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Introducao

INTRODUCAO

O presente trabalho de investigacdo insere-se no ambito do Seminario Organizacoes
Sociais e Espaco Mediador de Intervencédo Profissional, orientado pela docente Dra.
Tilia Fonseca. Tem como finalidade contribuir para o aprofundamento da formacao
cientifica adquirida ao longo do curso de Servico Social, mediante a realizacao de uma

investigacao sobre a intervencao em Servico Social.
Existem dois factores que podem influenciar uma investigacao:

» Motivacoes de ordem psicologica, ou seja, o interesse pessoal em conhecer a
resposta para determinada pergunta ou problema, por um lado, ou por outro, ter
estado proximo de uma realidade perante a qual a pessoa se interrogou.

» Motivacoes de ordem epistemologica, sendo a epistemologia a ciéncia do
conhecimento, tem como finalidade dar resposta a uma area desconhecida ou

sobre o qual pouco se sabe.

Assim, a escolha do tema de investigacdo surgiu de motivacdoes de ordem
epistemoloégica, na medida em que se trata de um tema de grande diversidade que se
reflecte na amplitude e imprecisao proprias duma problematica recente em
elaboracao, onde varias correntes de investigacdo estao presentes e concorrem entre si
com explicacdes alternativas, simultaneamente revela a complexidade e riqueza do

conceito, bem como as potencialidades explicativas que contem.

Estes aspectos suscitaram o interesse do grupo por esta tematica, na medida em que
a cultura exerce uma influéncia marcante na conduta de uma organizacdo, uma vez
que as pessoas agem de acordo com as concepgoes e percepcoes que tém da realidade,
que € relativa e existe em funcado de uma imagem que as pessoas fazem a seu respeito.
As pessoas, por sua vez, tém as suas formas de pensar, condicionadas pela macro-
estrutura social, pelos modelos da organizacao, ou seja, pela realidade proxima, pela

influéncia da cultura.

A opcao pela SCMA prendeu-se essencialmente com dois aspectos, por um lado, pelo
facto de dois elementos do grupo terem realizado o seu estagio nesta instituicao e, por

outro lado, por se tratar de uma instituicdo secular com uma cultura bastante
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enraizada em termos de apoio prestado a populacdo mais carenciada do concelho,

sendo esta uma referéncia ao nivel da intervencdo social.

E de salientar que, em Portugal um dos incentivos para a institucionalizacdo do S.S.
partiu das Misericordias, mais precisamente através das ideias lancadas nos primeiros
congressos das Misericordias, ou seja, ja na década que antecede a institucionalizacao
da profissao em Portugal os relatorios dos congressos das Misericordias (I - 1924; II -

1929 e III - 1932), evidenciavam a necessidade do S.S. nessas organizacoes.

“As Misericérdias enquanto organizagdes sociais podem ser caracterizadas pela sua
vocacdao de prestacdo filantrépica de assisténcia as necessidades da populagdo em
geral. O seu prestigio resulta ndo sé do seu cardcter humanitario, mas também da sua

capacidade de adaptagdo a novas necessidades sociais” (DIAS, 1993:37)

As Misericordias “(...) defendem a criacdo de escolas e a formagdo do servico social,
desde que orientada pelo ideal da caridade, contribuindo para o seu restabelecimento

nestas organizagcoes das bases cristds” (MARTINS, 1999:371)

“O Servico Social surgiu, historicamente, como profissdo, para atender as populacées
carentes no suprimento de suas necessidades de subsisténcia. Hoje, esta profissdo
assume um papel preponderante na promogdo de condigbées que atendam a essas
necessidades e visem a integracdo do homem como agente participante na sociedade
onde estd situado. Estas sdo a nosso ver as finalidades do servigco social, em funcdo

das quais intervém ao nivel das relacées humano-sociais” (FALCAO, 1979:9).

A designacao desta investigacdo € “Prdtica Profissional versus Cultura Organizacional’
uma vez que se pretendia conhecer qual a relacdo existente entre a pratica

profissional dos assistentes sociais da SCMA e a sua cultura.

No que concerne a estrutura desta investigacdo sera definido, no primeiro ponto, o
desenho da pesquisa onde se delimita o tema, se enuncia a pergunta de partida, se
aborda o objecto empirico da pesquisa e respectivos objectivos, nomeadamente

objectivo geral e especificos, assim como o ambito da pesquisa.

No segundo ponto foca-se a contextualizacao da SCMA. Posteriormente, no terceiro

ponto, apresenta-se a problematica que descreve o quadro conceptual desta
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investigacao, referindo-se a Organizacdo enquanto estrutura, a Cultura

Organizacional e a Pratica de Servigo Social na Organizacao.

Relativamente ao quarto ponto, efectua-se uma descricdo do modelo de analise onde
sdo explicitados os conceitos fulcrais para esta pesquisa. Neste ambito, sdo ainda

focadas as hipoteses, bem como a operacionalizacdo dos conceitos.

No que toca ao quinto ponto apresenta-se a metodologia aplicada, onde se refere o

meétodo seleccionado e as técnicas adjacentes.

No ponto seis, € realizada a apresentacdo dos dados onde se ilustra a analise
institucional da Misericordia, a caracterizacdo dos entrevistados, os resultados da

analise das entrevistas e questionario.

O sétimo ponto baseia-se na confrontacao das hipoteses, enquanto que o oitavo ponto

centra-se nas conclusoes finais da presente investigacao.

No nono ponto, tecem-se as perspectivas futuras.

Por fim, apresenta-se no ultimo ponto o cronograma de todas as actividades

desenvolvidas no ambito da pesquisa.

Em anexo, inclui-se os guides de entrevista e questionario, aplicados aos dirigentes e
assistentes sociais da SCMA e respectivos quadros sintese do discurso dos

entrevistados e do tratamento dos questionarios.
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1. DESENHO DA PESQUISA

1.1. Delimitagdo do Tema

Como o assistente social esta inserido em organizacoes, logo a sua pratica € conduzida
pela actuacao ditada pela organizacdo, uma vez que os fenomenos sociais tém vindo a
ter uma importancia cada vez maior e sendo o servigo social uma disciplina do social,
torna-se relevante proceder a uma reflexdo sobre os fenémenos inerentes a sua

pratica, tais como o fenémeno da cultura organizacional.

1.2. Pergunta de Partida

Tendo em conta que uma “investigacdo é, por definicdo, algo que se procura. E um
caminhar para um melhor conhecimento (...)” (Quivy; 1998:31) a “pergunta de partida

servird de primeiro fio condutor” (Ibidem, p.44) a todo o processo de investigacao.

A pergunta de partida € o primeiro meio para se por em pratica uma das dimensoes
essenciais deste processo cientifico — a ruptura com os preconceitos e as nocoes
prévias, para isso € necessario que corresponda a critérios de clareza, exequibilidade e
pertinéncia de modo a que destaque “(...) 0s processos sociais, econéomicos, politicos ou
culturais que permitem compreender melhor os fendmenos e o0s acontecimentos

observdveis e interpretd-los mais acertadamente” (Ibidem, p. 43).

Face a isto, e tendo presente um espirito de descoberta, debrucamo-nos sobre a

seguinte Pergunta de Partida!:

Qual a influéncia da prdtica profissional do Assistente Social na
cultura organizacional da Santa Casa da Misericérdia de

Almada e vice-versa?

1 Segundo Quivy, a pergunta de partida deve ter um certo nimero de qualidades, nomeadamente:
a clareza (precisa, concisa e univoca), a exequibilidade (ser realista) e a pertinéncia (ser uma verdadeira
pergunta; abordar o estudo do que existe basear o estudo da mudanca no do funcionamento; ter uma
intencao de compreensao dos fenémenos estudados
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1.3. Objecto Empirico da Pesquisa

O objecto empirico diz respeito ao fenomeno que se pretende estudar com as varias

dimensodes que o condicionam.

Assim, o que se pretendeu estudar foi a interaccao entre a pratica profissional dos

Assistentes Sociais da SCMA e a Cultura desta instituicao.

O que se pretendeu conhecer foi, em que medida a cultura organizacional influencia a
pratica profissional do assistente social, assim como os contributos desta para a

cultura da organizacao.

Para que esta investigacdo fosse exequivel, tornou-se importante conhecer os
elementos que permitam conhecer a organizacdo, apreender a sua cultura
organizacional e pratica profissional, desenvolvida pelo Assistente Social, sendo para
isso necessario fazer uma perspectiva histoérica da SCMA e da evolucao das politicas

sociais, factores que sublinham a especificidade deste tipo de instituicoes.

1.4. Objectivos da Pesquisa

Os objectivos ajudam a clarificar o problema dando uma maior autenticidade,
compreensao e rigor metodologico a pesquisa, bem como permitem uma maior

apropriacao do conhecimento sobre determinado assunto.

1.4.1. Objectivo Geral

Foi fundamental especificar os objectivos, na medida em que explicitam quase sempre
uma meta a alcancar, neste caso os objectivos relacionam-se ou estdao incluidos na

pergunta de partida

Assim foi estabelecido como objectivo geral:

= Identificar na pratica dos Assistentes Sociais, da SCMA, a influéncia da Cultura

Organizacional e, por outro lado, o contributo do Servico Social para essa cultura.
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1.4.2. Objectivos Especificos

Os objectivos especificos desta investigacao, consistiram em:

Identificar os valores, crencas e normas que confirmam a cultura da organizacao

Conhecer os valores subjacentes a pratica profissional do assistente social

Avaliar o grau de concordancia entre objectivos institucionais e objectivos

profissionais do Assistente Social

Conhecer a visao dos dirigentes relativamente ao desempenho do Servico Social
1.5. Ambito da Pesquisa

Esta investigacdo tem por base a SCMA, mais concretamente a direccdo e os
assistentes sociais, com a finalidade de conhecer qual o tipo de cultura presente nesta
instituicao, assim como constatar qual a influéncia da cultura organizacional no
desempenho da pratica profissional do Assistente Social e de que forma este, através

da sua pratica, contribui para a Cultura Organizacional da SCMA.

Neste sentido, optamos por escolher actores privilegiados, nomeadamente, os
elementos que constituem a direccdo da SCMA, na medida em que segundo Mintzberg
a missao da organizacdo € definida no vértice estratégico, e os técnicos de Servico

Social, de modo a recolher informacao sobre a sua pratica profissional.
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2. CONTEXTUALIZACAO DA MISERICORDIA

A Irmandade da SCMA, instituicdo de iniciativa laica e crista, também denominada
SCMA, foi fundada em 31 de Maio de 1555 (Dia de Nossa Senhora da Visitacao e
actualmente Dia Mundial das Misericordias) pela Infanta D. Beatriz, mae da rainha D.

Leonor e do rei D. Manuel I.

A histéria da origem e/ou formacao desta Misericordia insere-se no ambito do advento
das Misericordias fundadas em Portugal pela rainha D. Leonor, sob a presumivel
inspiracao do trinitario Frei Miguel Contreiras. Estas tiveram incremento relevante na
época, nas mais variadas formas de assisténcia. Deste modo, as solidariedades

horizontais de caridade e oracao respondiam as necessidades sociais da época.

Contudo, é de salientar que a assisténcia no “Termo de Almada” ja era anterior a

fundacédo da Misericérdia.

A gafaria do Hospital de S. Lazaro, estabelecida em Cacilhas desde os principios da
nacionalidade, destinava-se a receber os lazaros de Almada, Sesimbra Setubal,
Azeitao, Palmela e outros termos. Esta instituicdo foi apoiada por destacados nobres,

como D. Isabel (neta de D. Joao I), D. Nuno Alvares Pereira e a Infanta D. Beatriz.

Ainda, neste ambito, convém referir a existéncia da albergaria dos Palmeiros, mais
tarde denominada de hospital, com a sua ermida de Nossa Senhora da Palma, cuja
administracdo esteve a cargo do hospital dos Palmeiros, da cidade de Lisboa (Sec.

XIV).

A exemplo do que acontecia nas outras Misericordias, cada irmdo comprometia-se
com juramento sobre os Santos Evangelhos, a bem cumprir todos os deveres
consignados no Compromisso? e a observar todas as Obras de Misericordia, que como

sabemos, sdo catorze, sete espirituais e sete corporais..

E de referir que as obras corporais sdo simbolizadas por uma rosa de sete pétalas que
constam no simbolo da unido das Misericordias, consistindo estas em: dar de comer a
quem tem fome, dar de beber a quem tem sede, vestir os nus, dar pousada aos

peregrinos, assistir os enfermos, visitar os presos e enterrar os mortos. As obras

2 Vide Anexo n° 1 — Vol. II
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espirituais, simbolizada por uma estrela de sete pontas, consistem em: dar bons
conselhos, ensinar os ignorantes, corrigir os que erram, consolar os tristes, perdoar as
injarias, sofrer com paciéncia as fraquezas do proximo e rogar a deus pelos vivos e

defuntos.

A compilacao do referido compromisso e do regimento da antiga gafaria de S. Lazaro,
de Cacilhas, da Vila de Almada é elaborada por Pascoal Nunez, em 22 de Outubro de

1504, sendo este confirmado por D. Manuel I a 23 de Setembro de 1505.

O historiador Raul Pereira de Sousa, refere que na segunda metade do Sec. XVI um
alvara régio concede a SCMA a administracdao do Hospital de Santa Maria em Almada
e uma provisao de D. Sebastido (1569), ordena que a albergaria de S. Lazaro de
Cacilhas passe a ser administrada pela SCMA. Também os bens da albergaria e a

confraria foram, posteriormente, integrados no seu patrimonio.

“A superintendéncia na administracao da SCMA era confiada, por eleicdo em casa de
despacho a um provedor e com ele, serviriam além do capeldo, outros irmdos. A
provedoria era, entdo, exercida quase exclusivamente por fidalgos ou nobres de maior
hierarquia social, como D. Jodao de Abranches, D. Francisco de Almeida, D. Jodo de
Portugal, D. Francisco d’Andrada, Manuel de Sousa Coutinho (futuro frei Luis de

Sousa)’3.

A presenca da Misericordia “ndo foi passiva nem passou despercebida aos regimes
politicos de cada época. Foram multiplas as relagbes que se estabeleceram entre as
Misericérdias e o estado. Se a multiplicidade dessas assentou, por um lado, em apoios,
proteccGo e incentivos recebidos do estado, por outro lado as divergéncias,
incompatibilidades e lutas resultantes do poder econémico e influéncia social detidos
pelas Misericérdias foram também uma realidade entre estas duas entidades ao longo

do tempo” (DIAS, 1993:37).

E de salientar que o tipo de relacdes estabelecidas entre o Estado e a Misericordia
esteve, directa ou indirectamente, relacionado com as ideologias estatais defendidas
em cada época. Se ndo esquecermos a inspiracao cristd que sempre esteve na base da

formacdo destas organizacoes, facilmente compreendemos as aliancas ou ataques

3 FLORES, Alexandre Magno in Acervo Histérico da SCMA
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sofridos resultantes das oscilagcdes politicas por que Portugal passou nos ultimos

cinco séculos.

A semelhanca do que se passou nos séculos anteriores, durante o século vinte,
manifestaram-se, também, de forma clara e concreta, as relacdoes de convergéncia e

divergéncia entre Misericordias e estado.

A comprovar este facto, € de referir que “a proposta de lei sobre Assisténcia Publica, de
1903, é desencadeada uma forte oposicGo por parte das Misericordias e organizacoes
particulares que véem nela uma afronta e ingeréncia a sua administragdo, pela perda

do resto da sua independéncia’ (MARTINS, 1999:99).

Este facto conduz a realizacdo do I Congresso Portugués de Beneficéncia, promovido
pela Misericordia do Porto em 1905, tendo sido debatido varias questoes, das quais se
destaca a intervencao do estado na organizacdo da assisténcia, assim como a
colaboracdo entre a assisténcia publica e particular na formacdo do cadastro dos

pobres.

No regime Republicano assiste-se a dissolucdo das respectivas mesas das
Misericordias e com a entrada de elementos republicanos, anti-clericais e magonicos
na sua gestdo, a laicizacao passa a ser um facto generalizado, sendo a filantropia
enaltecida em detrimento da caridade crista. Esta substituicdo, nas irmandades de

pessoal alheio ao seu espirito, conduz a variadas modificacées aos compromissos.

Devido a crise econémica em que as Misericordias se encontravam, desde 1916, o
estado, em 1924, com o decreto 10 242 passa a apoiar financeiramente o
desenvolvimento das actividades das Misericordias e das instituicoes particulares,
sendo ainda de salientar que estas instituicoes, as Misericordias, passam a

desempenhar um papel privilegiado nos dominios da assisténcia concelhia.

Contudo, as Misericordias “sdo obrigadas a submeter a apreciagcdo do governo, o
projecto de remodelacdo dos seus estatutos ou compromissos que consigne: as
modalidades de assisténcia obrigatéria e facultativa, previstas neste decreto, e o quadro
de pessoal, sua remodelagdo, melhorias e honordrios. As Misericordias véem-se

confrontadas com a preparacdo do seu pessoal, quer para fazer face a prestacdo de
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assisténcia, quer como justificacdo da aplicacdo dos auxilios financeiros obtidos”.

(MARTINS, 1999:116-117).

Posteriormente, o decreto numero 14 813 de 24 de Dezembro de 1927 vem “reforcar a
accao fiscalizadora e de tutela” (MARTINS, 1999:117), exigindo-se que as Misericordias
justifiquem a aplicacdo do subsidio e a prestacao de contas, correndo o risco de ser

penalizadas com a perda deste subsidio.

Referira-se ainda, o Decreto-Lei 15 8094 de 23 de Julho de 1928, em que no caso das
Misericordias, vem criar medidas que visam reforcar as Misericordias ja existentes,
bem como, a criacdo de outras que ainda nao existiam, permitindo igualmente a
federacdo de algumas Misericordias com o intuito de realizar uma melhoria na

assisténcia prestada por intermédio da coordenacao de esforcos.

Extremamente relevante é o facto das Misericordias terem sido nomeadas para
coordenar a assisténcia privada, sendo este facto representativo do seu papel

preponderante no dominio do apoio humanitario, social e médico as populacoes.

Este decreto reconhece assim o papel da assisténcia social privada, assim como, a
necessidade de se apetrechar de meios que permitam o desenvolvimento da

assisténcia em cada concelho do pais.

Podemos assim afirmar que as Misericordias tiveram um papel preponderante na
reorganizacao e institucionalizacao da assisténcia em Portugal, pois foram designados

para tal (Dec. Lei 15 809/28 de 23 de Julho) pelo Estado.

As Misericordias, ao longo do tempo, pretenderam aperfeicoar e incrementar a sua
intervencao o que se traduziu na necessidade de reflexdo sobre a qualidade técnica

dos servicos prestados a populacao.

Esta reflexdo permitiu detectar a necessidade da integracdo do Servico Social nas
Misericordias. Deste modo, pode-se afirmar que as Misericéordias incentivaram e
impulsionaram a institucionalizacdo do Servico Social em Portugal, nomeadamente
através dos seus primeiros congressos, sendo visivel através dos discursos enunciados

a necessidade de integrar o Servico Social nestas instituicoes.

4 Vide Anexo n°® 3 — Vol. II
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E de referir que, a Dra. Branca Rumina, no II Congresso das Misericérdias em 1929,
reclama a importancia da necessidade de um Assistente Social junto de cada
Misericordia. Na perspectiva desta meédica, “a assistente social inquirird sobre os
recursos da familia, saude dos seus membros, condi¢coes de alojamento, maneira como
a mde mantém a «ménage», como cuidar da higiene alimentar da familia, qual o moral
desta, etc, mas uma inquirigdo sobretudo com particular cuidado, qual o motivo por que
cahiu na miséria, para o combater na medida do possivel. E este um dos fins basilares

do Servigo Social” (MARTINS, 1999:119).

De igual modo, também o III Congresso, realizado em 1932, volta a focar a
necessidade do Servico Social nas Misericordias, referindo Ferraz que “a Misericérdia é
o organismo basilar da assisténcia local e de facil adaptacdo as necessidades
modernas, possivel serd integrd-lo (o Servico Social) na moderna organizacdo e

orientacdo da assisténcia” (DIAS, 1999:39).

Com base na definicao de René Sande, José Ferraz define o Servico Social como “(...) o

conjunto dos esforgos tendo por fim:

= Aliviar os sofrimentos provenientes da miséria (assisténcia paliativa);

* Repor os individuos e as familias em condigées normais de existéncia (assisténcia
preventiva);

= Melhorar as condicoes de existéncia (assisténcia construtiva)’ (DIAS, 1999:39).

Contudo, apesar da necessidade sentida, pelas Misericordias, do Servico Social apenas
em 1934 a Condessa de Rilvas apresenta uma proposta, no I Congresso da Unido
Nacional, para a criacao de escolas de Servico Social. Deste modo, em 1935, assiste-se
a criacao do primeiro curso de Servigco Social em Portugal, mais concretamente com a

fundacao do Instituto de Lisboa.

“O «Estado Novo», tomando como questdo central a integracdo e controle de todas as
iniciativas da sociedade civil, restringiu a acg¢do da previdéncia a um mero
assistencialismo corporativista e impds uma versdo desvalorizada da assisténcia, um
assistencialismo caritativo organizado e concedido na base de critérios ético-religiosos
(tomando como exemplo a organizac¢do assistencial das misericordias)” (HESPANHA,
2000:121).
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O Estado Novo tinha como preocupacao o controlo de todas as iniciativas da sociedade

civil, restringindo a accao de Previdéncia a um mero assistencialismo corporativista.

Assim, € de referir, que a actuacdo do Estado Novo distancia-se de qualquer
compromisso politico e financeiro com a proteccao social da populacdo, uma vez que
todos os seus esforcos convergem para a integracdo corporativa do trabalho e exclusao

moralizadora da pobreza.

Neste contexto, € de salientar que na opinidao de Rui Oliveira (1977:17-32) o estado
novo “(...) nada mais fez do que se intrometer na vida das Misericérdias e de outras
instituicoes congéneres, fiscalizando-as, desviando arbitrariamente os seus fundos,
para lhes dar o destino que a sua politica demagdgica e aos seus interesses menos

correctos interessava (...)".

Durante os anos 60 verificam-se varias tentativas para modificar esta situacéo,
nomeadamente através do novo regime de Previdéncia, Lei 21155 de 18 de Junho de
1962, e com o novo Estatuto da Saude e Assisténcia, Lei 21206 de 19 de Julho de
1963.

A reforma da previdéncia, Lei 2115/62, permitiu a criacdo de instituicoes de caracter
regional “(...) e ainda outras segundo a natureza das prestacées que garantem’
(HESPANHA, 2000:122). Enquanto que a reforma da saude e assisténcia, Lei
2120/63, “define as bases de uma politica responsdvel pelo alargamento do sistema de
saude, ampliagdo e organizagdo da rede hospitalar publica e privada, pela
reorganizacdo e qualificacdo técnica e pela valorizagdo das carreiras profissionais. No
dominio da assisténcia social, a implicagcdo do Estado na proteccdo social dos individuos
e familias ndo cobertos pelo seguro obrigatério ou outro, continua a orientar-se pelos

mesmos principios basicos (...) (HESPANHA, 2000:122-123).

No entanto, estas reformas revelaram-se incongruentes, na medida em que tinham
como finalidade universalizar, a toda a populacdo e a todo o territério nacional, o
sistema de “Previdéncia Social” e “Satde e Assisténcia”, acabando-se por verificar que
ndo passaram de boas intencdes, na medida em que nao se verificou a alteracdo da
tradicional diferenciacdo dos sistemas de proteccao social, de previdéncia e de

assisténcia.

