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Parte 1 | Enquadramento

1.1. Introdugdo

O Balango Social, tornado obrigatério pelo Decreto-Lei n.° 190/96, de 9 de outubro, para todos os
organismos da Administra¢do Piblica central, regional e local com 50 ou mais trabalhadores, constitui um

instrumento privilegiado de planeamento estratégico e gestdo de recursos humanos.

Trata-se de um documento incluido no ciclo anual de gestéo, elaborado no primeiro trimestre do ano, com
referéncia a 31 de dezembro do ano anterior, onde, de forma sistematizada, se recolhem, tratam e
interpretam, quantitativa e qualitativamente, os dados relativos & realidade dos recursos humanos da

organizagdo.

Enquanto parte integrante do Relatério de Atividades no @mbito do sistema de gestdo e avaliagdo de
desempenho na Administragdo Publica (SIADAP 1), nos termos do disposto na alinea e) do artigo 8°, da Lei
n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, constitui uma ferramenta de informagdo essencial, que revela a situagéo
socioprofissional dos organismos e servicos, permitindo uma visdo global da sua evolugdo em termos sociais.
Contribui simultaneamente para uma gestdo eficaz dos recursos e para uma melhoria qualitativa das fungdes

desempenhadas e dos servigos prestados.

O presente Balango Social apresenta a evolugcdo ocorrida na Casa Pia de Lisboa, I.P. (adiante designada
por CPL) durante o ano de 2014. Para além de uma andlise detalhada dos recursos humanos da Instituicdo,
s@o também apresentados alguns indicadores que poderdo contribuir para futuras tomadas de decisdo neste

dmbito e possibilitar um planeamento assente numa melhor gestdo e racionalizagdo dos recursos disponiveis.

A elaboragéo do documento respeitou a estrutura definida pelo formuldrio anexo ao Decreto-Lei n.°

190/96, de 9 de outubro, tendo-se omitido os quadros respeitantes a realidades sem expressdo na CPL, no
periodo de referéncia, e adicionando-se, sempre que possivel, informacdo que acrescente qualidade ao

relatério.

Foram igualmente preenchidos os quadros de suporte disponibilizados pela Direcgdo-Geral da
Administragdo e do Emprego Piblico (DGAEP), entidade responsdvel pelo tratamento estatistico dos dados

sobre os recursos humanos. Esta informacdo, apresentada em anexo, serve de suporte ao documento.

A recolha de dados teve por base o Sistema de Recursos Humanos (SRH), tendo-se também consultado,
complementarmente, a informagdo sobre os recursos humanos da CPL, disponibilizada no émbito do Sistema

de Informacdo e Organizacgdo do Estado (SIOE).
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1.2 Orgéanica da Casa Pia de Lisboa

A Casa Pia de Lisboa é um instituto publico, integrado na administragdo indireta do Estado, dotado de

autonomia administrativa e financeira e patriménio préprio.

E ainda dotada de autonomia técnica e pedagdgica, que compreende a capacidade de intervengdo nas
dreas sociais, educativas e formativas, com observéncia das orienta¢des definidas pela tutela e do Ministério
da Educagdo, com garantia do reconhecimento oficial para todos os ciclos, niveis e formas de ensino

ministrados.

A misséo, as atribui¢des e a organizagdo interna da CPL encontram-se definidas no Decreto-Lei n.° 77/2012,
de 26 de margo, que aprovou a Lei Orgénica, e na Portaria n.° 24/2013, de 24 de janeiro, que aprovou os
respetivos Estatutos, anteriormente estabelecidos pela Portaria n.° 1637-A/2007, de 31 de dezembro,

entretanto revogada.

A CPL é dirigida por um Conselho Diretivo, composto por um Presidente, um Vice-Presidente e um Vogal.

Em termos de estrutura, é constituida por:

a) Centros de Educagdo e Desenvolvimento
b) Servigos Centrais

c) Centro Cultural Casapiano
Organograma

Conselho Diretivo

Conselho de Curadores Fiscal Unico

Centros de Edu@cdo e Desenvolvimento Servicos Centrais

Centro Cultural
Casapiano

Santa Catarina —_ Santa Clara Departamento de Apoio
a Coordenacdo

Jacob Rodrigues Pereira : = S
Unidade de Acio Sodal
e Acolhimento
Nossa Senhora & i 5
= Unidade de Educacao
da Conceicio D. Nuno Alvares Pereira e Cal

Antdnio Aurélio da
Costa Ferreira

Departamento de Servicos
Partihados

Unidade de Assuntos
Financeiros

Unidade de Contratagdo
Publica

Unidade de Recursos
Humanos
Unidade de Qualidade e
I Auditoria
Unidade de Assuntos
Juridicos e Contendoso

Pina Manique

Centro de Educagao e
Acdo Social

URH [Margo de 2015]
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Os Servigos Centrais dispdem dos seguintes Departamentos e Unidades:

Departamento de Apoio a Coordenagao Departamento de Servigos Partilhados

Unidade de Acdo Social e Acolhimento Unidade de Assuntos Financeiros

Unidade de Educacgdo e Formagéio Unidade de Contratagdo Piblica

Unidades na dependéncia hierarquica e funcional do Conselho Diretivo

Unidade de Recursos Humanos
Unidade de Qualidade e Auditoria

Unidade de Assuntos Juridicos e Contencioso

Os Centros de Educagdio e Desenvolvimento estéio organizados em fungéio da natureza das respostas que

asseguram:

Centros de Educagao e Desenvolvimento

CED Tipo 1 Santa Catarina

Acolhimento de criancas e jovens em
perigo e em risco

Santa Clara

CED Tipo 2 Jacob Rodrigues Pereira

Educagéio e formagéo nos dlf?rentes D. Maria Pia
ciclos e niveis [creche, educagdo pré-
escolar, ensino bdsico, ensino Nossa Senhora da Conceigdo

secunddrio, formagdio inicial D. Nuno Alvares Pereira
qualificante de dupla certificagdo e
especializagdo tecnolégical

Pina Manique

CED Tipo 3

Habilitagdo e apoio a insergdo
escolar e profissional de pessoas com
deficiéncias sensoriais,
designadamente pessoas surdo-
cegas e/ou com problemas graves
de comunicacdo, privilegiando o
acesso ds criangas e jovens.
Desenvolvimento integrado de Centro de Educagdo e Agdo Social
competéncias sociais, visando a (CEAS)

auvtonomizagdo de agregados
familiares carenciados e apoio
socioeducativo a criangas e jovens.
Educagdio ambiental.

Animagéo ambiental e campos de Francisco Margiochi
férias.

Anténio Aurélio da Costa Ferreira
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1.3 Missao
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Missao do organismo

A Casa Pia de Lisboa compete assegurar a integragéo de criangas e adolescentes, designadamente os
desprovidos de meio familiar adequado, garantindo-lhes percursos educativos inclusivos, assentes,
nomeadamente, numa escolaridade prolongada, num ensino profissional de qualidade e numa aposta na

integracdo profissional e, sempre que necessdrio, acolhendo-os.

Visao

Ser reconhecida como uma entidade de exceléncia na prestagdo de servicos de Acolhimento, de Educagdio
e de Formagdo, promovendo a protecdo dos direitos de cada crianga e assegurando a criagdo de bases

para um futuro sustentével.

Principais servigos prestados

No ambito das respostas sociais: Residéncia de acolhimento, casa de acolhimento tempordrio,
apartamento de autonomizagéo, lar de apoio, acompanhamento para a inser¢do familiar, centro de férias
e de lazer e centro comunitdrio.

No ambito das respostas educativas e formativas: Creche, educacdo pré-escolar, ensino bdsico, ensino
secunddrio artistico especializado, cursos de educagdo e formagdo, cursos de aprendizagem, cursos
profissionais, educacdo especial e apoio & insercdo profissional.

URH [Marco de 2015]
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Parte 2 | Recursos Humanos da Casa Pia

de Lisboa - Caracteriza¢ao

2.1 Grupo/Carreira Profissional

sssnmnnd

A caracterizagdo dos recursos humanos da Casa Pia de Llisboa, I.P. reflete o enquadramento legal
introduzido pela Lei Geral do Trabalho em Fungdes Piblicas, aprovada pela Lei n.° 35/2014, de 20 de

junho, no que respeita designadamente & denominagéo das carreiras profissionais.
Nestes termos, apresenta-se na tabela 1 a distribuigéio de efetivos da CPL por grupo/carreira profissional,
por comparagdo com o ano de 2013.

Tabela 1 — N.° de trabalhadores que detém relagéo juridica de emprego pUblico com a CPL, por grupo/carreira
profissional (variagéio face a 2013)

Grupo Profissional / Carreira (LTFP)

2014 2013

Dirigente 35 35 0 0,0
Técnico Superior 248 244 4 1,6
Assistente Técnico 167 187 -20 -10,7
Assistente Operacional 134 145 -11 -7,6
Informético 4 4 0 0,0
Técnico de Diagnéstico e Terapéutica 9 9 0] 0,0
Pessoal Docente 477 476 1 0,2

Total 1074 1100 -26 -2,4

A CPL contava, em 31 de dezembro de 2014, com 1074 trabalhadores, registando-se uma redugdo de

2,4% de efetivos, face ao ano anterior.

A semelhanca do que se tem verificado em anos anteriores, a distribuicio dos efetivos por carreira
profissional reflete a predominéncia do grupo de pessoal docente (44,4%), seguindo-se o de técnico superior
(23,1%), assistente técnico (15,5%), assistente operacional (12,5%) e, com menor expressdo percentual as

carreiras de técnico de diagnéstico e terapéutica (0,8%) e informatico (0,4%) — Gréfico 1.

Grafico 1

Disgr;t}uigéo dos efetivos por grupo profissional (%)

™ Dirigente

¥ Técnico Superior

™ Assistente Técnico

¥ Assistente Operacional

¥ Informatico

M Técnico Diagndstico e Terapéutica

¥ 12,5%
» Pessoal Docente

® 0,8% » 0,4%
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Dos 35 dirigentes (3,3% do total de trabalhadores), 3 ocupam cargos de dire¢do superior de 1° e de 2°
grau, 9 de dire¢do intermédia de 1° grau, 9 de diregdo intermédia de 2° grau e os restantes 14 de diregéo

intermédia de 3° grau.

Comparativamente com 2013, verifica-se um decréscimo no nimero total de trabalhadores (26 pessoas).

Esta diminuigéio resulta nomeadamente da prevaléncia do nimero de saidas face ao nimero de entradas,
designadamente nas carreiras de assistente técnico, maioritariamente por mobilidade e rescisGo por mituo
acordo, ao abrigo do programa previsto na Portaria n° 221-A/2013, e na carreira de assistente
operacional, por aposentacdo e rescisdo por mituo acordo.

Relativamente aos dirigentes, pessoal de informdtica e técnicos de diagnéstico e terapéutica, o nimero de

efetivos mantém-se — Grafico 2.

Grafico 2

Evolugao de efetivos (2013-14)

244 248

4 4 9 9
Dirigente Técnico Assistente Assistente Informatico Técnico Pessoal Docente
Superior Técnico Operacional Diagndstico e
Terapéutica

Em termos percentuais, a diminuvicdo do nimero de trabalhadores teve maior expresséo nas carreiras de

assistente técnico (menos 10,7%) e assistente operacional (menos 7,6%).

2.2. Modalidades de Vinculagao

A modalidade de vinculo com maior representatividade na CPL é a de contrato de trabalho em fungdes

publicas por tempo indeterminado (84,8%), conforme se verifica no grafico 3.

Com menor incidéncia, surgem a modalidade de contrato a termo resolutivo certo (11,3%), a comissdo de
servico de dirigentes (3,3%) e, com reduzida expresséo, o contrato a termo resolutivo incerto (0,7%),

referente a docentes em substituicdo tempordria.

URH [Margo de 2015]
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Grafico 3

Distribuicdo dos efetivos por modalidade de vinculagao (%)
¥ 0,7%

\ ‘ ¥ CTFP - tempo indeterminado

¥ Comissdo de Servigo

® CTFP - termo resolutivo certo

¥ CTFP - termo resolutivo incerto

De notar que todos os contratados a termo resolutivo certo pertencem ao grupo de pessoal docente — Tabela
2.

Em termos percentuais, este tipo de vinculo abrange 25% do total dos docentes da CPL.

Tabela 2 = N.° de trabalhadores por modalidade de vinculagdo e carreira profissional

o 0 . Técni
Técnico [ Assistente Assistente ecnico Pessoal

A ] . Inf ati Di osti
Superior Técnico Operacional nrormatico |ugn0As ".:0 € Docente
Terapéutica

Modalidade de Vinculagéo / Dirigente

Carreira Profissional

CTFPTI - Tempo

Indeterminado 248 167 134 4 9 349 911

CTFP - a Termo Resolutivo

Certo 121 121

CTFP - a Termo Resolutivo

Incerto 7 7

Comisséo De Servico -

Dirigentes (LTFP) 35 35
Total 35 248 167 134 4 9 477 1074

Os 35 dirigentes, em regime de comissdo de servico (LTFP), representam 3,3% do total de trabalhadores da

CPL.

Todos os restantes tfrabalhadores, ndo docentes, possuem vinculo por tempo indeterminado.

No que respeita a distribuicdo dos efetivos por modalidade de vinculagdo, importa ainda assinalar um
ligeiro incremento, nos Ultimos anos, do nimero de trabalhadores com contrato de trabalho em fun¢des
publicas a termo resolutivo certo: de 115 situagdes existentes em 2012, passaram a existir 121 em 2014 —
Grdfico 4.

Este acréscimo prende-se essencialmente com a eficdcia do recrutamento e colocagéo de docentes, em 2013

e 2014, que originou maior ocupacdo dos postos de trabalho disponiveis.

URH [Margo de 2015]
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Grafico 4

Evolugao de efetivos com CTFPTC (2012-14)
120 121

Este vinculo enquadra atualmente 11,3% do total de trabalhadores da CPL, enquanto em 2012

representava 10,3%.

Alguns Indicadores

Relaciona o pessoal dirigente com o pessoal néo dirigente, ou seja, reflete a
Taxa de enquadramento proporcdo de dirigentes face ao nimero total de trabalhadores.
Importa identificar os dados referentes aos dirigentes superiores e dirigentes

3,26% intermédios, sendo que os primeiros representam 0,28% e os segundos,
2,98%.

Relaciona o nUmero de técnicos superiores com o nUmero total de

Taxa de tecnicidade trabalhadores.

73,3% (Considera: Pessoal Técnico Superior + Pessoal de Informdtica + Técnicos de
Diagnéstico e Terapéutica + Docentes)

Taxa de contratagao a

termo Relaciona o nimero de trabalhadores contratados a termo com o nimero
total de trabalhadores.

11,27%
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Pdgina 14 de 39



Ca s Pia

u Balango Social | 2014 i~

2.3. Género e Escalao Etario

Relativamente & distribuicéio por género, verifica-se que o universo de trabalhadores da CPL é
predominantemente feminino, situando-se a taxa de feminizagéo nos 74,6%, ndo se registando uma variagdo

significativa relativamente a 2013 - Grafico 5.

Grafico 5
Distribuicao dos efetivos por género (%)

® Feminino

¥ Masculino

L1 74,6%

Dos 1074 trabalhadores da CPL, 801 sdo do género feminino e 273 do género masculino.

A estratificacdo da andlise permite concluir que, contrariando a tendéncia de predominéncia do género
feminino em todos os grupos/carreiras profissionais, o grupo profissional de informdtica é o Unico que integra

apenas efetivos do género masculino.

Quanto & estrutura etdria, e & semelhanca do verificado em 2013, a maioria dos efetivos situa-se no
intervalo dos 45 aos 49 anos de idade, representando 20% do total de trabalhadores, seguido, com valores
muito préximos, pelo escaldo etdrio dos 50 aos 54 anos, com 19,8%, e dos 40 aos 44 anos, com 19%. Estes

trés niveis abrangem, em conjunto, 58,8% dos trabalhadores — Gréfico 6.
O nivel etdrio médio dos trabalhadores mantém-se nos 46 anos.

Neste admbito, assinala-se que o trabalhador mais novo tem 23 anos e o trabalhador com maior idade tem

67 anos.

Regista-se também que os trabalhadores com idade até aos 44 anos representam 42% do total de efetivos

da CPL.

Em termos percentuais, a maior parte dos trabalhadores destes grupos etdrios mais jovens integram as

carreiras de técnico de diagnéstico e terapéutica e de técnico superior (78% e 55%, respetivamente).

URH [Margo de 2015]
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Pelo contrdrio, os trabalhadores com idade superior a 55 anos, representam, em 2014, 15,7% do total de

efetivos, verificando-se um aumento de 1,2% face ao valor registado em 2013 (14,5%).

Os trabalhadores deste escaldo etdrio sdo, predominantemente, docentes, assistentes operacionais e

assistentes técnicos (34,3%, 29% e 19%, respetivamente).

Grafico 6

Distribuicao efetivos por escalao etario (%)

> 20-24

¥ 25-29
® 19 0% ® 20,0% ® 19,8%
,U7%

®30-34
¥ 15,3%

¥ 35-39
" 11,2% % 40-44
¥ 45-49

| 0,

G 6,1%
¥ 50-54

- v 1,8%
0,6% o I W 0,9% ¥ 60-64
— ||

20-24 25-29 30-34 35-39  40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69 ™ 65-69

Alguns Indicadores

Taxa de feminiza§50 Relaciona o nimero de trabalhadores do género feminino com o nimero
total de trabalhadores.
74,6%

Nivel médio de idades

46,5 anos

Relaciona a soma das idades com o nimero total de trabalhadores.

Relaciona o nimero de trabalhadores com idade superior a 55 anos, com o
NIV E e 2 2ol aa (=l aide) | numero total de trabalhadores.

15.7% Considerando o aumento gradual da média etdria nos Ultimos anos, a taxa
2170 de envelhecimento é a mais alta dos Ultimos 3 anos.

URH [Margo de 2015]
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2.4. Nivel de Antiguidade
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Em termos médios, o tempo de servico dos trabalhadores da CPL situa-se aproximadamente nos 16 anos.

Os dados apurados, relativamente & antiguidade na Administragéio Publica, evidenciam que o intervalo entre
15 e 19 anos concentra o maior nimero de efetivos da CPL (32,5%), seguindo-se os intervalos até 5 anos,

com 14%, e entre 5 e 9 anos, que reune 13,2% dos trabalhadores.

Conforme se pode verificar em seguida, 70% dos trabalhadores da CPL tem até 19 anos de servigo. —
Grdéfico 7.
Grafico 7

Distribuicao efetivos por anos de antiguidade (%)

® 2,5%

Até 5 anos
5-9 anos

10-14 anos
15-19 anos
20-24 anos
25-29 anos
30-34 anos
35-39 anos

40 ou mais anos

2.5. Estrutura Habilitacional
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No que respeita a estrutura habilitacional, o nivel de escolaridade mais representativo é a licenciatura, com

618 efetivos, englobando mais de metade dos trabalhadores da CPL (57,5%) - Grafico 8.
Grafico 8

w 04% " 34% Nivel de Escolaridade

ot “\ v 2,7%

¥ 4 anos de escolaridade
[»)
/ 4,8% -7'9,,0

%2 0% ¥ 6 anos de escolaridade

/ ™ 92 ano ou equivalente

¥ 112ano

v 18,1% ¥ 122 ano ou equivalente

¥ Bacharelato / curso médio

v 57’5%\_/% ¥ Licenciatura
Mestrado

® Doutoramento
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Seguem-se, em termos de representatividade, os niveis habilitacionais de 12° ano (18,1%), 9° ano (7,9%) e

mestrado (4,8%).

