetos de intervencao social
nas organizagdes e 0s projetos sociais sao escassos. Consequentemente, o enquadramento tedérico
realizado neste trabalho € concetualizado a partir das preocupagbes e objetivos de RH,
nomeadamente na implementacdo de préaticas de GRH, ao considerar o projeto social como uma
pratica relacionada com a gestédo de pessoas (Oliveira, 2014).

De acordo com os resultados obtidos, os dados demonstram que o projeto social foi criado com
o0 intuito de fortalecer as relagbes humanas e promover o bem-estar do colaborador o que vai de
encontro aos trabalhos de Raya e Pannerselvam (2013), ao referirem que uma organizacao
saudavel deve promover estrategicamente o bem-estar dos colaboradores, fornecendo praticas de
GRH direcionadas para fortalecer as relacdes humanas. A implementacdo do projeto social
encontra-se aliada a RSE, ao pretender promover o bem-estar dos seus intervenientes (Ferreira-
Oliveira et al., 2019b). Neste caso em concreto, 0 projeto social vai de encontro as préaticas de RS,
tal como corrobora Teles (2020), ao referir que as préticas sociais internas séo direcionadas aos
colaboradores com o objetivo de colmatar situa¢des de vulnerabilidade econdmico-social existentes

no colaborador e na sua familia em varios quadrantes da sua vida.

Este projeto pretende complementar o trabalho da fungédo RH, uma vez que a GRH relaciona-
se com os diferentes stakeholders, estabelecendo uma ligacdo emocional relevante no desempenho
e satisfagdo no trabalho. A fungédo RH pretende construir ligagdes psicolégicas e humanas com os
colaboradores, servindo como um mediador entre as relacdes da chefia e dos colaboradores que,
por conseguinte, melhora o clima e o envolvimento organizacional (Oliveira 2014; Ferreira-Oliveira,
2019a).

Ao passo que um profissional de RH desenvolve programas sociais inovadores e generalistas,
relacionados com os procedimentos dos RH, o projeto social executado pelo profissional de SS é
integrado nas organiza¢des sociais como uma estratégia de negécio focada somente na resolugéo

de problemas dos colaboradores, familias e comunidade (Parente, 2014; Teles, 2020).
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Na definicdo do projeto, os dados sugerem a cultura de proximidade, na qual as chefias e a
equipa de RH foram escutadas, que se inserem num conjunto de boas praticas definidas dentro da
funcdo RH (Vasquez & Muller, 2017). O acolhimento inicial do projeto pelos colaboradores foi
diferenciado entre entrepostos logisticos. Se por um lado, houve alguma relutédncia em receber o
projeto social, por se tratar de algo novo e distinto, por outro lado, foi bem recebido pelos

colaboradores.

Ainda no que toca ao processo de implementacdo do projeto, os resultados obtidos afirmam
gque 0 mesmo superou 0 que inicialmente se esperava, pelo facto de se verificar uma evolugéo
positiva dos colaboradores, antes e apds a intervencédo do projeto. No entanto, existe uma certa
imprevisibilidade no que respeita aos resultados encontrados apés a intervencao do projeto social,
uma vez que 0 mesmo trabalha com e para as pessoas, dependendo das mesmas para 0 sucesso
da intervencéo. Essa imprevisibilidade resulta das mudancas de vida e de atitude que o individuo
podera experienciar diariamente, podendo colocar em causa o bem-estar afetivo e cognitivo do
individuo (Warr, 2007; Curral, Gomes, Marques-Quinteiro & Lind, 2016). Podemos assim afirmar
que sdo as pessoas que influenciam a imprevisibilidade e o sucesso do projeto social, podendo

existir a necessidade de avaliacdo permanente e de intervengéo continua do presente projeto.