5 Idem
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Contudo, é de realcar a reafirmacao da supletividade do Estado, isto €, remetendo
para os interessados a responsabilidade do esquema de Proteccdo Social. Assim,
verifica-se que o estado protegia as iniciativas particulares, comummente designadas
de sociedade civil, porém de forma distinta, de acordo com a sua fundacao em lacos
ético-religiosos (misericordias e outras instituicoes de caracter candnico) ou na
agregacdo com base na necessidade/interesses soécio-economicos (Associacoes
Mutualistas).

Por esta altura, as instituicées particulares eram denominadas por Instituicoes
Particulares de Assisténcia (IPA) que beneficiavam de um regime especial de tutela

administrativa (Lei 1998/447).

O regime juridico que abrangia estas instituicdes, definido nos termos do codigo
administrativo, define, neste caso concreto, como “«Associa¢cées de beneficénciar -
pessoas colectivas de utilidade ptublica que tinham por «objecto principal socorrer os
pobres e indigentes, na infancia, invalidez, doenca ou velhice, bem como educd-los ou
instrui-los». Nestas eram incluidas as Misericérdias,«estabelecimentos de assisténcia ou
beneficéncia» que se regiam por estatutos proprios - «compromissos» -, - elaborados de
harmonia com o espirito tradicional das instituicées para a prdtica da caridade cristd”
(HESPANHA, 2000:125).

Assim, é de salientar a centralidade dada as Misericordias relativamente a orientacao
e controle das actividades assistenciais, como garante da fidelidade aos tradicionais

principios doutrinarios da caridade crista.

Contudo, como consequéncia da queda da ditadura em 25 de Abril de 1974, verifica-
se uma reestruturacao intensa a nivel das politicas de proteccao social, verificando-se
a emergéncia de novas filosofias de intervencao assistencial ligadas aos novos papeis

assumidos pelo Estado e as novas concepcoes da Cidadania Social.

A pratica das obras da Misericordia, mantém-se perfeitamente actual, embora
adaptada aos dias que vivemos. Nao se podera ter duvidas que dar formacao (escolar e
profissional), preservar a cultura de cada regido ou minorias étnicas, fomentar a

economia social, sdo obras de Misericordia.

6 Idem
7 Idem
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Sendo, actualmente uma das instituicoes que maior accao social desenvolve a nivel do
concelho, é mister apelar a toda a populacdo pelo seu contributo, quer tornando-se
subscritor ou irméao, quer oferecendo-se para desenvolver trabalho voluntario junto

dos utentes abrangidos pelas diversas valéncias.

A Instituicdo esta, ao abrigo da Lei do Mecenato, receptiva, como tal a todo o tipo de

contribuicao nesse sentido.
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3. PROBLEMATICA

“A problemdtica é a abordagem ou a perspectiva tedrica que decidimos adoptar para

tratarmos o problema formulado pela pergunta de partida” (Quivy, 1998:89).

O fio condutor da construcdo da problematica esta explicito nos conceitos contidos na

pergunta de partida: organizacao, cultura organizacional e pratica profissional.

De acordo com o autor explicitar a problematica é descrever o quadro teérico em que
se inscreve o investigador, € precisar os conceitos fundamentais, as ligacdes que
existem entre eles, e assim, desenhar a estrutura conceptual em que vao fundar as

proposicoes que se elaborardo em resposta a pergunta de partida (cf. Quivy, p. 103).

Assim, apresenta-se em seguida a identificacdo e descricao de diferentes abordagens

ao tema, encontrando as ligacoes que existem entre elas (cf. Quivy, p. 105).

3.1. Politicas Sociais

No periodo posterior a 74 assiste-se, por pressdao da sociedade civil, a uma
significativa responsabilizacdo politica do Estado, com a finalidade de wuma
redistribuicio mais igualitaria e da garantia de um minimo social de padrodes

nacionais de vida e proteccao social.

Neste sentido foram criadas um conjunto de medidas, nomeadamente, umas mais
direccionadas para a erradicacao da pobreza extrema e outras direccionadas para
objectivos economicos e sociais, constituindo-se assim um Estado de Bem-Estar

Social.

Com a Constituicdo da Republica de 1976, tornou-se necessario a revisao do regime
legal das Instituicoes Particulares de Assisténcia passando estas a ser designadas por
Instituicoes Privadas de Solidariedade Social, sendo estas associadas ao sistema de
Seguranca Social, nos termos do artigo 63°, n°® 3: “A organizagcdo do sistema de
Seguranca Social ndo prejudicard a existéncia de instituicées privadas de solidariedade
social nado lucrativas que serdo permitidas, regulamentadas por lei e sujeitas a

fiscalizac¢do do Estado”.
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Nesta época, € de salientar o V Congresso das Misericordias em Novembro de 1976,
surgindo este da necessidade de sobrevivéncia em circunstancias soécio-politicas
dificeis. Este congresso teve como objectivos um melhor conhecimento da natureza e
fins destas organizacoes e, por outro lado, a renovacdo da sua organizacao interna e

externa de modo a poderem readquirir o seu primitivo dinamismo.

De igual modo, verifica-se também o reconhecimento, por parte do governo, de que as
Misericordias “ndo foram tratadas com o respeito e consideracdo que eram devidas a
sua acgdo e tradicdo” (HESPANHA, 2000:131), bem como defendendo a necessidade de

alterar esta situacao de injustica através da concertacado dos prejuizos.

Neste congresso € decidido constituir a Unido das Misericordias Portuguesass (UMP),
sendo instituidas canonicamente em 1977 pelo Bispo de Viseu, com a finalidade de
orientar, dinamizar, coordenar e representar todas as Santas Casas da Misericordia
defendendo os seus interesses, organizando servicos de interesse comum, estimulando
a fraternidade e as relacées entre as Misericordias, tentando desta forma combater o
poder, mobilizando o poder religioso na sua crescente influéncia politica de forma a

reafirmar a sua liberdade de accao no campo da proteccao social.

Em 1979, com o Decreto-Lei N° 519-G2/79° de 29 de Dezembro, é criada a
regulamentacao das IPSS através do seu Estatuto que se aplicava a todas as
instituicoes que se propusessem realizar servicos ou prestacoes de seguranca social,
nomeadamente as misericordias. Assim, de acordo com este decreto-lei as IPSS’s
foram caracterizadas como instituicoes sem finalidade lucrativa; “criadas por iniciativa
particular; com o propésito de dar expressdo organizada ao dever moral de
solidariedade e de justica entre os individuos; e com o objectivo de facultar servicos ou

prestagées de seguranga social”.

Com o Decreto-Lei N° 119/8310 de 25 de Fevereiro, sdo introduzidas alteracdoes ao
estatuto anteriormente referenciado, alargando-se o ambito dos objectivos

caracteristicos das IPSS, a sua propria designacao e o ambito de tutela do Estado.

8 A UMP tem como funcgdes: a) pronunciar-se sobre a Constituicao da Comissdo encarregada (por
nomeacdo ministerial) de estudar e propor um novo enquadramento juridico para as instituicoes
particulares de assisténcia (agora designadas de instituicdes privadas de solidariedade social); b) dar
parecer prévio sobre o projecto de estatuto elaborado pela referida comissdo, na base do que
posteriormente seria aprovado em conselho de ministros (1979); c) integrar, através de representantes
seus, as designadas Comissées de Participacdo e Consulta da Seguranca Social.

9 Vide Anexo n° 3 — Vol. II

10 [dem
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E de referir que, esta alteracdo da designacao foi introduzida com base na revisao da
Lei Constitucional, pela alteracao do art. 63° da CRP, revista em 1982, passando
assim de Instituicoes Privadas de Solidariedade Social a serem designadas por

Instituicoes Particulares de Solidariedade Social.

No que respeita ao ambito da tutela do Estado, as suas funcoes sdo delimitadas, ou
seja, € desenvolvida a autonomizacdo das instituicoes, verificando-se assim um

distanciamento ao velho regime de tutela administrativa.

Posteriormente, o Decreto Lei € sujeito a outras alteracoes, através dos Decretos Lei n°
89/85, n® 402/85 e 29/86, fazendo com que se verifique uma nova revisao
constitucional, em 1989, que vem modificar o n°® 3 do artigo 63°, tendo como
finalidade substituir a palavra “permitida” por “o direito de constituicdo de instituicoes
particulares de solidariedade social nao lucrativas com vista a prossecucao dos
objectivos de Seguranca Social. Verificando-se, ainda, o aditamento do n° S que se

baseia em o Estado apoiar e fiscalizar a actividade e o funcionamento das IPSS.

No que se refere aos Decretos Lei que levaram a esta revisao, é de salientar que com o
Decreto Lei n® 89/8511, de 1 de Abril, é revogado o artigo 32° do estatuto em que

determinadas operacoes patrimoniais das IPSS eram sujeitas a autorizacao.

O Decreto Lei n° 402/8512, de 11 de Outubro, altera o n® 2 do art. 7° onde se
estabelece as matérias onde se deve incidir a regulamentacdao do registo; e altera o
artigo 11° onde se dispensa os estatutos de realizar escritura publica desde que estes

estejam registados nos termos da regulamentacao prevista.

Enquanto que no Decreto Lei 29/8613, de 19 de Fevereiro, € alterado o n° 2 do artigo
94° que estabelecia o prazo para se proceder a revisdo dos estatutos, passando a ser

fixado por portaria.

Por fim, surge-nos a alteracdo no art. 63° da epigrafe de “Seguranca Social” para
“Seguranca Social e Solidariedade”, com a revisao constitucional de 1997, bem como a
alteracao e reordenacao dos ntiimeros 3, 4 ¢ 5 do mesmo artigo, sendo reconhecido o

direito de constituicao de IPSS nao lucrativa com vista a prossecucao dos objectivos de

11 Idem
12 [dem
13 [dem
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Seguranca Social consagrados neste artigo, na alinea b) do n°® 2 do artigo 67°, artigo
69°, alinea d) do n° 1 do artigo 70° e artigos 71° e 72°, “o sistema de seguranca social
protegera os cidadaos na doenca, velhice, invalidez, viuvez e orfandade, bem como no
desemprego e em todas as outras situacdoes de falta ou diminuicdo de meios de
subsisténcia ou de capacidade para o trabalho” e “todo o tempo de trabalho
contribuira, nos termos da lei, para o calculo das pensodes de velhice e invalidez,

independentemente do sector de actividade em que tiver sido prestado”.

E de referir que o Estado, em Portugal, apesar de com algum atraso em relacdo a
outros paises, apresenta uma tendéncia para a sua responsabilizacdo crescente que se
torna visivel quer através do alargamento do espectro de direitos sociais, quer do

incremento de politicas de bem estar.

No entanto, nem toda a proteccao social provém do Estado, na medida em que da
oferta de proteccédo social que cabe a sociedade civil, corresponde apenas pequena
parte ao Mercado, sendo a proteccao social assegurada, fora do mercado, através das
chamadas IPSS e outras formas menos organizadas (grupos primarios, redes de

entreajuda, colectividades, etc.).

Apesar de tudo, uma parte substancial das despesas das IPSS é financiada pelo

Estado através dos acordos de cooperacao que estabelece.

E entdo que surge, em 19 de Dezembro de 1996, o Pacto de Cooperacdo para a
Solidariedade Social e trata-se de “um instrumento que visa criar condicoes para o
desenvolvimento da estratégia de cooperacao entre as instituicées do sector social que
prosseguem fins de solidariedade social, a seguir designadas por instituicoes, a

Administracdo Central do Estado e as Administracdes Regional e Local”!4.

Assim, o Governo ao assinar este Pacto assume o compromisso de:

“a. Criar condicoes para o aprofundamento gradual da intervencao da Administracao
Local na area social, tendo em conta a diversidade de experiéncias e as
especificidades existentes;

b. Criar mecanismos de articulacdo interministerial que efectivamente assegurem a

coordenacao da intervencao dos diversos servicos e organismos da Administracao

14 Vide Anexo n°® 4 — Vol. II, p. 5
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Central em conjugacado com a Administracdo Local e as Instituicdes, na execucao
do presente Instrumento de Cooperacéo;

c. Adoptar medidas legislativas que visem criar, no dominio da accao social, ao nivel
local designadamente a escala municipal, estruturas de participacao e
cooperacao, para dinamizar a articulacdo e o planeamento da accao dos servicos
da Administracdo Central, Regional e Local e das instituicoes, nas areas de
intervencao abrangidas pelo presente Instrumento de Cooperacao;

d. Prestar apoio técnico e financeiro as instituicoes;

e. Rever o Quadro Legal das Instituicées e se necessario da Administracdo Local,
ponderando as propostas apresentadas pelas respectivas organizacoes e
salvaguardando os principios e condi¢cdes constitucionalmente estabelecidos;

f. Criar condi¢cdes para o incentivo do mecenato social e para estimulo do

voluntariado, a regular eventualmente, num estatuto préprio.

As organizacoes representativas das instituicoes comprometeram-se, em especial, a:

a. Participar na preparacdo, execucdo e avaliacdo das politicas sociais e no plano
social, previsto no n° 5 da clausula III;

b. Promover o respeito pelo quadro legal aplicavel e pelas orientacdoes do mesmo
decorrentes, emitidas pelas entidades competentes;

c. Incentivar as instituicoes suas associadas no sentido de contribuirem para o
desenvolvimento das comunidades em que se inserem,;

d. Dinamizar, junto das suas associadas, estratégias que visem optimizar
os recursos disponiveis, nomeadamente, os de origem publica, e gerar recursos
proprios que permitam consolidar a sua autonomia financeira;

e. Apresentar propostas relativas a alteracoes da legislacdo que considerem

recomendaveis.”15.

Este documento vem reforcar o compromisso do papel do Estado com as IPSS. No
entanto ao apoiar as IPSS este Pacto afirma-se nao s6 como defensor, como também

como promotor dos direitos e liberdades dos cidadaos.

Saliente-se ainda, e, relativamente a nova Lei de Bases da Seguranca Social, Lei n°
32/2002 de 20 de Dezembrol¢ que revoga a Lei n® 17/2000 de 8 de Agosto, que esta

vem alterar significativamente o regime geral da seguranca social, até entao em vigor.

15 Idem, pp. 10-12
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Esta nova Lei, compoe o novo sistema da seguranca social em trés sistemas:

= publico de seguranca social, que compreende o subsistema previdencial, de
solidariedade e de proteccao familiar. Este sistema visa garantir aos respectivos
beneficiarios, o direito a determinados rendimentos, nomeadamente em prestacoes
sociais exigiveis administrativamente e judicialmente. Refira-se que este sistema
estrutura-se com base no desenvolvimento do principio da solidariedade, a fim de
assegurar os direitos essenciais de forma a precaver e de erradicar situacdes de
pobreza e de exclusdo social, assim como garantir prestacoes em situacdes de
comprovada necessidade pessoal ou familiar, ndo incluidas no subsistema
previdencial. Saliente-se ainda, que este subsistema abrange também o regime nao
contributivo, o regime especial de seguranca social, assim como o rendimento social

de insercao (RSI), entre outros.

E de referir ainda, que o subsistema de proteccdo familiar vem abranger certas
eventualidades, nomeadamente, encargos familiares, de deficiéncia e de

dependéncia.

= de accdo social, que € desenvolvido por instituicdoes publicas, nomeadamente
autarquias e instituicoes particulares sem fins lucrativos; que tem como objectivos
fundamentais a prevencao e reparacao de situacoes de caréncia e desigualdades
sb6cio-economicas, de dependéncia, de disfuncoées, de exclusao social, bem como, a
integracado e promocao comunitaria das pessoas e o desenvolvimento das respectivas
capacidades . Este desenvolvimento da accéo social pode ser efectuado através de
subvencoes, programas de cooperacdo e protocolos com as instituicées particulares

de solidariedade social ou por financiamento directo as familias beneficiarias.

Refira-se ainda, que este sistema apela para o voluntariado e promove a
participacdo solidaria em acg¢des desta natureza num quadro de liberdade e
responsabilidade, tendo sempre em conta o envolvimento efectivo da comunidade no

desenvolvimento da accao social.

= complementar, que compreende os regimes legais, contratuais, assim como,

esquemas facultativos;

16 Vide Anexo 3 — Vol. II
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3.2. Referencial Tedrico

3.2.1. Organizagdo

O termo organizacao tem origem no grego “organon” e significa instrumento, utensilio.
Apresenta dois significados, por um lado, designa unidades e entidades sociais,
conjuntos praticos, como por exemplo, as fabricas, os bancos, a administracao

publica. Por outro, designa certas condutas sociais, certos processos sociais.

E de realcar que existe uma grande dificuldade em definir o conceito de organizacio
devido a multiplicidade de modelos teoricos, que se desenvolveram ao longo do tempo,
na medida em que se enfatizam variaveis distintas resultando dai explicacoes

contraditorias.

Este facto relaciona-se com o nivel de analise a que o tedrico se situa, ou seja, no nivel
micro e o nivel macro. O nivel micro centra-se na explicacdo dos comportamentos
individuais ou grupais na organizacdo, enquanto que o macro enfatiza a organizacao

na sua totalidade.

De acordo com Idalberto Chiavenato “uma organizacdo é uma entidade social composta
de pessoas que trabalham juntas e deliberadamente estruturada em uma diviséo de

trabalho para atingir um objectivo comum” (Chiavenato, 1999:8).

De igual forma, Edgar Schein define a organizacao “como a coordenagdo racional de
actividades de um certo numero de pessoas, tendo em vista a realizacdo de um objectivo
ou intencgdo explicita e comum, através de uma divisao de trabalho e fungées, de uma

hierarquia de autoridades e de responsabilidades” (Bilhim, 1996:22).

O conceito de estrutura é frequentemente utilizado para descrever os aspectos formais
de uma organizacdo e a relacao entre eles. Segundo Mintzberg “a estrutura de uma
organizagdo pode ser definida simplesmente como o total da soma dos meios utilizados
para dividir o trabalho em tarefas distintas e em seguida assegurar a necessaria

coordenacdo das mesmas” (MINTZBERG, 1995:20).

As organizacoes passam a ser identificadas com a sua estrutura e a sua classificacao

passa a ser feita em termos de burocracia versus nao burocracia. “A burocracia é um
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tipo de organizagdo baseada em regras racionais, que permitem controlar a estrutura e o
funcionamento da mesma, em fungdo do conhecimento técnico e com o fim de alcancar a

maxima eficiéncia’ (MINTZBERG, 1995:28).

Trata-se, assim, de um modelo de configuracdes estruturais, podendo o mesmo ser
considerado como um modelo de contingéncia, na medida em que os seus principios
basicos apontam para a ndo existéncia de uma forma unica de estruturar e de fazer

funcionar de forma eficaz todas as organizacoes.

Assim, estas configuracoes sdo respectivamente: A Estrutura Simples, a Burocracia

Mecanicista, a Burocracia Profissional, a Estrutura Divisionalizada e a Adhocracia.

A Estrutura Simples € uma estrutura organica, nao elaborada que apresenta como
principal mecanismo de coordenacdo, a supervisao directa, a sua parte-chave da
organizacao esta no vértice estratégico, e como parametro de concepcao tém a
centralizacao horizontal e vertical (com um tipo de comunicacao informal e que orienta
no sentido descendente). A divisdo do trabalho nao é precisa, nao existindo também
grande diferenciacdo entre as suas unidades, como tal a hierarquia de gestao é
pequena e os seus comportamentos sao pouco formalizados, ndo se verificando a
necessidade de realizar um planeamento, bem como de recorrer a formacao e aos
mecanismos de ligacdo. Por outro lado, e face as suas caracteristicas tem um sentido
de missao forte, € uma organizacido jovem e pequena e o seu ambiente tende a ser

simples e dinamico.

A Burocracia Mecanicista, € uma configuracao estrutural inflexivel; como principal
mecanismo de coordenacdo tem a estandardizacdo dos processos de trabalho, a parte-
chave da organizacao € a tecnoestrutura (uma componente administrativa forte, sendo
as unidades operacionais agrupadas por funcdo e mantida uma ligacdo com a
tecnoestrutura para incorporacdo de regras); os seus principais parametros de
concepcdo sdo uma centralizacdo vertical mas com uma descentralizacdo horizontal
limitada, a formalizacdo do comportamento, a especializacdo do trabalho quer na
dimensao vertical quer na horizontal, e um planeamento das acc¢des. Sao geralmente
unidades grandes, com um sistema técnico velho e nado automatizado e o seu
ambiente é simples e estavel (muito controlado, tanto internamente como

externamente). No vértice estratégico existe o poder formal e informal (os quadros
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deste possuem um poder consideravel) existindo este ultimo também na

tecnoestrutura.

A Burocracia Profissional, caracteriza-se pela predominancia do centro operacional, por
uma reduzida linha hierarquica e por uma reduzida tecnoestrutura, mas com um
extenso apoio logistico.

A coordenacao desta burocracia baseia-se na estandardizacdo de qualificacoes, as

quais sao regra geral adquiridas fora da organizacao.

A sua configuracdo é encontrada em organizacoes de saude, de ensino, etc., cujos
profissionais possuem grande controlo sobre o seu proprio trabalho, caracterizando-se

por isso esta configuracao por ser bastante descentralizada em termos de poder.

Isto porque, na medida em que os profissionais trabalham de um modo independente,
a dimensao das unidades operacionais pode ser grande e dispensar pessoal
intermédio, necessitando contudo de bastante apoio logistico. Adequada a ambientes
estaveis, o que permite que os profissionais exercam a sua especialidade com grande
autonomia, e em ambientes complexos, o que aconselha a uma descentralizacao do
poder para os individuos do centro operacional, encontrando, contudo, dificuldades de

adequacao em ambientes inovadores.

Neste sentido, € uma configuracao mais voltada para o aperfeicoamento do que ja

existe, do que para a inovacao.

A Estrutura divisionada, trata-se de unidades cujo critério principal de agrupamento é
o produto ou o mercado, dotadas de objectivos operacionais e passiveis de
quantificacao, quer se trate de caracteristicas de produto, quer de resultados globais
de actividade, e visam uma melhor adaptacao ao contexto e simultaneamente uma

divisao do risco.

A estandardizacdo dos resultados € o principal mecanismo de controlo,

descentralizando nos responsaveis pelas divisbes os pormenores operacionais.

O principal problema desta configuracdo reside nas consequéncias das decisdes
estratégicas, as quais sao economicas e sociais, dado que o sistema de controlo se

baseia fundamentalmente na rentabilidade econémica.
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Na Adocracia, a organizacdo é muito organica em termos de funcionamento, isto
porque, possui pouca formalizacdo, integra profissionais e técnicos com elevada
formacdo, a quem sao atribuidos projectos que implicam solu¢cdes momentaneas,
criativas e adequadas as exigéncias de cada momento, e pressupde cooperacao e

trabalho de equipa para a concretizacao dos projectos.

E face a isto, que o controle e a coordenacdo funcionam na base do ajustamento
mutuo através da comunicacdo informal e da frequente interaccéo entre peritos e com

base no apoio de dispositivos de ligacao.

Os peritos estao distribuidos pelos diversos pontos da estrutura, de acordo com as
decisdes a tomar, encontrando-se o poder disperso e localizado onde as decisbes
especificas sao necessarias. A distincdo entre orgdos funcionais e operacionais
desaparece e com a distribuicdo do poder por toda a estrutura, a fronteira entre o

vértice estratégico e restante estrutura € igualmente ténua.

Refira-se ainda, que numa adocracia administrativa ha uma separacdo entre quem
planeia e quem executa, assim sendo, a componente operacional é subcontratada ou

colocada em estruturas independentes e totalmente automatizadas.