Com menor expressdo, em termos percentuais, surgem os escaldes 4 anos de escolaridade (3,4%),

bacharelato (3,3%), 6 anos (2,7%), 11° ano (2%) e, por fim, o doutoramento (0,4%).

Conforme se verifica na tabela 3, as variagdes face a 2013, em termos de habilitagdes, so pouco

significativas e resultam predominantemente dos fluxos de entradas e saidas:

Tabela 3 — N.° de trabalhadores por estrutura habilitacional (variagédo face a 2013)

Estrutura Habilitacional S o rcao

2014 2013 N.° %
Doutoramento 4 4 0 0,0
Mestrado 52 49 3 6,1
Licenciatura 618 617 1 0,2
Bacharelato ou Curso Médio 35 35 0 0,0
12° ano ou equivalente 194 204 -10 -4,9
11° ano 21 23 -2 -8,7
9° ano ou equivalente 85 97 -12 -12,4
6 anos de escolaridade 29 32 -3 -9,4
4 anos de escolaridade 36 38 -2 -5,3

Menos de 4 anos de escolaridade
Total

1 -1 -100,0

0
L1074 __1100) __-26] __-24]

2.6. Trabalhadores portadores de deficiéncia

Do universo de trabalhadores da CPL (1074), 58 séo portadores de deficiéncia, 43 do sexo feminino e 15
do sexo masculino.

Estes trabalhadores representam 5,3 % do total dos efetivos, valor situado acima do previsto no n°3 do art.
28.° da Lei n°38/2004, de 18 de Agosto, que define uma quota de emprego de pessoas com deficiéncia, na

Administragéo Publica, igual ou superior a 5%.

2.7. Admissoes/Regressos e Saidas de Pessoal

Durante o ano de 2014, foram admitidos 54 trabalhadores, 29 dos quais docentes contratados.

Por outro lado, sairam da Instituicdo 80 efetivos, entre os quais 28 docentes — Tabela 4.
Por “admiss@o” entende-se o total de efetivos admitidos pela 1.9 vez entre 1 de Janeiro e 31 de Dezembro.

Foram também considerados “admissdes” os regressos de trabalhadores & CPL, as situagdes de mobilidade

intercarreiras e o inicio de fungdes dirigentes.

Assinale-se que as entradas e saidas, como se apresentam contabilizadas, seguem os moldes previstos no
dmbito do SIOE (Sistema de Informac¢do e Organiza¢cdo do Estado), encontrando-se assim assegurada a

coeréncia de dados com este sistema.
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Importa referir que, neste &mbito, ndo foram contabilizados os fluxos de entradas e saidas, ocorridos ao
longo do ano, de pessoal docente, contratado a termo resolutivo certo, mas apenas as novas entradas e

saidas efetivas destes trabalhadores.

Tabela 4 — Movimentos de Pessoal: n.° de admissdes/regressos e n.° de saidas por grupo profissional/carreira

(variagdo face a 2013)

Regrosses. -
Variagdo
Regressos

Grupo Profissional / Carreira (LVCR)

2014 2013 % 2014 2013 N.° %
Dirigente 17 -9 -52,9 8 4 4 100,0
Técnico Superior 1 3 1 12 1200 9 17 -8 -47,1
Assistente Técnico 4 6 -2 -33,3 24 9 15 166,7
Assistente Operacional 0 0 0 0 11 8 3 37,5
Informatico 0 0 0 0 0 0 0 0
Médico 0 0 0] 0 0 0] 0] 0
Técnico de Diagnéstico e Terapéutica 0 0 0 0 0 0 0 0
Pessoal Docente 29% 120 -91 -75,8 28 126 -98 -77,8

Total | 54 144] 90] 625)  sof _te4] 84| 512

* As renovagdes de contratos/reentradas n&io foram contabilizadas como entradas em 2014. Este nomero refere-se a contratados pela 1¢ vez.

No que respeita aos trabalhadores admitidos e /ou regressados, importa referir que:

[J Dos dirigentes que assumiram fungdes em 2014, 1 pertence & carreira de técnico superior e 1 & de

assistente técnico do mapa de pessoal da CPL. Os restantes 6 sdo provenientes de outros organismos;

[J Registou-se o regresso de licenga sem vencimento de 1 técnico superior e a entrada, por mobilidade

interna, de 4 técnicos superiores e de 4 assistentes técnicos;

[l Durante o ano, foi admitido 1 técnico superior, através de procedimento concursal, tendo-se
registado igualmente o regresso de 1 técnico superior, de periodo experimental noutro organismo.
1 assistente técnico iniciou fungdes em mobilidade intercarreiras na carreira de técnico superior;
Os restantes 5 técnicos superiores regressaram & carreira de origem, apés desempenho de fung¢des
dirigentes na CPL;

U 27 docentes iniciaram fungdes em contrato de trabalho a termo resolutivo certo ou incerto e 2

docentes regressaram de licenga sem vencimento.

Grafico 9

Admissoes e regressos em 2014, por grupo profissional

(%)
/ v 14,8%
/ » Dirigente

¥ Técnico Superior
M Assistente Técnico

¥ Pessoal docente
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Conforme ilustra o Grdfico 9, em termos percentuais, as admissdes ocorreram com maior incidéncia nas

carreiras docente (53,7%) e técnico superior (24,1%).

Quanto as saidas de trabalhadores, verifica-se igualmente um maior nimero de ocorréncias na carreira
docente (28, correspondendo a 35% do total de saidas da CPL), sendo o principal motivo o termo do

contrato de trabalho a termo certo — Grafico 10.

Grafico 10
Saidas da CPL em 2014, por grupo profissional (%)

/ v 10,0% ¥ Dirigente

v 11,3%

¥ Técnico Superior

® Assistente Técnico

Assistente Operacional

¥ Pessoal docente

Com alguma relevéncia em termos percentuais, destacam-se também as saidas de assistentes técnicos (24,
correspondendo a 30% do total de saidas da CPL), assistentes operacionais (11, totalizando 13,8%) e de

técnicos superiores (9, representando 11,3%).

De entre os motivos de saida de efetivos, destacam-se o termo de contrato (23,8%), na carreira docente, a
mobilidade (17,5%), nas carreiras de técnico superior e assistente técnico, a aposentagdo (13,8%) e outras

situagdes (13,8%), nas diversas carreiras — Grafico 11.

Grafico 11

Saidas da CPL em 2014, por motivo (%)

® Caducidade (termo)
¥ Aposentagao

B Denuncia (iniciativa trabalhador)

¥ Cessagdo por mutuo acordo

¥ Mobilidade
® Comissao de Servico
Morte

® Outras situagdes
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Surgem ainda, com alguma expresséo, as saidas por iniciativa do trabalhador (denincia de contrato) (10%)
e por cessa¢do por mutuo acordo (12,5%), decorrentes do programa de rescisdes por mituo acordo na

Administragdo Piblica. Estas saidas ocorreram nas carreiras de assistente técnico e operacional.

Alguns Indicadores

Taxa de admissoes
5%

Relaciona o nimero de trabalhadores admitidos com o nimero total de
trabalhadores.

Taxa de saidas

7,4%

Relaciona o nimero de trabalhadores saidos da CPL com o nimero total de
trabalhadores.

Relaciona o nimero de trabalhadores admitidos com o nimero de
Taxa de reposi¢ao trabalhadores saidos.
[\
67,5% Atendendo &s especificidades da carreira docente, optou-se por apresentar
duas taxas de reposicdio, uma para docentes e outra para pessoal ndo

a) Pessoal Docente — docente.
103,6%

Considerando apenas as entradas e saidas de docentes, a taxa de
reposicdo situa-se nos 103,6%.

b) Pessoal ndo docente -
48,1% A taxa de reposi¢do situa-se nos 48,1%, se apenas for considerado o
pessoal ndo docente.

2.8. Postos de Trabalho previstos e nao ocupados
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Durante o ano de 2014, ficaram por ocupar 10 postos de trabalho previstos em sede de Mapa de Pessoal,

na carreira de técnico superior — Tabela 5.

Tabela 5 — Postos de trabalho previstos e néio ocupados durante o ano,
segundo a dificuldade de recrutamento

Postos de Trabalho previstos e nédo ocupados / Técnico
. X Total
Motivo Superior

Né&o abertura de procedimento 7 7
Procedimento concursal em desenvolvimento 3 3
Total 10 10

Por opgdio gestiondria e por constrangimentos or¢amentais, ndo foi aberto concurso para ocupacdo de 7
postos de trabalho previstos na carreira de técnico superior, nas dreas de reabilitagdo (4), recursos humanos

(seguranga, higiene e satde no trabalho) (1), planeamento e controlo (1) e qualidade e auditoria (1).

Para além destes, existem 3 postos de técnico superior por preencher, por se encontrarem em
desenvolvimento procedimentos concursais para ocupagdio de 1 vaga na drea juridica e 2 na drea da

contratagdo publica. — Grafico 12.
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Grafico 12

CasaPia
Lisboa

Postos de trabalho previstos e ndo ocupados

Ndo abertura de procedimento

Procedimento concursal em
desenvolvimento

2.9. Modalidades de Horario

No que se refere a modalidade de hordrio praticada na CPL, a maior incidéncia ocorre nas modalidades de

hordrio especifico (44,3%), aplicdvel & maior parte do pessoal docente, hordrio rigido (25,5%) e hordrio

flexivel (12,8%) —

Gréfico 13 e Tabela 6.

Importa referir que os docentes foram maioritariamente integrados na modalidade de ‘hordrio especifico’,

por ndo se enquadrarem em nenhuma das restantes op¢des apresentadas nos mapas de suporte da DGAEP.

Alguns docentes, sem atividade letiva e a desempenhar outras fun¢des, tém hordrio rigido ou flexivel.

Grafi

co 13

Distribuicdo dos efetivos por modalidade
de horario (%)

M Rigido

~ Flexivel

¥ Jornada continua

® Trabalho por turnos

¥ Isengdo de horario

™ Especifico (Docentes)

Tabela 6 — N.° de trabalhadores por modalidade de hordrio segundo o género (variug&o face a 2013)

Modalidades de
Hordrios

Rigido
Flexivel

Jornada continua
Trabalho por turnos
Isencdo de hordrio
Especifico (Docentes)

Masculino Feminino TOTAL Total
85 189 274 300
30 108 138 134
8 41 49 42
32 70 102 113
13 22 35 36
105

Lo L veree

-26 -8,7
4 3,0
7 16,7

11 9,7
-1 -2 8

-m-m-a-n
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Relativamente a 2013, assinala-se o aumento do nimero de trabalhadores em situagdo de jornada continua

(mais 7, representando um aumento de 16,7%) e a diminvicdo do nimero de trabalhadores em regime de

trabalho por turnos (menos11 trabalhadores) e hordrio rigido (menos 26 pessoas) — Grafico 14.

O acréscimo da modalidade de jornada continua resulta nomeadamente de uma politica de conciliagéo da

vida profissional e pessoal, que origina maior percentagem de trabalhadores nessa modalidade de hordrio.

Grafico 14

Modalidades de horario (2013-2014)

475 476

42 49 36 35

Flexivel Jornada continua Trabalho por Isengdo de Especifico
turnos horario (Docentes)

2.10. Trabalho Extraordinario
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Em 2014, os trabalhadores da CPL efetuaram 4375 horas de trabalho extraordindrio — Tabela 7.

Tabela 7 — N.° de horas de trabalho extraordinario por modalidade de prestagéio de trabalho segundo o género

Horas de frabalho exiraordindrio Masculino Feminino Total Total N.° %

Trabalho extraordindrio diurno 446,5 540,0 986,5 2027,0 -1.040,5 -51,3
Em dias de descanso semanal 40,0 42,0 82,0 27,0 550 2037
obrigatério

Em dias de descanso complementar 51,6 40,0 91,6 91,5 0,1 0,1
Em dias feriados 1061,5 2153,5 3215,0 3836,5 -621,5 -16,2

L Total | _15996]  27755] 4375.1] 59820] .1.6069] 26,9/

O trabalho extraordindrio foi realizado maioritariamente em dias feriados, num total de 3.215 horas.

Em seguida, surge o trabalho extraordindrio diurno em dias Uteis, num total de 986,5 horas.

Com menor expressdo, segue-se o trabalho extraordindrio realizado em dias de descanso semanal
complementar, que totaliza 91,6 horas, e o efetuado em dias de descanso semanal obrigatério, com 82

horas.

Verifica-se, comparativamente com 2013, uma diminvicdo de 27% do nimero de horas extraordindrias

realizadas, que se traduz em menos 1607 horas.
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Este decréscimo teve maior expressdo na modalidade de prestagdo de trabalho extraordindrio diurno

(51,3%) — Gréfico 15.
Grafico 15

Evolucdo das horas de trabalho extraordinario (2013-2014)
3.836,5

3.215

27 82 91,5 91,6

Trabalho extraordindrio Em dias de descanso Em dias de descanso Em dias feriados
diurno semanal obrigatdrio complementar

Alguns Indicadores

Taxa de trabalho
extraordinario

Relaciona o nimero anual de horas de trabalho extraordindrio com o
numero total de horas trabalhdveis nesse ano.

0,2%

2.11. Auséncias ao trabalho
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Em 2014, registou-se um total de 22.864 dias de auséncias ao trabalho — Tabela 8.

Tabela 8 — N.° de dias de auséncias ao trabalho segundo o motivo de auséncia e género

2014 | 2013 |  variagéo

Auséncias

Masculino Feminino  Total Total N° %
Casamento 30 37 67 128 -61 -47,66
Prote¢dio parentalidade 190 3.615 3.805 3.919 -114 -2,91
Falecimento familiar 44 168 212 239 -27  -11,30
Doenca 3.333 10.731 14.064 11.059 3005 27,17
Acidente servico/doenca profissional 431 2,127 2.558%* 4.521 -1963  -43,42
Assisténcia a familiares 85 1.226 1.311 1.066 245 22,98
Trabalhador estudante 44 135 179 114 65 57,02
Cumprimento pena disciplinar 20 20 30 -10  -33,33
Greve 22 31 53 333 -280,0 -84,08
Injustificadas 2 70 72 5 67 1340,00
Outros 305 218 523 578 -55 -9,52
Total 4.486  18.378 21.992 872 3,97

[ Integra 1289 dias de trabalho perdidos por acidentes ocorridos em anos anteriores, conforme registado no quadro19 (em
anexo)
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De entre os motivos que originaram mais auséncias ao servico, destacam-se as faltas motivadas por doenca

(61,5%), as auséncias no &mbito da protecdo da parentalidade (16,6%) as resultantes de acidente de
servico/doenga profissional (11,2%) - Grafico 16.
Grafico 16

Dias de auséncias ao servigo por motivo

72 523

67 212 -— 179 20 53

Casamento Protecdo Falecimento Doenga Acidente Assisténcia  Trabalhador ~ Cumprim? Greve Injustificadas Outros
parentalidade  familiar serv./doenga  familiares estudante pena
prof. disciplinar

Comparativamente com o periodo homélogo do ano anterior, regista-se um ligeiro acréscimo da taxa de
absentismo, passando de 8,7% em 2013 para 9,4% em 2014, com um aumento do nimero de dias de faltas

(mais 872 dias).

Quanto &s auséncias por género, predominam as auséncias ao servico das mulheres (80%) — Gréfico 17.
De salientar, a titulo de exemplo, que 95% das faltas no dmbito da protegéio da parentalidade e 94% das
auséncias para assisténcia a familiares sdo dadas por mulheres.

Grafico 17

Auséncias ao servigo, por género (%)

® Feminino

¥ Masculino

Salienta-se que, para cdlculo dos dias de absentismo, néo foram contabilizadas as auséncias por conta do

periodo de férias, correspondentes a 2362 dias.

Alguns Indicadores

Taxa de absentismo Relaciona o nimero total de dias de faltas com o nimero total de dias
9’4% trabalhdveis no ano.
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2.12. Greve
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Durante o ano de 2014, registaram-se 53 auséncias ao servico por motivo de greve. — Tabela 9.

Tabela 9 — N.° de trabalhadores em greve, por periodo normal de trabalho e tempo de paralisagdo

N.° trabalhadores | Duragéio da
Identificagdo
em Greve Parallsa;ao

Greve Administragéio Publica — Geral (Margo) 40 horas
Greve Administragéio Publica — Geral (Outubro) 40 horas 1 8h
35 horas 4 8 h
Greve-Geral - Administracdo Publica — Sectorial (Dezembro) 40 horas 39 8 h
Outros 1 8h
Total 53

Em termos globais, os motivos invocados relacionam-se com reivindicagdes salariais, dura¢do do periodo
normal de trabalho e com outras questdes relativas & organizacgdo do tempo de trabalho.
Estiveram ausentes, por motivo de greve, trabalhadores das carreiras de técnico superior, assistente técnico,

assistente operacional, docente e técnico de diagndstico e terapéutica.
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Parte 3 | Encargos com pessoal
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Considerando os valores de referéncia de 2013, ndo se registam variag¢des significativas, existindo um ligeiro

aumento da despesa com pessoal, no valor de 38.944,25€ - Tabela 10 e Grafico 18.

Tabela 10 - Total de encargos com pessoal durante o ano (variagdo face a 2013)

Total de encargos com pessoal durante o ano

Valorfoure Voot |

Variagdo
N.° %

2014 2013

Remuneracéo base 19.675.960,94 20.057.588,57 -381.627,63 -1,9
Suplementos remuneratérios 471.367,04 515.491,39 -44.124,35 -8,6
Trabalho extraordindrio (diurno e noturno) 13.775,99 23.945,42 -10.169,43 -42,5
Trabalho normal noturno 14.066,80 7.436,26 6.630,54 89,2
Trabalho em dias de descanso semanal, complementar e
teriados 28.371,60 31.039,03 -2.667,43 -8,6
Disponibilidade permanente 0,00
Outros regimes especiais de prestacdo de trabalho 0,00
Trabalho por turnos 281.303,36 314.480,65 -33.177,29 -10,5
Abono para falhas 8.984,58 11.740,69 -2.756,11 -23,5
Ajudas de custo 6.636,19 8.357,76 -1.721,57 -20,6
Representacdo 100.271,67 92.418,95 7.852,72 8,5
Secretariado 1.269,71 1.286,79 -17,08 -1,3
Outros suplementos remuneratérios 16.687,14 24.785,84 -8.098,70 -32,7
Prémios de desempenho - - - -
Prestagdes sociais 1.234.272,61 1.189.071,91 45.200,70 3,8
Subsidio no émbito da prote¢do da parentalidade
(maternidade, paternidade e adopcdo) 57.638,64 40.081,79 17.556,85 43,8
Abono de familia 36.027,82 38.080,54 -2.052,72 -5,4
Subsidio mensal vitalicio 424224 4,242,24 0,00 0,0
Subsidio para assisténcia de 3° Pessoa - - - -
Subsidio de funeral - 427,72 -427,72 -100,0
Subsidio por morte - - - -
Acidente de trabalho e doenca profissional 22.436,75 26.056,24 -3.619,49 -13,9
Subsidio de refeicéio 975.466,71 1.001.463,51 -25.996,80 -2,6
Outras prestacdes sociais (incluindo pensdes) 138.460,45 78.719,87 59.740,58 75,9
Beneficios sociais 174.443,52 213.694,64 -39.251,12 -18,4
Grupos desportivos - 33.630,00 -33.630,00 -100,0
Subsidio de estudos - 897,92 -897,92 -100,0
Qutros beneficios sociais 174.443,52 179.166,72 -4.723,20 -2,64
Outros encargos com pessoal 5.532.433,59 5.073.686,94 458.746,65 9,0

TOTAL 27.088.477,70  27.049.533,45 38.944,25 0.1

Ainda que ndo se verifique alteragdo significativa de encargos com pessoal, evidencia-se uma reducdo dos

suplementos remuneratérios abonados aos trabalhadores, nomeadamente trabalho extraordindrio (diurno e

noturno), na ordem dos 42,5%.