Considerando uma estratégia mais global relativamente ao setor social ndo podemos descurar
neste trabalho a referéncia aos ODS das Nag¢fes Unidas. Os resultados sugerem que o projeto se
enquadra nos objetivos de erradicar a pobreza (ODS 1), erradicar a fome (ODS 2), na garantia do
acesso a saude de qualidade (ODS 3) e na reducgéo das desigualdades (ODS 10), evidenciando a
preocupacédo da empresa em estudo com os ODS, na reducdo dos seus impactos negativos e no
aumento da sua contribuicdo positiva no desenvolvimento sustentavel (Guia dos ODS para as

empresas, 2015).

A estrutura organizacional da empresa vai de encontro a Ferreira (1996) ao apontar para uma
estrutura vertical e formalizada, pelo facto de se tratar de uma organizagdo com um niimero elevado
de colaboradores e pela existéncia de normas e procedimentos hierarquizados. Dos resultados
obtidos, verifica-se que o projeto social é colocado em pratica através das AS, com o suporte da
equipa de RH em cada entreposto logistico. Cada equipa de RH, tem uma coordenacéo local, onde
a AS deve realizar o reporte semanal de trabalho ou efetuar um pedido de apoio na resolugéo de
um problema profissional. Acima da coordenacéo, encontra-se a chefia, representada pela gestora
dos RH a nivel nacional. Da literatura relativa aos processos de implementacdo do SGRH é possivel
verificar a possibilidade da centralizacdo dos RH, através de uma “triade de Recursos Humanos”,
isto é, uma colaboracdo entre os intervenientes na organizacdo, nomeadamente a chefia,
departamento RH e colaboradores (Ferreira, 2014, pp.146). Contudo, existem autores que
defendem que o melhor processo de implementacdo descreve-se num forte departamento RH, com
poder de decisdo, autbnomo e altamente especializado, sendo que a chefia encontra-se como
suporte a este departamento (Ferreira, 2014; Ferreira-Oliveira et al., 2019a). Das entrevistas
realizadas e dos dados recolhidos, ndo é possivel determinar com clareza, qual dos processos

referidos é utilizado pela organizagdo em estudo. Curiosamente, os resultados sugerem que a
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empresa fornece autonomia, suporte e recursos as AS que colocam em pratica o projeto. De acordo
com o estudo realizado pela Society for Human Resource Management (2012) é descrito que grande
parte dos colaboradores refere que a autonomia contribui para a melhoria da satisfacdo no trabalho.
Apesar dos intervenientes no estudo indicarem que apresentam autonomia na implementacéo e
execucao do projeto, nos moldes em que o mesmo foi criado, também mencionam que necessitam
de apresentar a chefia qualquer proposta antes de executar a mesma. Salienta-se que apesar da
aprovacao da chefia ser necessaria, os dados sugerem que nenhuma ideia foi negada, existindo
liberdade na execucdo, intervencdo e nos recursos que necessitam. Verifica-se assim a

necessidade de em estudos futuros aprofundar a autonomia e o suporte fornecido.

A avaliacdo do projeto corrobora com o estudo efetuado por Teles (2020), na medida em que,
apesar de existir uma avaliagao regular ao projeto social, ndo existe contudo um padréo quanto a
metodologia de avaliacdo. Os resultados obtidos sugerem uma avaliacdo interna do projeto, uma
vez que a aplicagdo dos inquéritos de satisfacdo e de relatérios anuais séo realizados pelas técnicas
de implementac@o do projeto. Verifica-se uma avaliagdo continua do projeto, como o caso da
avaliacdo semestral e a observagéo entre 0 nimero de atendimentos realizados e a resolucdo de

problemas identificados.

De acordo com os dados, apurou-se que os colaboradores conheceram o projeto através do
encaminhamento da propria chefia e em reunifes, estando em consonancia com um dos perfis de
AS tracados por Teles (2020), onde os colaboradores sdo encaminhados para o AS pelo seu

supervisor.