Tal, como as outras configuracoes, este tipo de organizacao possui igualmente as suas
limitacoes, como: inundada de dispositivos de ligacdo, o que lhe acresce custos
elevados na comunicacdo, bem como pode originar bastantes ambiguidades de papéis

e conflitos.

Saliente-se ainda que, ndo possui uma regularidade do fluxo de trabalho e esta mais

indicada no caso de organizacoes cuja actividade seja extremamente complexa.
Depois desta breve exposicao das configuracoes estruturais de Mintzberg, poder-se-a

concluir que na realidade é dificil encontrarmos retratadas estas configuracoes de

uma forma pura.

3.2.2. Cultura Organizacional

“O conceito de cultura organizacional é de origem recente e surge devido a necessidade

de explicar a diferenca de desempenho verificada entre as organizagcbes americanas e
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as de outros paises, como o Japdo, sendo contudo maior a tradicdo da investigagdo em

clima” (FERREIRA, 2001:445).

No entanto o clima, por se tratar de uma parte da cultura, nao se revela suficiente
para explicar o funcionamento das organizacdes, dai o surgimento deste novo

conceito, a cultura organizacional.

Este tema tornou-se importantissimo, segundo Bertrand, quando Waterman e Peter,
em 1982, publicaram um livro intitulado de “In search for Excellence” que mostrava

uma relacao de causa efeito entre a cultura e o sucesso de uma empresa.

Para estes dois pesquisadores “cada empresa exemplarmente analisada nos seus
trabalhos “define claramente o que ela defende e toma muito a serio o processo de

elaboracdo dos valores”” (BERTRAND, 1998:117).

Com esta nocao a cultura organizacional €& colocada no centro do modelo

organizacional.

Trata-se de um termo com diferentes significados para diferentes autores, no entanto
e apesar das diferencas, surgem as posicoes de Trice e Beyer (1993), Schein (1985) e
James et al (1990) que “(...) fornecem a mais consensual definicdo do conceito: uma
estrutura composta por diferentes camadas de elementos (valores, normas,
pressupostos fundamentais, padrées de comportamento, artefactos, etc.) unidos por um

ntcleo comum que é o significado” (BERTRAND, 1998:446).

Segundo James et al (1990) a cultura € um conceito de raiz grupal e colectiva na
medida em que se avalia a expressao dos valores e normas da unidade formal de
referéncia (grupo, departamento, organizacoes), ou seja, o significado do colectivo

partilhado existente nas diversas formas e manifestacoes da cultura.

Os autores Trice e Beyer (1993) defendem que na analise deste conceito deverdo ser
distinguidos dois aspectos: a esséncia ou substancia da cultura (crencas, valores e
normas) e as suas manifestacoes ou formas (simbolos, linguagens, narrativas e
praticas). O primeiro aspecto € formado pelos factores que estimulam as pessoas a
comportarem-se de determinada forma e fornecem indicadores que explicam e

legitimam os comportamentos individuais e grupais. O segundo aspecto baseia-se em
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formas ou manifestacoes observaveis através das quais as pessoas exprimem e

comunicam a ideologia.

E, ainda, segundo Schein (1992) este conceito pode ser dividido em trés niveis de

analise:

1. Nivel de artefactos e padroes de comportamento, visivel mas nem sempre decifravel
2.Nivel dos valores, acessivel a um conhecimento consciente e testavel pelo consenso
social

3. Nivel dos pressupostos basicos, tidos por invisiveis, indiscutiveis e subconscientes

O primeiro nivel permite descrever a organizacao pela identificacdo dos padroes de
comportamento dos seus colaboradores e a maneira como constroem a sua
envolvente. Apesar da possibilidade de obtencao de abundante informacao, ela é dificil
de interpretar e a organizacdo permanece inacessivel quanto a sua légica subjacente:

a razao pela qual a organizacado se comporta.

Num segundo nivel de analise, os valores que orientam os comportamentos, sdo mais
dificilmente observaveis e as razoes que as pessoas transmitem sdo as que idealmente
gostariam que se verificassem, para racionalizarem os seus comportamentos, existindo

por isso, razdes essenciais ocultas ou inconscientes.

No terceiro nivel de analise, essas razoes basicas ao nivel do inconsciente, as
presuncoes determinam a percepcao da organizacdo, o seu comportamento e sentir.
Tais pressupostos sdo eles mesmos, respostas que originam valores explicitos. Tal
como um valor conduz a um comportamento e este aparece, por sua vez, pela
presenca dum problema, o valor transforma-se gradualmente numa presuncao basica

acerca do que, na realidade as coisas séo.

Este autor define cultura organizacional como “(...) o modelo dos pressupostos bdsicos
que determinado grupo tem inventado, descoberto ou desenvolvido no processo de
aprendizagem para lidar com os problemas de adaptacdo externa e integragcdo interna.
Uma vez que os pressupostos tenham funcionado bem o suficiente para serem
considerados vdlidos, sdo ensinados aos demais membros como a maneira correcta
para se perceber, se pensar e sentir-se em relacdo aqueles problemas” (FREITAS,
1991:7)
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Nesta definicao sao introduzidos dois elementos para analise:

= O problema da socializagdo — os aspectos superficiais da cultura de uma organizacao
podem ser identificados através da analise do processo de aprendizagem cultural
dos novos membros da organizacdo e a forma como essa aprendizagem ¢ feita.
Conhecimentos mais profundos s6 sdo revelados aos novos elementos do grupo
quando ganham um estatuto de membros permanentes na organizacdo, quando

lhes é permitido entrar nos circulos onde os segredos do grupo sao partilhados.

A auto-socializacao ou a socializacdo antecipada podem permitir a aprendizagem da
cultura. Uma das principais actividades dos novos membros de uma organizacao €
decifrar as normas e as suposicoes com que se vao deparando. Este decifrar s6 pode
ter sucesso através das recompensas e punicoes que os membros de uma
organizacao mais antigos permitam aos membros mais novos que as experimentam

com diferentes formas de comportamento.

Um processo criativo de construcdo da cultura sera conseguido se as suposicoes do
grupo forem partilhadas entre os membros mais antigos do grupo e os novos

membros.

= O problema do comportamento — os padroes de comportamento aberto, especialmente
rituais formais, podem reflectir suposicées culturais. O comportamento aberto €
sempre determinado pela predisposicdo cultural (percepcdes, pensamentos e
sentimentos considerados padroes) e pela contingéncia das situacoes que surgem do
ambiente externo imediato. Quando observamos regularidade comportamental nao
sabemos se estamos a lidar com uma manifestacdo cultural. Somente depois de
termos descoberto a profundidade das camadas que estamos definindo como a
esséncia da cultura € que podemos especificar onde esta e onde nao esta o

“artefacto” que reflecte a cultura.

Das varias definicoes existentes podemos retirar conceitos comuns que de um modo

geral se podem desenvolver do seguinte modo:

Os valores que segundo Deal & Kennedy (1982) formam “o coracdo da cultura,

definem o sucesso em termos concretos para os empregados e estabelecem os padroes
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que devem ser alcancados na organizacao (... fornecem um senso de direccao comum

para todos os empregados e um guia para o comportamento diario)”.

As crencas sao conceitos tidos como verdades inquestionaveis e regem a vida de todos

dentro da organizacao.

As normas determinam quais os comportamentos que sao aceites e apoiados e quais
os que sao repudiados e punidos. Reforcando, deste modo, certas tendéncias, as
normas existem para permitir a manutencao das crencas e o reconhecimento dos

valores.

Todos estes elementos levam a que se instaure uma pratica que condiciona a vida
diaria da organizacao, preenchendo na cultura varias funcoes importantes: dando aos
trabalhadores alguma coisa com que podem identificar-se, ajudando a criar um
comprometimento com algo superior, auxiliando a estabilizar a organizacdo enquanto
sistema social e funcionando como referencial das actividades da empresa e como guia
comportamental. A cultura reflecte, geralmente, a missao da empresa e da-lhe um

sentido de identidade (WHEELEN & HUNGER, 1989).

Tomando a cultura como uma varidvel organizacional, a ideia basica € captar as
normas, os valores e crencas que estao subjacentes a vida organizacional e que
resultam dum processo mais ou menos longo de socializacdo e ajustamento mutuo
como observa Schein, a cultura, neste sentido, € um produto da aprendizagem, da

experiéncia do grupo. A cultura € algo que a organizacao “tem”.

A maioria dos autores reconhece que Schein foi quem mais estruturou a tematica da
cultura organizacional, sendo de interesse referir sumariamente os seus trabalhos que

sao considerados, por alguns, como exemplificativos da perspectiva integradora.

E de salientar que segundo a linha de pensamento de Meyerson e Martin (1987), na
perspectiva integradora, os principios caracterizadores da esséncia da cultura
organizacional, sdo a harmonia e a homogeneidade, pelo facto dos beneficios que a
concretizacdo de tais principios possibilita as organizacdes e aos individuos. A clareza
dos valores organizacionais e o consenso na partilha dos mesmos, aliviam ansiedade
que resulta da confusao e da ignorancia, ajudando a conferir sentido as actividades

passadas, presentes e futuras. Assim, os estudos inseridos na perspectiva integradora
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tendem a abandonar o caracter de descritivos para assumirem o de prescritivos nos
processos de gestdo e de mudanca cultural, associando, com frequéncia a
produtividade e a eficacia como cultura una e forte. Por isso, a cultura é vista como “o
cimento social” que une todas as organizacdes, como um conjunto de conviccoes
claras, consistentes e consensuais e que sao partilhadas por todos os colaboradores

da organizacao.

Schein (1992) parte da ideia de que “as coisas” que os grupos de pessoas possuem ou
repartem em comum, pode ser estruturada de acordo com conceitos associados a

cultura duma organizacao:

» As normas de grupo: os padroes e valores implicitos que se formam e desenvolvem
num determinado grupo;

= A regularidade de comportamentos quando as pessoas interagem: a linguagem, os
costumes e tradicdes, os rituais que utilizam numa diversidade de situacoes;

= Os valores explicitos: os principios coerentes em que um grupo esta empenhado em
atingir, tais como “a qualidade do produto”;

= As regras do jogo: a diversidade de regras que o recém chegado ao grupo deve
aprender e observar para se tornar aceite pelos outros membros;

= A filosofia formal: o conjunto de politicas e principios ideologicos que orientam as
accoes duma organizacao;

* O clima: os sentimentos repartidos que numa organizacdo, quando os seus
membros, interagem uns com os outros e com os actores externos;

= Os significados partilhados: as explicacdoes e compreensdes emergentes que sao
criadas pelos individuos quando interagem numa organizacao;

» As maneiras de pensar e os modelos mentais usuais: as estruturas cognitivas
partilhadas que orientam percepcoes, raciocinio e linguagem que os actuais
membros duma organizacao utilizam e ensinam aos novos elementos;

= As competéncias integradas: as habilidades no desempenho de certas tarefas que os
elementos duma organizacao desenvolvem e passam, informalmente, de geracdo em
geracao;

= As metdforas ou simbolos integradores: as ideias e imagens que os grupos
desenvolvem para se caracterizarem a eles proprios que reflectem as respostas

emocionais dos seus elementos.
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O conceito de cultura organizacional, para além de integrar a partilha dos dez
elementos, acima descritos, necessita de outros dois elementos caracterizadores:

estabilidade e integragado.

A estabilidade introduz algo de profundo, por um lado, que pode ser menos
consciente, menos visivel e menos tangivel, por outro lado a integracdo, considerada
como a esséncia do proprio conceito de cultura organizacional, assegura todo um

conjunto coerente de clima, valores, comportamentos e ritos.

Schein (1992) afirma que a maneira mais util de pensar no conceito de cultura é
visualiza-la como uma aprendizagem acumulada e partilhada por determinado grupo,
integrando globalmente emocdes, comportamentos e elementos cognitivos do

funcionamento psicologico dos seus membros.

O mesmo autor define cultura organizacional como “uma configuragcdo de suposi¢coes
basicas partilhadas que um dado grupo aprendeu a medida que ia resolvendo os seus
problemas de adaptagdo externa e de integragdo interna, que produziu resultados
suficientes para ser considerada vdlida e, por isso, ser ensinada aos novos membros

como maneira certa de observar, pensar e sentir em relacdo a tais problemas”.

A partir do momento em que essa partilha de pressupostos basicos existe, a cultura
torna-se um mecanismo de controlo social e pode constituir base de manipulacao de
qualquer organizacdo orientando, em certo sentido, a sua forma de observar, de

pensar e de sentir.

Independentemente de numa organizacdo existirem subculturas com integridade
propria, em caso de crise ou a presenca de inimigo comum, tais conflitos
caracterizadores do encontro dessas subculturas tendem a desaparecer e as

presuncoes basicas partilhadas por toda a organizacao tornam-se determinantes.

O individuo e a organizacao encontram-se em permanente interaccdo, o que também
leva a que haja uma constante adaptacao de ambos as necessidades e problemas do
momento, de forma a garantir a satisfacdo das expectativas de uns e doutros, tanto a
nivel interno como externo. Tudo isto esta directamente relacionado com a

maximizacao dos resultados em funcado dos objectivos, ou seja, com o problema da
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eficacia organizacional. Neste aspecto, ndo poderemos deixar de referir a teoria de

Quinn que relaciona esta com a questao cultura.

Assim como Hampden-Turner, este autor assume a questao como um paradoxo que €
descrito através do modelo dos valores contrastantes, tornando as contradicdes nele
existentes mais perceptiveis por forma a facilitar a compreensdo da necessidade de
saber liderar, utilizar e conjugar podlos opostos da cultura com a finalidade de se
atingir a eficacia desejada. Define quatro quadrantes que correspondem a quatro
grandes modelos da Teoria das Organizacoes — Relagées Humanas, Sistemas Abertos,

Objectivos Racionais e Processos Internos.

As culturas, e correspondentes valores, que se encontram associadas e cada um

destes quadrantes, sdo as seguintes:

= Cultura de Apoio — com bases na coesao, no apoio colectivo, uma forte afiliacao e
sentido de pertenca ao grupo, o que implica, em termos de forma de organizacao,
estar-lhe associada o cla. Este da importancia ao desenvolvimento dos recursos
humanos, ao compromisso, a partilha da informacédo e a tomada de decisoes de
modo participativo e consensual;

= Cultura de Objectivos — baseia-se no individualismo, com uma necessidade de
orientacao e autoridade. A competitividade/ perspectiva externa, de mercado,
conjuga-se com o controlo de modo a transformar a organizacao eficiente e
produtiva (valores centrados nos objectivos). As funcoes e as responsabilidades de
cada um dentro da empresa estdo bem definidos; se o desempenho é bom surge a
recompensa; se ndo o €, surge o convite para sair da organizacdo, pois a sua
performance nao pode estar em causa por maus desempenhos;

= Cultura de Regras — precisa de estabilidade, previsibilidade e seguranca. O risco
nao esta bem visto, pelo que gostam de saber com o que podem contar e sem ter que
assumir responsabilidades. Tém um espirito de iniciativa fraco e nao gostam de
mudancas. O modelo organizacional é a hierarquia, onde as regras e as tarefas sao
muito bem definidas, coordenadas e controladas. A informacao é formal e precisa.
Os trabalhadores confiam nas chefias para os avaliar e para manter o bom
funcionamento do sistema;

= Cultura de Inovacao — a mais arrojada, a mudanca € uma constante, havendo uma
facil adaptacao a competitividade imposta pelo mercado. A sua forma de

organizacdo € a adocracia e, como tal, € dado realce a inovacao e criatividade. Utiliza
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as ideias de cada um no sentido da expansao e da aquisicao de recursos externos; a

motivagcado € um recurso € nao um meio.

Através do modelo de Quinn, verifica-se mais uma vez que, qualquer que seja a
estrutura organizacional que se pretenda implementar, esta deve sempre tomar em
consideracado os valores culturais para assim dirigir a estratégia de modo a alcancar
uma eficacia maxima. Caso contrario, poder-se-ao criar desregulacoes organizacionais
que podem obstaculizar a mudanca e inovacdo. Este autor, citado por Nunes (1994),
valoriza a importancia dos ciclos de vida das organizacoes (assim como Schein e
outros), podendo estes apresentar determinados valores (culturas) que se vao

modificando ao longo do seu percurso.

3.2.3. Servigo Social

As origens do Servico Social assentam em ideias humanitarias e democraticas, tendo
estado, desde o inicio, centrada na satisfacdo de necessidades humanas e no

desenvolvimento do potencial e recursos humanos.

Segundo a Federacdo Internacional de Assistentes Sociais (FIAS), o servico social é
definido como “(...) uma profissdo cujo objectivo consiste em provocar mudang¢as sociais,
tanto na sociedade em geral como nas suas formas individuais de desenvolvimento” e
os seus profissionais “dedicam-se ao trabalho em prol do bem estar e da realizacdo
pessoal dos seres humanos; ao desenvolvimento e utilizagdo disciplinada do
conhecimento cientifico relativo ao comportamento das pessoas e sociedades; ao
desenvolvimento de recursos destinados a satisfazer necessidades e aspiragoes
individuais, colectivas, nacionais e internacionais; e a realizagdo da justica social’
(ONU, 23).

“O facto de a actividade destes profissionais se centrar nas necessidades humanas
reforca a sua convicgdo de que a natureza fundamental dessas necessidades exige que
elas sejam satisfeitas, ndo por uma questdo de opg¢do, mas como um imperativo de
justica bdsica. Assim, o Servigo Social caminha no sentido de considerar os Direitos

Humanos como o outro principio organizativo da sua prdatica profissional” (ONU, 25).

Também nesta linha de pensamento, Maria do Carmo Falcao, considera que o Servico

Social surgiu como uma profissdo, para atender as populacdes carenciadas no
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suprimento das suas necessidades de subsisténcia. Mas esta forma de “atender as

populacgoes” incorpora valores e finalidades da accao do servico social.

Assim, para esta autora, a primeira missdo do servico social, tomando-o como um
conceito, € “produzir transformagées na realidade humano-social’, funcao social esta
que tem subjacentes os valores e as finalidades do proprio servico social em que a
profissdo deve “assumir um papel preponderante na promogdo de condicdées que
atendem a essas necessidades e visam a integracdo do homem como agente

participante na sociedade onde esta situado” (FALCAO,1979:15).

Segundo Horne (1987), citado por Sarah Banks, “os “valores” sdo considerados uma
parte integrante e importante do trabalho social que é frequentemente descrito como

uma “actividade cheia de valores”” (BANKS, 2001:104).

“O termo «walores» (...) tende a ser usado para significar os principios éticos gerais
relativos ao modo como um trabalhador social deve lidar e tratar com outras pessoas e o
que conta como prdtica moralmente boa ou md. Os trabalhadores sociais sdo vistos
como profissionais numa relagdo de confianca com as pessoas que utilizam os seus
servicos (Payne 1996). Tém que tomar decisées sobre a distribuicGo quer dos recursos
quer da assisténcia a pessoas individuais baseados em valores profissionais tais como,

por exemplo, a equidade, o respeito e a confidencialidade” (BANKS, 2001:105).

No entanto, os valores profissionais podem divergir dos valores da organizacdo, na
medida em que tendem a ser especificos aquela realidade, e dos valores pessoais que
se podem manifestar através de crencas religiosas, politicas ou morais particulares
dum trabalhador individual. Em situacbées de conflito entre os valores profissionais e
os da organizacdo, ou valores profissionais e pessoais, é defendido pelo codigo
profissional de ética que os valores profissionais devem prevalecer sobre os outros

valores.

Ainda de acordo com o codigo de ética do Servico Social sdo defendidos como valores o
respeito pelas pessoas; a auto-determinacao dos clientes/utilizadores do servico;
promocao do bem-estar humano; integridade profissional e competéncia; e justica

social.
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Constatamos a existéncia de um certo consenso relativamente aos valores que
orientam a accdo social do servico social que, segundo Maria do Carmo Falcao, sdo
adoptados como valores: o valor e a dignidade humana; o bem-estar e integridade do
grupo; o progresso e desenvolvimento do individuo e da sociedade; a seguranca do
individuo e da sociedade, ou seja, a intervencado do assistente social esta repleta de

valores, nomeadamente:

» “a pessoa humana, enquanto capaz de se autodeterminar, de ser livre, de se realizar,
capaz de intervir e transformar a realidade em que se insere;

= a exigéncia de provisdo de condigbes psico-sociais que garantem ao homem e ao
grupo a sua integridade, expressao e expansdo;

* a positividade humana, isto é, a capacidade que tem o Homem de crescer e fazer
crescer a sociedade em que se insere. Ha uma credibilidade na direc¢do tomada pelo
homem e consequentemente pela sociedade na busca de seu progresso e seu
desenvolvimento;

* a seguranca, como clima necessdario do desenvolvimento efectivo do homem e

sociedade” (FALCAO, 1979:16).

Ao intervir profissionalmente, estes valores adquirem conotacdes diferentes mas de
igual importancia. No fundo estes valores enformam a postura e orientam o modo

ético-normativo de desencadear e conduzir a intervencao.

A autora resume a conotagado ético-normativa como sendo a conversao de valores e
conhecimentos em principios que orientam a relacdo do profissional com o sistema

cliente.

Por outro lado existe a conotacao ideolégica que engloba a intervencdo profissional
marcada por ideologias que determinada concepcdo do homem e interpretacao da
realidade. Maria do Carmo Falcdo n&do aponta quais sdo as ideologias que o
profissional devera eleger mas defende a necessidade deste se libertar de pseudo-
tecnicismos neutros de forma a poderem dar um sentido humanistico a sua

intervencao.

Para a autora, duas concepcoes como meta podem ser encontradas, atingir-se o

estado de bem-estar social e criar-se um estado de desenvolvimento social.
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No primeiro caso o objectivo profissional assenta no aumento do poder do consumo de
bens e servicos, procurando alcancar um melhor nivel de vida. Na concepcédo de
desenvolvimento social procura-se obter a participacao efectiva da comunidade em

questao, de igual modo, para a concretizacdo de bens e servicos.

O assistente social € encarado como agente de integracdo social, quando a sua
intervencao esta orientada para o pleno desenvolvimento da dimensao pessoa-cidadao

no mundo.

Para atender esta dimensao o profissional intervém com os individuos, sistemas e
estruturas favorecendo condicoes de expressdo, associacao, opcao, decisdo e

interferéncia do préprio homem no mundo.

Neste sentido a intervencdo do profissional baseia-se numa metodologia de
intervencao adequada que é “(...) entendida como um conjunto de principios,
procedimentos, métodos, técnicas, habilidades e atitudes, que adquirem seu sentido,
coeréncia e integra¢cdo face as finalidades proprias e especificas do servico social’

(FALCAO, 1979:13-14).

Esta perspectiva, de acordo com a autora, permitiu ao servico social uma forma de
actuacao mais ampla junto as estruturas sociais, e, por outro lado, acompanhar a
evolucdo das ciéncias humanas e sociais nos quais se encontram as explicacoes
politicas e ideologicas que determinam as mudancas sécio-economicas em cada pais.
Desde a primeira sistematizacdo elaborada por Mary Richmond, o servico social
reflecte uma perspectiva genérica de intervencao, tendo em vista a mudanca social. No
capitulo em que se refere aos trabalhadores sociais, diz: “A melhoria do agregado social
e a melhoria do individuo sdo interdependentes e, por isso, o trabalho de reforma social
e o dos casos individuais devem necessariamente caminhar a par’ (RICHMOND,
1917:3).