URH [Marco de 2015]

Pdgina 27 de 39



CasaPia

u Balango Social | 2014 i~

Pelo contrdrio, os maiores incrementos registam-se nas rubricas ‘trabalho normal noturno’ (89,2%) e
prestacdes sociais, nomeadamente ‘subsidio no dmbito da prote¢do da parentalidade’ (43,8%) e outras

prestacdes sociais (75,9%).

Grafico 18

Evolucdo dos encargos com pessoal (2013-2014)

27.088.477,70 37 049.533 45

Valor (euros)

Analisada a distribuicéo dos encargos com pessoal, verifica-se que o peso da despesa com a remuneragdo
base representa 73% do total desses encargos, seguida pela rubrica ‘outros encargos com pessoal’, que

totaliza 20,4% da despesa — Tabela 11.

Tabela 11 — Distribuigéio dos encargos com pessoal (2014)

Total de encargos com pessoal Valor (euros)

Remuneracdo base 19.675.960,94 72,6%
Suplementos remuneratérios 471.367,04 1,7%
Prestacées sociais 1.234.272,61 4,6%
Beneficios sociais 174.443,52 0,6%
Ovutros encargos com pessoal 5.532.433,59 20,4%

Alguns Indicadores

Relaciona a maior remuneragéo base iliquida com a menor remuneragdo
Leque salarial iliquido base iliquida.
No limite minimo das remuneragdes auferidas pelos trabalhadores da CPL

identificou-se o valor de 505 euros e no que respeita ao limite mdximo,
apurou-se o vencimento de 3.370,38 euros.

6,7%
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L Parte 4 | Higiene e Seguranca

4.1. Acidentes de trabalho, Incapacidades e A¢oes de sensibilizagao
em matéria de seguranca e saude no trabalho
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Durante o ano de 2014, foram registados em auto de noticia 46 acidentes. Destes, 37 ocorreram no local de

trabalho e 9 In itinere — Tabela 12.

Tabela 12 — Acidentes de trabalho ocorridos em 2014 e dias de trabalho perdidos, por género

No Local de Trabalho In ltinere

Acidentes em trabalho

N.° total de acidentes de

trabalho ocorridos 37 12 © 14 10 ] ? 3 0 4 2
N.° de dias de Masculino 379 0 49 330 (o} 0 0 0 0]
trabalho perdidos

por acidentes Feminino 689 538 201 0

ocorridos no ano

0 151 0 82 119
EEETHN (G6s) [0 (NG (oo e [N V=il [ (e (e (!

Os acidentes ocorridos em 2014 no local de trabalho representaram a perda de 1068 dias de trabalho. Os

acidentes ocorridos In itinere implicaram uma perda de 201 dias de trabalho.

No que respeita aos casos de incapacidade, foram declarados, relativamente aos trabalhadores vitimas de

acidente de trabalho:
* 33 casos de incapacidade tempordria e absoluta;

* 7 casos de incapacidade tempordria e parcial.

Dos acidentes ocorridos, verificou-se, mais tarde, a morte de um trabalhador.

Durante o ano, foram promovidas 11 a¢des de formagdo, em matéria de seguranca e sadde no trabalho,

tendo sido abrangidos 292 trabalhadores da instituigéo.

E de registar que a taxa de incidéncia de acidentes no local de trabalho, de 3,4%, é inferior & verificada no

ano anterior (4,9%).

Alguns Indicadores

Taxa de Incidéncia de

acidentes no local de Relaciona o nimero de acidentes ocorridos no local de trabalho com o
nimero total de trabalhadores.

trabalho
3,4%
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. Parte 5 | Formacgao Profissional

5.1. A¢Oes de Formagao

mEEEEEEE]
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O balango da formagéio profissional desenvolvida em 2014 revela uma taxa de abrangéncia de 90%, com

uma média de 13 horas de formagéo por colaborador e uma frequéncia média de 3 ag¢des por pessoa.
E de registar o aumento de 13 % da taxa de abrangéncia face ao ano anterior.

Durante o periodo em referéncia, realizaram-se 132 ag¢des de formagéio, 64 das quais foram organizadas
infernamente e 68 por entidades externas, tendo sido envolvidos 968 trabalhadores da Instituicdo — Graficos

19 e 20.

Grafico 19 Grafico 20

N¢ Atividades formativas (2013-14) N2 Colaboradores envolvidos (2013-14)

Ainda que o nimero de agdes promovidas em 2014 tenha sido inferior comparativamente com 2013 (151),

assinala-se um aumento do nimero de participagdes.

Conforme se apresenta na tabela 13, registaram-se 2594 participagées em ag¢des de formacdo, o que

representa um acréscimo de 21% face ao ano anterior.

Tabela 13 — N.° de participagées em agdes de formagdo, por tipo de agdo (variagéio face a 2013)

Participagoes em < de 30 De 30 a 59 De 60 a 119 120 horas TOTAL
agoes de formagdo horas horas horas ou mais 2014 2013

Internas 2.482 2.482 2.028 454 22 4
Externas 102 109

“m—_‘m--

O maior nimero de participagdes ocorreu nas agdes de duracgdo inferior a 30 horas, quer internas, quer

externas (totalizando 2584 participagdes), conforme ilustra o Gréfico 21.
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Grdfico 21

Participagées em agGes de formagdo (2014)

Internas

Externas

102 7 1 2

< de 30 horas De 30 a 59 horas De 60 a 119 horas 120 horas ou mais

Verifica-se igualmente uma clara predominéncia da frequéncia de ag¢des internas, que reinem 96% das

participacdes dos trabalhadores — Grafico 22.

Grafico 22

Distribui¢cao dos formandos, por tipo de agao (%)

/ \
¥ Internas

¥ Externas

a4

5.2. Horas Investidas em Formagao Profissional

Quanto ao nimero de horas despendidas com formacdo profissional, regista-se um decréscimo de 6.399

horas, face a 2013 — Tabela 14.

Tabela 14 — N.° de horas investidas em agées de formagdo, por tipo de agéio (variagéo face a 2013)
Horas investidas T0TAL
rvest 2014 2013 N.° %
Em agdes internas 12.523,5 19.156,5 -6.633 -34,6

Em acdes externas 1913 1.678,5 235 14,0
U e | vaases]  s0sss] 399
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Esta situagdo resulta nomeadamente da redugdo do nimero de acgdes realizadas em 2014 e do facto de as

agdes promovidas terem, em média, uma duragdo inferior as realizadas no ano anterior.

5.3. Trabalhadores envolvidos por grupo/carreira profissional

Ao longo do ano, participaram em formagdo trabalhadores de todas as carreiras, conforme evidencia o

grafico 23.

Grafico 23

Taxa de abrangéncia por carreira (2013-2014)

92% 9% 100% 100% 100% 100% 99%,

LED
76% 5> 71%
I 65% 66%
2013

Dirigente Técnico Assistente Assistente Informatico Técnico Docente
Superior Técnico Operacional Diagndstico e 2014
Terapéutica

A taxa de participagdo por grupo profissional/carreira foi de: 100% nas carreiras de técnico de diagnéstico
e terapéutica e de informdtica, 99% na carreira docente, 92% nos técnicos superiores, 83% nos dirigentes,

83% nos assistentes técnicos e, por fim, 66% nos assistentes operacionais.

Assinale-se, relativamente a 2013, a tendéncia de manuteng¢do ou de incremento do nimero de participagdes
dos trabalhadores da maioria das carreiras, com especial incidéncia nos docentes (28%) e assistentes

técnicos (7%).

mEEEEEEE]

5.4. Encargos com Formacgao Profissional

Em 2014, o desenvolvimento das atividades formativas envolveu um encargo de 7.747,34 €, verificando-se,
relativamente ao ano anterior, uma diminuicdo significativa da despesa, explicada em parte pela reducdo
do nimero de ag¢des desenvolvidas e pela promogdo, em 2013, de um Projeto no dmbito da Surdocegueira,
co-financiado pelo POAT/FSE, que incrementou consideravelmente o investimento em formagéo interna nesse

ano - Tabela 15 e Grafico 24.
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Tabela 15 — Despesas anuais com formagéio, por tipo de agdo (variagdo face a 2013)

e Rl Bl I B

Com agdes internas ~ 7.247,34 € 49.812,57 -42.565,23 -85,5
Com agdes externas 500,00 € 4161,00 -3.661,00 -88,0

7.747,34)  53.973,57] -46.226,23] 85,6/

Grafico 24

Evolucado da despesa com formagao profissional (2013-14)

CERVERY)

Alguns Indicadores

Relaciona o nimero de agdes internas realizadas, com o nimero total de
agdes planeadas.

Taxa de execugao do

plano de formagéo No émbito do Plano de Formagdo aprovado para 2014, estavam previstas

70 agdes, tendo-se realizado 52.

74,3% Importa referir que se realizaram, para além das referidas agdes, 12
iniciativas, ndo previstas em plano, decorrentes de necessidades de
formagdo identificadas ao longo do ano.

d f ~ Relaciona o nimero de ag¢des de autoformagdo frequentadas com o nimero
Taxa de auto ormagao total de agdes de formagdo frequentadas.

25,8% 54 trabalhadores da CPL frequentaram agées de formacdo profissional por
iniciativa prépria (34 ac¢des).
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Parte 6 | RelagOes Profissionais e

Disciplina

No d&mbito das relagdes profissionais, regista-se que 298 trabalhadores da CPL s&o sindicalizados,

representando 28% do universo dos trabalhadores da Instituicdio — Grafico 25.
Grafico 25

Relagdes profissionais (%)

* Sindicalizados

® Nao sindicalizados

No que se refere a disciplina, e de acordo com a Tabela 16, constata-se que foram decididos, durante o

ano, 16 processos disciplinares.

Tabela 16 — NUmero de processos disciplinares, por tipo

7

Processos transitados do ano anterior

Processos instaurados durante o ano 15
Processos transitados para o ano seguinte 6
Processos decididos - total 16
Arquivados 4
Repreensdo escrita 1
Multa 7
Suspensdo 4

Dos processos disciplinares resolvidos, 7 deram origem a multa, 4 foram arquivados, 4 originaram a

suspensdo dos trabalhadores e 1 resultou em repreenséo escrita — Grafico 26.
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Grafico 26

Processos disciplinares decididos (%)

™ Arquivados
» Multa
™ Suspensao

¥ Repreensao escrita
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. Parte 7 | Consideracgoes finais

Importa, neste &mbito, resumir as principais tendéncias que sustentam a caracterizagdo dos recursos humanos

da CPL:

B O nimero de efetivos, em 2014, confirma a tendéncia verificada nos Gltimos anos, de diminuicdo do
efetivo da CPL, resultado da prevaléncia de saidas face ao nimero de entradas.
Enquanto em 2010 a Instituigdo contava com 1275 trabalhadores, em 31 de dezembro de 2014
totaliza 1074 efetivos. Neste periodo temporal, a maior variagdo de efetivos verifica-se nas carreiras

docente, assistente técnico e assistente operacional.

B Assinala-se a prevaléncia da modalidade de contrato de trabalho em fungdes publicas por tempo

indeterminado, com uma representatividade de 84,8%.

O pessoal docente representa o grupo com maior express@o no universo de trabalhadores da CPL

(44,4%) seguido dos técnicos superiores (23,1%).

By

B O indice de tecnicidade, referente & percentagem de técnicos superiores, docentes, pessoal de

informdtica e técnicos de diagnéstico e terapéutica, fixou-se nos 73,3%.

B A taxa de enquadramento, relativa & proporgdo de dirigentes face ao nimero total de trabalhadores,

foi de 3,26%.

B Existe uma predomindncia do género feminino, na ordem dos 74,6%, tendéncia que se vem mantendo

dos anos anteriores.

Do universo de trabalhadores da CPL, 58 s@o portadores de deficiéncia, representando 5,3 % do

total dos efetivos.

B Quanto & distribuicéio por escaléo etdrio, o maior indice de trabalhadores situa-se no intervalo dos 45
aos 49 anos de idade, correspondendo a 20% do total de efetivos.
Assinale-se ainda que 42 % dos trabalhadores integram os escaldes etdrios até aos 44 anos.

A média etdria situa-se, & semelhanga do registado em 2013, nos 46 anos.

B No que respeita & antiguidade na Administragdo Poblica, 32,5% dos trabalhadores integram o
intervalo entre 15 e 19 anos, 14% possui antiguidade até 5 anos e 13,2% incluem o intervalo entre os
5 e 9 anos.

O tempo de servigo médio situa-se aproximadamente nos 16 anos.

Bl Do total de efetivos da CPL, a 31 de dezembro de 2014, 674 possuem habilitagdes de nivel igual ou

superior & licenciatura, representando uma taxa de formagdo superior de 63%.
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Relativamente & entrada de efetivos, registam-se, durante o ano de 2014, 54 admissdes/regressos,
com maior incidéncia na carreira docente (54%), essencialmente através de contratacdo a termo
resolutivo certo ou incerto. Com algum relevo, surgem igualmente as entradas de técnicos superiores

(24,1%), fundamentalmente por mobilidade ou regresso & Instituigdo.

B Registaram-se, por outro lado, no mesmo periodo, 80 saidas, maioritariamente nas carreiras de
docente (35%), assistente técnico (30%) e assistente operacional (13,8%).
De entre os principais motivos de saida evidencia-se o termo do contrato de trabalho a termo certo, no
caso do pessoal docente, e a mobilidade, a aposentagdio e/ou as rescisdes por mituo acordo, nas

restantes carreiras.

B A taxa de reposicdio, ou seja, a relagdo entre trabalhadores admitidos e trabalhadores que sairam da

CPL, foi de 67,5%, refletindo a predominio de saidas relativamente as admissdes.

B Ficaram por ocupar, em 2014, 10 postos de trabalho previstos em sede de Mapa de Pessoal, na
carreira de técnico superior. Face a constrangimentos or¢camentais, ndo foi aberto concurso para
provimento de 7 postos de trabalho previstos nas dreas de reabilitacdo (4), recursos humanos (1),
planeamento e controlo (1) e qualidade e auditoria (1). Para além destes, existem ainda 3 postos por
ocupar, por se encontrarem em desenvolvimento procedimentos concursais para preenchimento de 1

vaga na drea juridica e 2 na drea da contratagéo publica.

No que concerne a modalidade de hordrio praticada, a maioria dos efetivos (44,3%) enquadra-se no
hordrio ‘especifico’, aplicdvel a generalidade dos docentes, hordrio rigido (25,5%) e hordrio flexivel

(12,8%).

B Em 2014, o trabalho extraordindrio, maioritariamente realizado em dias feriados, totalizou 4.375
horas, verificando-se, comparativamente com o ano anterior, um decréscimo de 27% do nimero de

horas realizadas.

B A taxa de absentismo fixou-se, em 2014, nos 9,4%, registando-se um ligeiro incremento face ao ano
transato (8,7%).
As auséncias ao trabalho, durante o ano, traduzem-se num total de 22.864 dias, correspondendo a um
aumento de 872 dias, relativamente a 2013.
De entre os motivos que geraram mais auséncias ao servico, estdo as faltas motivadas por doenga

(61,5%) e as auséncias no dmbito da prote¢do da parentalidade (16,6%).

B Relativamente aos recursos financeiros, o total de encargos com pessoal sofreu um ligeiro aumento face

ao ano anterior, na ordem dos 39.000 euros.

Durante o ano, registaram-se 46 acidentes de trabalho, 37 dos quais no local de trabalho e 9 in

itinere. Em termos globais, as auséncias ao trabalho motivadas por acidentes ocorridos no ano
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perfazem 1269 dias. Neste dmbito, é de registar uma reducdo da taxa de incidéncia de acidentes no

local de trabalho, face & verificada no ano anterior.

B Considerando que o capital humano é essencial para o desenvolvimento organizacional, a CPL
continua a investir na valorizagdo dos seus recursos humanos, tendo promovido, durante o ano, a
participacdo em 132 agdes de formagdo, alcancando uma taxa de abrangéncia de 90% (o que
representa um aumento de 13% face a 2013) e uma média de 13 horas de formagdo por

trabalhador.

B No que toca as relagdes profissionais, regista-se que 28% dos trabalhadores da CPL efetuam

descontos na remuneragéo para associagdes sindicais.

B Ao longo do ano, ocorreram vdrias greves, 2 gerais e 1 setorial, tendo aderido 53 trabalhadores da

CPL.

Em matéria disciplinar, foram decididos durante o ano 16 processos. De entre estes, 7 deram origem a
multa, 4 foram arquivados, 4 resultaram em suspensdo dos trabalhadores e 1 motivou uma repreenséo

escrita.
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1. INTRODUGCAO

° 1.1. Objetivo do Relatério

No dmbito da publicacdo do Relatério de Atividades e Contas (RAC), em Abril, a Casa Pia de Lisboa, IP (CPL)

tem procedido, desde 2009, & auscultagéo do grau de satisfagdio dos seus colaboradores.

Esta auscultagdo realiza-se anualmente e reporta a 2014, utilizando como instrumento de recolha de dados o
questiondrio de auto-avaliagdo disponibilizado pela DGAEP — Dire¢do Geral da Administracdo e Emprego

Pdblico.

Em 2015, o Plano de Atividades da CPL integra um objetivo operacional, partilhado entre a Unidade de
Recursos Humanos e a Unidade de Qualidade e Auditoria, que visa “Detalhar o diagnéstico e corrigir os niveis
mais baixos de satisfagio dos colaboradores, identificados no RAC, com duas metas temporais fixadas em

Maio e Novembro.

Atendendo & necessidade de diagnosticar detalhadamente até Maio as questdes mais criticas em termos de
satisfagdo, foram introduzidos alguns itens de avaliagdo, que importa pormenorizar no &ambito desse
diagnéstico, ainda que o formato original do questiondrio tenha sido respeitado.

A recolha de informacgdo foi assim integrada num Unico momento de ausculta¢do, que resulta numa redugdo do

nimero de consultas feitas aos colaboradores e, por conseguinte, numa rentabilizagéo de tempo e esforgos.

Conforme se tem constatado nos anos anteriores, o momento de auscultacdo do grau de satisfagcdo dos
colaboradores da CPL tem vindo a assumir particular relevéncia quer no quadro dos pressupostos de
apresentacdo do Relatério de Atividades e Contas, quer como um importante contributo para a identificagdo

de dreas de melhoria.