As respostas ao pedido de apoio dos colaboradores, o apoio fornecido pelo projeto e as praticas
bem-sucedidas mostram que o projeto social executado pelas AS resume-se a um modelo de
intervencdo social, direcionado para o colaborador, através do SS de Caso. Primeiramente €
realizado um atendimento e, consequentemente, 0 acompanhamento psicossocial ao colaborador,
gue posteriormente resultard na intervencéo psicossocial, onde se pretende identificar problemas,
tanto a nivel pessoal, como profissional (Teles, 2020). O apoio na regulacdo de penhoras e
responsabilidades parentais, apoio psicol6égico, econémico e financeiro, sdo alguns dos exemplos
de praticas bem-sucedidas, que sustentam a intervencao direcionada ao colaborador. Deste modo,
€ possivel identificar a presenca do Employee Service Model, através das fungfes de consultor,
mediador, no apoio a dependéncias e na defesa de direitos, assim como a presenca do modelo
centrado na responsabilidade social, dado que o AS assume 0 compromisso da empresa no apoio

da concretizacéo do bem-estar social (Teles, 2020).

Os resultados sugerem que o projeto social, ao ser executado pelos profissionais de SS tem
como objetivo o aumento da humanizacéo do trabalho, a promog¢éo do bem-estar e a resolucéo de
problemas tal como defendido por Ferreira (2018) onde refere que os AS desempenham um papel
fundamental na sustentabilidade das empresas. Para além disso, o AS pretende proporcionar

reconhecimento aos colaboradores, a nivel profissional e pessoal (Lima, 2009).
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Quanto ao contributo do projeto social, os resultados obtidos referem que promove a
proximidade entre empresa e colaborador, na medida em que existe uma preocupacao por parte da
empresa ha resolugdo dos problemas sociais dos colaboradores (Ferreira, 2018; Teles, 2020).
Pretende também favorecer o desempenho, tal como defende Marujo (2019) ao considerar que o
desempenho das organizacdes e das suas equipas depende essencialmente do empenho de cada
membro. Aliado aos contributos mencionados, a satisfacdo é condicao indispensavel para o
crescimento e sucesso das organizacdes. Os resultados quanto aos colaboradores apontam que o
projeto social veio beneficiar na informacéo dos direitos. Identifica-se ainda que o bem-estar do
colaborador é fundamental para que o mesmo se sinta satisfeito nas funcdes que desempenha,
promovendo assim uma melhoria da qualidade de vida e que, por conseguinte, consiga colaborar

de forma eficiente a fim de atingir os objetivos organizacionais da empresa (Freitas, 2019).

Consequentemente, os resultados apontam para um impacto positivo no bem-estar subjetivo e
laboral dos colaboradores. Estes resultados s@o percecionados nas entrevistas, bem como no
estudo exploratério, onde foram consideradas as seguintes categorias: Melhoria da satisfagéo,
motivagdo e producdo, minimizacdo e resolucdo do problema, envolvimento organizacional,
regresso a normalidade e tranquilidade. Estes resultados vdo de encontro ao artigo de Paula e
Nogueira (2016), ao considerarem que 0 sucesso das empresas depende do resultado da atmosfera
organizacional. Trata-se de uma importante ferramenta cujo resultado depende da forma como os
colaboradores séo tratados dentro de uma organizacdo, sendo que um clima organizacional
estimulante proporciona uma enorme satisfacdo aos colaboradores (Paula & Nogueira, 2016). Por
sua vez, Oliveira (2014) e Ferreira-Oliveira et al. (2019a) referem que séo os colaboradores que
percecionam as a¢bes da organizagdo como um indicador de envolvimento organizacional. Esta
interpretacdo podera ser devolvida & empresa, criando assim uma relacdo de proximidade entre as

partes.