A pratica do Servico Social foi compreendida, segundo a definicdo, a partir dos
elementos essenciais — o valor, o conhecimento e as técnicas; estes elementos sao
considerados “bdsicos do Servigo Social, no sentido de que: 1°) devem estar presentes
em qualquer “pedaco” da prdtica do Servico Social; 2°) sdo comuns, isto é, partilhados

por todos os profissionais” (BARTLETT, 1976:67).
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3.3. Objecto Cientifico

Na perspectiva de Pierre Bourdieu “construir um objecto cientifico é, antes de mais e
sobretudo, romper com o senso comum, quer dizer, com representacées partilhadas por

todos” (BOURDIEU, 1989:34).

Através da aplicacdo dos conceitos, mais especificamente, Organizacao, Cultura
Organizacional e Pratica Profissional, pode-se adquirir uma perspectiva mais ampla da

realidade.

Neste sentido, optou-se por estudar a organizacdao a luz de Mintzberg. Este foca o
conceito de estrutura que frequentemente é utilizado para descrever os aspectos

formais de uma organizacao e os aspectos entre eles.

Estes aspectos sao, por exemplo, o numero de niveis hierarquicos, o n° de
departamentos e a forma de agrupamento das func¢dées que o constituem, mecanismos

de controlo, etc.

Mintzberg elabora um modelo de configuracdes estruturais em que os principios
basicos apontam para a ndo existéncia de uma forma Unica de estruturar e de fazer

funcionar de forma eficaz todas as organizacoes.

Através deste modelo é possivel efectuar-se a descricdo de estrutura, bem como o
funcionamento das organizacdes de um modo integrado e holistico. Verifica-se, assim
que a organizacdo se caracteriza por um conjunto de regras que constrangem o
comportamento dos individuos que dela fazem parte, no entanto, existe sempre uma
dimensao do comportamento dos individuos que ndo € possivel prever e que influencia

de forma relevante o funcionamento da organizacao.

Deste modo, desenvolvem-se na organizacao relacdes preferenciais entre o numero
limitado de individuos que tém interac¢cdes comuns e que partilham conjunto de

interesses, normas e valores.

Considera-se, assim, a organizagcdo com o seu conjunto de regras responsavel por
parte desses grupos, nomeadamente quando divide funcoes por diferentes

departamentos ou quando especifica diferentes niveis hierarquicos.
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Para além destes aspectos, € ainda de salientar que os individuos desenvolvem
espontaneamente grupos de natureza informal, que possuem canais de comunicacao

de tomada de decisdo e de autoridade que nao sao formais.

Por estes motivos, consideramos importante seguir o autor Mintzberg, na medida em
que através dele podemos captar estes aspectos na estrutura das organizacoes e, nos
possibilita identificar o tipo de estrutura que mais se adequa a realidade da

organizacao da SCMA.

O conceito de cultura organizacional € um termo com distintos significados para
diferentes autores, no entanto surgiram algumas posi¢cées que se destacaram,

nomeadamente a de Edgar Schein.

O autor defende que o processo de formacédo cultural € idéntico ao processo de
formacdo de grupos, na sua esséncia de identidade grupal, através de padroes
compartilhados, de pensamentos, crencas, sentimentos e valores. Assim, para o autor,
sem grupo nao ha cultura e sem cultura nao ha grupo, e por isso, a evolucéao cultural,

como a formacédo de grupos, é resultado das actividades de lideranca.

Desta forma, Schein, ira procurar entender como os valores e crencas individuais dos
lideres e fundadores passam a ser um conjunto de definicdes compartilhado e validado

pelos novos membros.

Com Schein, o que se pretende percepcionar esta ao nivel dos artefactos e padroes de

comportamento, bem como os proprios valores da organizacao.

Pretende-se, assim, captar as normas do grupo, a regularidade de comportamentos
quando as pessoas interagem, os valores explicitos, as regras do jogo, a filosofia
formal, o clima, os significados partilhados, as maneiras de pensar, as competéncias
integradas e as metaforas ou simbolos integradores, bem como conhecer a sua

estabilidade e a forma de integracao.

Pretendemos, com este autor, conhecer os aspectos acima referidos de forma a captar

a cultura da SCMA.
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No entanto pensamos ser mais adequado recorrer a outro autor, Quinn, de forma a
conhecer qual a tipologia da cultura da SCMA, através de varios aspectos,
nomeadamente a questdo da lideranca, das caracteristicas dominantes e critérios de

“sucesso”.

Consideramos esta juncao de autores possivel, uma vez que ambos, Quinn e Schein,
fazem o relacionamento entre os modelos de cultura existentes na organizacao com a
lideranca, sendo os pressupostos do primeiro, a motivacdo, o processo de decisdo e o
tipo de poder e influéncia e o segundo afirma que “a lideranca € o processo

fundamental através do qual a cultura organizacional se forma e € mudada”.

Tendo o servico social, segundo Maria do Carmo Falcdo, subjacente valores e
conhecimentos tedricos que orientam a sua pratica profissional, com a finalidade de
responder as caréncias dos individuos e populacoes torna-se relevante captar como €
que a pratica do assistente social é influenciada pela cultura organizacional, e por

outro, como é que este profissional influencia a cultura da organizacéo.
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4. MODELO DE ANALISE

O Modelo de analise constitui o prolongamento da problematica, onde se exploram

perspectivas e ideias de diversos autores.

Segundo Quivy, apos o desenvolvimento da problematica torna-se necessario traduzir
estas ideias “(...) numa linguagem e em formas que as habilitem a conduzir o trabalho
sistemdtico, de recolha e andlise de dados de observacdo ou experimentacdo que deve

seguir-se” (QUIVY, 1998:109).

O modelo de analise é, assim composto por conceitos e hipoteses que se devem
articular entre si de modo a formarem um quadro de analise coerente. A construcéo
de um conceito € abstracta e consiste em definir as varias dimensdes em que o
conceito se pode dividir. A cada dimensao correspondem geralmente indicadores que

permitem medir a mesma.

4.1. Construgdo dos Conceitos

Segundo Quivy, conceber uma problematica ndo implica apenas descrever o
referencial tedrico, sendo também necessario “(...) precisar os conceitos fundamentais e

as relagées que eles tém entre si (...)” (QUIVY, 1998:101)

A construcéo de conceitos é “uma construgdo abstracta que visa dar conta do real. Para
isso ndo retém todos os aspectos da realidade em questdo, mas somente o que exprime

o essencial dessa realidade, do ponto de vista do investigador’ (QUIVY, 1998:121-122).

Neste sentido, é de referir que partimos de um conceito sistémico que, segundo o
autor, se caracteriza por ser “(...) construido por raciocinio abstracto — dedugdo,
analogia, oposicdao, implicacdo, etc. (... Na maior parte dos casos, este trabalho
abstracto articula-se com um ou outro quadro de pensamento mais geral, a que

chamamos paradigma” (QUIVY, 1998:125)

Deste modo, na presente investigacdo tornou-se relevante abordar os conceitos

Organizacao, Cultura Organizacional e Pratica Profissional de Servico Social.
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B Organizacgdo:

“Uma organizag¢do é uma entidade social composta de pessoas que trabalham juntas
e deliberadamente estruturada em uma divisdo de trabalho para atingir um objectivo

comum” (CHIAVENATO, 1999:8).

Segundo Mintzberg, a estrutura das organizacoes €é definida como “o total da soma
dos meios utilizados para dividir o trabalho em tarefas distintas e em seguida

assegurar a necessdria coordenacdo entre as mesmas” (MINTZBERG, 1995:20).

B Cultura Organizacional:

De acordo com Schein “A cultura Organizacional é o modelo dos pressupostos
bdsicos que determinado grupo tem inventado, descoberto ou desenvolvido no
processo de aprendizagem para lidar com os problemas de adaptagdo externa e
integracdo interna. Uma vez que os pressupostos tenham funcionado bem o suficiente
para serem considerados vdlidos, sdo ensinados aos demais membros como a
maneira correcta para se perceber, se pensar e sentir-se em relacdo aqueles

problemas” (FREITAS, 1991:7).

B Prdtica Profissional de Servigo Social

Segundo Maria do Carmo Falcao “existe um corpo de conhecimentos, valores, principios
e método, permitindo a emergéncia de um modelo de prdtica, orgdnico e bdsico, que

define a acg¢do do Servigo Social” (FALCAO, 1977:21)

4.2. Construgdo das Hipéteses de trabalho
Segundo Quivy, “uma hipdtese é uma proposicGo que prevé uma relacdo entre dois
termos que, segundo os casos, podem ser conceitos ou fenémenos. E, portanto, uma

proposigcdo proviséria, uma suposicdo que deve ser verificada” (QUIVY, 1992:151).

Para se formularem hipoteses é necessario uma reflexdo, uma pesquisa, um contacto
com os factos e a observacdo. Quase sempre as hipoteses derivam da observacao
(hipotese indutiva) ou de uma teoria capaz de estabelecer previsoes (hipotese

dedutiva).
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Segundo Gil (1996), as hipoteses podem ser classificadas como:

» Causisticas - Quando se referem a algo que ocorre em determinada situacéo,

estando assim directamente relacionados com as caracteristicas dos factos

especificos;

» Em relacao a frequéncia do acontecimento - estio relacionadas com a maior ou

menor frequéncia dos acontecimentos;

» Estabelecer relacao de associacao entre variaveis — a variavel designa tudo que

pode assumir valores ou diferentes aspectos;

» Estabelecem relacao de dependéncia entre duas ou mais varaveis — concretiza-

se quando nas hipoteses as variaveis interferem uma na outra. Verifica-se assim, a

existéncia de relacdo entre variaveis.

Face

H; -

Hs -

ao que foi descrito anteriormente, elaboramos as seguintes hipoteses:

Uma elevada coincidéncia de valores e objectivos presentes na organizacao e na
pratica profissional do Assistente Social é geradora de identificacao

organizacional

A autonomia técnica do assistente social na sua pratica profissional cria

condicoes favoraveis para influenciar a cultura organizacional

O reconhecimento da pratica profissional do assistente social cria condicoes

favoraveis para influenciar a cultura organizacional

Pratica Profissional versus Cultura Organizacional 41



Modelo de Andlise

4.3. Operacionalizagdo dos Conceitos

CONCEITOS DIMENSOES COMPONENTES INDICADORES TECNICAS
Externa s . Analise documental
Politica Politicas Sociais .
Interna Entrevista
Veértice estratégico
Linha hierarquica
. Oroanica Centro operacional Analise documental
ORGANIZACAO Estrutural g Tecnoestrutura Entrevista
Pessoal de apoio
Recursos
- . . Analise documental
Configuracao Tipo de burocracia Entrevista
. . . - Formal Analise documental
Funcional Tipo de comunicacao .
Informal Entrevista
Comportamental Cerimonias Analise documental
p Ritos Entrevista
Historias
Objectiva Manifestacoes Mltos Analise docpmental
Slmp_olos Entrevista
CULTURA ORGANIZACIONAL Herois i
Politica Objectivos Entrevista
Estratégias Analise documental
C . Entrevista
Axiologica Valores Analise documental
Tipologica Tipo de cultura Questionario
Axiologica Etica profissional Valores predominantes Entrevista
. . Modelos teoéricos .
PRATICA PROFISsIoNAL | Cientifica Conhecimento Participacdo em coloquios e accoes de formacio Entrevista
Objectivos
Operativa Metodolégica Estratégias Entrevista
Recursos
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5. METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

“A metodologia consistira na andlise sistemdtica e critica dos pressupostos, principios e
procedimentos légicos que moldam a investigacdo de determinados problemas
sociolégicos. Situam-se aqui as questées relacionadas com a estratégia de pesquisa a
adoptar em referéncia e adequagdo a certos objectos de andlise e em ordem a
relacionagdo e integragcdo dos resultados obtidos através do uso de técnicas”

(LIMA:1981:10)

A metodologia que serviu de base ao estudo, teve subjacente um conjunto de métodos

e técnicas que permitiu a recolha, analise e compreensao da informacao.

Na perspectiva de Madureira Pinto (1986), a metodologia € a organizacao critica das

praticas de investigacao.

A estratégia metodologica incide sobre a seleccdo e analise da informacao,
possibilitando atingir validos conhecimentos com segurancga, tracando o caminho a

seguir, auxiliando as decisdes do investigador e detectando erros a evitar.

Neste trabalho de investigacdo a estratégia metodolégica utilizada para o estudo foi

sobretudo uma analise intensiva.

A escolha desta estratégia prendeu-se essencialmente com o facto de proporcionar um
estudo intensivo e de profundidade, que abarca uma multiplicidade, maior
flexibilidade na seleccao e utilizacado nas técnicas e permite uma grande quantidade de

informacao para analise.

5.1. Método

Madelaine Grawitz (1993) “define métodos como um conjunto concertado de operacées
que sdo realizadas para atingir um ou mais objectivos, um corpo de principios que
presidem a toda a investigagcdo organizada, um conjunto de normas que permitem
seleccionar e coordenar as técnicas. Os métodos constituem de maneira mais ou menos
directa ou concreta, precisa ou vaga, um plano de trabalho em funcdo de uma

determinada finalidade” (CARMO, 1998:175).
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Assim, de acordo com esta definicdo o método corresponde a uma formalizacdo do
percurso, deliberadamente adequado ao objecto, permitindo de igual modo um maior

aprofundamento e progresso do conhecimento relativamente a esse objecto.

Raymond Quivy define dois métodos de investigacdo social “(...) o hipotético-indutivo
produz conceitos operatérios, hipoteses empiricas e um modelo que Pierre Bourdieu
qualifica de mimético. O método hipotético-dedutivo constroi conceitos Sistémicos,
hipéteses deduzidas e um modelo teérico no verdadeiro sentido do termo”. (QUIVY,
1998:138)

A presente investigacao baseou-se num método de abordagem hipotético-dedutivo, na
medida em que esta parte de um estudo teérico, permitindo assim, quer a construcéao
de conceitos sistémicos, quer a formulacado das hipoteses, que seguidamente foram
experimentadas mediante a aplicacao de técnicas de recolha de dados, permitindo

desta forma confirmar ou infirmar as hipoteses formuladas.

Numa outra abordagem quanto ao método, pode-se referir que com o intuito de captar
os diversos aspectos que constituem a cultura organizacional da SCMA pareceu

adequado e pertinente optar pelo método qualitativo e quantitativo.

Autores como Reichardt e Cook, citados por Carmo e Ferreira, afirmam que um
investigador nao € obrigado a optar pelo emprego exclusivo de métodos qualitativos ou

quantitativos e se a investigacdo o exigir podera combinar a sua utilizacao.

Neste ambito, pareceu-nos adequado a aplicacao destas duas técnicas, visto que, o
meétodo qualitativo enfatiza mais o lado cognitivo da cultura, enquanto que o método
quantitativo realca o lado comportamental da cultura, de forma a abarcar a

multiplicidade de aspectos que constituem a cultura.

5.2. Técnicas

As técnicas “sdo procedimentos operatérios rigorosos, bem definidos, transmissiveis,
susceptiveis de serem novamente aplicados nas mesmas condicées, adaptados ao tipo
de problema e aos fenémenos em causa. A escolha das técnicas depende do objectivo
que se quer atingir, o qual, por sua vez, estda ligado ao método de trabalho” (CARMO,
1998:175)
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Para a realizacdo desta pesquisa, optou-se por se seleccionar as seguintes técnicas:
Pesquisa bibliografica, analise documental, entrevista semi-directiva, o questionario,

analise de contetido e analise estatistica.

A pesquisa bibliografica e a analise documental sdo na perspectiva de Ander Egg
(1969), técnicas de investigacdo social que tem por finalidade obter dados e
informacoes a partir de documentos escritos e nao escritos susceptiveis de serem

utilizados no ambito dos propodsitos da investigacado concreta.

A pesquisa e seleccao documental relaciona-se com a realidade do estudo, nao
devendo ser realizada, como refere Quivy (1998), ao acaso nem com espirito
coleccionista, pelo que se baseou em critérios de racionalidade, funcionalidade e

eficacia.

A principal técnica utilizada foi a entrevista, visto ser a que melhor resposta oferece
para obtencdo dos objectivos, e a que melhor se coaduna com o objecto da

investigacao.

A entrevista € uma das técnicas de colecta de dados mais utilizada no ambito das
ciéncias sociais, “Enquanto técnica de colecta de dados, a entrevista é bastante
adequada para a obtencdo de informacdo acerca do que as pessoas sabem, créem,
esperam, sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fizeram, bem como acerca das
suas explicagées, ou razées a respeito das coisas precedentes” (Selltiz et al., 1967:273
in GIL, 1995:113).

Neste sentido, optou-se pela entrevista semi-directiva, em que os entrevistados foram
convidados a responder a um conjunto de questdoes abertas, sem obedecer a uma
sequéncia rigida e segundo a sua propria linguagem, possibilitando-lhes um

significativo grau de liberdade na abordagem das questoes formuladas.

A entrevista, construiu-se de forma a permitir recolher a informacédo prescrita pelos
indicadores do modelo de analise com a finalidade de testar as hipoteses formuladas,

procurando-se que contivesse questoes relativas a cada um desses indicadores.

De acordo com Hermano Carmo e Manuela Ferreira “Tal como na seleccao e
encadeamento das perguntas a escolha dos futuros entrevistados deve ser adequada

aos objectivos da pesquisa. Tal adequacado pode ser personalizada, no caso de
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amostras intencionais em que se procura inquirir um conjunto de informadores

qualificados (...)” (CARMO, 1998:34)

A entrevista semi-directival? foi aplicada a dez (10) interlocutores, nomeadamente, a
todos os membros da direccdo, ou seja, a cinco (5) e a todos os técnicos de Servico

Social, ou seja, igualmente a cinco (5), uma das quais coordenadora da equipa técnica.

O motivo pelo qual se aplicou a entrevista semi-directiva a direccao, prendeu-se com o
facto desta definir a missao da instituicao, estando-lhe, assim, subjacente os valores,

normas, crencas e objectivos pelos quais se rege.

Relativamente, aos Assistentes Sociais da instituicdo, foi-lhes aplicado de igual forma
a técnica anteriormente referida, uma vez que se pretende conhecer a pratica
desenvolvida por estes técnicos, nomeadamente, os valores, objectivos e estratégias

primordiais na sua actuacao na instituicao.

Neste sentido, pretendeu-se captar de que forma a pratica profissional do assistente

social influéncia a cultura organizacional, e vice- versa.

E de realcar ainda, a necessidade sentida de se complementar a entrevista com a
aplicacao de um questionariol!8, quer a direccao, quer as técnicas de servico social,
com a finalidade de conhecer a visdao de ambos os grupos relativamente ao tipo de

cultura existente na SCMA.

Segundo Gil o questionario é “a técnica de investigacdo composta por um nimero mais
ou menos elevado de questées apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objectivo
o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas, situagées

vivenciadas ete.” (GIL, 1989:124).

A utilizacdo da entrevista implicou que o tratamento dos dados recolhidos fosse
realizado através da técnica da analise de contetido que permitiu interpretar os varios
discursos dos entrevistados, as suas ideias, opinides e ainda o “...estudo do ndo dito,

do implicito” (QUIVY, 1998:230).

17 Vide Anexo n® 1
18 Vide Anexo n° 3
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«

De acordo com Berelson a analise de conteuido € “ uma técnica de investigacao que
através de uma descricao objectiva, sistematica e quantitativa do contetido manifesto
das comunicacoes, tem por finalidade a interpretacdo destas mesmas comunicacoes”

(BARDIN, 1977:36).

Nesta pesquisa procedeu-se a uma analise tematica do conteudo das entrevistas.
Primeiramente procedeu-se a identificacdo e seleccao dos temas, posteriormente
definiram-se as categorias de analise para cada tema, elaborando-se quadros gerais

que possibilitaram a interpretacao dos varios discursos.

Relativamente ao questionario, foram recolhidos dados generalizados a todos os
elementos destes dois grupos que apos serem traduzidos em numeros nos permitiu

uma analise estatistica.
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6. APRESENTACAO DOS DADOS

6.1. Organizagdo

A Irmandade da Santa Casa da Misericordia de Almada, é considerada pela
Constituicao da Republica Portuguesa, artigo 63°, uma IPSS e pelo Direito Canonico
uma Instituicdo Publica. E designada, em abreviatura, Santa Casa da Misericordia de

Almada, instituicao Laica e crista.

Esta Misericordia desenvolveu-se ao longo dos séculos essencialmente junto dos
grupos mais vulneraveis e carenciados e, de acordo com o seu Compromisso, “(...) tem
a sua sede na freguesia de Almada e concelho de Almada e exerce a sua acc@o no

concelho do mesmo nome” (CAP.I, Art. 2°)19.

O “...) ambito da actividade social da Irmandade ndo se confirma apenas ao campo da
chamada seguranca social e pode abranger, também, outros meios de fazer bem,

designadamente, os sectores da saude e de educacdo” (Idem, Art. 4°)

Esta instituicao tem como objectivo, de acordo com o seu Compromisso “(...) satisfazer
caréncias sociais e praticar actos de culto catélico, de harmonia com o espirito
tradicional, informado pelos principios da doutrina e moral cristd e ainda pelos usos e

costumes da Irmandade”, (Idem, Art. 1°, n° 1)

A sua accao social incrementou-se ndo so6 nas areas tradicionais, idosos e infancia,
mas também noutros grupos, nomeadamente populacdoes em Situacao de

Risco/Exclusao Social.

A Misericordia actualmente tem cerca de 372 funcionarios, distribuidos por seis
valéncias?0 e dispoe de técnicos com variadas formacodes, sendo todas as valéncias

enquadradas por pessoal especializado.

Presentemente a Instituicao, em valéncias com acordo com a Seguranca Social, cobre

cerca de 900 utentes distribuindo-se estes por todas as faixas etarias.

19 Vide Anexo n° 1 — Vol. II
20 Vide Organigrama — Anexo n° 2 — Vol. II
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Desde a sua fundacao que a SCMA tem alargado gradualmente a sua area de
intervencao social, com o intuito de melhor satisfazer as populacdes. Actualmente

conta com seis valéncias, respectivamente:

» Lar Granja Luis Rodrigues, criado nos anos cinquenta, sito em Costas de Cao,
Monte de Caparica. Advém de um legado para albergar vinte homens idosos. Foi
remodelado e alargado em 1968 para sessenta utentes de ambos os sexos. E um

estabelecimento que se destina a receber e a prestar assisténcia a pessoas idosas.

*» Lar de Jovens D. Nuno Alvares Pereira, criado em 1977 proveniente de uma
fundacdo com o mesmo nome, esta situado na Avenida Egas Moniz. Destina-se ao
internato de criancas, jovens e o6rfaos abandonados ou provenientes de familias

muito carenciadas.

= Apoio Domiciliario, criado em 1982, € um servico de apoio ao domicilio que consiste
na prestacdo de servicos visando apoiar na propria casa as funcoes familiares
quando estas nao possam ser exercidas pelos seus membros, permitindo-lhes que

se conservem nho seu meio familiar e social.

* Creche Familiar, criada em 1983, para criancas dos trés meses aos trés anos. E um
servico realizado em casas de amas formadas profissionalmente pela SCMA através

dos seus Técnicos.

= Centro Comunitario P.I.A. I, criado em 1986, foi cedido em contrato de comodato
pelo CRSS de Setubal, esta situado na Rua do Raposo de Cima e integra as
seguintes valéncias: Creche tradicional, Jardim de Infancia, Centro de Dia e Centro

de Convivio.