O presente relatério tem por objetivo identificar e analisar o grau de satisfagdo dos colaboradores em fungdo
de diferentes dimensdes (consignadas no instrumento facultado pela DGAEP), que serdo analisados em

detalhe, em particular na andlise estatistica dos dados recolhidos.
A auscultagdo dos colaboradores foi desenvolvida de acordo com os mesmos pressupostos dos anos anteriores.

Procedeu-se & aplicagdo dos questiondrios, organizada pelos diferentes Centros de Educagéo e
Desenvolvimento (CED), Dire¢des de Servico e Unidades Orgdnicas da CPL, considerando as caracteristicas da

populacdo, as diferentes carreiras existentes e o nimero global de colaboradores da CPL.

O projeto decorreu segundo as seguintes etapas:

* Adaptagdo, em colaboragdo com a UQA, do instrumento de recolha de informagdo disponibilizado

pela DGAEP;
* Definicdo da amostra, da metodologia de recolha e de tratamento da informacédo;

* Preparagdo e envio dos questiondrios para os CED, CCC e SC;
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* Organizagdo da base de dados;
¢ Codificagdo dos questiondrios e introdugdo dos dados recolhidos na base de dados;
e Tratamento estatistico dos dados;

* Elaboragdo do presente relatério, com a identificacdo dos pontos fortes de satisfagcdo dos

colaboradores, bem como das dreas a melhorar.

O periodo temporal para a realizagéio deste projeto e elaboracdo de todas as atividades inerentes ao
desenvolvimento deste relatério compreendeu os meses de fevereiro e marco, de forma a permitir a conclusdo

atempada e a respetiva integracdo no Relatério de Atividades da Casa Pia de Lisboa, em abril.

° 1.2. Metodologia Utilizada

Para a recolha de dados foi utilizada a grelha do questiondrio, disponibilizada pela DGAEP, no sentido de
respeitar as orienta¢des descritas no guido de trabalho para a elaboragéo do QUAR do MSESS e permitir a

comparagdo das vdrias dimensdes nele existentes, entre os vdrios organismos publicos.

Ainda que o questiondrio seja adequado, em termos metodolégicos, & auscultagdo de um nimero alargado de
individuos, apresenta algumas limitagdes, sobretudo quanto co grau de profundidade da informagdo
recolhida. Nesse aspeto, o formato utilizado abre a possibilidade de detalhar o grau de satisfagdo dos
colaboradores uma vez que, em cada um dos itens, existe um campo de descri¢éo, onde o colaborador poderd

apresentar sugestdes de melhoria, que pode constituir uma fonte de informagdo qualitativa importante.

No ano de 2013, foram introduzidas novas dimens&es, que se mantiveram neste ano, que permitem a recolha
de informagdo para compreender as tendéncias das necessidades dos colaboradores face & conciliagéio entre
a vida profissional, familiar e pessoal, designadamente no que se refere a eventuais beneficios diretos aos
familiares dos colaboradores, e as ag¢des a eleger e promover no &mbito da responsabilidade social. Embora
ndo se tratem de dimensdes do questiondrio original, apresentamos no ponto 3.9 a correspondente andlise
estatistica uma vez que se entende que sdo dreas que concorrem para a satisfagéio dos colaboradores e cujas

respostas poderdo ser pertinentes no dmbito dos projetos inscritos no Plano de Atividades da CPL.

° 1.3. Caracterizagdo do instrumento de recolha de dados

Conforme exposto anteriormente, o questiondrio aplicado visa uma auto-avaliagdo quanto a satisfagdo
relativa a vdrias dimensdes, existindo para cada uma das questdes a possibilidade de complementar a
avaliagdo, com os comentdrios apresentados nos campos de registo de sugestdes de melhoria. Estes

comentdrios foram analisados e s@o apresentados de forma sistematizada no ponto 3.11 deste Relatério.
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De uma forma geral, as questdes colocadas foram respondidas recorrendo a uma escala com as seguintes

atribui¢des, de acordo com o modelo da DGAEP:

Muito Insatisfeito

Insatisfeito

Pouco satisfeito

Satisfeito

N W=

Muito satisfeito

A semelhanca do que se vem sendo expressado em anos anteriores, considera-se que esta escala pode

condicionar as respostas dos colaboradores uma vez que o ponto médio (3) de satisfagdo/motivagdo

corresponde & atribuicdo de «pouco satisfeito) ou «pouco motivadon. Por outro lado, o ponto médio da escala

é o grau 4 «Satisfeiton, o que, de alguma forma, poderd influenciar as respostas.

As dimensdes previstas neste inquérito por questiondrio s@o as que se elencam em seguida:

1. Satisfagdo global com a CPL quanto:

v

A N N N N N Y N NN

A imagem

Ao seu desempenho global

Ao seu papel na sociedade

Ao seu relacionamento com os cidaddos e a sociedade

A forma como gere os conflitos de interesses

Ao nivel de envolvimento dos seus colaboradores na respetiva misséo
A informacéo disponibilizada aos colaboradores

A oportunidade de participacéio nos processos de tomada de deciséo
Aos mecanismos de consulta e didlogo entre colaboradores e gestores

Ao envolvimento dos colaboradores em atividades de melhoria

2. Satisfacdo com a gestdo e sistemas de gestdo quanto:

4

v
v
v

v

A aptidéo da lideranca para conduzir a organizacéo
A aptid&o da gestdio para comunicar
A forma como o sistema de avaliagcéo do desempenho foi implementado

A forma como os objetivos individuais e partilhados séo fixados, designadamente:

* A informagéo disponibilizada sobre o sistema de avaliagéo de desempenho em vigor

= Ao grau de envolvimento dos colaboradores na defini¢éio de objetivos

= Ao conhecimento, pelos colaboradores, dos objetivos do CED/Unidade Orgénica e do seu
contributo para os objetivos gerais da CPL

= Ao acompanhamento do desempenho pela chefia e eventuais propostas de melhoria

A forma como a CPL recompensa os esforgos individuais:
= Reconhecimento, ainda que informal, da chefia direta relativamente aos esforcos individuais

=  Medidas implementadas de reconhecimento dos esforcos individuais
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A forma como a CPL recompensa os esforcos de grupo:
= Reconhecimento, ainda que informal, da chefia direta relativamente aos esforcos de grupo

®  Medidas implementadas de reconhecimento dos esforcos de grupo

A postura da CPL face & mudanga e & modernizagéo

A implementagéo de medidas de Responsabilidade Social

3. Satisfagdo com as condigdes de trabalho face:

v
v
v

D N N N SN

Ao ambiente de trabalho
Ao modo como a CPL lida com os conflitos, queixas ou problemas pessoais
Ao hordrio de trabalho:

=  Duragdo do periodo normal de trabalho diario/semanal

®  Modalidade de hordrio de trabalho praticado

= Sistema de controlo da assiduidade

A compensacéio do trabalho extraordindrio

A possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais

A possibilidade de conciliar o trabalho com assuntos relacionados com a sadde

A igualdade de oportunidades para desenvolvimento de novas competéncias profissionais
A igualdade de oportunidade nos processos de promogdo

A igualdade no tratamento na CPL

4. Satisfagdo com o desenvolvimento na carreira, nos seguintes itens:

v’ Politica de recursos humanos existente na CPL

v' Promogdo de mobilidade na CPL

v" Oportunidades de formagéio

v Oportunidades criadas pela CPL, para desenvolver novas competéncias

v’ Agdes de formagdio realizadas

v’ Nivel de conhecimentos que tem dos objetivos da CPL

5. Niveis de motivagdo face aos seguintes itens:

v Aprendizagem de novos métodos de trabalho

v’ Desenvolvimento de trabalho em equipa

v’ Participagdo em agdes de formagdo

v' Participagdo em projetos de mudanga na CPL

v’ Sugestdo de melhorias

URH [ Mar¢o de 2015]

Casa Pia.
Lisboa



o Satisfagdo dos colaboradores| 2014

6. Satisfagdo com o estilo de lideranga (gestéo de topo e intermédia):

v
v
v

N N N N N N NN

Lideranga através do exemplo

Empenho no processo de mudanga

Aceitagdo de criticas construtivas

Aceitagdo de sugestdes de melhoria

Delegacdio de competéncias e responsabilidades
Estimulo as iniciativas das pessoas

Encorajaomento quanto & confianga mitua e ao respeito
Desenvolvimento de uma cultura de mudanga
Promocdo de agdes de formagdo

Reconhecimento dos esforcos individuais e das equipas

Adequagdo do tratamento dado &s pessoas, as necessidades e ds situagdes em causa

7. Satisfagdo com as condig¢des de higiene, seguranga, equipamentos e servigos:

v

v
v
v

DN N N N SN

Equipamentos informdticos disponiveis
Software disponivel
Equipamentos de comunicagdes disponiveis

Componentes:
= Computador

=  Impressora
=  Rede informatica da CPL

= Ligagdo d Internet

Aplicagdes/servigos utilizados na atividade profissional:
= Correio eletrénico

=  Intranet

= Smartdocs

= SIGE - Sistema de Informagdo e Gestdo de Educandos

= SIREF - Sistema de Informacdo das Respostas Educativas e Formativas
= SRH - Sistema de Recursos Humanos

= SIF/SAP

= SIPLAN - Sistema de Informagdo Planeamento e Controlo

Resolu¢do dos problemas informaticos por si reportados
Condigdes de higiene

Condigdes de seguranga

Saude no Trabalho

Servicos sociais

Servicos de refeitério e bar:
= Condigdes de higiene do refeitério e/ou bar em geral

= Condi¢des de higiene relativas & apresentagéio e fornecimento da refeicdo
®*  Qualidade da refeicdo

=  Quantidade servida por refeicdo

= Satisfagdo com as ementas

=  Diversidade das ementas

" Hordrios de funcionamento do refeitério e /ou bar
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8. Responsabilidade Social

Tendo por base o trabalho da Responsabilidade Social do MSESS, sé@o apresentadas dreas de intervengéo

para que, dentro destas, se identifiquem quais as dreas que a CPL deverd considerar:

v

Direitos Humanos (por exemplo: situagdes de risco dos direitos humanos, discriminagdo de grupos
vulnerdveis, principios e direitos fundamentais no trabalho)

Prdticas Laborais (por exemplo: condi¢des de trabalho e protegdo social, didlogo social, higiene e
seguranca no trabalho, desenvolvimento humano e formagéo no local de trabalho)

Ambiente (prevengéo da poluicdo, utilizagdo sustentdvel de recursos, protecdo do ambiente e da
biodiversidade)

Prdticas operacionais justas (envolvimento politico responsdvel, promogéo da responsabilidade social,

respeito pelos direitos de propriedade)

9. Conciliagdio entre a vida profissional, familiar e pessoal

A CPL tem procurado desenvolver esforcos no sentido de promover mecanismos de motivacdo dos seus

colaboradores, para além dos que decorrem da aplicagdio da Lei no que se refere & avaliagdo de

desempenho (e que na realidade atual de constrangimentos econdémicos e de redugdo orgamental ndo tém

verdadeira implementacdo e que impelem para a desvalorizagéio desses mecanismos formais de recompensa),

tendo apostado noutros, designadamente ao nivel da implementacdo de agdes que promovam a conciliagéio

entre o trabalho e a vida pessoal e familiar.

Nesta matéria, é importante para a Casa Pia de Lisboa perceber qual a opinido dos colaboradores quanto &

criagdo de respostas facilitadoras da concilia¢do entre o trabalho e a familia, designadamente:

9.1. Criagdo de beneficios diretos aos familiares dos colaboradores e das colaboradoras:

v

Desenvolvimento de protocolos com servicos de apoio para familiares (creche, jardim de infdncia,
atividades de tempos livres, coldnias de férias ou outros)

Desenvolvimento de protocolos de facilitagdo de acesso com servicos de apoio para familiares idosos
ou com deficiéncia (apoio domicilidrio, reabilitacdo, lares e centros de dia)

Divulgagdio de recursos existentes na drea geogrdfica que facilitem a conciliagéio (creches, servigos de
amas, instituigdes para pessoas idosas)

Realizagéio de atividades e iniciativas que facilitem a conciliagéio entre a vida profissional, familiar e

pessoal (programas de férias, atividades desportivas, programas de atividades e tempos livres, etc.)
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2. ENQUADRAMENTO

Importa realcar que este momento de auscultagdo tem representado uma prdtica regular na CPL, e vindo a ser
alargado, nos Gltimos anos, a todos os colaboradores, neles incluindo a totalidade das Dire¢ées bem como as
Unidades dos Servicos Centrais.

Este ano seguiu-se o mesmo procedimento no que se refere & avaliacdo da satisfacdo dos colaboradores
relativamente ao ano anterior, considerando todo o universo da Instituicdo, tendo sido aplicado a uma amostra

de colaboradores, representativa de todas as carreiras e locais de trabalho.

° 2.1. Auscultagdo do grau de satisfagéio dos colaboradores

A auscultagdo dos colaboradores foi realizada através da aplicacdo do questiondrio, em formato papel, a

uma amostra de colaboradores, dos diversos CED, Centro Cultural Casapiano e Servigos/Unidades Orgénicas.

O periodo de resposta decorreu entre 12 e 25 de fevereiro de 2015.

A aplicagéio foi organizada pela Unidade de Recursos Humanos, tendo sido operacionalizada com a
colaboragdo das Diregdes dos CED, Centro Cultural Casapiano e das Diregdes de Servigos e Unidades

Orgénicas dos Servigos Centrais.

Procedeu-se & aplicagdo dos questiondrios, organizada pelos diferentes CED e Servigos da CPL, considerando
as caracteristicas da populagdo, as diferentes carreiras existentes e o total de colaboradores da CPL, apurado

a 31 de Dezembro de 2014.

A fim de clarificar algumas questdes, a URH enviou, por e-mail, para as diversas Dire¢des dos CED, CCC e dos
Diretores de Servico e de Unidade, informagéo detalhada relativamente aos objetivos do projeto, amostra de
colaboradores a auscultar, instrucdes de resposta e de devolugdo, enfatizando-se a importéncia da

participagdo.

Simultaneamente procedeu-se também & reprodugdo e distribuicdo das copias dos questiondrios a aplicar nos
diversos locais.

A sele¢do dos colaboradores a inquirir ficou ao critério de cada Diregdo.

° 2.2. Instru¢des de resposta e de devolucdo dos questiondrios

As instrugdes de resposta ao questiondrio incluem um enquadramento quanto & importdncia de participar neste
momento de ausculta¢do coletivo, o esclarecimento quanto & forma de preenchimento, sendo assegurado o

anonimato das respostas. Anexa-se a este Relatério o questiondrio aplicado.
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A explicacdo do objetivo do projeto foi enviada, por email, as Dire¢des dos CED, Centro Cultural Casapiano e

Dire¢des de Servico/Unidades Orgénicas, constando também informagdo referente d&s instrugdes de

preenchimento do questiondrio, definigdio da amostra e contacto em caso de dividas/esclarecimentos.

Foi solicitada a devolugdo dos questiondrios até ao dia 24 de fevereiro, com eventual prorrogag¢do de prazo

até dia 27.

° 2.3. Definicdo da amostra

A definico da amostra partiv da identificacdo do universo e posteriormente da definicdo dos grupos

profissionais e sua distribuicéio por CED / Servigo, considerando todos os colaboradores, independentemente

do tipo de vinculo laboral.

Considerando o universo de trabalhadores da CPL e a necessidade de garantir alguma representatividade

por grupo profissional e por CED/Servico, foi definida uma amostra com a seguinte distribuicéo:

DISTRIBUICAO DE QUESTIONARIOS APLICADOS POR GRUPO PROFISSIONAL e CED/SERVICO
Carreira / CED/Servico PM  NAP NSC SCL JRP MP : SCAT AACF FM ' CEAS :CCC SC TOTAL
Dirigente 1 1 1 1 5 14
Técnico Superior 7 6 5 16 5 21 8 2 2 3 21 102
Assistente Técnico 11 5 7 5 8 8 4 1 2 1 10 69
Assistente Operacional 10 4 2 3.9 9 7 2 2 4 3 55
Docente 51 35 24 33 41 8 2 2 1 197
Técnico de Diagnéstico e Terapéutica e Informatico 2 1 2 5
TOTAL: 80 : 53 { 37 : 27 | 55 | 66 37 23 7 11 5 41 442

DISTRIBUICAO DE QUESTIONARIOS APLICADOS POR GRUPO PROFISSIONAL — SERVICOS CENTRAIS

Carreira / Servico URH UCP = UAF UEF  UQA  UASA UAJC: DAC DsSp: cp : TOTAL
Dirigente 1 1 1 1 1 5
Técnico Superior 2 1 1 1 4 1 7 2 1 21
Assistente Técnico 2 2 2 2 1 1 10
Assistente Operacional 2 1 3
Informdtico 2 2
TOTAL 4 6 4 2 5 1 9 6 3 41

Em sintese, do universo dos 1074 colaboradores da CPL (valor reportado a 31 de dezembro de 2014), foi
selecionada uma amostra de 442 colaboradores, repartida pelas seguintes carreiras: Dirigente, Técnico
Superior, Assistente Técnico, Assistente Operacional, Pessoal Docente e as carreiras especiais (que englobam

Técnicos de Diagnéstico e Terapéutica e Informdticos).
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° 2.4. Algumas consideragdes relativas & andlise estatistica

A andlise estatistica iniciou-se com a constru¢do da base de dados, codificagéio das respostas e posterior
inser¢do na base de dados. A codificacdo foi feita utilizando os elementos da prépria escala de satisfagdo

que consta do questiondrio.

Importa realgar dois pontos que se mantém inalterados relativamente aos relatérios apresentados em anos

anteriores, de forma a ajudar & compreensdo dos resultados do questiondrio:

- A estrutura do questiondrio é simples, organizada segundo as diferentes dimensdes que pretende caraterizar.
De uma forma global, os questiondrios preenchidos tém poucos comentdrios no campo referente ds sugestdes
de melhorias, verificando-se também, & semelhanca do que tem sucedido em anos anteriores, que alguns dos

comentdrios ndo se relacionam com as questdes, pelo que néo puderam ser considerados;

- Adicionalmente, note-se que se tem vindo a fazer referéncia & discordd@ncia quanto & escala de avaliagdo
utilizada no modelo de questiondrio da DGAEP, em particular no que se refere ao ponto médio (3) e & sua
correspondéncia com o «pouco satisfeiton /(pouco motivadon.

Considera-se que esta estrutura de escala, em que os pontos médios ndo correspondem a uma posicéo
intermédia, poderd conduzir ao enviesamento das respostas e da andlise correspondente.

Tendencialmente, o valor médio da escala (3) caracteriza as situagdes intermédias, o que neste caso pode
explicar que, em termos globais, esse valor tenha sido escolhido ndo pelo que se indica na legenda da escala
deste questiondrio, mas como valor de referéncia de avaliagdo intermédio, tendo as respostas dos

colaboradores assumido o nivel 3, na maioria das dimensdes do questiondrio.

Importa agora analisar estatisticamente as respostas obtidas para cada uma das diferentes questdes. Para o
efeito e, por uma questdo de ordem légica, a andlise serd feita respeitando a ordem das questdes
apresentadas no questiondrio.