A motivacdo resume-se a um processo fisiolégico e psicoldgico, responsavel pela indicacéo,
manutenc¢do e cessacado do comportamento. Trata-se de um estimulo que leva determinada pessoa
a agir. Podemos encontrar motivacdo em tudo o que nos rodeia, pois é através de uma vida motivada
que se desperta o talento e, por conseguinte, melhora os indicadores de desempenho. Encontra-se
relacionada com a satisfagdo, uma vez que ambas sdo caracterizadas por aspetos psicolégicos,
referentes as necessidades de cada individuo (Galinha, 2019). Existem dois fatores de motivacéao,
nomeadamente o fator humano, que se refere as condi¢cbes de trabalho e conforto, como € o caso
das relag6es com os superiores, colegas, politicas da empresa e ainda os fatores motivacionais,
que se caracterizam como sendo 0s motivos aos quais um colaborador desenvolve as suas
potencialidades, que € o caso da responsabilidade, capacitacdo, promoc¢do e habilidades.
Assinalam-se como estimulos internos, para a motivacdo e satisfacdo do colaborador (Batista,
Viana, Mozer & Jorge, 2015; Ferreira & Dias, 2017).

Neste sentido, para que a empresa alcance os seus objetivos estratégicos delineados, como o

caso da produtividade, é necessario que a mesma adote praticas de motivacao e satisfacao de cada
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colaborador, dentro do seu ambiente social, profissional e familiar, promovendo assim um

desenvolvimento positivo na organizacao

O ambiente laboral assume um lugar de destaque para a construcdo de emocdes e sentimentos,
dado que passamos uma grande parte do nosso tempo a trabalhar. Sendo o bem-estar resultado
de um estado que se instala e perdura no tempo, é necessario ter em consideragao que 0 mesmo,
nao se trata de algo estéatico, mas sim de um processo em constante movimento. Assim, deve uma
organizagdo compreender a importancia do bem-estar no local de trabalho quer a nivel individual
guer a nivel coletivo, entre os seus colaboradores, de forma a garantir a estabilidade da organizacéo
e assim concretizar os objetivos a que se predispdem (Machado & Davim, 2019).

De acordo com Santos e Gongalves (2010), o bem-estar laboral pode ser organizado a partir
das dimens0es afetivas, sendo que o projeto social assume-se como elemento fundamental para a

promocéao do alto bem-estar afetivo, em varios momentos da vida do colaborador.

Os resultados obtidos através do estudo quantitativo exploratdrio, que deve ser lido como uma
exploracdo de questdes estruturadas no decurso da metodologia qualitativa, sobre o bem-estar
subjetivo e laboral, evidenciam que antes da intervencdo do projeto, 0s colaboradores
experienciavam altos niveis de ansiedade e depressao. De acordo com Wood e Michaelides (2016),
os individuos que experienciam altos niveis de ansiedade e/ou depressdo tendem que o
comportamento, independentemente de onde gerado, interfira no trabalho e no néo trabalho. As
prevaléncias destas emocdes revelam que os colaboradores experienciavam um baixo bem-estar
afetivo antes da intervencdo do projeto social (Warr, 2007; Paschoal e Tamayo, 2008; Sant'anna et
al., 2012). Marujo et al. (2019) defende que a ansiedade encontra-se negativamente associada ao
desempenho. Durante a intervencao do projeto os niveis de ansiedade e depressao diminuiram e
os niveis de calma e entusiasmo comecaram a ascender. Apds a intervencdo do projeto, as
respostas sugerem niveis elevados de calma e entusiasmo, 0 que se caracteriza por um estado de
alto prazer ou afeto positivo, tal como defendido por Marujo et al. (2019). De acordo com 0 mesmo
autor, os individuos que experienciam sentimentos associados ao entusiasmo, tendem a ser mais

produtivos.

Uma das principais limitagBes deste trabalho foi o facto de as entrevistas terem sido realizadas
online. Nota-se uma reduzida concentracdo dos entrevistados na tematica do bem-estar e a
entrevistadora ndo conseguiu explorar a tematica. As atividades que a empresa promove como as
sessdes de esclarecimento, rastreios, workshops, ndo sé proporcionam uma melhoria da satde do
colaborador, como também promovem a cultura organizacional e a promog¢ao do bem-estar dos
colaboradores. Como refere Jiménez, Winkler e Dunkl (2016), a organizacao e os seus gestores sao

socialmente responsaveis por garantir a saude e bem-estar dos seus colaboradores.