= Centro Comunitario P.I.A. II, criado em 1991, foi cedido em contrato de comodato
pelo CRSS de Setubal, situado no Bairro Amarelo no Monte de Caparica. A sua
intervencao social centra-se particularmente em dois grupos especificos: jovens e
mulheres e integra os seguintes equipamentos: OTL, Colénia de Férias, Apoio

Familiar a Carenciados e Animacao com a Comunidade.
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6.1.1. Politica Externa

A SCMA é uma organizacao social e, como ja se referiu anteriormente, as organizacoes
sao formadas por um conjunto de pessoas que se relacionam de forma a atingir os

objectivos a que a organizacado se propoe.

Neste sentido, o modelo mais adequado de organizacdo a SCMA € o que permite uma
significativa adaptacao e ajustamento perante as contingéncias das pressoes e

oportunidades que advém do ambiente externo, nomeadamente politicas sociais.

Assim, € através do Decreto Lei n°® 53 /8321, de 26 Agosto, que a SCMA foi constituida
como IPSS com registo no Livro das Irmandades nas fls. 139 frente e verso, em
conformidade com o n° 2 do art. 9° do Regulamento do Registo das IPSS aprovado pela

Portaria n°® 778 /8322, de 23 de Julho.

E de sublinhar que, enquanto instituicdo rege-se por estatutos, e no caso particular
das IPSS funcionam sob a tutela do Ministério do Trabalho e Solidariedade (Decreto
Lei n® 119/83)23, no entanto como esta contemplado neste decreto lei, a SCMA tem
obrigatoriedade (art. 10°) de elaborar livremente os estatutos nao esquecendo a

legislacao aplicavel.

Assim, de acordo com os seus Estatutos, podemos verificar que esta “(...) Irmandade
adquire personalidade juridica civil e estard reconhecida como Instituicdo Privada de
Solidariedade Social, mediante participagdo escrita da sua erecgdo canédnica, feita pelo
Ordindrio Diocesano aos servicos competentes do Estado, mantendo assim a
personalidade juridica que lhe foi reconhecida” (Compromisso da SCMA, Cap. I, art. 1°,

n°® 2)24,

E de salientar que as IPSS devem desenvolver um papel activo e participativo na
criacdo e execucado de politicas sociais na medida em que se trata de organizacoes

sociais que actuam ao nivel local.

21 Vide Anexo n°® 3 — Vol. II
22 Idem
23 Idem
24 Vide Anexo n°® 1 — Vol. II
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Assim, ao intervirem sob a tutela do Estado devem articular quer com este organismo
quer com o poder local, para que estas politicas se ajustem melhor as necessidades
reais da populacdo a que se destinam. Tendo esta participacao sido possivel através

do Pacto de Cooperacao para a Solidariedade Social.

Através da analise de contetido foi possivel identificar como politicas externas as

seguintes:

“(...) comeca a ser mais até um compromisso social e para com o Estado na medida em
que o Estado comeca a financiar de uma forma mais fundamentada, ou seja, através
de protocolos, portanto, de financiamentos em resultado de candidaturas a projectos
(...)” (D 5)

“(...) a Unido das Misericérdias funciona (...) como a entidade patronal para negociar
com os poderes publicos (...) tem a nossa representacdo para negociar ... ah ...acordos
com os poderes publicos ... e, esses acordos prevéem uma ... uma ... os subsidios per

capita, quer dizer, o que € discutido ¢é o valor ... do subsidio por utente (...)” (D 4)

“(...) o Estado compromete-se, o Estado através do Ministério da Seguranca Social
compromete-se a contribuir com aquele montante, mas a instituicdo também se

compromete a fazer aquilo que decorre do projecto (...)” (D 5)

“(...) Nos recebemos comparticipacoes ... os servicos de apoio social ao bairro (...)” (D4)
“(...) Obviamente consubstanciada num conjunto de politicas ... lancamento do RMG
que deu oportunidade a um conjunto de pessoas que ... surgiu esta nova hipoétese (...)”
(D 1)

“(...) € o proprio Rendimento Minimo Garantido (...) cuja atribuicao local € baseada

numa comissdo e num nucleo executivo que € composto por entidades locais e que

tem voz activa (...)” (D 5)

6.1.2. Politica Interna

A politica interna define as grandes linhas orientadoras que norteiam a actuacao na

organizacao.
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Deste modo, no que diz respeito a uma das politicas internas existentes na SCMA,
referenciada por uma técnica, € a de recorrer aos recursos humanos existentes que
demonstrem aptiddao para funcoes necessarias nesta instituicdo e simultaneamente

permitir-lhes um maior envolvimento pessoal.

Assim, “(...) recorre-se portanto a esse pessoal (...) a politica da instituicdo, é a de

contratar essa pessoa (...)" (AS 2).

Outra politica é a rentabilizacao dos recursos existentes, nomeadamente a abertura de
“(...) um lar de idosos para quem possa pagar (...) isto a primeira vista pode parecer que
ndo esta dentro das missées da misericérdia, dentro da filosofia da misericérdia, mas,
por um lado, seria uma maneira de obter alguns excedentes ... ah ... econémicos que
pudessem financiar aqueles que ndo podem pagar, que seriam os dos outros lares, 0s

de Costas de Cdo e CAIl (...)” (D 4).

Subjacente a esta politica pode-se detectar uma outra politica interna que consiste na

discriminacado positiva, ou seja, favorecer os utentes mais desfavorecidos.

De igual modo, € de salientar, o equilibrio que devera existir entre a gestao financeira
e a acgao social, ou seja, “(...) é obvio que temos algumas preocupagées para o equilibrio
entre ... hmm ... a questdo financeira e também o desenvolvimento em termos de acgdo

social(...]” (AS 3)

E de referir ainda, como politica interna o facto de os técnicos terem de “vestir a
camisola” da SCMA, traduzindo-se este aspecto no empenhamento, dedicacado e

disponibilidade das técnicas relativamente a esta instituicao.

“(...) ha uma cultura, cultura prépria da misericérdia (...) aqueles que vestem a camisola
tém uma actuacgdo ... ah ... muita gente, técnicos de ... do social em particular que ddo a
misericordia muito mais do que seriam obrigados em termos de cumprimento escrito do
contrato de trabalho ... ah ... mas isso, a isso ndo sdo obrigadas, serd preciso que a

propria misericérdia as entusiasme ... ah ... actuar dessa maneira” (D 4)
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6.1.3. Estrutura e Funcionamento

O desenho da estrutura organizacional?S compreende o6rgdos e niveis hierarquicos
distintos, neste sentido, as ligacoes e relacoes de interdependéncia, possibilitam o
funcionamento da organizacdo, de modo a que a mesma alcance os seus objectivos

organizacionais.

Assim, apurou-se que a estrutura organizacional da SCMA é composta por um corpo
de dirigentes voluntarios que se encontram distribuidos pela Assembleia Geral, Mesa

Administrativa e Conselho Fiscal (Idem, Cap. V, art. 25° n° 1).

Para além destes, a organizacao, é ainda constituida por técnicos de diversas areas de
formacdo, nomeadamente, assistentes sociais, psicologos, animadores sécio-culturais,

educadores de infancia, etc., bem como funcionarios administrativos e auxiliares.

Tal como se referiu anteriormente a direccdao da SCMA € voluntaria, devendo-se este

aspecto a propria exigéncia dos Estatutos das IPSS (Dec.Lei n°® 119/83 — art® 18°).

De acordo com o Compromisso da SCMA, a Irmandade é constituida por “irméos™¢ e o
seu “Governo (...) reside na Assembleia Geral e, por delegacdo desta, na Mesa
Administrativa e no conselho Fiscal’ (Idem, art. 6°, n° 1), verificando-se que todos “os
Corpos Sociais sdo eleitos por periodos de trés anos civeis” (Idem, Cap. V, art. 25°, n°2),
sendo de salientar que o exercicio dos respectivos cargos € gratuito (Idem, Cap. V, art.
26°, n° 1), no entanto as despesas efectuadas, durante o exercicio das suas funcoes,

sao pagas pela instituicao.

Contudo, caso “o volume do movimento financeiro ou a complexidade dos servigos
exijam o trabalho e a presenca prolongada de alguns membros dos Corpos Sociais,
podem eles passar a ser remunerados desde que a Assembleia Geral assim o delibere e

fixe o respectivo montante da retribuicdo” (Idem, Cap. V, art. 26° n° 2).

De acordo com o Cap. V, Art. 30°, n°1l, do Compromisso da SCMA, “A Mesa da
Assembleia Geral é constituida por um Presidente, um Vice-Presidente e dois

Secretarios”, sendo da sua competéncia, de acordo com o Art. 31°, convocar os irmaos;

¥ Vide organigrama — Anexo n° 2 Vol. II
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realizar a eleicdo da sua mesa, do Conselho Fiscal e da Mesa Administrativa; Dar
posse aos corpos gerentes eleitos; Apreciacdo e votacdo dos orcamentos, contas e
relatorios; proceder a apreciacao e votacdo das modificacoes do compromisso;
autorizacao de aquisicoes, alienacoes e oneracoes de bens moveis e imoveis, bem como

a realizacao de empréstimos, entre outros.

A Mesa Administrativa € composta de acordo com o Art. 33° n°l, “(..) por sete
membros efectivos e um numero indeterminado de vogais suplentes.”, desempenhando
estes membros os respectivos cargos de: “(...) Provedor, Vice-Provedor, Secretdrio,

Tesoureiro e Vogais”.

Com base no Art. 41°, verifica-se que, a esta Mesa compete: “a) Executar e fazer
executar as deliberacées da Assembleia Geral e os preceitos deste compromisso e dos
regulamentos que o vieram a completar; b) Admitir irmdos; c) Administrar os bens, obras
e servigos da irmandade e zelar pelo bom funcionamento dos seus vdarios sectores; d)
Elaborar orcamentos e relatérios e organizar contas de geréncia; (...) aceitar herancas,
legados e donativos; g) Elaborar os regulamentos aconselhdveis para a boa organizagdo

dos servicos; h) Elaborar e aprovar os quadros de pessoadl (..., entre outras.

O Conselho Fiscal é formado por trés membros efectivos, de acordo com o Art. 46°,
n°l. A este orgdo compete: “a) Apreciar e fiscalizar o funcionamento dos servigos
administrativos; b) Examinar e conferir os valores existentes nos cofres (...); ¢) Verificar
os balancetes da tesouraria (...); f) Apresentar no fim de cada exercicio anual o seu

parecer sobre o relatério e sobre as contas de geréncia respectivas (...)’, entre outras.

Neste ambito, na perspectiva de Mintzberg, é a Direccdo, ou seja, a Mesa
Administrativa, assim como a Assembleia Geral e o Conselho Fiscal, que ocupam
aquilo que este autor denomina de Vértice estratégico, assumindo, assim, as funcoes
de gestao global da instituicao, deste modo, estas funcoes garantem que a organizacao

realize a sua missao, regulando a fronteira entre a mesma e o exterior.

Da analise do discurso de um dos membros da direccao comprova-se este aspecto “...)
compete a mesa administrativa (...) tracar todos os anos (...) as grandes linhas de

actuacgdo de funcionamento desta casa.” (D 1)

26 Para que seja considerado “irméao” € necessario cumprir os requisitos presentes no Cap. II do
Compromisso, Art. 7°, 8°, 9° e 10°.
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Contudo, refira-se ainda, e relativamente ao impacto que o ambiente externo que esta
instituicao tem na sua estrutura e funcionamento é determinante para a eficacia das
respostas dadas. Segundo o mesmo autor, nao é propriamente o ambiente que é
relevante, mas sim, a capacidade das mesmas apreenderem, preverem e adaptarem-se
as maultiplas diversidades que o meio externo traz, no sentido de responderem de

forma rapida as necessidades provenientes do mesmo.

Deste modo, e conforme se pode verificar pelo discurso dos entrevistados, pode-se
concluir que a SCMA nao é uma instituicdo que se encontra fechada as mudancas
provenientes do ambiente externo, isto porque acompanha as alteracoes que ocorrem
no ambiente externo, adequando as suas respostas mediante as necessidades que vao
emergindo do meio envolvente onde actua, tornando desta forma a sua estrutura
descentralizada e dinamica.

({3

De acordo com o discurso de um dirigente “{(...) temos trés grandes projectos em mira...
primeiro é o lar de jovens... o segundo é prosseguir a remodelacgdo do lar de idosos {...)

terceiro projecto, um lar de idosos para quem possa pagar (...)” (D 4).

Segundo Mintzberg, algumas assistentes sociais desta instituicdo situam-se na Linha
Hierarquica, na medida em que exercem funcoes de chefia e coordenam o trabalho de

outros.

As afirmacoes de alguns membros da direccao ilustram esta realidade.

“(...) temos... abaixo da administracdo (...) a directora técnica do campo social (...)” (D 4);
“(...) as coisas quando chegam aqui a direcg¢do, ja vieram filtradas pela Dr® Assis (...) é
também um pélo de harmonia (...) ela traduz o que é uma directora técnica, na prdtica,

na exequibilidade (...)” (D 3);

“(...) ela é coordenadora de todas as directoras (...) porque cada valéncia tem uma

directora (...)” (D 4)

“(...) todas reportam directamente a directora técnica, e portanto, em termos
institucionais passam sempre pela directora técnica (...) para fazer uma certa triagem

(...)” (D 4);
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“(...) a direc¢do nao da, digamos assim, orientacées de trabalho as assistentes sociais,

portanto é sempre feito através da (...) directora técnica.” (D 5).

De acordo com o modelo de Mintzberg, € de referir que, as Directoras das Valéncias
desta organizacado, encontram-se simultaneamente na Linha Hierarquica e no Centro
Operacional, na medida em que ocupam funcoes de chefia, bem como exercem

funcoes de assistente social2?.

Estas profissionais ao deterem um conhecimento tedrico e operacional que lhes advém
da sua formacao especifica possuem uma grande autonomia no seu desempenho
profissional, verificando-se, assim, que as assistentes sociais tém um poder

significativo nesta instituicdo que assenta na sua competéncia.

Assim, conforme se verifica através dos diversos discursos proferidos pelos dirigentes
na entrevista, o servigo social é prestado por técnicas com formacédo, caracterizando-se

a actuacao destas profissionais pela autonomia e competéncia.

“(...) servico social prestado (...) por pessoas devidamente habilitadas, formadas para

exercer esse servico (...)” (D 3);

“Eu diria que sob o ponto de vista técnico quem manda na casa SGo 0s assistentes
sociais (...) a mesa ndo tem competéncia, nem sequer alguma pessoa que tenha
formacgdo... em servico social, portanto a mesa ndo tem competéncia para (...) impor

actuagdo técnica.” (D 5);

“As assistentes sociais sGo a chave-mestra do servigo social que nés prestamos ou que

se presta dentro desta instituicdo.” (D 2);

“(...) a base de funcionamento desta casa é o servico social” (D 1)

No seguimento desta afirmacédo parece relevante mencionar Mintzberg, uma vez que

este salienta que o “Centro Operacional situa-se no amago de cada organizacdo, é a

27 As funcodes das Técnicas de Servico Social da SCMA sao: Apoio Social na area da infancia, juventude,
familias e formacdo profissional. Enquanto que as funcdes das Directoras consistem em dirigir o
equipamento e simultaneamente acumulam funcdes de apoio social a familias, utentes e funcionarios.
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parte crucial da organizacdo que produz os resultados essenciais que a conservam

viva” (MINTZBERG, 1995:43).

De igual modo, as assistentes sociais confirmam de forma unanime que tem

autonomia na instituicdo, como se pode observar nos discursos das entrevistadas.

“Aqui na Misericordia, de facto temos essa autonomia.” (AS 1);

“(...) a misericérdia é das poucas instituicées, das quais oS técnicos conseguem

trabalhar mesmo com autonomia” (AS 2);

“(...) penso que os técnicos desta casa tém toda a autonomia e liberdade (...) tenho total
autonomia de desenvolver as accoes que eu (...) entender desde que isso traga

beneficios para a instituicdo e penso que qualquer técnico aqui o tem”. (AS 3);

“(...) nés aqui temos uma autonomia quase 100%” (AS 4)

Ao contrario da direccdo as técnicas nao sao voluntarias, sendo este aspecto

mencionado por um dos dirigentes.

“(...) as assistentes sociais sdo... sGo funciondrias que tém o seu vencimento (...)” (D 4).

Neste sentido, parece-nos que a configuracdo presente nesta organizacdo € a
burocracia profissional, na medida, em que se verifica a predominancia do centro
operacional, baseando-se, assim, na estandardizacao de qualificacoes. De igual modo,

observa-se que os profissionais tém um grande controlo do seu trabalho.

6.1.4. Recursos

Da analise documental e analise de conteudo foi possivel detectar que a SCMA para
desenvolver uma accdo mais qualificada na intervencdo social, abarcando as varias
dimensodes da situacado-problema, faz-se valer das parcerias que estabelece com

diferentes entidades locais, estatais e privadas:

Servicos Locais de Accdo Social (SLAS) de Almada/CRSS de Setubal, Camara

Municipal, Centro de Emprego, Escolas, Centros de Saude, Juntas de Freguesia,
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Colectividades, Associacoes e IPSS, Comissao de Proteccao Criancas e Jovens, Centro

Social Paroquial, CAE de Setubal, PSP — Escola Segura e IGAPHE.

Esta cooperacao é visivel ao nivel do projecto “Luta Contra a Pobreza — Raizes para um
Futuro de Sucesso” que visa “(...) contrariar a situagcdo de exclusdo e pobreza existentes
e suas caracteristicas de multidimensionalidade; implementar um processo de
desenvolvimento local através de uma intervencdo alargada das forcas vivas do
concelho, estatais ou privadas, em responsabilidade efectiva’ (Relatorio de actividades

de 1993, p. 7).

“Como sabem o primeiro projecto raizes, que de facto é um marco aqui no concelho, e se

calhar em termos do pais (...)" (AS 3).

Existem ainda outros projectos como: “Desenvolvimento Social do Bairro de
realojamento dos moradores da orla costeira da Costa da Caparica’” que visa accionar
um processo de desenvolvimento social urbano integrado no processo de realojamento
e o projecto “Adrenalina” que decorreu da necessidade sentida pela SCMA no ambito
da sua intervencdo nos Bairros sociais do PIA, em que um dos constrangimentos
verificados era a elevada percentagem de jovens que abandonavam o sistema de

ensino no final do 1° ciclo e a inexisténcia de respostas ao nivel educativo e formativo.

“(...) uma experiéncia que tivemos aqui a dois anos e que foi muito interessante, foi o

projecto adrenalina (...) foi uma coisa totalmente nova (...)" (D 4).

“(...) o projecto Adrenalina, que é um sistema alternativo ao sabido educacional normal
distinado sobretudo a criancas e jovens, neste caso mais jovens que ndo tiveram aquele
percurso escolar habitual e quer uma outra oportunidade em termos de os integrarem

profissionalmente” (D 1).

E de salientar que, segundo o Art. 3° do Capitulo I do Compromisso, a “(...) Irmandade
coopera com quaisquer outras entidades ptblicas e particulares (...)’, afirmando mesmo
que “E cada vez mais verdadeira a afirmacdo que ninguém pode trabalhar de forma
eficiente s6. Mesmo voltando a reportar-nos as obras da Misericérdia — nosso farol —
elas, nos nossos dias, exigem respostas que sé os parceiros podem resolver” (Relatério

de actividades de 1993).
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No que concerne a relacao da SCMA com o Estado foi possivel constatar que a
parceria existente nesta relacdo € marcada essencialmente pela vertente financeira,

visivel nos Acordos de Cooperacao que esta instituicao estabelece com o CRSS.

Através da analise de contetido é possivel referir que a SCMA tem “(...) contratos com a
Seguranca Social ... hmm .. que sdo negociados ... hmm ... pela Unido das
Misericérdias (...) é essa receita que vem dos ... do ... do Ministério ... da ... da Acg¢do
Social que ... hmm ... assegura o funcionamento minimo da misericérdia (...) o estado
paga 50% do funcionamento da misericérdia (...) entdo donde vém os outros 50% do
dinheiro? Hmm ... bem ... em parte vem, também, das comparticipacées dos utentes e
das familias, (...) depois hd as receitas provenientes de cotizacées ... de ... de rendas de
algumas propriedades da misericordia (...) a exploracGo de dois parques de
estacionamento (...) doagées (...) e, é assim que se vai completando os outros 50% (...)”

(D 4).

6.1.5. Comunicagdo

A comunicacao ocupa um lugar muito importante no funcionamento da organizacao,

uma vez que “constitui um comportamento organizacional subjacente a vida da

organizacdo e a dos seus membros” (CHAMBEL, 2001:371).

Deste modo verifica-se que é através da comunicacao organizacional que a informacao
€ transmitida na organizacdo, estabelecendo-se assim a relacdo entre os individuos
que dela fazem parte. Esta comunicacdo, entre os distintos membros que formam a

instituicao, permite a circulacao de informacao e o estabelecimento das relacoes.

Por sua vez, a circulacao de informacado, através da estrutura da instituicao, pode ser

descendente, ascendente.

De acordo com Mintzberg, a comunicacdo descendente € transmitida do Vértice
estratégico para o Centro Operacional, assim esta comunicacdo provém de niveis

superiores para niveis inferiores.

Na comunicacao ascendente o fluxo de informacao circula no sentido inverso, ou seja,

do Centro Operacional para o Vértice estratégico.
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De acordo com a analise de contetido € possivel constatar a existéncia de comunicacao
formal e informal, quer por parte dos elementos da direccdo, quer por parte dos
Técnicos de Servico Social, verificando-se a sua adequacdo consoante o local em que

encontrem.

Neste sentido, verifica-se a existéncia de comunicacdo formal, nomeadamente através
das reunides, bem como a presenca de circulacao informacao ascendente, conforme se

pode observar através dos discursos:

“(...) as directoras fazem-nos as comunicagées daquilo que pretendem, do que estd a ser
desenvolvido, nés falamos constantemente com elas, realizamos reunides regularmente
(... (D2).

“(...) outras vezes quando os assuntos sdo mais delicados reunimos e discutimos as

situagées com a direcgdo (...)" (AS 1).

“(...) temos aquelas reuniées com a direc¢do para discutirmos as coisas da casa e de

interesse para a instituicdo essas ... essas sao mais formais.” (AS 2).

Ao nivel da comunicacao informal, pode-se constatar mediante os discursos de ambos
os entrevistados que estes sao estabelecidos durante os encontros extra-reunioes, ou

através de telefonemas.

“(...) apesar de haver reunibes periddicas, mas se hda um problema que surge e é preciso
resolver naquele momento, ndo é preciso estarmos a espera do dia da reunido para se
resolver, é preciso resolvé-lo vamos ou damos um telefonema, vamos resolvé-lo, vamos

conversar (... (AS 1).

“(...) passa pela comunicagdo que temos uns com os outros, pelo a vontade que temos,

de tudo ndo ser tao formalizado (...)" (AS 2).

“(...) o acesso a instituicdo e ao provedor estd aberto a todos, se quiserem vir cd
conversar, vir cd trocar impressées, problemas, com o provedor, ou qualquer membro da

mesa administrativa (...)" (D 4).
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6.2. Cultura Organizacional

De acordo com Chambel e Curral, “O conceito de cultura, aplicado as organizagées,
veio introduzir um novo potencial explicativo, sobretudo em relagdo aos processos que
implicam a participagcdo coordenada de vdrios membros de uma organizagdo”

(CHAMBEL, 2000:179).

A cultura permite compreender como € que individuos que pertencem a diferentes
grupos profissionais, e consequentemente tém atitudes, valores e percepcoes do

mundo diferentes, conseguem trabalhar em conjunto.