Este ano optou-se por apresentar, por um lado, os resultados médios de 2014, isoladamente, e, por outro, a
comparagdo destes com os registados em 2013, por forma a conseguir uma visdo de conjunto e verificar se
existiram alteragdes significativas na avaliacdo média dos diferentes itens visados neste estudo.

Esta comparagdo com o ano anterior exclui as dimensées introduzidas em 2014, por ndo existirem dados
antecedentes, relativamente ds mesmas. A avaliagéo destas dimensdes apenas serd apresentada nos graficos

de 2014.
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3. RESULTADOS DA AUTO-AVALIACAO DA SATISFACAO DOS COLABORADORES

De uma forma geral, os niveis de satisfacdo dos colaboradores mantiveram-se ou registaram ligeiras
oscilagdes. A média global de satisfagdo dos colaboradores registou valores entre os 3,12 na dimenséo 7
(Satisfagdo com as condigdes de higiene, seguranca, equipamentos e servigos) e os 3,90 na dimensdo 5 (Niveis

de Motivagdo).

A semelhanga do que se tem vindo a verificar em todos os anos, nem todos os comentdrios/sugestdes se
relacionam diretamente com as questdes colocadas, representando antes espacos de critica ou de reflexdo

sobre outros assuntos.

Assim, a andlise qualitativa sobre os dados apresentados teve apenas em consideragéo os comentdrios

diretamente relacionados com os itens em avaliagdo, excluindo-se da andlise todos os restantes.

° Taxas de participagdo globais e por CED

A taxa global de participacdo foi de 88%, revelando um aumento de 18% face aos valores apurados

relativamente a 2013.
Evolucdio da taxa de participagdo
N.° Respostas 92
88
2013 2014
79

Total Respostas 392 390 71 68 70

. =%
Nédo Respostas 167 52

Total Amostra 559 442 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Apresentam-se, em seguida, os dados dos Ultimos anos de aplicagéio no referente as taxas de resposta, em

que se verifica uma tendéncia de incremento do nimero total de respostas:

Taxa de Respostas Taxa de Ndo Respostas Total de Amostra Total de Respostas

2012 68% 32% 566 385
2013 70,1% 29,9% 550 392
2014 88,2% 11,8% 442 390

Em 2014, obteve-se a seguinte distribuicdio de respostas pelos vdrios CED, Centro Cultural Casapiano e

Servigos Centrais:
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PM NAP NSC SCL . JRP | MP SCAT | AACF FM CEAS = CCC sC Total

Total Amostra 80 53 37 27 55 66 37 23 7 11 5 41 442
Total Respostas 71 46 32 27 36 60 37 23 7 11 5 35 390
Taxa de resposta (%) : 89% i 87% 86% 100% 65% 91% : 100% : 100% : 100% : 100% : 100% : 85% : 88%

A taxa de resposta varia entre os 100% nos CED Santa Clara, Santa Catarina, Anténio Aurélio da Costa

Ferreira, Francisco Margiochi, CEAS e Centro Cultural Casapiano, e os 65% no CED Jacob Rodrigues Pereira.

Relativamente & participagdio por carreira/grupo profissional, a taxa de resposta varia entre os 100% na de

Assistente Técnico e os 40% nas carreiras de técnico de diagnéstico e terapéutica/informético:

Dirigente STué;::;:r Docente A;Zis':ie:::e Ol:zi:::ie:;:ﬂ TDT/Informdtico | Rbranco ' Total

Total Amostra 14 102 197 69 55 5 442

Total Respostas 10 94 163 69 39 2 13 390

Taxa de resposta (%) 71% 92% : 83% 100% 71% 40% 88%
° 3.1. Satisfagdo global dos colaboradores com a CPL

A satisfacdo global dos colaboradores com a Casa Pia de Llisboa tem uma média geral de 3,35,
representando um ligeiro decréscimo face aos valores obtidos no ano transato (3,41).

Conforme se verifica no grdfico seguinte, os itens avaliados individualmente no é@mbito da satisfagdo global
com a Instituicdo apresentam uma média de respostas que varia entre o 3,8 e o0 2,9, de acordo com a escala

definida para o efeito:

3

Muito Insatisfeito Insatisfeito I Pouco Satisfeito I Satisfeito Muito Satisfeito

Satisfagdio global com a CPL (2014)

3,8 3,6 3,6 85 &5 3,2 3,2 3,2 3,0 2,9
Papel sociedade Imagem CPL Relagdo sociedade  Desempenho Envol_CPL Gestdo conflitos Infor_disponibilizada Envol_Melhoria Dialogo Gestores  Partic_Decisdao
Grdfico 1. Satisfacdo global dos colaboradores com a CPL, |
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Em tracos gerais, a andlise revela que os colaboradores estdo pouco satisfeitos com a oportunidade de
participagdio nos processos de tomada de decisGo (2,9), com os mecanismos de consulta e didlogo entre
colaboradores e gestores (3,0), com o envolvimento em atividades de melhoria (3,2), com a informagdo
disponibilizada no que respeita aos processos de tomada de decisdo (3,2) e com a forma como a CPL gere os
conflitos de interesses (3,2).

Pelo contrdrio, revelam-se satisfeitos com o papel desempenhado pela CPL na sociedade (3,8), com a imagem

da Instituigéio (3,6) e com o seu relacionamento com os cidaddos e sociedade (3,6).

E de assinalar a tendéncia de reducdo da média de respostas face a 2013, em alguns itens, designadamente:
forma como a organizagdo se relaciona com a sociedade, modo como a CPL gere os conflitos de interesses,
mecanismos de consulta e didlogo entre colaboradores e gestores e participagdo nos processos de tomada de

decisdo:

Satisfagéio global com a CPL (2013/14) m 2013

m2014

Papel sociedade Imagem CPL Relagdo sociedade Desempenho Envol_CPL

Gestdo conflitos Envol_Melhoria Dialogo Gestores Partic_Decisdo

Grdfico 1.1. Satisfacdo global dos colaboradores com a CPL, IP (2013/14)

0000 3.2. Satisfagdio com a gestdo e sistemas de gestdo

Os colaboradores revelam um grau de satisfagéio global com a gestdo e os sistemas de gestdo na ordem dos
3,2:

CasaPia.
Lisboa

Satisfagdo com Gestdo e Sistemas de Gestdo (2014)

Lideranga gest_interm Comunicagdo Conhec_objetivos Modernizagdo Medidas_Resp_social Lideranca gest_topo  Acompanh_chefia Envol_defin_objetivos

Comunicagdo gest_topo  Reconh_esfor¢o_Ind  Reconh_esforgo_grupo Inf_Sist_Avaliagdo Medidas_reconh_grupo  Medidas_reconh_Ind Sist_Avaliagdo

Gréfico 2 - Satisfacdo com a Gestdo e Sistemas de Gestdo
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Na avaliagéo da dimensdo de satisfagdo com a gestéo e sistemas de gestdo, assinala-se que os itens que
apresentam as médias mais altas se mantém face aos do ano passado, embora com valores ligeiramente mais
baixos num deles:

- Aptiddo da lideranca de gestdo intermédia para conduzir a CPL (entendida no dmbito deste projeto como
sendo as dire¢des dos CED/Servigos ou Unidades Organicas) (3,6) e Aptidéo da gestdo intermédia para
comunicar (3,6).

No referente & gestéo e sistemas de gestdo, os pontos com avaliagdo mais baixa dos colaboradores dizem
respeito & forma como o sistema de avaliagdo de desempenho foi implementado (2,9) e as medidas
implementadas de reconhecimento dos esforgos individuais (2,9) e de grupo (3,0).

Regista-se, comparativamente com 2013, uma ligeira melhoria da avaliagéo dos itens postura da CPL face &
moderniza¢cdo e mudanca (3,4), definicio de objetivos (3,3), recompensa dos esforcos individuais (3,1) e

recompensa dos esforgos de grupo (3,1).

® 2013
2014

Satisfagéio com Gestéo e Sistemas de Gestéo (2013/14)

Lideranga gest_interm Comunicagdo gest_interm Modernizagdo Lideranga gest_topo Defin_objetivos

Comunicagdo gest_topo Esforgo_Ind Esforgo_grupo Sist_Avaliagdo

Grdfico 2.2 - Satisfacdo com a Gestdo e Sistemas de Gestdo (2013/14)

Face aos dados apurados, conclui-se que os colaboradores da CPL estdo, em geral, pouco satisfeitos com a

gestdo e sistemas de gestdo, apesar dos incrementos registados na avaliagdo de alguns dos pontos.

0000 3.3. Satisfagdio com as condigées de trabalho

No que respeita a satisfagdo dos colaboradores com as condi¢des de trabalho, a média situa-se nos 3,27,

verificando-se uma ligeira reducdo face aos valores apurados em 2013 (3,28).

14
URH [ Margo de 2015]

Casa Pia
Lisboa



CasaPia.

@000 Satisfa¢do dos colaboradores| 2014 "~

Satisfagdo com as condi¢des de trabalho (2014)

Ambiente_Trab  Sist_controlo_assiduidade Trab_Saude Modalidade_Horario  Igual_Desenv_Comp. GestdoConfl.

Trab_VidaPessoal Duragdo_Horario Igual_Tratam. lgual_Oport. Compens_trab_extra

Grdfico 3 - Safisfacdo com as Condicdes de Trabalho

Os dados referentes a 2014 revelam que os colaboradores apresentam maior grau de satisfagdo com o
ambiente de trabalho (3,7), com o sistema de controlo de assiduidade (3,6) e com a possibilidade de conciliar
o trabalho com assuntos relacionados com a saude (3,5).

Pelo contrdrio, os colaboradores apontam como menos satisfatérios a compensagdo do trabalho extraordindrio
(2,8), a igualdade de oportunidade nos processos de promogéo (3,0), a igualdade de tratamento na CPL (3,1)

e a duragdio do periodo normal de trabalho didrio/semanal (3,1).

Face ao ano anterior, e nos itens onde é possivel estabelecer comparagdes, os valores registados em 2014
seguem a mesma tendéncia do ano passado, & excepc¢do das questdes sobre o hordrio de trabalho e a
possibilidade de conciliar o trabalho com a vida pessoal, onde se verifica o decréscimo da satisfagéio dos

colaboradores:

Satisfagéio com as condi¢cdes de trabalho (2013 /14) 2013
2014

Ambiente_Trab  GestdoConfl. Horario Trab_VidaPessoal Trab_Saude lIgual_Desenv_Comp. Igual_Oport. Igual_Tratam.

Grdfico 3.1. - Satisfacdo com as Condicoes de Trabalho (2013/14)
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0000 3.4. Satisfagdo com o desenvolvimento da carreira

Esta dimensdo obteve uma média de respostas na ordem dos 3,4, o que representa um pequeno incremento
face aos valores globais de 2013. Os dados recolhidos evidenciam que, no que respeita ao desenvolvimento
da carreira, os colaboradores estdo mais satisfeitos com o conhecimento que tém dos objetivos da CPL (3,7) e
com as agdes de formacgdo realizadas (3,6) e, por outro lado, menos satisfeitos com a promocdo de

mobilidade na CPL (3,0) e com a politica de gestdo de recursos humanos existente na CPL (2,9).

Satisfagéio com Desenvolvimento da Carreira (2014)

Conhec_Objetivos AgOes_Form.  Oportun_formagdo  Novas_Comp. Prom_mobilidade Politica RH

Grdfico 4 - Satisfacdo com o desenvolvimento da carreira

Satisfagdo com Desenvolvimento da Carreira (2013/14) H 2013
2014

Conhec_Objetivos Agdes_Form. Novas_Comp. Politica RH

Grdfico 4.1 - Satisfacdo com o desenvolvimento da carreira (2013/14)

Comparativamente com o ano anterior, registam-se algumas melhorias na maioria dos itens em avaliagdo, &
excepgdo da politica de gestdo de recursos humanos existente na CPL, que se revela, em termos médios, menos

satisfatéria para os colaboradores.

000 3.5. Nivel de Motivagao

A avaliagdo dos niveis de motivacdo dos colaboradores foi aferida com recurso a uma escala similar &
anteriormente descrita mas, neste caso concreto, adequada & dimenséo em andlise — Motivagdo. Assim, a

correspondéncia para a andlise do conjunto de questdes que compdem esta dimensdo é a seguinte:

3 5

Desmotivado I Pouco motivado Motivado Muito motivado

Muito
desmotivado
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Esta dimensdo tem, nos Ultimos anos, apresentado tendencialmente uma avaliagdo superior face das restantes
dimensdes em andlise.

Os valores apurados relativamente a 2014 permitem confirmar a manuten¢do desta tendéncia, com os
colaboradores motivados em todos os dominios, representando uma média global de satisfacdo de 3,9.
Destacam-se os niveis de motivagéo para desenvolver trabalho em equipa (4,0), aprender novos métodos de

trabalho (3,9) e participar em agdes de formacdo (3,9):

Nivel de Motivagéio (2014)

Trab_Equipa Novos_Metod_Trab. Agdes_Formagdo Partic_Projetos Sugerir Melhorias

Gréfico 5 — Nivel de Motivacdo

Nivel de Motivagdio (2013/14) E2013
m2014
Trab_Equipa Novos_Metod_Trab. Ac¢des_Formacdo Partic_Projetos Sugerir Melhorias

Grdfico 5.1 — Nivel de Motivacdo (2013/14)

Conforme se verifica no grdfico anterior, a tendéncia de motivacdo nesta dimensdo mantem-se, em termos

globais, semelhante aos valores obtidos em 2013.

0000 3.6. Satisfagdo com o estilo de lideranca

No que respeita a esta dimensdo, a avaliagdo da satisfacdo dos colaboradores com a lideranga é auscultada
em duas vertentes distintas: a do gestor de topo e a do gestor de nivel intermédio. Esta distingdo estd
claramente expressa no formuldrio do questiondrio aplicado aos colaboradores. Assim, o gestor de topo é
entendido, neste contexto, como o Conselho Diretivo da CPL, IP e os gestores de nivel intermédio correspondem
das Diregdes dos CED, Diregdes de Servigos e Diregdes de Unidade.

Neste dmbito, importa referir que existe um distanciamento fisico entre os CED da CPL e os Servicos Centrais
bem como um trabalho pouco direto com a estrutura central. A generalidade dos colaboradores dos CED

reporta diretamente ao gestor de nivel intermédio que é representado pela figura do diretor de CED.
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Nesse sentido, consideram-se justificadas algumas auséncias de resposta quanto & dimensdo do gestor de topo

(entendido com o Conselho Diretivo) e que as médias de resposta sejam ligeiramente mais baixas.

A satisfacdo com o gestor de topo apresenta uma avaliagdio média de 3,43 e com o gestor de nivel

intermédio de 3,74.

Gestor de Topo
Como se pode constatar através das médias obtidas para as diferentes questdes, a satisfagdo dos

colaboradores relativamente a esta dimensdo varia ente os 3,6 e os 3,1.

CasaPia.
Lisboa

Satisfagdo Estilo de Lideranca - Gestor de topo (2014)

Empenho Delega_compet. Promove Formagdo Aceita_sugestdes Melhoria Confianga e Respeito Exemplo

Aceita_criticas_Constr Estimula_lniciat. Cultura_Mudanga Trat_Pessoas Reconh_Esforgos

Grdfico 6 — Satisfacdo com o estilo de lideranca Gestor de Topo

Relativamente & gestdo de topo, os colaboradores demonstram niveis de satisfacdo mais elevados com o
empenho no processo de mudanga (3,6), com a delegacdo de competéncias e responsabilidades (3,6) e com a
promo¢do de agdes de formagdio (3,6). Pelo contrdrio, as médias mais baixas prendem-se com a adequagdo
do tratamento dado &s pessoas, as necessidades e as situagdes (3,3) e com o reconhecimento e premiagéio dos

esforcos individuais e das equipas (3,1), resultados que se mantém idénticos aos registados no ano anterior:

Satisfagdo Estilo de Lideranga - Gestor de topo #2013
w2014
Empenho Delega_compet. Promove Formagdo  Aceita_sugestdes Confianga e Respeito Exemplo
Melhoria
Aceita_criticas_Constr Estimula_lniciat. Cultura_Mudanga Trat_Pessoas Reconh_Esforgos

Grdfico 6.1. - Satisfacdo com o estilo de lideranca Gestor de Topo (2013/14)
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Gestor de Nivel Intermédio

Quanto & avaliagdo de satisfacéio relativa ao gestor de nivel intermédio, a média de respostas situa-se nos
3,7. Na maioria das questdes, as médias obtidas, com atribuicdes a variar entre os 3,9 e o 3,5, sdo mais altas
relativamente as apuradas para a gestdo de topo, com excepgdo do item promog¢do de agdes de formagdo,
que apresenta uma média de satisfagdo idéntica (3,6).

Os maiores indices de satisfagéio dizem respeito & delegagdo de competéncias e de responsabilidades (3,9), a
demonstragdo de empenho no processo de mudanga, & aceitagdo de sugestdes de melhoria, ao encorajamento,
confianca mdtua e respeito, & aceitacdo de criticas construtivas, ao estimulo & iniciativa das pessoas e &
lideranca através do exemplo (todos com uma avaliagdo média de 3,8).

A semelhanca do verificado na avaliagéo da gest&o de topo, o item com a atribuicdo mais baixa relaciona-se

com o reconhecimento e premiacdo dos esforgos individuais e das equipas.

Satisfacdo Estilo de Lideranga - Gestor intermédio (201 4)

Delega_compet. Empenho Aceita_sugestdes Confianga e Respeito  Aceita_criticas_Constr Estimula_lniciat.
Melhoria

Exemplo Cultura_Mudanga Trat_Pessoas Promove Formagdo Reconh_Esforgos

Grafico 7 — Satisfagdo com o estilo de lideranga do gestor intermédio

Satisfagdio Estilo de Lideranga - Gestor intermédio w2013
m2014

Delega_compet. Empenho Aceita_sugestdes Confianga e Respeito Aceita_criticas_Constr Estimula_Iniciat.
Melhoria

Exemplo Cultura_Mudanga Trat_Pessoas Promove Formagdo Reconh_Esforgos

Graéfico 7.1 — Satisfagdo com o estilo de lideranga do gestor intermédio (2013/14)

Analisando conjuntamente os dados de 2013 e 2014, regista-se a manutengéo dos niveis de satisfa¢éio quanto

a alguns itens e o incremento das avaliagdes médias nos restantes.
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0000 3.7. Satisfagdo com as condigoes de higiene, seguranga, equipamentos e servigos

Em todos os processos de auscultacdo de satisfacdo dos colaboradores desenvolvidos até a data, esta
dimensdo é tendencialmente a que apresenta graus de avaliacdo mais baixos, ao nivel do insatisfeito, em 8
itens. Na codificacdo das respostas verificaram-se atribuicdes de 1, que correspondem ao muito insatisfeito,
tendéncia que se tem verificado nos Ultimos anos.

O grau de satisfagéio dos colaboradores relativamente a esta dimensdo varia entre o 3,7 (SRH) o 2,4 (SIREF).
De entre os itens que geram maior grau de insatisfagdo, evidenciam-se os seguintes: impressora, SIGE, saiude
no trabalho, qualidade da refei¢do, satisfagdo com as ementas e com a sua diversidade (todos com média de

2,9) e SIREF (2,4).