Foi possivel apurar que o projeto social foi considerado um suporte no periodo de pandemia,
na informagéo de direitos e na prestagdo de apoio social, mais concretamente ao nivel alimentar e
psicolégico, nas situagfes consideradas de emergéncia social. Esta intervencao vai ao encontro

com a International Federation of Social Workers (IFSW, 2020) a qual considera que as principais
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funcbes do profissional de SS durante a pandemia resumem-se na garantia de que as pessoas
tenham acesso a cuidados de salde e medidas de protecdo social, como o acesso a bens

essenciais.

Identificamos como limitacdes do projeto de investigacdo o facto da pandemia COVID-19 néo
permitir que a parte préatica fosse realizada como inicialmente prevista. O presente estudo ficou
suspenso a partir de marco de 2020, tendo somente retomado em outubro de 2020, de forma gradual
e em moldes distintos. N&o foi possivel visitar as instalagdes da organiza¢édo. As entrevistas foram
fornecidas a distancia, por via correio eletronico, ndo permitindo a recolha de dados inicialmente
projetada. Com efeito, ndo se sabe como as entrevistas aos colaboradores foram efetivamente
operacionalizadas. Nao foi igualmente possivel obter o maximo de informacédo dos colaboradores,
dado que néo existiu contacto direto com os mesmos, sendo a informacéo recolhida, reduzida ao
essencial. Nao foi possivel abordar e explorar presencialmente o conceito do bem-estar subjetivo e
laboral diretamente com os beneficiarios do projeto. Outra limitacdo encontrada no presente estudo
€ o facto de a empresa fornecer um reduzido nimero de entrevistas, apesar da saturacao tedrica
ter sido observada.

Os resultados sugerem que a perspetiva futura sobre o projeto social em estudo passa pelo
reforco do projeto na empresa, de modo a que 0 mesmo seja acessivel a todos os colaboradores e
ndo apenas aos colaboradores da logistica. Necessita assim de um reforco da equipa, com a
contratacdo de mais AS, a fim de tornar um projeto mais agil. Este ponto acaba por ir de encontro a
outro resultado obtido, que é a necessidade de reconhecimento da funcéo do AS. Refletindo sobre
ambos os tépicos, Ferreira-Oliveira et al. (2019) considera que a GRH tem sido considerada uma
tarefa secundaria na gestdo empresarial, tendo apenas nos Ultimos anos, ganho um forte destaque
no posicionamento estratégico das empresas. Os projetos sociais executados pelo SS devem, como
refere Ferreira (2018), ser capazes de demonstrar nas empresas/organiza¢des, a importancia do
seu papel na construcdo de respostas que vdo de encontro aos interesses da empresa e as
necessidades dos colaboradores. No caso desta empresa, objeto de estudo, ndo existe visibilidade
dos servicos que séo prestados no projeto social. De acordo com Teles (2020), ndo existe ainda um
conhecimento aprofundado dos motivos que levam as empresas a adotar como estratégia
empresarial, a ndo divulgag&o do projeto social e dos servigos prestados, assim como o anonimato

da existéncia de assistentes sociais na empresa.

Este trabalho pretende aprofundar o conhecimento tematico sobre os contributos sociais no
bem-estar dos colaboradores, dai o recurso a uma metodologia qualitativa. Contudo, é importante
gue em estudos futuros se aplique noutros contextos, com outras organiza¢gfes e com uma amostra
quantitativa relevante. Seria ainda recomendavel o aprofundamento do presente estudo, através do
trabalho de campo e que o mesmo seja alargado a outros projetos sociais em empresas.

Os estudos futuros devem incidir sobre a existéncia de projetos sociais has empresas, dando
principal relevo a importancia do SS dentro da organizagdo como um complemento da funcdo RH.