A definicao de cultura inclui as manifestacoes nao visiveis que facilitam ou prejudicam
a concretizacao dos objectivos organizacionais e a integracdo necessaria a essa
realizacdo, que se traduzem sob a forma de normas grupais, valores declarados,
filosofia da organizacdao ou do grupo, atitudes, modelos mentais, significados
partilhados. Desta forma a cultura foca aquilo que € partilhado pelos membros de um

determinado grupo.

6.2.1. Caracteristicas da Cultura Organizacional

A Cultura Organizacional apresenta algumas caracteristicas consideradas marcantes,
que no momento do processo de elaboracdo do planeamento estratégico devem ser

levadas em consideracao, para que efectivamente se possa obter o éxito desejado.

6.2.1.1. Ritos, Rituais e Ceriménias

A organizacao utiliza os ritos, rituais e cerimoénias como forma de expressar a sua
natureza cultural, através de actividades praticas compostas por simbolos, artefactos,

linguagem e gestos que representam a sua forma de “ser”.
guag g q p

Assim, podem ser facilmente identificados na medida em que marcam a tradicdo e o

perfil da organizacao.
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Os principais ritos identificados na SCMA sao:

= Ritos de passagem: ocorrem nas novas contratacoes, promocoes e todas as formas

de transferéncia ou mudanca de um estagio para outro dentro das organizacoes.

Como exemplo de uma nova contratacdo referimos a situacao de uma assistente social

que se encontra nos quadros técnicos apenas a nove meses.

“Eu entrei em Dezembro de 2002, entrei numa fase imensamente complicada, tornou-se
um bocadinho complicada, (...) a altura foi um bocadinho conturbada, no entanto,
hmm... com o apoio da prépria equipa em transmitir os proprios valores, as proprias
normas, 0s critérios, os procedimentos, (...) fui comecando a perceber como é que as
coisas funcionavam (...) é muito importante que haja uma uniformalizacdo de critérios e
de maneira de intervir, (...) apesar de ter sido complicada a integrac¢do, posso dizer que
existiu um espirito de equipa, de coesdo entre os técnicos e nomeadamente entre a
equipa, e houve um apoio, uma colaboragdo, o que se tornou fundamental para a minha
integracdo na instituicdo, isto porque, se nédo houver apoio e colaborag¢do por parte da
equipa a integragdo tanto na instituicdo como no funcionamento e no relacionamento

entre todos seria complicadissima” (AS 5).

= Ritos de integracdo: sao as confraternizacoes de final de ano ou prémios para herois
da organizacdo e comemoracdo de aniversarios, despertando para o
comprometimento e unidade dos participantes. No caso da SCMA foi possivel
detectar alguns ritos de integracao, nomeadamente o Jantar de Natal da SCMA onde
os funcionarios confraternizam com os “irmaos” desta Misericordia, mais
concretamente o Provedor, restantes elementos da direccdo e mesarios das
valéncias. E, ainda, de assinalar o Jantar de Natal de cada valéncia em que o

provedor faz questao de participar.

No que respeita as cerimoénias podemos referir a comemoracdo do aniversario da
Misericordia e, conforme compromisso da SCMA, alguns actos como: “(...) a) Missa
Dominical da Irmandade; b) Uma missa sufrdgio por alma de cada irmdo falecido; c)
Exéquias anuais, no més de Novembro, por alma de todos os irmdos e beneméritos
falecidos; (... (Art. 13°) e ainda “(...) reunides de convivio e festividades de cardcter

local e cultural;” (Art. 41°).
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Este tipo de eventos “...) sdo exemplos de actividades planejadas que tém
consequéncias prdticas e expressivas, tornando a cultura organizacional mais tangivel e

coesa” (FREITAS, 1991:21)

6.2.1.2. Mitos

Sao eventos marcantes nas organizacdes que representam pessoas ou passagens
existentes no imaginario mas que contribuem para o modo de pensar, agir e sentir da

organizacao.

Os mitos apesar de nao terem suporte que os comprovem, podem mobilizar a
organizacdo para uma maior integracao através de narrativas incorporadas na

vivéncia organizacional que de qualquer forma difundem os valores organizacionais.

E de referir que nao foi possivel recolher elementos sobre os mitos da SCMA.

6.2.1.3. Histdrias

Grande parte do comportamento organizacional e sua adequacdo ao ambiente deve-se
as histoérias ocorridas na organizacédo e que relatam as origens e factos do passado que

servem no presente como parametros de admiracao, auto-afirmacao e motivacao.

Assim, é de salientar algumas personalidades que ficaram na histéria da misericoérdia,

podendo este aspecto ser comprovado através do discurso de dois entrevistados.

“Por esta Misericérdia passaram inumeras pessoas que ao longo da nossa histéria
enquanto portugueses tiveram um papel relevante, o caso de Garcia D’Orta, o D. Nuno

Alvares Pereira que aqui foram irmdos e aqui ampararam esta instituicdo.” (D 1).

“(...) uma das curiosidades é a unica assinatura que existe ... no mundo do Ferndo
Mendes Pinto, que também foi mesdrio da misericérdia, no documento de posse, em que
ele tomou posse de mesdrio estd a assinatura dele que é uma raridade, é a tunica
porque Ferndo Mendes Pinto foi perseguido, ou pelo menos marginalizado por se ter
indisposto com os jesuitas, ele foi jesuita e ... e... saiu da ordem por (...) alegarem uma
coisa e fazerem outra (...) refugiou-se aqui numa quinta, aqui em Almada (...) onde ele se

dedicou ao fabrico de vinho (...)” (D 4).
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Através das entrevistas foi possivel recolher pequenos fragmentos das histéria desta
instituicdo uma vez que estes continuam vivos na memoria dos membros da direccao,

nomeadamente:

“(...) foi em 74 a nacionaliza¢do do sitio onde ndés estamos. Durante muitos anos este
sitio onde hoje estd a funcionar o CAII funcionou o hospital do concelho de Almada que

foi nacionalizado até a abertura do Garcia de Horta (...)" (D 1).

“(...) e aqui também tinhamos o hospital de Almada, era um hospital da misericérdia,
essa era a principal funcdo da misericérdia quando, ndo tnica, mas era a principal,
quando os hospitais foram nacionalizados a seguir ao 25 de Abril ... ah ... pois, este
também foi englobado no Servico Nacional de Saude e foi considerado hospital distrital
(...] (D 4);

“(...) Ja depois do 25 de Abril fomos obrigados a asseguram um lar de criancas que
existia no Porto Branddo, chamada, nessa altura, Fundacdo D. Nuno Alvares,

actualmente chamamos Lar de Jovens D. Nuno Alvares Pereira (...)” (D 4);

“A histéria da misericérdia de Almada é bastante grande, sdo quase 500 anos, sei que

comecou com uma gafaria que havia aqui na zona de Cacilhas (...)” (D 5);

Na memoria mais recente, € de salientar a “(...) a criagdo do PIA, do PIA I e PIA II, que é
os vazados do Pica Pau Amarelo (...)” (D 2), tendo sido estes espacos cedidos pelo INH,
e ainda a “(...) inauguracao deste CAII (...)” (D 2), onde anteriormente havia funcionado
a antiga gafaria, que apos o 25 de Abril deixou de pertencer a misericordia, tendo sido
posteriormente este espaco devolvido a instituicdo como salienta um dos entrevistados
”(...) foi-nos entregue e ... ficamos com a crian¢a nos bragcos sem saber o que vamos fazer

disto (...) e dai a construcdo deste edificio onde estamos (...)” (D 4).

Outro acontecimento significativo mencionado por outro entrevistado € “...) a

reconstrugdo do Lar de idosos de Costas de Cdo(...)” (D 3).
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6.2.1.4. Herdis

Sao personalidades da organizacao que reinem em si atributos que servem de modelo
para os demais. Sao considerados herois os lideres primais, aqueles que fundam a
organizacdo ou os seus primeiros presidentes e sdo conhecidos pela sua forca de
lideranca. Estas personagens sdo identificados ainda, pelos seus grandes feitos e néo
sdo esquecidos em funcdo do seu carisma. O her6i marca a organizacado a ponto de lhe
transmitir os seus proprios valores e cultura, responsaveis portanto pela expressao

cultural do passado e que de facto influencia o presente da organizacao.

Na SCMA, pensamos ser possivel identificar dois lideres, um ao nivel da direccao da

instituicao e outro ao nivel do Servico Social.

“(...) tenho que prestar a minha homenagem ao Dr. Valente da Cruz, antigo provedor,
que, de facto, era uma pessoa (...) com um sentido humanista bastante grande (... (AS
3)

Ao nivel do Servico Social, € de destacar a Dra. Assis, chegando mesmo a ser
considerada como “(...) uma pedra chave nesta misericérdia, tudo quanto se refere ao
campo social é com ela (...]) (D 4), “(..) eu pessoalmente até penso que isto ndo
funcionava sem a Assis (..)” (D 4) e “(...) num caso concreto temos uma Dra. Maria Assis
que realmente, vocés conhecem, que é realmente uma pessoa extraordindria, é um pilar

nesta casa. Que tem levado a misericérdia mais longe (...)" (D 3).

Podemos assim dizer que este reconhecimento se deve “...) ao grande profissionalismo
e a grande dedicacdo da Dr® Maria de Assis, directora coordenadora técnica desta
instituicdo que cedo, e com os seus 24 anos e meio de instituicdo levou e condicionou
que esta Misericordia tivesse realmente uma grande actuagdo e parte do trabalho que

hoje é feito deve-se, de facto, a ela.” (D 1).

6.2.1.5. Simbolos

Os simbolos sintetizam a organizacao, através destes € demonstrada da forma mais
evidente possivel a sua maneira de ser. Ao adoptar simbologias para as suas
actividades, ha uma atitude consciente de expressar aos funcionarios e utentes que

aquela organizacao esta comprometida com seus principios.
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Estes simbolos podem ser crachas, uniformes, acessorios ou ainda logotipos,
bandeiras e hinos, sdo mensagens directas e claras que materializam os propositos da

organizacao.

Reportando-nos ao simbolo da UMP, é de referir que este espelha os valores das
Misericordias. Assim, as obras corporais sao simbolizadas por uma rosa de sete

pétalas que constam no simbolo da unido das Misericordias e consistem em:

= Dar de comer a quem tem fome;
= Dar de beber a quem tem sede;
= Vestir os nus;

» Dar pousada aos peregrinos;

= Assistir os enfermos;

= Visitar os presos;

= Enterrar os mortos.

As obras espirituais simbolizadas por uma estrela de sete pontas, consistem em:

= Dar bons conselhos;

= Ensinar os ignorantes;

= Corrigir os que erram;

= Consolar os tristes;

= Perdoar as injurias;

= Sofrer com paciéncia as fraquezas do proximo;

» Rogar a Deus pelos vivos e defuntos.

O espirito das obras mantém-se actual, embora adaptado aos dias em que vivemos.
Desenvolve uma intervencao social ndo s6 com a populacdo tradicional, mas também
no apoio a outras situagoes de exclusdo social, que vao emergindo no seio da

sociedade, desenvolvendo um trabalho comunitario integrado.

“(...) as sete obras espirituais e sete obras materiais. E claro que, naquela altura, se
dizia vestir os nus, etc., isso agora ja ndo é bem assim, mas ... hmm ... hmm ...
actualizando as obras das misericérdias para a sociedade actual, verifica-se que 0s

principios continuam perfeitamente adequados ... hmm ... digamos que a nossa ... a
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nossa filosofia continua a ser praticar as obras de misericérdia ... a filosofia da

misericordia é ... a prestacdo voluntaria de servigos a comunidade. (...)” (D 4).

. , /
L ALMADA S

No que respeita, concretamente, ao simbolo da SCMA é de referir a caveira e a cruz, a
par do escudo nacional se evidenciam “porque uma das primeiras e tradicionais acg¢oes
benemerantes das Misericordias foi a de darem e cuidarem da sepultura dos
condenados, ndo sé6 acompanhando-os ao cadafalso, como ainda a ponto de falsificarem
algumas vezes a corda do enforcamento (quando havia suspeitas de gravosa injustica
na pena), para que o condenado ndo morresse, pondo-se-lhe logo a bandeira em cima,
para ficar sob protecgdo da Santa Casa, mas também tomarem a sua conta 0s que
morriam ao abandono, ou lhes era recusada sepultura oficial. Perante o patibulo da
forca e da fogueira e o panorama de um cemitério, se a caveira simbolizava a morte, a
cruz lembrava a esperanca numa vida eterna para la do tempo, tal como desde sempre

foi sublinhado no credo da fé crista.” (www.ump.pt).

6.2.2. Valores Manifestos

O nivel dos valores manifestos é o nivel de valores que orientam o comportamento das
pessoas, diz respeito aos valores, estratégias, objectivos e filosofia responsaveis pelas
atitudes nas organizacoes, nao sdo claramente manifestados e para tanto necessitam

de ser identificados.

“Estes valores desempenham a func¢do normativa de orientar o grupo sobre o modo como
lidar com determinadas situacées ou acontecimentos. Os valores e crencas deste nivel
aparecem como sugestoes, da parte de individuos com influéncia no grupo, para a

resolucao de certos problemas” (CHAMBEL, 2000:183).
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Segundo Schein, os valores manifestos situam-se num nivel menos visivel da Cultura

que o anterior, ou seja, o nivel dos Artefactos, porém é ainda consciente.

6.2.2.1. Valores

Os valores de uma organizacao servem como padrdes para a maneira de pensar e agir
das pessoas. Sao concepcoes que expressam desejo ou relevancia de algo para que a
organizacao estabeleca sua personalidade. Através dos objectivos estabelecidos, das
alternativas escolhidas ou da maneira como as pessoas agem e reagem as situacoes

pode-se observar os valores que permeiam essas atitudes.

Os valores organizacionais sao estabelecidos pelo fundador que define a personalidade
da organizacao através do seu proprio sistema de valores a partir da fundacao e
desenvolvimento onde os valores sdo compartilhados pela colectividade que por sua
vez desenvolvem suas actividades determinando o que € relevante ou irrelevante,

prioritarios ou secundarios.

Nenhuma cultura se consolida sem a existéncia de valores, por isso a sua
compreensdo é fundamental, neste sentido é de referir que existe consonancia na
opinido dos entrevistados quando aos valores da SCMA, sendo de referir que se

baseiam em:

“Os grandes valores deste tipo de instituicées que é comum a Misericérdia de Almada é
o cardcter ndo lucrativo da sua ac¢do numa época em que as pessoas por norma véem e
sentem a pressdo do mercado (...) a nossa preocupacdo é a realizacdo pessoal de
alguém (...) Muitas vezes somos a unica familia, somos o unico elo de ligacdo que as
pessoas tém para com o mundo e isso dd-nos satisfagdo acrescida por tornarmos
alguém num ser humano (...) mais acarinhado que comeg¢a a ser raro na sociedade em

que hoje vivemos (...) A nossa filosofia de actuagdo (...) é a satisfagdo social. (D 1).

“Os valores desta casa desta Santa Casa quase que correspondem ao desenvolvimento

dos servigcos sociais desta casa (...]" (D 2).

“(...) tudo aquilo que se acolhe é tudo um valor (...]” (D 3).
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“(...) as sete obras espirituais e sete obras materiais. E claro que, naquela altura, se
dizia vestir os nus, etc., iSso agora ja ndo é bem assim, mas ... hmm ... hmm ...
actualizando as obras das misericordias para a sociedade actual, verifica-se que 0s
principios continuam perfeitamente adequados ... hmm ... digamos que a nossa ... a
nossa filosofia continua a ser praticar as obras de misericordia ... a filosofia da

misericordia é ... a prestacdo voluntdaria de servigos a comunidade. (...)" (D 4).

“(...) os valores da instituicdo (...) estdo implicitos {(...) explicitados de uma forma ainda
que generalista no préprio compromisso (...) fazer as obras da misericérdia é uma coisa
que tem actualidade, evidentemente que hoje em dia fazemos obras de misericérdia de
uma forma completamente diferente, talvez até com um espirito, com uma actua¢do
completamente diferente daquilo que se fazia que se fazia ha 50 anos, ha 100 ou ha
200, é completamente diferente. Mas em termos de valores e os valores sdo eternos {(...)

(D 5).

6.2.2.1. Objectivos

Segundo os entrevistados podemos concluir que os objectivos da SCMA se baseiam
em:
“(...) prestar apoio a quem mais necessita independentemente da sua proveniéncia

raca, cor ou religiao” (D 1).

“(...) prestar apoio a quem mais necessita, a mais valia é termos a satisfagcdo {...)
estamos a dar a oportunidade de modificar alguém e de dedicarmos a alguém que até
entdo se calhar ndo tinha aquela, aquela ... atengdo que devia. A nossa satisfacao é por
verificarmos que de facto vemos que algo esta a ser feito e hd necessidade de o fazer

cada vez mais e melhor” (D 1).

“(...) os objectivos sdo os que vém consignados no nosso compromisso (...) Logo no artigo
primeiro, o nosso compromisso diz que o objectivo é satisfazer caréncias sociais e
praticar actos de culto catélico, de harmonia com espirito tradicional enformado pelos
principios da doutrina e moral crista e, ainda, pelos usos e costumes da irmandade {...)
o ambito da actividade social da irmandade ndo se confina apenas ao campo da
chamada segurang¢a social e pode abranger também outros meios de fazer o bem,

designadamente os sectores da saude e da educagdo, portanto os objectivos sdo muito
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vastos, é fazer o bem. Desde a actividade social, a satide e a educacgdo (...) actos de

culto porque uma das ... hmm ... obras da misericérdias é enterrar os mortos (...)” (D 4).

“Sempre a vida social, sempre de cardcter social para responder aos mais carenciados”

(D 2).

“E precisamente melhorar o servico que se lhes presta (...)” (D 3).

“Bom, o objectivo geral é (...) que a populagcdo de Almada tenha uma vida, uma vida boa

(...l (D 5).

6.2.2.2. Estratégias

No que se refere as estratégias podemos constatar que a estratégia desta instituicao se
baseia, por um lado, na rentabilizacao dos recursos existentes através da abertura de
um lar com fins lucrativos e, por outro, na subsidiariedade econéomica na medida em

que aqueles que podem pagar contribuam para aqueles que nao o possam fazer.

“(...) um lar de idosos para quem possa pagar (...) seria uma maneira de obter alguns
excedentes ... ah ... econdmicos que pudessem financiar aqueles que ndo podem pagar
(... (D 4).

6.2.3. Tipologia da cultura da SCMA

Segundo Ferreira, Quinn et all insere-se nas tipologias bipolares, na medida em que o
seu modelo de valores contrastantes pode ser representado através de dois eixos que
se aglutinam em quatro quadrantes principais. Uma das dimensodes é constituida por
critérios de eficacia que diferenciam a énfase em flexibilidade e no dinamismo da
énfase em estabilidade, ordem e controlo. Ja a segunda dimensao se caracteriza por
distinguir a énfase na orientacdo para aspectos internos da organizacdo e na
integracdo dos aspectos relacionados a diferenciacdo da organizacdo e a orientacdo

para os elementos do ambiente externo (Cameron e Quinn, 1996, p. 15).

Os quatro quadrantes originarios destas duas dimensdes representam distintos
valores pelos quais as pessoas realizam suas avaliacoes. Assim, cada quadrante

representa um perfil da cultura organizacional (Cameron e Quinn, 1996, p. 18 — 21):
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» Cultura de Regras - possui a suposicao basica de que uma linha clara de decisoes
permite a existéncia de autoridade, regras, controle, sdo elementos chave para o
sucesso da organizacao;

= Cultura de Objectivos — possui como suposicoes basicas: a) o ambiente externo
nao é benigno e sim hostil e b) o principal negécio da organizacao é melhorar sua
posicao competitiva;

= Cultura de Apoio - possui como suposicoes basicas: a) o ambiente organizacional
pode ser melhor gerido através de equipes de trabalho e desenvolvimento dos
funcionarios e b) a tarefa da geréncia € delegar poderes aos funcionarios e facilitar a
participacao, o comprometimento e a lealdade destes;

= Cultura de Inovacao - possui como suposicoes basicas: a) iniciativas pioneiras e
inovativas sdo as que determinam o sucesso e b) a tarefa fundamental da geréncia é

a de ser empreendedora, criativa, flexivel e adaptavel.

DIAGRAMA 1

Modelo das Relacoes Humanas  Participacao Flexibilidade Rapidez Modelo dos Sistemas Abertos

A B

APOIO INOVACAQ

Coesao Crescimento

Perspectiva externa

Perspectiva Interna 4 /

Informacéao Produtividade

REGRAS OBJECTIVQS

D C

Modelo dos Processos Internos Estabilidade Controlo Planeamento Modelo dos Objectivos Racionais
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Ao analisar-se o diagrama 128 em linhas gerais pode-se observar que estamos perante
uma instituicdo em que a flexibilidade se sobrepoe ao controlo, estando mais voltada
para o interior do que para o exterior, existindo o predominio das relacées humanas
sobre os objectivos racionais e atribuindo maior importancia aos processos internos

do que aos sistemas abertos.

Deste modo, trata-se de uma organizacao cuja tipologia predominante € a cultura de
apoio que se caracteriza por ser um lugar de trabalho amigavel onde as pessoas
partilham muito de si préprias. E uma instituicio que se une pela tradicdo e lealdade

onde o envolvimento e o contrato psicologico é elevado.

A SCMA é uma instituicdo que enfatiza os beneficios, a longo prazo, da aposta nos
recursos humanos, sendo importante a elevada coesao. O sucesso desta instituicao €
definido em termos de sensibilidade em relacdo aos que procuram a organizacao e de
preocupacao pelas pessoas, € uma instituicdo que pde em primeiro lugar o trabalho

em equipa, a participacao e o consenso.

Contudo, é possivel encontrar ainda nesta instituicdo a presenca de caracteristicas de
outras culturas, nomeadamente, a de Regras e a de Inovacao, existindo um equilibrio

entre a importancia destas para a SCMA.

Da cultura de Regras sobressaem caracteristicas ao nivel da lideranca organizacional
em que os lideres tém orgulho em serem bons coordenadores, organizadores e de
elaborarem procedimentos eficientes. Bem como ao nivel da énfase estratégica em que
a preocupacdao de longo termo é centrada na estabilidade, regularidade e

“performance” com eficiéncia.

Da cultura de Inovacao pode-se constatar, como caracteristicas dominantes, a énfase
estratégica em que € relevante ver oportunidades de mudanca e enfrentar novos
desafios, sendo a énfase de longo termo colocada no crescimento e na aquisicao de

Nnovos recursos29.

No que respeita a cultura de objectivos, pode-se constatar que a sua presenca € pouco
representativa, visto que esta instituicao nao esta orientada para os resultados. Deste

modo, parece pertinente considerar que a SCMA a médio prazo devera realizar um

28 O grafico representa a totalidade do universo de pesquisa
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movimento de qualidade que se baseara numa aposta na demonstracao de resultados

(objectivos).

No entanto, analisando a tipologia da cultura da SCMA, é de referir que existem
algumas diferencas de percepcao entre Assistentes Sociais e os elementos da Direccao,
conforme se pode observar no diagrama 2.

DIAGRAMA 2

Modelo das Relacoes Humanas Participacao Flexibilidade Rapidez Modelo dos Sistemas Abertos

A B

APOIO INOVACAQ

Coesao Crescimento

Perspectiva Interna Perspectiva externa

Informacao Produtividade

REGRAS OBJECTI

®
»n

D C

Modelo dos Processos Internos Estabilidade Controlo Modelo dos Objectivos Racionais

' Direccao

. Assistentes Sociais

Assim, através deste diagrama pode-se observar que ao nivel das caracteristicas
dominantes existe concordancia entre a direccdao e os assistentes sociais, na medida
em que ambos consideram a SCMA como um local de trabalho amigavel, onde as

pessoas partilham muito de si proprias.