Satisfagdo com condicdes de higiene, seguranga, equipamentos e servigcos (2014)
SRH Correio_eletr  Eq._Comunicagdo Smartdocs Servigcos_sociais SIPLAN Higiene_apresent_refei¢do Internet Computador
et at 2 (10 0% e pe e ol
\(\“a(\ o .\‘\koﬁ“ ce %u(a(\(: . (e‘e\»&o(\ ot RALS 50“\“'6 S\;]S wge . ack P
RQSO\/‘) “o(é‘\oj““ : - \’\l\%\e“ -
. ofeigdo \nform ressord SIGE X de}rab . ofeiga0 ~ . ementas mentas SIREF
cm—c,\'\*udao\E,r Rede_! \mp! Sau Qualidade ST ictacdo © Div ersidade_€

Grafico 8 — Satisfagdo com condi¢des de higiene, seguranga, equipamentos e servigos

A andlise conjunta com o ano anterior, dos itens em que é possivel estabelecer uma comparagdo, permite
perceber que os niveis de satisfacdo se mantém globalmente idénticos, com excepgéio dos itens Higiene, em
que se verifica um ligeiro decréscimo e Refeitdrio, que registou a maior subida face ao ano anterior, tendo em

conta todas as questdes em andlise neste estudo:

20
URH [ Margo de 2015]




Casa Pia

®000 Satisfa¢do dos colaboradores| 2014 "~

Satisfagéio com condi¢des de higiene, seguranga, equipamentos e servicos (2013/14) ® 2013
12014

Eq._Comunicagdo Servigos_sociais Seguranga Eq._Informaticos Software Higiene

Refeitdrio

Gréfico 8.1 — Satisfagdo com condi¢des de higiene, seguranga, equipamentos e servigos (2013/14)

0000 3.8. Evolugdo das médias globais de satisfagdo (2012-2014)

A fim de aferir a evolugéio da satisfagdo dos colaboradores, em termos médios, apresentam-se, em seguida, os

resultados dos Ultimos trés anos, quanto das diferentes dimensdes em avaliagéo:

2012
m 2013
2014

Médias globais de satisfacéio (2012-2014)

1. Satisfagdo global 2. Gestdo e sistemas 3. Condi¢des de 4. Desenvolvimento 5. Niveis de 6. Estilo de 6. Estilo de 7. Condigdes de
de gestdo trabalho da carreira motivagdo lideranga - Gestdo lideranga - Gestdo higiene, seguranga,
de topo intermédia equipamentos e

servigos

A andlise do grdfico anterior revela uma tendéncia de reducdo dos indices de satisfagcdo dos colaboradores
face a 2012, em todos os pontos em andlise. N&o obstante, assinala-se um ligeiro incremento da satisfagéo,

relativamente a 2013, nas dimensdes gestdo e sistemas de gestdo, desenvolvimento da carreira, niveis de

motivagdo e estilo de lideranga — gestdo intermédia.
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0000 3.9. Responsabilidade Social

Na dimensdo da responsabilidade social, procurou-se identificar as dreas de intervengdo que os

colaboradores consideram mais importantes nesta matéria.

Apresentam-se, no grdfico seguinte, os resultados obtidos:

Responsabilidade Social

Préticas laborais 929
Direitos Humanos 91%
Ambiente 85%
Praticas operacionais justas 779

Conforme se verifica anteriormente, os colaboradores da CPL reconhecem a relevéancia das diversas dreas
indicadas, valorizando essencialmente as questdes relativas as Prdticas laborais (condigdes de trabalho e
protec¢do social, didlogo social, higiene e seguranca no trabalho, desenvolvimento humano e formagdo no local
de trabalho) e aos Direitos Humanos (situagdes de risco dos direitos humanos, discriminacdo de grupos

vulnerdveis, principios e direitos fundamentais no trabalho).

Procurando incrementar na Instituicdo uma cultura integrada para a responsabilidade social, a CPL
desenvolveu, no decurso de 2014, vdrias ag¢des incluidas no Plano de Ac¢do de Responsabilidade Social da
CPL, nas dreas da reciclagem, prevencéo do tabagismo, doacdo de sangue, limpeza e beneficia¢do de
espacgos exteriores de uma residéncia de acolhimento da CPL e programa de aventura em férias destinado
aos filhos dos colaboradores, no d&mbito da conciliagdo da vida profissional e familiar

(http://www.casapia.pt/LinkClick.aspx2fileticket=ywo2C7fPzhY%3d&tabid=389&language=pt-PT).

Para além disso, a CPL faz parte da Rede para o Desenvolvimento da Responsabilidade Social no MSESS

(Rede PorTodos), constituida por representantes de todos os servicos e organismos do Ministério.

3.10. Criagdo de beneficios diretos aos familiares dos colaboradores e das colaboradoras:
Quanto & necessidade de criagéio de beneficios diretos aos familiares, foram colocadas as seguintes questdes,

com das correspondentes taxas de resposta:

Criacdo de beneficios diretos aos familiares

Protocolos de acesso serv. apoio idosos / familiares

A 94%
com deficiéncia
Divulgagdo de recursos existentes que facilitem a 93%
conciliagao °
Protocolos para servigos de apoio a familia 93%

Promogdo de iniciativas de conciliagdo vida pessoal-

trabalho 8%
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Na consulta quanto & criagéio de beneficios diretos que permita a conciliagdo das esferas pessoal e
profissional, os colaboradores consideram, & semelhanca do registado em 2013, que seria Util a promogdo de
protocolos de facilitagdo de acesso a servicos de apoio & familia (homeadamente creche, jardim de inféncia,
atividades de tempos livres e colénias de férias, para os filhos, e apoio domicilidrio, reabilita¢do e centros de
dia, para familiares idosos ou portadores de deficiéncia) e a divulgacdo dos recursos existentes na drea

geogrdfica que facilitem essa conciliagéo.

3.11. Andlise qualitativa

A andlise qualitativa dos dados apurados é bastante importante no contexto de um estudo desta natureza, na
medida em que ajuda a compreender a origem da satisfagdio e/ou insatisfagdio dos colaboradores.

A prépria estrutura do questiondrio permite essa recolha de dados, com a introducdo de questdes abertas que
permitam ao colaborador expressar quais os seus motivos de insatisfa¢do face as questdes colocadas e sugerir
eventuais propostas de melhoria.

Tendencialmente, o nimero de comentdrios escritos é reduzido (65 inquéritos vélidos com comentdrio(s), num
total de 390 questiondrios devolvidos), ainda que, em 2014, se tenha registado um aumento na ordem dos
50% face ao ano anterior.

Ainda que o nimero de comentdrios seja baixo face a totalidade de respostas, considera-se que esta andlise
é fundamental porque traduz o sentimento dos colaboradores relativamente as vdrias dimensdes em

avaliago, pelo que se optou por sistematizar as sugestdes apresentadas relativamente a cada uma delas.

A pertinéncia desta andlise justifica-se também pela necessidade de, no dmbito do Plano de Atividades da
CPL para 2015, detalhar o diagndstico e corrigir os niveis mais baixos de satisfagdo dos colaboradores,

através de um plano de agdes de melhoria, neste dmbito.

Apresenta-se em seguida, o resumo dos comentdrios registados, no que respeita a cada uma das dimensdes

em andlise:

Satisfagdo global dos colaboradores com a CPL

Os comentdrios expressos pelos colaboradores para esta dimensdo revelam, em termos globais, a necessidade
de melhorar a relacdo da Instituicdo com o exterior, desenvolvendo uma imagem de exceléncia junto da
sociedade.

Sugerem um maior envolvimento do gabinete de comunicagcéo e uma maior abertura & comunidade, através
designadamente da realizagdo de conferéncias e da divulgagdo, mais dindmica, das praticas e dos projetos
desenvolvidos.

Foi igualmente proposta uma melhor articulagdo entre os servicos e uma resposta mais atempada ao exterior.
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Ao nivel da gestdo, salientam a necessidade de uma lideranca mobilizadora, de uma comunicagéo mais
assertiva e de uma participagdo mais ativa dos colaboradores nos processos de tomada de decisdo.

Apesar de alguns colaboradores reconhecerem um esforco da CPL para os envolver e auscultar, sentem que,
muitas vezes, as suas opinides ndo sdo consideradas.

Ao nivel do envolvimento dos colaboradores na missdo, algumas respostas indicam que a visdo estratégica da
Instituigdo devia ser mais divulgada aos trabalhadores, assim como os planos de atividades, para uma consulta
prévia a sua implementagdo, promovendo assim uma maior participagéo dos diferentes intervenientes.

Por fim, defendem uma menor disperséo no que se refere a atividades e objetivos e uma redugéo da

burocracia, que, na sua opinido, prejudica muitas vezes o trabalho com os educandos.

Satisfacdo com a gestdo e sistemas de gestdo

Na auscultagdo da satisfagéio com a gestdo e com os respetivos sistemas de gestdo, importa referir que
alguns dos inquiridos expressaram ndo possuir conhecimentos suficientes para avaliar a sua satisfagdo
relativamente a este item, sobretudo no que respeita & gestéio de topo. De notar que esta situagdo poderd ser
explicada considerando que a maioria das pessoas reporta diretamente ao Diretor Executivo do CED, ndo

tendo na realidade uma relagdo direta ou de proximidade com o Conselho Diretivo da Institui¢do.

By

Importa, neste dimensdo, referir que, quanto & aptiddo da gestdo para conduzir a CPL, algumas pessoas
sugerem, nomeadamente, o aumento da frequéncia de contacto entre o Conselho Diretivo e demais
colaboradores.

Neste campo, foi ainda proposto um maior investimento no “corebusiness” da Instituicdo e o seu
aperfeicoamento e inovagdo, que torne distinta a CPL, face &s restantes respostas existentes.

No que se refere a lideranga, gostariam também que existisse uma comunicagdo mais direta entre os gestores
e os colaboradores e que fosse promovida, com maior frequéncia, a auscultagéio das suas ideias e opinides, a

fim de as mesmas poderem vir a ser consideradas, em processos de melhoria ou de tomada de deciséo.

Assinala-se também a insatisfagéio dos colaboradores, em termos globais, com a forma como o sistema de
avaliagdo em vigor foi implementado, designadamente com o pouco envolvimento na definicdo dos objetivos e
com o sistema de quotas, que ndo permite refletir os bons desempenhos. Para além disso, é ainda referido que
o reconhecimento dos esforcos individuais, quando existe, reflete-se em mais trabalho e aumento das
responsabilidades.

Uma das sugestdes recolhidas neste &mbito propde uma maior participagdo dos colaboradores no processo de
avaliagéo e a implementacdo electrénica do SIADAP.

No que se refere concretamente ao pessoal docente, hd alguma insatisfacdo quanto & ndo implementagéio da
avaliagéio de desempenho aos docentes do mapa, atendendo a que se encontram a aguardar a publicagdo
de regulamentacdo sobre esta matéria. Neste &mbito, refira-se que a CPL desenvolveu um procedimento para

aprovagdo de um projeto de regulamentagdo, visando a efetiva aplicagéio do sistema de avaliagdo de
24
URH [ Margo de 2015]

Ca s Pia.
Lisboa



[ Satisfacdo dos colaboradores| 2014

desempenho do pessoal docente do seu mapa de pessoal, encontrando-se a aguardar a producdo dos
competentes despachos de aprovagéo do projeto de regulamento em causa.

Para além disso, alguns docentes consideram ainda que os critérios de avalia¢do deveriam ser definidos no
inicio de cada ano letivo.

Na dimensdo gestdo e sistemas de gestdo, alguns colaboradores entendem também que seria importante uma
maior autonomia e poder de decisdo ao nivel da gestdo intermédia.

Assinale-se ainda a sugestdo de melhor divulgagdo, assim como a partilha e envolvimento dos intervenientes,
quanto ao conhecimento dos objetivos do CED / Unidade Orgénica e do seu contributo para os objetivos

gerais da CPL.

Por fim, no que respeita & implementacdo de medidas de responsabilidade social, os colaboradores que
comentaram esta quest@o defendem que deverdo ser promovidas, de forma ainda mais regular e
diversificada, apelando & participagéo voluntdria e incentivando a sua realizagcdo fora do hordrio de

trabalho.

Satisfagdo com as condi¢des de trabalho

Relativamente a esta dimensdo, a maior parte dos comentdrios incide sobre a dura¢do do periodo normal de
trabalho didrio/semanal. A maior parte dos inquiridos gostaria que o hordrio de trabalho voltasse a ter a
duracdo de 35 horas semanais, resultante de um instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho. Algumas
pessoas, a exercer fungdes na drea do acolhimento, gostariam de ter um periodo de descanso maior.
Relativamente & compensacdo do trabalho extraordindrio, os colaboradores manifestaram preferéncia por
uma recompensa em dinheiro.

Os comentdrios denotam algum descontentamento acerca da diferenciagéio de tratamento entre as pessoas,
em fun¢do da carreira.

Percebe-se ainda da leitura das sugestdes dos trabalhadores alguma insatisfacdo relativamente & ndo
correspondéncia das fungdes contratadas face as efetivamente desempenhadas. Surge também um comentdrio
relativamente & atribuicdo de saldrio diferente para o desempenho de fungdes idénticas.

No que toca ao modo como a CPL lida com os conflitos e problemas dos colaboradores, é referido que a
resposta aos interessados deveria ser mais célere.

Relativamente & oportunidade de desenvolvimento de novas competéncias profissionais, defendem que a CPL

deverd continuar a investir em formagdo especifica para as diversas carreiras.
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Satisfagéio com o desenvolvimento da carreira

No que se refere & satisfagdo com o desenvolvimento da carreira, e concretamente no que respeita & politica
de recursos humanos, surgem vdrios comentdrios sobre a insuficiéncia de recursos humanos em algumas dreas.
Neste dmbito, os colaboradores enfatizam a necessidade de promover mais concursos para recrutamento de
pessoal ou, na sua impossibilidade, de corrigir as assimetrias de distribuigdo dos recursos humanos pelos vdrios
CED/Servigos, através da sua reorganizagdio em fungdo das necessidades e da vocagdio e competéncia de
cada trabalhador.

Nesta matéria, alguns colaboradores alertam também para o facto de se encontrarem a desempenhar fun¢des
diferentes daquelas para as quais foram contratados.

Alguns comentdrios revelam alguma insatisfagdo perante a falta de conhecimento da politica de gestdo de
recursos humanos existente na CPL.

E igualmente mencionada a necessidade de prestar maior atencéo & drea do Acolhimento, de promover a
igualdade de oportunidades entre colaboradores e de fomentar a possibilidade de mobilidade interna, que

neste momento consideram de dificil acesso.

Outras das questdes que suscitam igualmente um nivel de insatisfagéo considerdvel prende-se com o reduzido
reconhecimento e recompensa dos esforgos individuais e com a impossibilidade de progresséo na carreira.

Relativamente & frequéncia de formagdo, algumas pessoas lamentam o facto de nem sempre poderem
participar, atendendo & falta de pessoal em alguns servigos. Referem também que a formacdo disponibilizada
deverd ser especifica, de cardter prdtico, e ajustada &s reais necessidades dos servicos e dos seus
colaboradores. Neste &mbito, referem ainda que é essencial que a CPL garanta, apés a formagéio, os meios e

as condi¢des necessdrias & efetiva aplicagdo das competéncias adquiridas.

Niveis de Motivacdao

As respostas recolhidas evidenciam colaboradores motivados para trabalhar em equipa, aprender novos
métodos de trabalho e participar em a¢des de formagéio, o que contribui para que a Instituicéio se desenvolva,
através da atualizagdo das competéncias dos seus colaboradores e de uma colabora¢do mais préxima entre
todos.

Ainda que o grau de motivagdo seja positivo, quanto & aprendizagem de novos métodos de trabalho, alguns
inquiridos referem que nem sempre hd autonomia para a sua concretizagdo e, quando existe, nem sempre é
efetuada a avaliagdo apds a aplicagdo.

Para além disso, e apesar de se afirmarem, em termos globais, motivados, consideram essencial que a CPL
reconheca e valorize o empenho e esfor¢o dos seus trabalhadores. Lamentam ainda que esta motivagdo néo

possa ser acompanhada pela melhoria de saldrio e das condi¢ées de trabalho.

26
URH [ Margo de 2015]

Ca s Pia.
Lisboa



[ Satisfacdo dos colaboradores| 2014

Satisfagdo com o estilo de lideranga

Nesta dimensdo os comentdrios revelam algum distanciamento e desconhecimento em relagdo & gestdo de
topo, que ndo permite uma avalia¢do muito detalhada.

N&o obstante, e considerando este facto, é sugerida a promog¢do de uma comunicagéio mais assertiva e de
uma gestdo de proximidade, que privilegie um contacto mais direto e frequente com os colaboradores.

As respostas, quer em relagdo & gestdo de topo, quer relativamente & gestdo intermédia, refletem alguma
insatisfagdo quanto & auscultagdio e ao respeito pelas opinides dos colaboradores. Algumas pessoas
consideram que nem sempre é estimulada a iniciativa dos colaboradores, nem sdo aceites as suas sugestdes.
Relativamente & gestdo de nivel intermédio, alguns colaboradores consideram que deveria existir maior
autonomia e poder de decisdo nos CED.

Ovutra das questdes que mereceu alguns comentdrios e se revela das menos satisfatérias, quer na gestdo de
topo, quer intermédia, é o reconhecimento e premiac¢do dos esforcos individuais e das equipas, tendéncia que

se vem verificando nos Ultimos anos.

Satisfacdo com as condigoes de higiene, seguranga, equipamentos e servigos

No que respeita a esta dimenséo, as opinides manifestadas recaem essencialmente sobre os itens considerados
menos satisfatérios.

Alguns colaboradores referem que seria importante a existéncia de um bar no CED (Jacob Rodrigues Pereira).

Nos locais onde existe bar, algumas pessoas, designadamente do CED Pina Manique, indicam alguma
incompatibilidade do hordrio de funcionamento face das necessidades dos colaboradores, exemplificando que
no periodo ndo letivo o bar encerra, deixando-os sem acesso a esse servigo.

Relativamente & qualidade da refeicéio, é sugerido um maior investimento na qualidade dos ingredientes.
Alguns colaboradores, da drea do acolhimento, manifestam-se insatisfeitos com a qualidade das refei¢ées
disponibilizadas, em especial ao jantar e fim-de-semana.

Quanto & satisfacdo com as ementas, consideram que deveria respeitar-se o que estd programado e apostar-
se em refei¢cdes mais sauddveis.

Outro dos pontos que mereceu alguns comentdrios foi a sadde no trabalho, designadamente a ndo existéncia
de medicina no trabalho e de um programa de sadde dos colaboradores.

Alguns colaboradores revelaram também desconhecer os servigos sociais disponiveis.

No que respeita as condi¢des de higiene, é assinalada por algumas pessoas a falta de sab&o e papel
higiénico nalgumas casas de banho.

Os colaboradores referem igualmente algum nivel de degradagdo das instalacdes.

Sobre a rede informdtica da CPL, alguns trabalhadores defendem que seria importante a existéncia de
wireless nos diversos locais, que permitisse facilitar o trabalho, designadamente dos docentes.