Devera ainda ser feita uma avaliacdo regular do projeto em estudo, através de entrevistas aos
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colaboradores, criando uma proximidade com os mesmos e assim, verificar ndo s6 a

operacionalizacao do projeto, como a evolucéo da aplicacéo do projeto social nos participantes.

45



Conclusao

O presente estudo pretendeu dar um contributo para uma nova estratégia empresarial,
direcionada para a humanizacao do trabalho, através da promocéo e criacdo de projetos sociais

focados no bem-estar e na concretizac@o pessoal do colaborador.

Observa-se que a implementacao de um projeto social, direcionado aos colaboradores, tem um
impacto positivo no fortalecimento das relacdes humanas, no aumento de um ambiente laboral
saudavel, no reconhecimento profissional e pessoal e na melhoria do desempenho. Verifica-se ainda
uma melhoria do envolvimento organizacional, estabelecendo uma relacdo de proximidade entre a

organizacéo e o colaborador.

Desta forma, a empresa denota uma preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores, tal como
demonstra com a criagcdo do projeto. O cultivo do bem-estar subjetivo e laboral torna-se importante,
ao promover uma cultura organizacional focada no desenvolvimento positivo da empresa,
fomentando praticas sociais de resolu¢do ou minimizacdo do problema do colaborador que possa
estar a interferir na relagéo trabalho e néo trabalho. Estas atividades promotoras de bem-estar néo

s6 proporcionam motivagéo e satisfacdo como o reconhecimento e a humanizagédo do trabalho.

Conclui-se que apés a intervencéo do projeto social, os beneficiarios experienciam uma
melhoria do seu bem-estar subjetivo e laboral, demonstrando uma sensacdo de regresso a

normalidade e tranquilidade.

Apesar do projeto social trazer contributos positivos para a organiza¢éo, o mesmo néo abrange
todos os colaboradores da empresa. Ainda que o projeto ndo tenha visibilidade para todos os
colaboradores, face aos resultados obtidos, considera-se que 0s projetos sociais internos devem

assumir um maior destague e visibilidade nas organizagoes.

Assim, de modo ao projeto poder chegar a todos os colaboradores, garantindo a equidade de
direitos e de oportunidades, torna-se importante a existéncia de um refor¢o da area social, dentro

da prépria empresa, em articulagéo direta com a funcdo RH.

Espera-se que os resultados encontrados possam dar uma possibilidade de os projetos sociais
em empresas crescerem e ganharem uma maior importancia dentro das organiza¢des, dando o seu

contributo fulcral na promoc¢éo do bem-estar.

Importa ressaltar a necessidade de explorar em estudos futuros a teméatica relativa ao contributo
e impacto de projetos sociais em empresas aliados a promoc¢édo do bem-estar, a sua contribuicao

na estratégia empresarial, bem como o seu complemento a funcéo RH.
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ANEXO | — Guido de entrevista para a Chefia
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Guiao de entrevista n.° 1 — Chefia do projeto social

Esta entrevista tem por objetivo a recolha de informagéo sobre o impacto de um projeto social
numa empresa do setor do retalho, numa légica de compreender se as politicas sociais,
operacionalizadas através de projetos sociais especificos em empresas efetivamente
contribuem para a melhoria do bem-estar laboral dos colaboradores. Os resultados
deste estudo serdo publicados em dissertagdo de mestrado para obtengdo do grau de
mestre em Gestdo das Organizagdes pelo Instituto Politécnico de Viana do Castelo.

Pedimos a sua colaboragdo nas respostas desta entrevista.