No que respeita, a lideranca organizacional ambos consideram que os lideres tém

orgulho em serem bons coordenadores, organizadores e de elaborar procedimentos

29 E de salientar que esta inovacdo se centra sobretudo na aquisicio de novos campos de intervencio.
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eficientes, no entanto, os membros da direccdo consideram de igual modo os lideres
ou os responsaveis principais da organizacdo como mentores, podendo até ser figuras
parentais. No entanto, relativamente as assistentes sociais estas consideram que os

lideres sao inovadores e com gosto pelo risco.

A distinta percepcdo de lideranca entre dirigentes e assistentes sociais, pode levantar
a seguinte questao: Serd que ambos se referem aos mesmos lideres? Ou serd que os
dirigentes tinham em mente o Provedor da Instituicdo e as técnicas de servigo social a
sua coordenadora técnica? Face a insuficiéncia de dados recolhidos nao se pode

concluir o motivo destas distintas percepcoes de lideranca.

No que concerne, a gestdo dos empregados ambos consideram tratar-se de uma
cultura de apoio, uma vez que a instituicdo coloca em primeiro lugar o trabalho em

equipa, a participacao e consenso.

De igual forma, relativamente a coesdo organizacional, ambos consideram que a

organizacdo se une pela lealdade ou pela tradicdo, sendo o envolvimento elevado.

Porém, na énfase estratégica verifica-se a existéncia de divergéncias entre ambos, na
medida em que os membros da direccao consideram que a preocupacao de longo
termo é centrada na estabilidade30, regularidade, e “performance” com eficiéncia,
enquanto que os assistentes sociais consideram que a énfase de longo termo devera
recair no crescimento e na aquisicado de novos recursos, onde as oportunidades de

mudanca e o enfrentar novos desafios se torna bastante relevante.

Quanto aos critérios de sucesso, os assistentes sociais defendem que este é definido
em termos de sensibilidade em relacdo aos que procuram a organizacao e preocupacao
pelas pessoas, enquanto que a direccao para além desta caracteristica considera ser

importante a instituicdo ter novos servicos individualizados.

Considerando-se apenas a opinidao da direccao €& possivel afirmar que a cultura
continuaria a ser uma cultura de apoio enquanto que na opinido dos Assistentes
Sociais esta instituicao tem nao s6 uma cultura de apoio como também uma cultura

virada para a inovacgao.

30 Esta estabilidade no entender do grupo relaciona-se com a parca rotatividade de funcionarios na
instituicdo, no entanto ndo nos foi possivel, através das entrevistas e questionarios, confirmar este
facto.

Pratica Profissional versus Cultura Organizacional 74



Apresentacao dos Dados

Estes consideram a SCMA como um local de trabalho dinamico, empreendedor e
criativo onde as pessoas tomam iniciativas e assumem riscos, sendo os lideres

considerados como sendo inovadores e de gosto pelo risco.

Aqui mais uma vez é de realcar a figura de destaque da Dra. Maria de Assis,
Coordenadora Técnica do Servico Social, através do trabalho que desenvolve com o

auxilio da restante equipa técnica.

Parece-nos possivel considerar que se trata de uma equipa em que ver oportunidades
de mudanca e enfrentar novos desafios é importante, sendo a énfase de longo termo

baseado no crescimento e na aquisicao de novos recursos.

E, ainda, de referir que se trata de uma cultura em que a organizacao, neste caso a

Dra. Maria de Assis, encoraja iniciativas e liberdade individual.

6.3. Prdtica Profissional do Assistente Social

6.3.1. Axioldgica

Segundo Maria do Carmo Falcao os principios da pratica do servico social apresentam
uma componente axiologica. Segundo Dantas, esta componente “(...) refere-se as
concepcodes doutrinarias valorativas; as orientacdes praticas e atitudes, fundadas em
determinados valores, que imprimem direccao definida a pratica profissional”

(DANTAS in FALCAO, 1977:28).

Relativamente aos valores que orientam a pratica profissional das assistentes sociais
da SCMA pode-se encontrar através do discurso de uma das entrevistadas o valor da

solidariedade.

“l...) os seus funciondarios e, ai entra bastante o servico social, fazem também

solidariedade social” (AS 1).

Outros valores adoptados na intervencao das assistentes sociais desta instituicao séo,
como se pode comprovar pelos seus discursos, a cidadania, a valorizacado e respeito
pela pessoa humana, a participacao desta no seu projecto de vida e na sociedade, bem

como a sua propria autonomia.
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“l...) é ter sempre tendéncia de informacdo, elucidacdo, capacitar a pessoa dos seus

direitos (...)” (AS 2).

“l...) €& desenvolver uma ac¢do social responsdvel, ndo numa perspectiva
assistencialista, é no sentido, de facto, de proporcionar (...) ou facilitar o acesso,
proporcionar competéncias, de facto, para que as pessoas possam exercer 0S Seus
direitos de cidadania (...) é tentar de facto que ao utentes ou a populagdo (...) tenha uma

participagdo (...)” (AS 3).

“(...) é a ética, é a cidadania {(...) o sigilo profissional {(...) valorizar a pessoa, no sentido,

de desenvolver a auto-estima das pessoas, das tornar autéonomas (...)” (AS 4).

“(...) ha o respeito pela individualidade de cada um {(...) tentar o envolvimento do mesmo
no seu projecto, na delineagdo do seu projecto de vida (...)”. Referindo, ainda outro valor

que é “(...) a questdo da iseng¢do” (AS 5).

Esta assistente social mencionou ainda um aspecto extremamente relevante que se
relaciona intrinsecamente com a questao dos valores, que € a imparcialidade, ou seja,

nao deixar que os seus valores pessoais interfiram na sua actuacao.

“(...) tentar que os nossos proprios valores ndo interfiram (...) nés nunca perdemos a
nossa individualidade, o que temos que fazer é ser isentos (...) é tentar distinguir ...

hmm ... esses mesmos valores, 0s nossos, da pessoa (...)".(AS 5)

Deste modo, constata-se, através dos discursos das entrevistadas, que os valores
defendidos pelas técnicas de servico social da SCMA sao na sua esséncia os valores
que a autora anteriormente mencionada defende, nomeadamente, o valor e a
dignidade humana; o bem-estar e integridade do grupo; o progresso e desenvolvimento

do individuo e da sociedade.

Assim, a intervencao destes profissionais ao ser enformada por estes valores
aproxima-se de uma intervencao de ideologia humanista, defendida por Maria do

Carmo Falcao, em oposicdo aquilo que a autora designa de pseudo-tecnicismo.
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6.3.2. Cientifica

Para além dos principios da pratica apresentarem, como se referiu anteriormente,
uma componente axiologica, Maria do Carmo Falcio, menciona ainda uma

«

componente cientifica. De acordo com Dantas, esta componente “ (...) representa o
conjunto das generalizacdes, leis e teorias formuladas pelas ciéncias, cujas
investigacoes dizem respeito aos fenomenos da realidade a ser modificada, fornecendo

o embasamento empirico necessario.” (DANTAS in FALCAO, 1977:28).

Ainda neste ambito, a autora salienta que apesar do servico social ndo ser uma
ciéncia, mas sim, uma disciplina profissional, “(...) nada o impede de produzir

conhecimentos ou teorias de sua praxis e voltada para esta.” (FALCAO, 1977:17).

Deste modo, pode-se constatar, através das entrevistas, que o modelo teorico utilizado
na pratica profissional dos assistentes sociais € o Empowerment, sendo este referido
de forma explicita por uma das técnicas “(...) eu tento sempre basear-me no processo de

capacitagdo, no empower {(...)” (AS 5).

Segundo, Carla Pinto o Empowerment é “um processo de reconhecimento, criacdo e
utilizagdo de recursos e de instrumentos pelos individuos, grupos e comunidades, em si
mesmos e no meio envolvente, que se traduz num acréscimo de poder — psicolégico, sécio
cultural, politico e econémico — que permite a estes sujeitos aumentar a eficdcia do

exercicio da sua cidadania’ (PINTO, 1998:247).

Neste sentido, constata-se que as assistentes sociais da SCMA defendem os direitos
dos individuos e da comunidade, nas instituicdes politicas ou sociais e da sociedade
em geral. Deste modo, as técnicas desenvolvem, por um lado, a participacao activa
pelo cliente, e por outro, procuram desenvolver a capacidade do utente em se

representar a si mesmo na defesa dos seus interesses.

“(...) para que as pessoas possam exercer os seus direitos de cidadania {(...)” (AS 3).

Este modelo pressupdée que o profissional de servico social tem que acreditar na
pessoa, ou seja, nas suas potencialidades e forcas, na sua capacidade para determinar
a direccao da sua vida, sendo responsavel pela mesma. Assim, cabe aos profissionais

ajudar e treinar os utentes a acreditar em si mesmos.
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Perante isto, pode-se constatar que esta abordagem implica uma concepg¢ao do utente
como alguém que € capaz de tratar da sua situacao, de se regenerar e fortalecer a si
proprio e aos outros individuos, para tal o utente utiliza os seus recursos internos, as
suas capacidades e potencialidades, a par dos recursos do assistente social e do meio

envolvente.

Desta forma, pode-se verificar que a maioria das profissionais de servico social da

SCMA pretendem €...) incentivar a autonomia das pessoas, faze-las crescer (...)” (AS 2).

Para tal torna-se necessario definir programas e intervencoes com base nas
necessidades e preferéncias expressas pelos clientes e pelas suas comunidades,
incentivando a participacdo activa dos clientes na elaboracdo e execucdo dos

programas a eles.

Referindo uma das técnicas que € necessario “...) tentar o envolvimento do mesmo no

seu projecto, na delineagdo do seu projecto de vida (...)” (AS 5).

Neste sentido, €é imprescindivel que o profissional néo apresse o ritmo
necessariamente lento do processo de empowerment nem deixar-se levar pelo

desencanto trazido pelas dificuldades desta abordagem.

Em suma, na perspectiva da autora anteriormente mencionada o profissional, nesta
abordagem teorica desempenha os papeis de mobilizador de recursos e energias,
facilitador, municiador da auto-estima e auto-conhecimento do cliente, representante
dos interesses do cliente, treinador e formador de competéncias e de capacidades,
gestor e administrador de acc¢oes de intervencao, consultor de recursos, organizador e

planificador de intervencoes e investigador da realidade social.

Perante o que se referiu anteriormente, pode-se concluir que a componente cientifica
assume um papel importante para as Técnicas da SCMA, verificando-se que todas
frequentam accdes de formacéo, contribuindo este facto para a actualizacdo dos seus

conhecimentos teodricos e, consequentemente, da sua intervencao.
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6.3.3. Operativa

Os assistentes sociais ao intervirem numa determinada realidade devem definir os

objectivos que pretendem alcancar com a sua actuacao.

Assim, os objectivos que as técnicas da SCMA tracam variam de acordo com a
populacado com que trabalham e respectiva valéncia em que esta inserida. Através dos
testemunhos das proprias podemos captar os objectivos que seguidamente se
passarao a citar.

“(...) é apoiar em termos de conhecimentos técnicos (...) a direcgdo (...) os utentes e a

especificidade de cada valéncia” (AS 1).

“(...) incentivar a autonomia das pessoas, faze-las crescer (...)” (AS 2).

“(...) na area dos idosos penso que tem a ver com, de facto, dinamizar acgées que
facilitem a relagdo com a familia (...) facilitar o acesso a apoios a vdrias prestagoes (...)
apoiar os idosos na participagdo (...)”. Para a darea comunitdria a entrevistada define
como objectivos “(...) apoiar individuos (...) ou familias... hmm... a definir o projecto de

vida (...) no acesso a direitos (...)” (AS 3).

“(...) o principal para mim é tentar a autonomizac¢do das pessoas (...) ou em termos
monetdrios, econémicos (...) ou operando mesmo 0S Servigos, para ajudar as pessoas

que estdo dependentes dos servicos (...)” (AS 4).

“(...) € promover a autonomia (...)” (AS 5).

Em funcao dos objectivos que as técnicas tracam e que foram anteriormente referidos

torna-se necessario definir as estratégias mais adequadas para alcancar os primeiros.

No que diz respeito as estratégias, utilizadas pelas técnicas de servico social desta
instituicdo, podemos constatar que as estratégias sado bastante diversificadas,

relacionando-se este facto com as distintas valéncias e suas problematicas.

Assim, de acordo com uma das entrevistadas “ Uma grande estratégia é pensar que as

pessoas se sintam a vontade (...)”. (AS 1).
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Neste depoimento pode-se constatar uma grande preocupacdo por parte da
entrevistada em relacdo aos idosos, de forma a minorar a sua perda ao nivel da sua

auto-estima, sentimento de abandono e perda dos seus bens (casa, objectos, etc.).

Intervindo as técnicas de Servico Social com uma popula¢do bastante carenciada a nivel
econdémico outra estratégia referida “(...) é proporcionar competéncias a varios niveis no

sentido, de facto, da insercdo sécio-profissional e sécio-econémica (...)” (AS 3).

De igual modo, a participacdo € outra das estratégias utilizadas, denotando este
aspecto a preocupacao por parte dos técnicos relativamente ao desenvolvimento
individual e colectivo através da integracdo das pessoas na vida institucional e

comunitaria, o que permite também potencializar as suas capacidades.

A valorizacao destas, assim como a motivacao e responsabilizacdo dos utentes, sao

para os técnicos entrevistados, elementos essenciais relativos a participacao.

“(...) nés ndo devemos substituir as pessoas (...) no sentido da participacdo, passa de

facto pelas questées da valorizagado (...)” (AS 3).

“(...) no acompanhamento de uma familia de rendimento minimo, se calhar passa por
serem avaliadas as potencialidades e habilidades de uma pessoa e, de facto, ndo ser o
técnico a definir que os vdrios dominios de intervencdo tenham que ser estes. Mas, se

calhar colaborar, ver com a familia (...)” (AS 3).

“(...) é fazer os tais protocolos com as pessoas (...) assumimos um compromisso de parte
a parte (...) eu dou-lhe alguma coisa e ele tem que me dar algo em troca a mim {(...)” (AS

4).

“(...) tento sempre delinear uma estratégia por pequenos passos, porque uma pessoa que
ndao é autéonoma (...) que estd desinserida de diversas dreas, ndo é de um momento para

o outro que vai ficar inserida, tem que ser por pequenos passos (...)” (AS 5).

Outra das estratégias mencionada pelas técnicas € a animacdo soécio-cultural,
associando-se esta estratégia a da participacdo, uma vez que podera conduzir ao

fortalecimento de lacos de identificacdo com o territorio, com as tradicoes e habitos
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culturais e que remete para um envolvimento dos utentes que os responsabiliza pela

vida da comunidade.

“(...) por exemplo temos a animacgdo sécio-cultural (...)” (AS 3).

Neste contexto as actividades levadas a cabo sdo bastante variadas, como se pode
constatar através das entrevistas e dos Planos de Accao elaborados anualmente pelos

técnicos da instituicao.

As actividades desenvolvidas sdo as seguintes:

» Culturais - idas ao teatro, cinema, exposicoes, pintura, grupos folcléricos;

= Manuais - crochet, bordados, trabalhos em madeira, confeccdo de roupa ;

= Recreativas - festas populares, carnaval, festa da primavera, passeios, bailes,
piqueniques;

= Domesticas - pequenos trabalhos de limpeza e jardinagem;

= Desportivas - ginastica, jogos de futebol, e.t.c..

Outra estratégia referenciada por uma das entrevistadas sdo os estagios, pois desta
forma a instituicao pode desenvolver determinadas actividades sem custos, e por
outro lado, beneficiar em termos de conhecimento, ou seja, de novas perspectivas que

possam trazer contributos para a instituicao, que se traduzirdo em mais valias.

“(...) recorremos (...) a essas estratégias... formacées que nos possibilitem depois

estdgios, estamos abertos a estdgios.” (AS 2).

Os Técnicos da SCMA elegem ainda como estratégias o trabalho em parceria que
pressupdoe uma concertacao de esforcos e empenhamentos, produzindo um trabalho
mais completo e aprofundado que tera um impacto mais abrangente junto da

populacao.

A parceria permite o desenvolvimento de uma accao mais qualificada na intervencao

social, abarcando as varias dimensodes da situacao-problema.
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“(...) estratégias que tem comegcado muito a existir é a articulagGo entre os técnicos e
outros servigos, sem articulacdo (...) resultam passos estratégicos mal estruturados {...)

resulta uma intervengdo ndo coerente (...)” (AS 5).

As estratégias passam ainda, apos a identificacao de situacoes/problema, pela criacao
de novas valéncias de modo a poder responder aos problemas, comecando como refere
uma das Técnicas “(...) por uma coisa pequena e depois as coisas vao ... penso que por
um lado a intervengdo é de facto em zonas carenciadas e portanto bastante carenciadas
em que haja de facto uma concentracdo de problemdticas bastante grande, mas por
outro lado também tem sido responder as dreas tradicionais a nivel das crianc¢as e dos

idosos” (AS 3).

“(...) criando novas valéncias, mas fazendo um trabalho que seja, por exemplo, inovador
aqui no concelho, pronto, criando respostas, que neste momento, é assim, existem
porque hd respostas, por exemplo, que a misericordia que ja existem s6 que sGo muito
deficitarias neste momento, e tentar também criar outras respostas, por exemplo, que
sejam inovadoras ou tentem responder a algo que as outras instituicbes que neste

momento ainda ndo respondem {(...)” (AS 4).

Para a concretizacdo das estratégias seleccionadas pelas Técnicas torna-se relevante e
extremamente premente que os Técnicos procedam a mobilizacdo de recursos.
verificando-se que os recursos que as Técnicas utilizam sdo basicamente os recursos

locais, assim como, o quadro de pessoal.

“Portanto, os recursos é o quadro de pessoal da valéncia {(...)”". (AS 2).

“(...) utiliza-se os recursos existentes na zona, nomeadamente, a Camara, a Junta de
Freguesia (...) o comércio local e... também as préprias pessoas comuns {(...) contactamos
empresas, jornais e revistas, que entretanto tem colaborado connosco (...) o Garcia
D’Orta, os varios centro de saude, a Seguranca social (...) técnicos de outros lares, ou

Centros de Dia (...)“ (AS 1).

“(...) temos aqui algumas instituicées na zona a que recorremos, nomeadamente a AMI

(-..) articulamos com a UMAI (...)” (AS 5).
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“(...) a instituicdo recorre a outros servicos da comunidade {(...) centro de emprego, todos

0s projectos que estdo a nivel de centro de emprego (...)” (AS 2).

E de salientar, neste contexto que os recursos institucionais acima descritos assentam
num trabalho de parceria, anteriormente referido como uma estratégia por uma das
Técnicas, desenvolvido entre os técnicos da SCMA e os técnicos de outras instituicoes
locais, sendo este facto sublinhado devido a sua significativa importancia na pratica

profissional por algumas das técnicas entrevistadas.

“(...) ha ai uma parceria, trabalho de parceria.” (AS 1).

“Em termos de recursos, a misericordia tem uma pandplia de parceiros (...) ha toda uma
cultura de parceria (...) ndo é cada uma na sua capelinha (...) “(AS 3).

Outro recurso referido no discurso de uma das Técnicas sdo os proprios utentes da
instituicdo, uma vez que se trata de uma populacdo bastante carenciada e
marginalizada, os técnicos de servigo social ao promoverem a autonomia dos utentes,
potencializam as suas capacidades e competéncias, acabando por privilegiar os
utentes sempre que a SCMA necessita de funcionarios. Deste modo, a instituicao ao
dar-lhes esta oportunidade contribui para que estes sejam eles proprios um agente de

mudanca.

“(...) como estamos a trabalhar com familias, se calhar dar formagdo a essas familias
para que possam elas préprias vir a ser funciondrios da propria instituicdo (...) os
nossos utentes sdo todos altamente carenciados, mas independentemente de custos
financeiros ha alguma preocupacdo de facto, de priorizar situacées de familias que

estamos a apoiar” (AS 3).

Também o voluntariado € mencionado pelas Técnicas como um recurso para a

instituicao, traduzindo-se este facto numa mais valia.

“(...) quando fazemos vendas la em baixo, e isso traz algumas pessoas e, dai vir até
alguns voluntarios para pertencer ao grupo de voluntariado que estamos agora a

dinamizar (...)” (AS 1).

“(...) Neste momento tenho ainda sé trés grupinhos (...) o grupo de Vicentinos aqui do

Porto Branddo (...) que tem... ah... uma actividade de cariz religioso (...) tem também
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quatro ou cinco pessoas que nos agjudam em momentos pontuais durante o ano, festas
grandes, nos Santos Populares (...) e depois tem trés ou quatro elementos (...) para

fazerem acompanhamento a nivel de consultas e de compras (...)” (AS 2).

Porém, esta assistente social defende o voluntariado mas salienta que “...) o voluntdrio
tem que ser uma pessoa com pés e cabeca, com um nivel emocional e psicolégico
bastante equilibrado {(...)”, encarando o voluntario “...) como se fosse um funciondrio (...)
um funciondrio que tem um hordrio especial (...) com tarefas muito bem delimitadas, com
uma articulagdo muito préxima das funciondrias, de mim e de todos os técnicos {(...)” (AS
2). Deste modo, verifica-se a preocupacao por parte desta Técnica em salvaguardar o

bem-estar dos utentes, ao defender um voluntariado com qualidade.

Perante tudo o que foi referido, pode-se constatar que as assistentes sociais através da

sua pratica contribuem significativamente para a SCMA.
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7. CONFRONTACAO DAS HIPOTESES

Com o intuito de conseguir obter uma resposta a pergunta de partida “Qual a
influéncia da prdtica profissional do Assistente Social na cultura organizacional da
Santa Casa da Misericérdia de Almada, e vice-versa?”, proceder-se-a a confrontacéo
entre a analise dos resultados obtidos e tratados e as hipoteses que inicialmente foram

formuladas, para que desta forma se possa confirmar ou infirmar as mesmas.

H; - Uma elevada coincidéncia de valores e objectivos presentes na organizagdo e nha

prdtica profissional do Assistente Social é geradora de identificagdo organizacional

Através da analise das entrevistas podemos detectar que os valores enunciados pela
maioria dos membros da direccao decorrem da inspiracdo cristd do designado
Compromisso da irmandade da SCMA, mais concretamente, as sete obras espirituais e

as sete obras materiais.

As sete obras espirituais traduzem-se em Dar bons conselhos, Ensinar os ignorantes,
Corrigir os que erram, Consolar os tristes, Perdoar as injurias, Sofrer com paciéncia as
fraquezas do proximo e Rogar a Deus pelos vivos e defuntos. As sete obras materiais
consistem em Dar de comer a quem tem fome, Dar de beber a quem tem sede, Vestir
os nus, Dar pousada aos peregrinos, Assistir os enfermos, Visitar os presos e Enterrar

0s mortos.

Relativamente, as sete obras espirituais e materiais, apesar de os dirigentes referirem
que estas se encontram adaptadas aos dias de hoje, pode-se detectar ainda a presenca
de elementos de cariz assistencialista em alguns membros da direccdo, podendo-se
encontrar nos seus discursos o legado da sua historia, sobretudo, a filosofia crista,

uma vez que sao voluntarios e inspirados por um espirito de missao.