Para além disso, apontam algumas falhas na interligagdo entre os diversos sistemas.
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No que se refere aos equipamentos informdticos disponiveis, realcam que alguns computadores sdo lentos e ja
estdo ultrapassados, ndo permitindo trabalhar com agilidade. Alguns colaboradores gostariam que fossem
disponibilizados, nos CED, computadores em nimero suficiente e software especifico, de acordo com as
necessidades.

Um comentdrio recorrente e transversal, prende-se com a falta de tinteiros e com a insuficiéncia ou inexisténcia
de impressoras em alguns locais.

Das aplicagdes utilizadas na atividade profissional, aquela que suscitou maior nimero de comentdrios foi o
SIREF (Sistema de Informag¢do das Respostas Educativas e Formativas). As respostas denotam alguma
insatisfacdo quanto & complexidade deste sistema, atendendo ao nimero de passos necessdrios para realizar
uma tarefa. Consideram o processo bastante pesado e pouco adaptado & realidade. Por outro lado,

entendem que deveria estar disponivel nas salas de aula.

4. REFLEXAO

No contexto da andlise apresentada, considera-se pertinente enfatizar os aspetos relativamente sobre os

quais os colaboradores revelam estar mais satisfeitos:

Pontos Fortes:

Papel da CPL na sociedade
Relacionamento da CPL com os cidaddos e a sociedade
Imagem da CPL
Lideranca e capacidade de comunicagdo da gestdo de nivel intermédio
Ambiente de trabalho
* Nivel de conhecimento que os colaboradores tém dos objetivos da CPL
* Agdes de formagdo realizadas

* Motivacgdo dos trabalhadores para trabalhar em equipa, participar em
formacdo, aprender novos métodos de trabalho, participar em projetos e
sugerir melhorias

Aspetos positivos:

A satisfagdo global dos colaboradores apresenta uma média global de 3,4.

Os colaboradores realcam como aspetos mais positivos a imagem e o papel da CPL na sociedade. Este ponto
é particularmente importante no contexto desta avaliagdo uma vez que os colaboradores reconhecem os
fundamentos da missdo e dos valores a que a Instituicdo estd vinculada.

A dimensé@o da motivagdo tem sido, nos Ultimos anos, aquela que apresenta atribuicdes mais altas, na ordem
do nivel 4 (satisfeito), constituindo um ponto forte da Instituicdo. Os colaboradores da CPL revelam estar

motivados relativamente a todos os itens apresentados no questiondrio. Refira-se, em particular, o
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desenvolvimento do trabalho em equipa, a participagéio em agdes de formagdo, a aprendizagem de novos
métodos de trabalho e a motivagéio para participar em projetos e sugerir melhorias.

Realga-se também o ambiente de trabalho existente na CPL, o nivel de conhecimento acerca dos objetivos da
CPL, assim como as agdes de formagdo desenvolvidas pelos colaboradores.

Por fim, assinala-se também, como ponto forte, o nivel de satisfacdo com a gestdo de nivel intermédio,
nomeadamente a delegagdo de competéncias e responsabilidades, o empenho no processo de mudanga, o
estimulo & iniciativa dos colaboradores, a aceitagdo de sugestes de melhoria e o encorajamento e a

confianca mdtua e o respeito.

Fragilidades e areas a melhorar:

Tendo em por referéncia as atribuicdes de avaliacdo das diferentes dimensdes do questiondrio, é possivel

indicar & partida dreas a melhorar. De notar as seguintes:

Areas a melhorar:

* Mecanismos de consulta e didlogo entre colaboradores e gestores
*Oportunidade de participagdo nos processos de tomada de decisdo

*Forma como o sistema de avaliagéo de desempenho em vigor foi
implementado

*Medidas de reconhecimento dos esforgos individuais e de grupo
*Politica de gestdo de recursos humanos na CPL

*Promogdo da mobilidade na CPL,IP.

*Compensacdo do trabalho extraordindrio

* Sadde no trabalho

*Sistema de Informagdo Respostas Educativas e Formativas (SIREF)
*Rede informdtica

*Equipamentos informdticos - Impressoras

*Qualidade da refeicdo e ementas

O envolvimento nos processos de tomada de decisGo e os mecanismos de consulta e didlogo entre
colaboradores e gestores apresentam niveis médios de satisfagdo baixos, préximos do 3 (pouco satisfeito).
Outra das questdes que suscita tendencialmente, nos Ultimos anos, maior nivel de insatisfagéo é a forma como o
sistema de avaliagdo de desempenho foi implementado. Esta questéio insere-se na dimensdo 2 (satisfagdo com
a gestdo e sistemas de gestdo) e a sua avaliagdo destaca-se, negativamente, relativamente das outras, com
uma atribuigdo de 2,9.

Para além desta questéio, a igualdade de oportunidades nos processos de promogéo (3,0) e de igualdade de

tratamento na CPL (3,1), assim como as medidas de reconhecimento dos esforcos individuais (2,9) e de grupo
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(3,0), revelam-se também pouco satisfatérias, destacando-se de forma menos positiva, representando dreas
em que seria interessante explorar os motivos de insatisfa¢do por parte dos colaboradores.

Uma drea que necessita de maior aprofundamento em termos de andlise prende-se com a politica de gestéo
de recursos humanos existente na CPL, que se revela pouco satisfatéria para a maioria dos colaboradores.
Sdo assinaladas, como dreas susceptiveis de melhoria, a compensa¢do do trabalho extraordindrio, a
promog¢do da mobilidade na CPL e a sadde no trabalho.

Além destas dreas, deverdo integrar um plano de melhoria algumas questdes relacionadas com as condigSes
de higiene, segurangca equipamento e servicos que, tendencialmente, tém reunido avalia¢des mais baixas nos
Ultimos anos. Neste bloco de questées, as dreas mais penalizadas sdo a qualidade das refei¢cdes e das
ementas (2,9), os equipamentos informdticos, nomeadamente impressoras (2,9), e rede informdtica (3,0). Nesta
dimensdo, a questdio que surge com avalia¢gdo mais baixa, na ordem dos 2,4, é o Sistema de Informagdo das
Respostas Educativas e Formativas (SIREF). Trata-se de uma questdo introduzida este ano, atendendo a que o
sistema sé foi implementado em 2014 na CPL. Alguns colaboradores sugeriram algumas propostas de
aperfeicoamento relativamente a esta questéio, que poderdo ser utilizadas num futuro plano de agdes de

melhoria.

A elaboragdo deste relatério deverd servir de base & implementacdo efetiva de planos de melhoria face ao
grau de satisfacdo identificado, que revelou, de uma forma geral, colaboradores pouco satisfeitos com
algumas das dimensdes em andlise, conforme j& foi exposto, com atribuicdes médias de nivel 3 (pouco

satisfeito).

A construgéio de um plano de melhoria passard pela identificagio das matérias consideradas menos
satisfatérias pelos colaboradores, assim como pela recolha de informag¢do mais aprofundada sobre os motivos
de insatisfagéio, o que implicard um contacto mais direto com os colaboradores, promovendo assim a construcdo

conjunta e participada de medidas de melhoria a implementar.
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Questionario de autoavaliacdo da satisfacdo dos col  aboradores (2014)

Instrucdes de resposta ao questionario:

A semelhanca do que tem sido feito nos Gltimos anos, estamos a auscultar o grau de satisfaco
dos colaboradores da CPL. Este questionario versa sobre um conjunto de tematicas relativas
ao modo como o colaborador percepciona a Casa Pia de Lisboa, IP de modo a aferir o grau de

satisfacdo com a organizacdo e de motivacdo sobre as atividades que desenvolve.

Os contributos deste questionario serdo considerados para detalhar o diagndstico dos niveis
mais baixos de satisfacdo dos colaboradores e introduzir medidas de melhoria, em

conformidade com objetivo definido no plano de atividades da CPL,IP para 2015.

E de toda a conveniéncia que responda com o méaximo de rigor e honestidade, pois s6 assim é

possivel apostar numa melhoria continua dos servicos que presta.

N&o ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se

apenas a sua opinido pessoal e sincera.

Este questionario é de natureza confidencial . O seu tratamento é efetuado de uma forma
global, ndo estando sujeito a uma andlise individualizada, o que significa que o seu anonimato

€ respeitado .
Os resultados deste questionario serdo, apos tratamento, apresentados como parte integrante
do Relatério de Atividades e Contas (RAC) de 2014 da CPL, que estara disponivel nos sitios de

Internet e Intranet da CPL.

Para esclarecer davidas utilize, p.f., 0 seguinte endereco: silvia.duarte @casapia.pt

SC/URH

Devera entregar a sua resposta até ao dia 24 _de fevereiro _de 2015 nos seus

servicos, em local identificado para o efeito.

A recolha e devolugéo das respostas a URH é da responsabilidade dos Servicos.

MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO.
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Identificacdo da Unidade Orgéanica:

CED Anténio Aurélio da Costa Ferreira
CED Centro de Educacgéo e Agéo Social
CED Francisco Margiochi

CED Jacob Rodrigues Pereira

CED D. Maria Pia

CED D. Nuno Alvares Pereira

Carreira/Grupo Profissional:

Assistente Operacional

Assistente Técnico

Docente

Informético

Técnico de Diagnéstico e Terapéutica
Técnico Superior

Outra

Data:

CED N.2 Sr.2 da Conceigéo
CED Pina Manique

CED Santa Catarina

CED Santa Clara

Centro Cultural Casapiano

Servigos Centrais

Qual?




Avalie as questfes seguintes, de acordo com a escala:

1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito

1. Satisfagcéo global dos colaboradores com a Casa P ia de Lisboa (CPL, IP)

Grau de Satisfagéo Registe aqui as suas sugestdes de

1121314]5s melhoria

Satisfagéo com...

Imagem da CPL, IP.

Desempenho global da CPL, IP.

Papel da CPL, IP na sociedade.

Relacionamento da CPL, IP com os cidadéos e a
sociedade.

Forma como a CPL, IP gere os conflitos de
interesses.

Nivel de envolvimento dos colaboradores na CPL,
IP e na respetiva missao.

Informacéo disponibilizada
aos colaboradores.

Envolvimento dos Oportunidade de
colaboradores nos participacdo nos processos
processos de de tomada de deciséo.
tomada de deciséo.

Mecanismos de consulta e
didlogo entre colaboradores
e gestores.

Envolvimento dos colaboradores em atividades de
melhoria.
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1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito.
2. Satisfacdo com a gestéo e sistemas de gestao

Satisfa¢éo com...

Grau de Satisfacédo

1

2

3

4

5

Registe aqui as suas sugestdes de
melhoria

Aptiddo da lideranga para
conduzir a CPL, IP.

(estabelecer objetivos, afetar

recursos, monitorizar o

andamento dos projetos...)

Gestéo de topo

(entendida como o
Conselho Diretivo
da CPL, IP)

Gestéo de
nivel
intermédio
(entendida como a
Diregdo do
CED/Servigo)

Aptiddo da gestéo para
comunicar

Gestéo de topo

(entendida como o
Conselho Diretivo
da CPL, IP)

Gestéo de
nivel
intermédio
(entendida como a
Diregdo do
CED/Servico)

Forma como o sistema de avalia¢édo de
desempenho em vigor foi implementado.

Informacéo disponibilizada sobre o sistema de
avaliacdo de desempenho em vigor.

Grau de envolvimento
na definicao de
objetivos.

Forma como os
objetivos individuais e

Conhecimento dos
objetivos do CED /
Unidade Orgéanica e do
seu contributo para os
objetivos gerais da
CPL.

partilhados séo fixados.

Acompanhamento do
desempenho pela
chefia e eventuais
propostas de melhoria
(ex: formagéo
profissional, mobilidade
interatividades).

Forma como a CPL, IP

Reconhecimento, ainda
que informal, da chefia
direta relativamente aos
esforcos individuais.

recompensa os
esforcos individuais.

Medidas
implementadas de
reconhecimento dos
esforcos individuais.

Forma como a CPL, IP

Reconhecimento, ainda
que informal, da chefia
direta relativamente aos
esforgos de grupo.

recompensa 0s
esforgos de grupo.

Medidas
implementadas de
reconhecimento dos
esforgos de grupo.

Postura da CPL, IP face a mudanga e a

modernizagao.

Implementag&o de medidas de Responsabilidade

Social.
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1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito.

3. Satisfacdo com as condi¢Bes de trabalho

Satisfacdo com...

Grau de Satisfacéo

1

2

3

4 | 5

Registe aqui as suas sugestdes de
melhoria

Ambiente de trabalho.

Modo como a CPL, IP lida com os conflitos,
queixas ou problemas pessoais.

Duragao do periodo normal
de trabalho diario/semanal.

Modalidade de horario de

Horario de trabalho trabalho praticado.

Sistema de controlo da
assiduidade.

Compensagcéao do trabalho extraordinério.

Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida
familiar e assuntos pessoais.

Possibilidade de conciliar o trabalho com assuntos
relacionados com a saude.

Igualdade de oportunidades para o
desenvolvimento de novas competéncias
profissionais.

Igualdade de oportunidades nos processos de
promocéao.

Igualdade de tratamento na CPL, IP.

1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito.

4. Satisfacao com o desenvolvimento da carreira

Satisfagéo com...

Grau de Satisfagéo

1

2

g

4 | 5

O que falta para que o seu grau de
satisfacdo seja 5?

Politica de gestédo de recursos humanos existente
na CPL, IP.

Promocao da mobilidade na CPL,IP.

Oportunidades de formacgéo.

Oportunidades criadas pela CPL, IP para
desenvolver novas competéncias.

Ac0Oes de formagédo que realizou até ao presente.

Nivel de conhecimento que tem dos objetivos da
CPL, IP.

1 = Muito desmotivado, 2 = Desmotivado, 3 = Pouco Motivado, 4 = Motivado e 5 = Muito Motivado.

5. Niveis de motivacdo

Motivacdo para...

Grau de Motivacdo

1

2

3

4 5

O que falta para que o seu grau de
motivacao seja 5?

Aprender novos métodos de trabalho.

Desenvolver trabalho em equipa.

Participar em a¢bes de formacéo.

Participar em projetos de mudancga na CPL, IP.

Sugerir melhorias.
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1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito.

6. Satisfagcdo com o estilo de lideranca

Satisfagdo com o gestor de topo...

Grau de Satisfagéo

Registe aqui as suas sugestdes de
melhoria

Lidera através do exemplo.

Demonstra empenho no processo de mudanga.

Aceita criticas construtivas.

Aceita sugestbes de melhoria.

Delega competéncias e responsabilidades.

Estimula a iniciativa das pessoas.

Encoraja a confiangca muatua e o respeito.

Assegura o desenvolvimento de uma cultura de
mudanca.

Promove acgbes de formagéo.

Reconhece e premeia os esfor¢os individuais e das
equipas.

Adequa o tratamento dado as pessoas, as necessidades
e as situagbes em causa.

Satisfagéo com o gestor de nivel intermédio...

Grau de Satisfagéo

Registe aqui as suas sugestdes de
melhoria

Lidera através do exemplo.

Demonstra empenho no processo de mudanga.

Aceita criticas construtivas.

Aceita sugestdes de melhoria.

Delega competéncias e responsabilidades.

Estimula a iniciativa das pessoas.

Encoraja a confiangca muatua e o respeito.

Assegura o desenvolvimento de uma cultura de
mudanca.

Promove ac¢bes de formagéo.

Reconhece e premeia os esforcos individuais e das
equipas.

Adequa o tratamento dado as pessoas, as necessidades
e as situagGes em causa.
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1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muito Satisfeito.

7. Satisfacdo com as condi¢des de higiene, segurang

Grau de Satisfagéo

a, equipamentos e servicos

Registe aqui as suas sugestdes de

Satisfagéo com...
112 |3 |4

5

melhoria

Equipamentos informaticos disponiveis.

Software disponivel.

Equipamentos de comunicagédo disponiveis.

Computador

Impressora

Componentes
Rede informatica da CPL

Ligagédo a Internet

Correio eletrénico

Intranet

Smartdocs

Aplicacbes /
servigos que utiliza SIGE*

na sua at.ivicliade SIREF*
profissional

SRH*

SIF/SAP

SIPLAN?*

Resolucéo dos problemas informaticos por si
reportados.

Condicdes de higiene.

Condicdes de seguranca.

Salde no trabalho.

Servigos sociais.

Condicdes de higiene do
refeitério e/ou bar em geral.

Condigdes de higiene relativas a
apresentacao e fornecimento da
refeicao.

Qualidade da refeicao.

Servigos de
refeitorio e bar | Quantidade servida por refeicéo.

Satisfagcdo com as ementas.

Diversidade das ementas.

Horérios de funcionamento do
refeitorio e/ou bar.

SIGE Sistema de Informacéo e Gestao de Educandos

SIREF Sistema de Informagédo das Respostas Educativas e Formativas

SRH Sistema de Recursos Humanos

SIPLAN | Sistema de Informagao Planeamento e Controlo
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Responsabilidade Social

Tendo por base o trabalho da Rede para a Responsabilidade Social do Ministério da Solidariedade, Emprego e
Seguranca Social, apresentamos as principais areas de intervencao para que, dentro destas, identifique quais as areas
que a CPL devera considerar.

Na sua opinido, em que area (ou areas) da Responsabilidade Social devera a CPL apostar?

Assinale todas as opgdes que considerar serem importantes:

Acdes de Responsabilidade Social: SIM NAO

1.Direitos Humanos (por exemplo: situa¢gBes de risco dos direitos humanos, discriminacao
de grupos vulneraveis, principios e direitos fundamentais no trabalho).

2. Praticas Laborais (por exemplo: condi¢cbes de trabalho e protecdo social, dialogo social,
higiene e seguranca no trabalho, desenvolvimento humano e formacé&o no local de trabalho).

3. Ambiente (prevencdo da poluicdo, utilizacdo sustentavel de recursos, protecdo do
ambiente e da biodiversidade).

4. Praticas operacionais justas (envolvimento politico responsavel, promo¢do da
responsabilidade social, respeito pelos direitos de propriedade).

Criacao de beneficios diretos aos familiares dos co laboradores e das colaboradoras: SIM NAO

1. Considera importante que a CPL desenvolva protocolos com servicos de apoio para
familiares (creche, jardim de infancia, atividades de tempos livres, colénias de férias ou
outros)?

2. Considera importante que a CPL desenvolva protocolos de facilitacdo de acesso com
servicos de apoio para familiares idosos ou com deficiéncia (apoio domiciliario, reabilitacéo,
lares e centros de dia)?

3. Considera importante que a CPL divulgue os recursos existentes na area geografica que
facilitem a conciliacdo (creches, servicos de amas, instituicdes para pessoas idosas)?

4. Considera importante realizar atividades e iniciativas que facilitem a conciliacdo entre a
vida profissional, familiar e pessoal (programas de férias, atividades desportivas, programas
de atividades e tempos livres ou outras)?

Muito obrigado pela sua colaboracéo.
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Organismo:

Objetivo

Estratégico MSESS

1 Melhorar a
protecdo social,
reforgar a inclusdo e
a coesao social,
combater a pobreza
e reduzir as
desigualdades
sociais.

3. Promover a
incluséo e
participacdo social
das pessoas com
deficiéncia ou
incapacidade.

4. Promover o
efetivo respeito
pelos direitos da
crianga e do jovem
assegurando-lhe

CASA PIA DE LISBOA, I.P. (CPL, I.P.)