1. O gque motivou a empresa a desenvolver o projeto “link”?

2. Quais sé&o os objetivos gerais e especificos do projeto?

3. Como foi realizada a definicdo de praticas do projeto?

4. Existiram mudangas nas praticas? Se sim, quais?

5. Como é caracterizada a estrutura organizacional do projeto?

6. Existe autonomia do técnico para a implementagdo do projeto?

7. Existe uma verba destinada a este projeto?

8. E realizada uma avaliagdo ao projeto? De que forma?

9. Inicialmente, como foi o projeto recebido pelos colaboradores?

10. Que impacto o projeto teve desde que foi iniciado até ao momento?

11. Quais foram os resultados esperados e os resultados efetivamente encontrados?

12. Refira exemplos de praticas bem-sucedidas ao longo do projeto.

13. Na sua opinido, um projeto social numa empresa pode contribuir para...

14. Considera que este projeto podera ter impacto no bem-estar dos colaboradores? E no
trabalho? De que forma?

15. S&o realizadas atividades para melhorar o bem-estar no local de trabalho? Se sim, quais?

16. Na sua opinido, qual é o papel de um assistente social numa empresa? Em que medida este
profissional pode contribuir para o desenvolvimento de um projeto social numa empresa?

17. Este projeto pode ser enquadrado nos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU?

Se sim, em qual objetivo?
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18. O periodo de pandemia colocou novos desafios as empresas. De que modo o projeto

contribuiu durante periodo de pandemia?

19. Quais foram as medidas adotadas de forma a garantir o bem-estar dos colaboradores no
periodo de pandemia? Mencione alguma situagao relevante.

20. As assistentes sociais do projeto foram parte integrante das equipas multidisciplinares que
desenvolveram os planos de contingéncia? Se sim, indique trés medidas de combate ao
coronavirus adotadas pela empresa.

21. Qual seria a linha futura do projeto? Que agdes gostaria de ter implementadas?

Chegamos ao fim da entrevista. Muito obrigada pela sua colaboragéo.
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Guiao de Entrevista - Assistente Social do projeto social

Esta entrevista tem por objetivo a recolha de informagéo sobre o impacto de um projeto social
numa empresa do setor do retalho, numa légica de compreender se as politicas sociais,
operacionalizadas através de projetos sociais especificos em empresas efetivamente
contribuem para a melhoria do bem-estar dos colaboradores. Os resultados deste
estudo serdo publicados em dissertacdo de mestrado para obtengdo do grau de mestre
em Gestéo das Organizagdes pelo Instituto Politécnico de Viana do Castelo.

Pedimos a sua colaboragado nas respostas desta entrevista.

1. Ha quanto tempo o projeto se encontra implementado?

2. O que motivou a empresa a desenvolver o projeto “link"?

3. Quais sdo os objetivos gerais e especificos do projeto?

4. Inicialmente, como foi o projeto recebido pelos colaboradores?

5. Que impacto o projeto teve desde que foi iniciado até ao momento?

6. Refira exemplos de praticas bem-sucedidas ao longo do projeto.

7. O projeto foi suportado pela diregéo? E pelas chefias intermédias?

8. Tem autonomia para implementar o projeto? E recursos?

9. E realizada uma avaliago ao projeto? De que forma?

10. Quais foram os resultados esperados e os resultados efetivamente encontrados?

11. Na sua opini&o, um projeto social numa empresa pode contribuir para...

12. Considera que este projeto podera ter impacto no bem-estar dos colaboradores? E no
trabalho? De que forma?

13. Séo realizadas atividades para melhorar o bem-estar no local de trabalho? Se sim,
quais?

14. Na sua opinido, qual é o papel de um assistente social numa empresa? Em que medida
este profissional pode contribuir para o desenvolvimento de um projeto social numa
empresa?

15. Este projeto pode ser enquadrado nos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da
ONU? Se sim, em qual objetivo?

16. O periodo de pandemia colocou novos desafios as empresas. De que modo o projeto

contribuiu durante periodo de pandemia?
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17. Quais foram as medidas adotadas de forma a garantir o bem-estar dos colaboradores
no periodo de pandemia? Mencione alguma situagdo relevante.
18. As assistentes sociais do projeto foram parte integrante das equipas multidisciplinares
que desenvolveram os planos de contingéncia? Se sim, indique trés medidas de combate
ao coronavirus adotadas pela empresa.