Neste contexto, é de salientar que os valores da instituicdo sdo sobretudo de caracter
altruista, sendo a operacionalizacdo dos mesmos, por parte de alguns elementos da
direccao, ainda hoje perpassada pela caridade crista, e consequentemente por accoes
de benevoléncia, assim como, por uma postura assistencialista, conforme se pode

verificar nos seguintes exemplos.
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“(...) houve ai uma troca de sensibilizagdo de ajuda a misericérdia, e eu fui la levar uma
roupazinha (...)”, referindo ainda que “(...) a pessoa que estd na secretaria presta um

servigo social (...) com determinado bom modo, carinho, etc (...)” (D 3)

Este aspecto, reflecte-se de igual forma nos objectivos da instituicdo, sendo este facto
mencionado por um dos dirigentes que refere que o objectivo € ajudar os mais
carenciados e “(...) praticar actos de culto catélico, de harmonia com o espirito
tradicional enformado pelos principios da doutrina e moral cristd, ainda, pelos usos e
costumes da irmandade(...), salientado o mesmo entrevistado ainda neste ambito que

os “(...) objectivos sdo muito vastos, é fazer o bem31.” (D 4).

Assim, de um modo geral, como ja foi referenciado anteriormente, o grande objectivo
de acordo com a maioria dos dirigentes desta instituicdo € sobretudo prestar apoio aos

que mais necessitam.

No que diz respeito ao servico social, pode-se constatar, através do discurso das
técnicas entrevistadas, que os seus valores assentam na solidariedade, na defesa dos
direitos de cidadania, na valorizacdo e respeito da pessoa humana e na

confidencialidade32.

Deste modo, e de acordo com o que Maria do Carmo Falcao defende, verifica-se que os
valores que orientam a pratica profissional do servico social sado essencialmente

valores humanistas.

Contudo, como referiu uma das assistentes sociais, a pratica profissional desenvolvida
pelos técnicos desta instituicdo afasta-se da perspectiva assistencialista33, devendo-se
este facto a utilizacao de uma metodologia adequada as finalidades do servico social e
simultaneamente aos valores defendidos pela ética profissional que orientam a

postura e a intervencao dos técnicos.

Nesta perspectiva, pode-se constatar através do discurso das técnicas que os seus
objectivos passam essencialmente pela autonomia dos utentes e pela defesa dos
direitos de cidadania, encontrando-se, assim, estes objectivos de acordo com o modelo

teorico utilizado pelas técnicas, ou seja, o Empowerment.

31 Fazer o bem é um conceito que estad normalmente associado na cultura ocidental a doutrina crista.

32 A confidencialidade é defendida como um valor, segundo Sarah Banks

33 Vide pag. 76 - citacdo do discurso AS: 3
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Desta forma, verifica-se que os objectivos da pratica profissional sdo coincidentes com
os da instituicdo, na medida, que visam responder as populacdoes carenciadas e

marginalizadas.

De acordo com os argumentos anteriormente mencionados, pode-se confirmar a
hipotese parcialmente, uma vez que se verifica uma elevada coincidéncia entre os
valores e objectivos da organizacao e pratica profissional, o que gera identificacao dos

assistentes sociais com a organizacao.

Esta identificacao € salientada por uma das técnicas que refere que “Quando ha essa
entrega e, pronto, mesmo dedicagcdo é porque a pessoa se identifica, ndo é? porque
sendo ndo se consegue trabalhar neste tipo de instituicdo, ou a pessoa se identifica e se
entrega, ou entdo nao consegue trabalhar e imediatamente se vai embora, porque... pelo

tal espirito de solidariedade, entrega aos outros” (AS 1).

No entanto, a operacionalizacdo desses mesmos valores e objectivos é distinta, estando
este facto relacionado com a formacao técnica destes dois grupos, dirigentes e

assistentes sociais.

H, - A autonomia técnica do assistente social na sua prdtica profissional cria condigdes

favordveis para influenciar a cultura organizacional

Trata-se de uma instituicAio com uma configuraciao bastante descentralizada em
termos de poder em que os profissionais trabalham de um modo independente, o que

lhes permite que exercam a sua actividade com grande autonomia.

Este aspecto, é confirmado por todos os técnicos de servico social, os quais através
dos seus depoimentos revelam que tém uma elevada autonomia no exercicio das suas
funcoes técnicas, nomeadamente, na definicao de objectivos, estratégias e mobilizacao
de recursos de forma a responder as situacdes/problemas dos utentes e da populacéo

em geral.

“(...) nés aqui temos uma autonomia quase 100% (...) decidimos tudo por nés, quando
vem algum utente ter connosco ou quando nos aparece alguma situacdo (...) temos

autonomia para contactar a Camara, IGAPHE, escolas, tribunais (...)” (AS 4)
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“Eu penso que a Misericordia é das poucas instituicées, das quais 0s técnicos

conseguem trabalhar mesmo com autonomia (...)” (AS 2)

“(...) Sinto autonomia de certa forma sinto, é claro que a autonomia é sempre relativa

mas, mas ninguém me impoe (...) que tem que ser assim ou assado (...)” (AS 5)

O discurso desta técnica indica que apesar de existir uma elevada autonomia por
parte dos técnicos dentro da organizacao, esta autonomia tem limites. As limitacoes
existentes na autonomia técnica da pratica profissional dos assistentes sociais, € de
igual forma referenciada por outra das entrevistadas, que salienta como limitacdes a
questao financeira e a admissao dos utentes. No entanto, € de destacar que a
limitacdo a autonomia colocada pela questdo da admissao dos utentes prende-se

essencialmente com o facto de a direccao ter que dar o seu consentimento.

“(...) S6 nao temos autonomia na admissdo dos utentes dos lares de idosos e de jovens,
porque apesar de sermos nés a fazer a admissdo dos mesmos, a lista de admissdo tem
que ir sempre para a direccdo aprovar a entrada dos mesmos na instituicdo, e a nivel

financeiro.” (AS 1).

Neste ambito, € ainda de salientar que esta autonomia técnica de que gozam os
profissionais de servico social desta instituicdo, também €& percepcionada pelos

membros da direc¢cdo, conforme se pode verificar nos discursos de alguns dirigentes.

“A cultura desta organizacdo é influenciada pelo servigo social (...) A nossa base e a
nossa génese é prestar apoio a quem mais necessita. Obviamente se determinada
técnica e, neste caso o servigo social indica-nos necessidades de actuagdo, porque
considera que ha determinados ntcleos ou determinados segmentos populacionais que
precisam de apoio, obviamente que isso se vai reflectir na nossa (...) actuagdo. Exemplo
disso, é o projecto Adrenalina (...) veio preencher ... ah ... uma necessidade ou uma
lacuna existencial em termos deste pais. (...) de certa forma a nossa cultura em termos
de organizacdo ... ah ... alterou-se e ... ampliou-se face a essa constatacdo e essa

necessidade de arranjarmos uma solugdo.” (D 1).

“(...) tem que ser forcosamente influenciada pelo servico social ... hmm ... se o servigo
social para desempenhar as suas funcoes, porque ele é que desenha, os técnicos é que

desenham aquilo que devem fazer, portanto se a Mariana (...) diz: eu para desempenhar
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aqui as minhas fungées sociais, etc., eu necessito disto ou daquilo pois obrigam-nos a

nés a fazer, a dar uma volta (...). (D 3).

“(...) nao hd ninguém que tivesse um passado ligado ao social, de modo que ... o papel

do corpo técnico é fundamental (...)” (D 4).

Perante estes discursos, verifica-se que a direccao necessita dos técnicos de servico
social, ou seja, da sua competéncia profissional para que a instituicao responda de
forma eficaz as necessidades da populacdo, acabando por ganhar poder dentro da

instituicao, e consequentemente por influenciar a cultura organizacional.

“E assim, eu aqui estava a dizer ao seu colega que é mais o contrario, é a pratica que

influencia a organizagdo (... (AS 3)

Com base no que anteriormente se referiu, pode-se confirmar a hipétese, uma vez que,
a autonomia técnica que as assistentes sociais tém na sua pratica profissional cria
condicoes favoraveis para influenciar a cultura organizacional, conforme se pode
analisar através do diagrama 2, na medida em que estas possuem como
caracteristicas dominantes, a énfase estratégica em que é relevante ver oportunidades
de mudanca e enfrentar novos desafios, sendo a énfase de longo termo colocada no

crescimento e na aquisicdo de novos recursos.

H; - O Assistente Social tem consciéncia da importancia da Cultura Organizacional na

sua Prdtica Profissional

O Assistente Social ao desempenhar a sua pratica profissional deve ter em conta que a
sua accao desenrola-se num campo previamente delimitado por normas, regras,
valores e objectivos dessa organizacao, isto €, pela cultura organizacional que

influencia a sua actuacao.

De acordo com o discurso das técnicas entrevistadas pode-se observar que o
assistente social tem consciéncia da existéncia da cultura organizacional onde se

encontra inserido.
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“Eu acho que é influenciada, é influenciada, nés tendemos a corresponder as directrizes
tomadas pela direcgdo, e aqui nés também tentamos corresponder a essas mesmas

directrizes (...)” (AS 5)

“(...) o técnico de servico social, qualquer técnico para se dar bem nesta instituicdo, para
se sentir realizado, tem que ter muito bem definidos na sua cabeca os valores desta
instituicdo, e... e comportar-se como realmente o técnico se tem que comportar, de acordo

com as normas e as regras da instituicdo (...)” (AS 2)

“(...) os técnicos passado um tempo de estarem na instituicdo, acabam por partilhar do

mesmo espirito da instituicdo (...) a entrega, a entrega ao outro (...)” (AS 1)

Por um lado, se o Assistente Social conhece a cultura da organizacao, por outro, tem
consciéncia da significativa releviancia que a mesma desempenha na sua pratica
profissional. Desta forma, pode-se verificar que a cultura exerce uma influéncia
acentuada na conduta da organizacdo, uma vez que as pessoas agem com base nas

suas percepcoes e concepcoes que tem dessa organizacao.

Perante isto, pode-se confirmar esta hipotese na medida em que o assistente social
tem consciéncia de que a sua pratica € influenciada pela cultura da organizacao, na
medida em que ao integrar-se na organizacao o assistente social reconhece as suas
regras, normas e valores a fim de desempenhar as suas func¢des, numa articulacao

eficaz entre objectivos institucionais e profissionais.
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8. CONCLUSOES

Com esta concluséo, pretende-se, por um lado, tecer uma apreciacado global de todo o
processo de investigacdo e destacar os resultados da analise das observacoes, bem
como, da verificacdo das hipéteses. Por outro, constatar se a pratica profissional do

servico social influencia a cultura organizacional e vice-versa.

Neste sentido, o processo iniciou-se com a elaboracdo da seguinte pergunta de
partida: “Qual a influéncia da pratica profissional do Assistente Social na cultura
organizacional da Santa Casa da Misericérdia de Almada, e vice-versa?”. Através desta,

pode-se delimitar o campo de investigacdo, ou seja, limitar o objecto de estudo.

Tendo em conta a pergunta de partida, posteriormente, definiu-se os objectivos da

pesquisa que permitiram nortear e explicitar os resultados esperados.

Assim, os objectivos especificos desta investigacdo, consistiram em: Identificar os
valores, crencas e normas que confirmam a cultura da organizacdo; Conhecer os
valores subjacentes a pratica profissional do assistente social; Avaliar o grau de
concordancia entre objectivos institucionais e objectivos profissionais do Assistente
Social e Conhecer a visdo dos dirigentes relativamente ao desempenho do Servico

Social.

E o objectivo geral consistiu em Identificar na pratica dos Assistentes Sociais, da
SCMA, a influéncia da Cultura Organizacional e, por outro lado, o contributo do

Servico Social para essa cultura.

A construcdo do modelo de analise baseou-se em teorias conceptualizadas, a partir
das quais se retirou trés conceitos, mais concretamente, Organizacdo, Cultura
Organizacional e Pratica Profissional, bem como, pela definicdo das hipoteses. O
modelo de analise permitiu, assim, operacionalizar os conceitos através dos quais se

analisou, posteriormente, a realidade.

Relativamente, a metodologia € de salientar que esta se apresenta como um caminho
para o progresso cientifico, uma vez que, lhe esta inerente um conjunto de métodos e

técnicas que possibilitou a recolha, analise e compreensao da informacao.
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Assim, o método utilizado nesta investigacao foi o hipotético-dedutivo, na medida em
que se partiu da teoria, sendo de destacar que se seleccionou respectivamente o
método qualitativo, através das entrevistas, e o método quantitativo, mediante

aplicacao de questionarios.

No que diz respeito ao universo da pesquisa, € de referir que o mesmo foi circunscrito

aos elementos da direccao e as assistentes sociais da SCMA.

As técnicas utilizadas foram a pesquisa bibliografica, analise documental, entrevista

semi-directiva, questionario, analise de contetido e analise estatistica.

No que diz respeito aos objectivos especificos, € de salientar que foram atingidos na
medida em que foi possivel identificar os elementos que caracterizam a cultura da
SCMA, conhecer os valores que orientam a pratica profissional do assistente social,
apercebermo-nos da elevada concordancia dos valores institucionais e profissionais, e
ainda conhecer a opinido dos dirigentes desta instituicdo sobre o desempenho

profissional dos assistentes sociais.

No que toca ao objectivo geral, também, foi atingido uma vez que se verificou que
existe uma influéncia mutua entre a pratica profissional e a cultura organizacional,
sendo de realcar que existe uma maior influéncia entre a pratica profissional do
assistente social e a cultura, conforme foi possivel constatar através de alguns

testemunhos.

Dos resultados obtidos destacam-se as seguintes conclusoées:

A SCMA é uma instituicdo que tem tido a capacidade de preservar o seu patrimoénio
cultural, a sua génese cristd com a adequacao as mudancas sociais, assim no pos 25
de Abril com a passagem dos cuidados de saude para o Servico Nacional de Saude
reorienta a sua actuacdo para uma intervencdo no ambito dos idosos. Seguidamente,
face as necessidades locais desenvolve novas respostas sociais, nomeadamente,
através de novas valéncias. Na sequéncia da adesao de Portugal a Comunidade
Europeia passa a implementar diversos projectos no ambito dos programas

comunitarios.
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Acresce a este desempenho relevar o contributo da SCMA no concelho, no que respeita

a execucao de politicas sociais, designadas no RMG e na sua actual formacao RIS.

No que toca a Cultura Organizacional foi-nos possivel captar o predominio de uma
cultura de apoio, que se inscreve no modelo teorico das relacées humanas, cuja énfase
recai na flexibilidade e no lado interno da organizacado, sendo o seu primordial
objectivo a “criacdo e manutencdo da coesdo e empenho das pessoas” (NEVES in

FERREIRA, 2001:463).

Segundo José Neves, na cultura de apoio os valores centrais da motivacdo sao o
sentimento de pertenca, a participacdo e a confianca. Assim, os lideres desta
instituicado incentivam a participacdo e apoiam o desenvolvimento dos individuos,
estimulando o trabalho em equipa. Deste modo, o critério da eficacia inscreve-se no

envolvimento dos individuos, assim como, no desenvolvimento do potencial humano.

Trata-se, assim, de uma instituicdo que se caracteriza por ser um lugar de trabalho
amigavel onde as pessoas partilham muito de si proprias, verificando-se que a uniao
acontece através da tradicao e lealdade, sendo o envolvimento e o contrato psicolégico

elevado.

De igual forma, também os assistentes sociais percepcionam a SCMA como uma
cultura de apoio, no entanto verifica-se algumas diferencas de percepcado na medida
em que também a consideram como uma cultura de inovacao, que se caracteriza pela
predominancia da mudanca e da flexibilidade, atribuindo wuma significativa

importancia na adaptacao da organizacao as exigéncias da envolvente externa.

Os valores presentes na cultura de inovacdo sao essencialmente a capacidade
adaptativa, a criatividade, o crescimento e a aquisicdo de recursos. A motivacao
baseia-se na possibilidade de inovar, no desafio e iniciativa individual, na diversidade
de tarefas e no crescimento em termos do ser. Deste modo, os lideres sao encarados
como alguém que tem a capacidade de correr riscos, uma visao estratégica, bem como,

fomentar o crescimento da instituicao. O critério de eficacia centra-se no crescimento.

Deste modo, podemos concluir que a cultura de inovacdo é mais acentuada nos
assistentes sociais do que nos membros da direccao, podendo-se depreender deste

facto que as Técnicas contribuem significativamente para o crescimento da instituicao.
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No que respeita aos profissionais de servico social, € de realcar que estes sao
reconhecidos pela direccdo como profissionais dotados de saberes especificos,
contribuindo de forma decisiva com os valores da sua pratica profissional para a
continua adequacao das respostas institucionais as problematicas sociais emergentes,

bem como, a inovacdo de que os projectos sao exemplo.

Assim, através dos dados pode-se concluir uma elevada coincidéncia entre os valores e
objectivos da pratica profissional das assistentes sociais e os valores e objectivos da

SCMA, uma vez que, ambos assumem um caracter humanista.

Podendo este aspecto, estar relacionado com o facto de o ambito de accdo da
instituicdo e da pratica profissional estar direccionado para dar resposta aos

problemas sociais do concelho.

Contudo, verifica-se que, a operacionalizacdo dos valores e objectivos ocorre de modo
diferente entre os membros da direccdo e as assistentes sociais, na medida em que,
alguns deles ainda tém uma perspectiva assistencialista, assim como, se pode detectar
a influéncia que a religido crista exerceu sobre esta instituicdo, permanecendo ainda

viva em alguns dirigentes.

Ainda neste contexto, € de salientar que a diferenca de operacionalizacdo pode estar
relacionada com o facto de os dirigentes serem voluntarios, estando na instituicao com
um espirito de missao, enquanto que os assistentes sociais sao profissionais com um

determinado conhecimento tedrico-pratico que define por exceléncia a sua actuacao.

Este ultimo aspecto, concede as profissionais de servico social uma elevada
autonomia, na medida em que, os membros dirigentes da instituicio nao tém
formacao técnica nesta area, e, consequentemente, ndo tém competéncia para impor

uma determinada actuacao as Técnicas.

Assim, podemos concluir que a burocracia presente na instituicdo é a profissional,
uma vez que, a SCMA para poder funcionar se apoia nas competéncias e

conhecimentos dos seus operacionais que sao profissionais.
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Deste modo, verifica-se que existe por parte da direccao o reconhecimento do servico
social, uma vez que a instituicao pretende responder aos problemas sociais da
populacao, e consequentemente ao nao saber como responder delega poderes para os

profissionais actuarem.

Os dirigentes ao procederem a essa delegacdo permitem aos profissionais de servico
social influenciar a cultura da organizacdo, nomeadamente através da sua

intervencao.

Porém, também os profissionais de servico social sdo influenciados pela cultura
organizacional, sobretudo, através das normas, regras, politica interna e pela questao

financeira.

Relativamente a questao financeira, esta pode influenciar a actuacdao dos
profissionais, na medida em que podera condicionar algumas praticas do servico

social, especificamente, na gestao de equipamentos.

Também a politica interna assumida pela instituicado desempenha um papel
preponderante na pratica profissional, uma vez que a instituicdo defende a
rentabilizacdo dos recursos existentes, o envolvimento pessoal, discriminacao positiva

relativamente aos utentes e, ainda empenhamento e dedicacao por parte dos técnicos.

Neste ambito, é de destacar a influéncia desta tultima politica assumida pela
instituicao, que se reflecte na actuacao das Técnicas, que de facto vestem a camisola

desta instituicao.

E de referir, ainda, que os referenciais teéricos mobilizados e accionados na pesquisa
proporcionou ao grupo uma nova abordagem quer da instituicdo, quer da intervencao
profissional, quer ainda do cruzamento das respectivas culturas e consequente

articulacado dos objectivos profissionais e objectivos institucionais.
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9. PERSPECTIVAS FUTURAS

Este trabalho revelou-se extremamente importante, uma vez que permitiu desenvolver
competéncias adquiridas ao longo do curso de forma a superar as dificuldades
sentidas durante a realizacdo desta investigacdo. Por outro lado, por se tratar de um
momento tao significativo do percurso escolar possibilitou o crescimento pessoal dos

elementos do grupo.

Considera-se ter sido bastante importante o facto de se ter seguido as etapas de
Raymond Quivy, na medida em que facilitou a realizacao da pesquisa. De igual forma,
revelou-se bastante enriquecedor trabalhar um tema sobre o qual o grupo nao possuia
qualquer conhecimento, mais concretamente a cultura, contribuindo este aspecto

para ampliar o conhecimento dos varios elementos do grupo.

E ainda, de sublinhar que também o facto de se ter procedido a analise de contetido se
revelou uma mais valia para o grupo, na medida em que se adquiriu mais uma

ferramenta de trabalho que se podera utilizar num futuro préximo.

Para que a concretizacao desta investigacdo fosse exequivel, muito contribuiu a
abertura da SCMA, através da disponibilidade manifestada pelos técnicos e dirigentes
entrevistados. Outro aspecto significativo foi a apreensao do funcionamento deste tipo
de instituicao, quer através do conhecimento dos entrevistados, quer dos documentos

fornecidos.

Contudo, durante a realizacdo deste trabalho verificaram-se determinados
constrangimentos, nomeadamente a mudanca de objecto de estudo devido a resposta
tardia por parte da instituicdo anteriormente escolhida. Também o facto de a cultura
ser um tema recente e existir um grande leque de autores com distintas perspectivas
levantou inumeras dificuldades ao desenvolvimento da investigacdo. Outra das
dificuldades com que o grupo se deparou foi a escassez de informacdo/documentacao

relativamente a trajectoria histoérica da instituicao.

Outra condicionante, sentida foi o tempo que o grupo tinha para proceder a
elaboracao da pesquisa, visto que para se detectar os aspectos invisiveis da cultura,

tais como as crencas, pensamentos, sentimentos e percepcoes inquestionaveis e
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inconscientes, seria necessario realizar uma observacao sistematica dentro da

instituicao.

Deste modo, pode-se concluir que apesar dos varios obstaculos com que o grupo se
confrontou as dificuldades foram superadas, revelando-se esta investigacao bastante
pertinente, na medida em que permitiu identificar a importancia que a investigacao

cientifica tem na pratica profissional dos assistentes sociais.

Neste sentido, ao nivel da investigacdo, considera-se que esta pesquisa podera
desenvolver-se numa nova perspectiva, que englobe a visdo de todos os grupos
profissionais da SCMA, de forma a obter uma visdao mais ampla da cultura desta

instituicao.

Por outro lado, dado o papel que a SCMA tem desenvolvido e desenvolve no concelho

de Almada, tornar-se-ia pertinente uma linha de pesquisa sobre as parcerias.

No que respeita a intervencao do servico social da SCMA, constata-se que este tem
desempenhado um papel preponderante nesta instituicdo, como se revela através das

dinamicas institucionais apontadas, quer dos dirigentes.

E de realcar, ainda, a elevada autonomia dos técnicos de servico social, na SCMA,
uma vez que subjacente a este aspecto estd a competéncia profissional que lhes
permite liberdade de actuacao, desenvolvendo um papel activo e participativo na

instituicao.
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10. CRONOGRAMA

Cronograma da Investigacao Abr Mai Jun Jul Ago Set

Pesquisa bibliografica

Revisdo da pesquisa

Elaboracdo Pré-projecto

Construcao do objecto

Designacao de variaveis e hipoteses

Entrevista exploratoéria

Apresentacao do projecto

Construcéo de instrumentos

Pré-teste

Apresentacado relatorio progresso

Mudanca do Objecto de Pesquisa

Revisao da pesquisa

Entrevistas

Questionario

Analise e tratamento de dados

Conclusoes

Apresentacao da Investigacao
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