19. Qual seria a linha futura do projeto? Que ag¢des gostaria de ter implementadas?

Chegamos ao fim da entrevista. Muito obrigada pela sua colaboracéo.
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Guiao de Entrevista — Colaborador beneficiario do projeto social

Esta entrevista tem por objetivo a recolha de informagéo sobre o impacto de um projeto social
numa empresa do setor do retalho, numa légica de compreender se as politicas sociais,
operacionalizadas através de projetos sociais especificos em empresas efetivamente
contribuem para a melhoria do bem-estar dos colaboradores. Os resultados deste
estudo serdo publicados em dissertacdo de mestrado para obtengdo do grau de mestre

em Gestéo das Organizagdes pelo Instituto Politécnico de Viana do Castelo.

As respostas a presente entrevista sdo totalmente confidenciais.

1. Caracteristicas Sociodemograficas

Sexo:

Nacionalidade:

Habilitagdes Académicas:

Funcdo na empresa:

2. Como teve conhecimento do projeto “link”?

3. Qual foi a situagdo-problema que o/a levou a procurar este projeto?

4. Na época, como se sentia com essa situagéo-problema? Dos sentimentos abaixo descritos,
classifique numa escala de 1 a 5, sendo que 1 é discordo totalmente e 0 5 é concordo

totalmente os sentimentos que mais se adequam a forma como se sentia na época.

a) Ansioso?

1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)
b) Calmo?
1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)
c) Triste?
1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)
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d) Entusiasmado?

1 2 3 4 5

(discordo totalmente) (concordo totalmente)

4.1. E no local de trabalho, de que modo se sentia com a situagao-problema?

a) Ansioso?

1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)
b) Calmo?
1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)
c) Triste?
1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)

d) Entusiasmado?

1 2 3 4 5

(discordo totalmente) (concordo totalmente)

5. Que tipo de apoio foi prestado pelo projeto?
6. De que forma o apoio que |he foi prestado foi importante na sua vida? E no local de trabalho?
7. Como se sentiu durante o apoio que |he foi prestado?

7.1. Dos sentimentos abaixo descritos, classifique numa escala de 1 a 5, sendo que 1 é

discordo totalmente e o 5 é concordo totalmente os sentimentos que mais se adequam

a forma como se sentia durante a época em que o apoio foi prestado.

a) Ansioso?

1 2 3 4 5

(discordo totalmente) (concordo totalmente)
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b) Calmo?
1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)
c) Triste?
1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)

d) Entusiasmado?

1 2 3 4 5

(discordo totalmente) (concordo totalmente)

7.2. E depois da resolug¢édo do problema?

a) Ansioso?

1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)
b) Calmo?
1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)
c) Triste?
1 2 3 4 5
(discordo totalmente) (concordo totalmente)

d) Entusiasmado?

1 2 3 4 5

(discordo totalmente) (concordo totalmente)

8. Considera que este projeto teve impacto no seu bem-estar geral? E no bem-estar no local de
trabalho? Se sim, refira-nos exemplos. Se nao, justifique a resposta.

9. Sao realizadas atividades para melhorar o seu bem-estar no local de trabalho? Se sim, quais?
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10.  Na sua opinidao, um projeto social numa empresa pode contribuir para...

11. Na sua opinido, qual é o papel de um assistente social numa empresa? Em que medida
este profissional pode contribuir para o seu bem-estar?

12. Trabalhou durante o contexto de pandemia? Se ndo, porqué?

13. Recebeu algum tipo de apoio do projeto, ou de outros projetos da empresa, durante a
pandemia? Se sim, que tipo de apoio |he foi prestado?

14. Se foi apoiado durante o periodo da pandemia, de que modo € que o apoio prestado

contribuiu para a melhoria do seu bem-estar? E do bem-estar no local de trabalho?

Chegamos ao fim da entrevista. Muito obrigada pela sua colaboracao.
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