Eixo de Intervencdo do MSESS

1.2 Melhorar a eficiéncia da
protegao social

3.2 Promover a implementagdo de
programas dirigidos a pessoas de
mobilidade reduzida.

4.1 Reforgar as medidas e os meios
que garantam a satisfagdo das
necessidades das criangas e dos
jovens, no respeito pelos seus
direitos a igualdade de

condigdes de bem-
4. Promover o
efetivo respeito
pelos direitos da
crianca e do jovem
assegurando-lhe

oportuni e partici X

4.1 Reforgar as medidas e os meios
que garantam a satisfacdo das
necessidades das criancas e dos
jovens, no respeito pelos seus
direitos a igualdade de

condicdes de bem-
estar.

4. Promover o
efetivo respeito
pelos direitos da
crianca e do jovem
assegurando-lhe

oportunil e par

4.1 Reforgar as medidas e os meios
que garantam a satisfacdo das
necessidades das criancas e dos
jovens, no respeito pelos seus
direitos a igualdade de

condicdes de bem-
estar.

oportunil e par

Projeto

Equipas de apoio a inser¢do para

criangas e jovens saidas do
acolhimento (CAFAP)

Visita Adaptada

Prémio Infante D. Henrique

Ensino Integrado da Musica

Mar de Oportunidades

MINISTERIO DA SOLIDARIEDADE, EMPREGO E SEGURANCA SOCIAL (MSESS)

PLANO DE ATIVIDADES - 2014-Execugao

Objetivos Indicadores Resultados Esperados

Taxa Acompanhamento a Insergdo=
[N.2 total de educandos que saem Promogdo de estratégias de
do acolhimento residencial com inser¢do em meio natural de vida
acompanhamento da AIF / N.2 total para as criangas e jovens em fase de
que saem do trasi¢do ou em processo de saida
acolhimento residencial para meio direta
natural de vida] x 100

Assegurar o acompanhamento dos
educandos ap6s a saida do
acolhimento residencial, pelas
Equipas de 1to a
Insergdo Familiar

Promocgao do acesso a espagos
museulégicos (nomeadamente
Centro Cultural Casapiano) a
pessoas surdas, surdocegas e de
baixa visdo

Criar produtos adaptados a pessoas

N.2 de produtos criados
surdocegas

Envolvimento dos educandos dos
CED da CPL, I.P. em programas de
voluntariado

Promover o voluntariado dos
educandos, no &mbito do “Prémio
Infante D. Henrique”

Ne de inscri¢des dos educandos da
CPL, I.P.

Integracdo e progressdo escolar de
criangas e jovens provenientes de
meios socialmente desfavorecidos,
assegurando a igualdade de
oportunidades através do Ensino
Integrado da Musica

N@ de educandos que participam na
Orquestra de Cordas da CPL, I.P., em
atuagdes publicas

Qualificar as respostas educativas e
formativas da CPL, I.P.

Ne de educandos com experiéncia
de embarque em caravelas

Descoberta de vocagdes
profissionais e conhecimento da
mais-valia geoestratégica do mar

para Portugal, capacitando os
educandos para o exercicio de
atividades relacionadas com o mar.

Desenvolver uma experiéncia piloto
com jovens, ligada ao mar e de cariz

terapéutico. Ne de criangas e jovens que

participam em atividades/visitas
ligadas ao mar.

50%

25

120

40

250

Justificagdo
dos Desvios
Excessivos

Recursos Humanos
envolvidos

Conclusdes/
Resultados

Organismo
responsavel

Justificagdo
apresentada em 7 Técnicos Superiores CPL, I.P.
sede de RAC 2014
. 4 Técnicos Superiores CPL, I.P.
6 Técnicos Superiores e 1
Justificagdo Docente que desenvolvem
39 apresentadaem  esta atividade em regime CPL, I.P.
sede de RAC 2014 de Tempo Parcial e em
regime de Voluntariado
B
Justificagdo
apresentada em
sede de RAC 2014
CPL, I.P.
Justificagdo
apresentada em
sede de RAC 2014

Outros Organismos
envolvidos

SCML, ECJ, EMAT e CPC)

APORVELA (Associacdo
Portuguesa de Treino
de Vela)



Objetivo
Estratégico MSESS

Eixo de Intervencdo do MSESS

Projeto

Objetivos

Indicadores

Resultados Esperados

Justificagdo
dos Desvios
Excessivos

Recursos Humanos
envolvidos

Conclusdes/
Resultados

Organismo
responsavel

Outros Organismos
envolvidos

7. Melhorar
quantitativa e

7.1 Elaborar ou promover a
realizagdo de estudos e andlises
basicas a definica

a
e difusdo

e iagdo de

interna e externa de
estudos, de
informacgdo
estatistica e outra
7. Melhorar
quantitativa e
qualitativamente a
produgio e difusdo
interna e externa de
9. Racionalizar os
servigos do MSESS,

politicas.

7.3 Melhorar a produgéo,
tratamento e difusdo interna e
externa de informag3o cientifica e
técnica.

9.1 Desenvolver/aprofundar os
sistemas de gestdo,

tor mais coma
ici e pr do sistema de
aos GeRFiP - Gestdo de

recursos existentes,
numa légica de
consolidagdo

Recursos Financeiros e Logisticos
da AP, melhorando a qualidade da
informagdo orgamental e

orgamental. reforgando o controlo dos
compromissos assumidos e o
cumprimento dos limites de
Ancnaca

9. i izar os 9.. uma gestdo

servigos do MSESS,  integrada e racional de pessoal,

tor! mais (% a A

e através da a

ajustados aos

p
dos trabalhadores.

Avaliagdo do Estudo do Modelo
Socioeducativo da CPL, I.P.

Quadro de Indicadores dos
Processos da CPL, I.P.

Smartdocs / Sistema de Informacdo
e de Gestdo de Educandos (SIGE)

Perfis Pr

Elaborar uma analise comparativa
do modelo socioeducativo da CPL,
I.P., no &mbito das respostas
educativas e formativas, face aos
modelos existentes em entidades
congéneres.

Clarificar e implementar o quadro
de indicadores dos processos
integrantes do SGQ da CPL

Otimizar a operacionalizagdo do
Smartdocs em articulagdo com o
SIGE

Definir perfis profissionais de

éncias para ct e

Data de apresentagdo ao CD

N.2 de publicagdes

N2 médio de registos por ano

Ne de perfis

Avaliagdo interna da impementagdo
do modelo socieducativo da CPL, I.P.

Recolha e publicagdo do painel de
indicadores dos processos

Simplificagdo e desmaterializagao
dos processos

Melhoria da intervengdo social

1 relatorio até Junho .

5 Técnicos Superiores CPL, I.P.

1 3 Técnicos Superiores CPL, I.P.
30.000 62248 CPL, I.P.
2 Técnicos Superiores CPL, I.P.

Justificagdo
3 apresentada em
sede de RAC 2014



Ca3a Pia.
Litbea.

QUESTIONARIO DE SATISFAGCAO AOS ENCARREGADOS DE EDUCAGAO

EDUCACAO PRE-ESCOLAR

CED

A Casa Pia de Lisboa quer avaliar o grau de satisfagdo dos Encarregados de Educagdo
relativamente ao CED, ao ensino e a outros servigos, pois quer garantir um ensino de
qualidade.

Para isso, estamos a pedir a todos os Encarregados de Educagdo que preencham um
questionario onde podem assinalar as suas opinides.

Por favor, preencha o questionario e entregue-o ao seu educando para que ele o entregue ao
Educador(a) de Infancia).

A sua opinido é muito importante!

Obrigada pela sua colaboragao.




Assinale com x a resposta certa

A registar pelo docente)

Grupo/Sala

Discordo . Nao discordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1. Estou satisfeito com o desenvolvimento do meu n n n 0 n

filho desde que frequenta este CED.

2. Estou satisfeito com o educador(a) de infancia
gue o meu filho tem.

3. Sou informado do que o meu filho esta a
aprender..

4. Sou incentivado a apoiar as aprendizagens do
meu filho.

5. Sou incentivado a participar na vida do CED.

6. Sinto-me respeitado pelo educador(a) de
infancia.

7. Sinto-me respeitado pelo pessoal ndo
docente.

8. O educador(a) mostra eficiéncia na
resolucao dos problemas das criancas.

9. Acompanho as atividades escolares do meu filho.

10.Sei a quem e dirigir —-me no CED conforme o
assunto que quero tratar.

11.0 horario de atendimento do Educador(a) é
adequado.

12.Estou satisfeito com a higiene e a limpeza do
CED.

13.Estou satisfeito com os espagos de recreio do
CED.

14.Conheco as regras de funcionamento do CED.

15.Conheco a equipa educativa da sala do meu
filho.

16.Se tiver um problema ou precisar de ajuda, posso
recorrer as assistentes sociais e aos psicélogos.

17.Sinto que o CED é seguro e hd um bom
acompanhamento das criancas.

18.0 trabalho desenvolvido com o meu filho
corresponde as minhas expectativas.

19.As instalagGes do CED sdo mantidas em estado
de conservagao, higiene e segurancga.

20.0 CED divulga as atividades que realiza e em que
posso participar.

21.As convocatdrias aos pais/Encarregados de
Educacdo sdo feitas com antecedéncia
adequada.

22.As reunides com o educador(a) de infancia sdo
uteis.

23.Sinto-me a vontade para apresentar questdes ao
Educador(a) de Infancia.

24.Gosto que o meu filho frequente este CED..

ooo o |o0jo/o|joyo0jocoo|joyojooo|ojoOoo|o|g

ooo o |o0jo/o|joyo0jocoo|joyojooo|ojoOoo|o|g

ooo o |o0jo/o|joyo0jocoo|joyojooo|ojoOoo|o|g

(1 I O I o O O I 0 I O

ooo o |o0jo/o|joyo0jocoo|joyojooo|ojoOoo|o|g




Ca3a Pia.
Litbea.

QUESTIONARIO DE SATISFAGCAO AOS EDUCANDOS

1.2 CICLO DO ENSINO BASICO - 4.2 ANO DE ESCOLARIDADE

CED

A Casa Pia de Lisboa quer saber se gostas do CED, dos teus colegas, das aulas e dos teus
professores, pois quer garantir um ensino de qualidade.

Para isso, estamos a pedir a todos os educandos que preencham um questionario onde
podem dizer o que acham do CED que frequentam, dos colegas e dos professores.

Se tiveres duvidas, pede ajuda ao professor.

A tua opinido é muito importante!




(A registar pelo docente)

Assinala com x a resposta certa

Discordo
totalmente

Discordo

Grupo/Turma |

Nao discordo
nem concordo

Concordo

Concordo
totalmente

1. Percebo bem o que o professor explica nas aulas.

O

O

O

O

O

2. O meu professor prepara os educandos para que
estes consigam estudar sozinhos.

3. Nas aulas fago experiéncias vdrias vezes.

4. Utilizo a biblioteca/sala de estudo para fazer
trabalhos e leituras.

5. Faco visitas de estudo.

6. Gosto das atividades de expressao pldstica que
faco no CED.

7. Gosto das atividades de expressao
dramatica que fago no CED.

8. Gosto das atividades de expressdao musical
que faco no CED.

9. Gosto da educac3o fisica e do desporto que
pratico no CED.

10.0 meu professor explica-me o que vou estudar
em cada disciplina.

11.Gosto do almogo que é servido no CED.

12.Estou satisfeito com a higiene e a limpeza do
CED.

13.Estou satisfeito com os espacos de recreio do
CED.

14.Conheco as regras de comportamento.

15.Conhecgo as assistentes sociais e os psicélogos do
CED.

16.Se tiver um problema ou precisar de ajuda, posso
ir ao gabinete das assistentes sociais e dos
psicologos.

17.Sinto-me seguro e tranquilo no CED.

18.Tenho varios amigos no CED.

19.Gosto do CED e de andar na CPL

20.Gosto de ter dois professores na sala de aula.

oooo o | ooojooo|o|o|o|oOgo|O)d

oooo o | ooojooo|o|o|o|oOgo|O)d

oooo o | ooojooo|o|o|o|oOgo|O)d

oooo o |ogoyooo|o|o|opaooio o

oooo o | ooojooo|o|o|o|oOgo|O)d

21. Gosto da forma como a minha sala de aula esta
organizada.

22.Se tenho dificuldades com uma matéria, tenho
sempre ajuda do professor.

23.E mais facil aprender quando estou com poucos
colegas na sala de aula.

24.0 meu professor fala comigo sobre o meu
aproveitamento.

25.Procuro obter boas notas e esfor¢co-me para as
conseguir.

Oo/go|jg;ad

Oo/go|jg;ad

Oo/go|jg;ad

O 0oo|od

Oo/go|jg;ad




CatoFia.
Lithen.

QUESTIONARIO DE SATISFACAO AOS EDUCANDOS

2.2 CICLO DO ENSINO BASICO - 6.2 Ano de escolaridade

A Casa Pia de Lisboa quer saber se gostas do CED, dos teus colegas, das aulas e dos teus
professores, pois quer garantir um ensino de qualidade.

Para isso, estamos a pedir a todos os educandos que preencham um questionario onde
podem dizer o que acham do CED que frequentam, dos colegas e dos professores.

Se tiveres duvidas, pede ajuda ao professor.

A tua opinido é muito importante!




Assinala com x a resposta certa

Cale Fia.

Lithen.

Discordo
totalmente

)

Discordo

CED

Nao discordo
nem
concordo

/\N\\
{ @O
e U
—,
S

Concordo

%
\_/'

Concordo
totalmente

Os meus professores ensinam bem

0O ensino neste CED é exigente

Aprendo com as experiéncias que faco
nas aulas

Uso a sala de estudo para fazer trabalhos
e leituras

Uso o computador na sala de aula com
alguma frequéncia

As visitas de estudo que tenho feito
ajudam-me a aprender mais e melhor

Sinto que os educandos sdao bem
avaliados

Participo em clubes e projetos do CED

Conhecgo as regras de comportamento do
CED

10.

Nas aulas hd um ambiente de
tranquilidade e de respeito

11.

O CED resolve bem os problemas de
indisciplina

12.

As salas de aula sdo confortaveis

13.

Estou satisfeito com os espagos
desportivos e de recreio

14.

Gosto do almogo que é servido no CED

15.

Estou satisfeito com a higiene e a limpeza
do CED

16.

A secretaria funciona bem

17.

Conheco as assistentes sociais e os
psicologos do CED

18.

Se tiver um problema ou precisar de
ajuda, posso ir ter ao gabinete das
assistentes sociais e dos psicdlogos

19.

As minhas sugestdes sdo tidas em conta
pelos professores

20.

Os professores tratam os educandos com
respeito

21.

Sinto-me seguro no CED

22.

Tenho varios amigos no CED

oo oo O oOoooOooooooOoo0| o|o|o|]onon

oo oo O oOoooOooooooOoo0| o|o|o|]onon

oo oo O oOoooOooooooOoo0| o|o|o|]onon

ooo|io o | oogooooo|ocoooo|oo)ooo

oo oo O oOoooOooooooOoo0| o|o|o|]onon

N



Cale Fia.

Lithen.

&
&

Discordo
totalmente

Discordo

Nao discordo
nem
concordo

~

[ OO
o]

i

—,
BHE

Concordo

N :
S

Concordo
totalmente

23. Gosto do CED e de frequentar a CPL O

O

O

O

O

24. Gosto de ter varios professores na sala de
aula, em algumas disciplinas

25. Se tenho dificuldades com uma matéria,
tenho sempre ajuda de um professor

26. E mais facil aprender quando estou com
poucos colegas

27.Sei quem é o meu Tutor

28. Peco muitas vezes ajuda ao meu tutor

29. Tenho um professor com quem pPosso
tratar dos meus assuntos e duvidas

30. 0 meu encarregado de educacgao é
chamado a escola para as reunides e
outras atividades do CED

O (OO0 0O

O (OO0 0O

O (OO0 0O

O |[O00Oo0oo0) O

O (OO0 0O




Ca.Te Fia.
Lithen.

QUESTIONARIO AOS EDUCANDOS

32 CICLO DO ENSINO BASICO - 9.2 Ano de escolaridade

A Casa Pia de Lisboa quer saber se gostas do CED, dos teus colegas, das aulas e dos teus
professores, pois quer garantir um ensino de qualidade.

Para isso, estamos a pedir a todos os educandos que preencham um questionario onde
podem dizer o que acham do CED que frequentam, dos colegas e dos professores.

Se tiveres duvidas, pede ajuda ao professor.

A tua opinido é muito importante!




Assinala com x a resposta certa

Cafe Pia.
Lithen.

Discordo
totalmente

CED

&0 00 { &6 00
~ —_ e &
~ eSS

Discordo

Nao discordo
nem
concordo

Concordo

Concordo
totalmente

Os meus professores ensinam bem

0O ensino neste CED é exigente

Aprendo com as experiéncias que faco
nas aulas

O O O Ol O
O O O Ol O
O O O Ol O
4. Uso a sala de estudo para fazer trabalhos
. P O O O O O
e leituras
5. Uso o computador na sala de aula com
putade O O O 1 [l
alguma frequéncia
6. Asvisitas de estudo que tenho feito
) due ter O O O O [l
ajudam-me a aprender mais e melhor
7. Sinto que os educandos sdo bem
o4 O O O O [l
avaliados
8. Participo em clubes e projetos do CED O O O O O
. Conheco as regras de comportamento do
¢ & P O O O 1 O
CED
10. Nas aulas ha um ambiente de
" : O O O Ol O
tranquilidade e de respeito
11. O CED resolve bem os problemas de
e P O O O O O
indisciplina
12. As salas de aula sdo confortaveis O O O O O
13. Estou satisfeito com os espagos
. > espac O O O O O
desportivos e de recreio
14. Gosto do almogo que é servido no CED O O O O O
15. Estou satisfeito com a higiene e a limpeza
do CED O O O Ol O
16. A secretaria funciona bem O O O O O
17. Conheco as assistentes sociais e os
psicologos do CED . . . [ .
18. Se tiver um problema ou precisar de
ajuda, posso ir ter ao gabinete das | | | O |
assistentes sociais e dos psicélogos
19. As minhas sugestdes sao tidas em conta
pelos professores . . . O .
20. Os professores tratam os educandos com
respeito . . . O .
21. Sinto-me seguro no CED | | | O |
22. Tenho vérios amigos no CED O O O O O

N



Cafe Pia.

Discordo
totalmente

Lithpa.

b
ey (89
N ~

Discordo

Nao discordo
nem
concordo

~

[ OO
o]

i

—,
BHE

Concordo

N :
S

Concordo
totalmente

23. Gosto do CED e de frequentar a CPL O

O

O

O

O

24. Gosto de ter varios professores na sala de
aula, em algumas disciplinas

25. Se tenho dificuldades com uma matéria,
tenho sempre ajuda de um professor

26. E mais facil aprender quando estou com
poucos colegas

27.Sei quem é o meu Tutor

28. Peco muitas vezes ajuda ao meu tutor

29. Tenho um professor com quem pPosso
tratar dos meus assuntos e duvidas

30. Gosto das aulas de CSI

31.0 meu encarregado de educacgdo é
chamado a escola para as reunides e
outras atividades do CED

O (O 0|00 OO0

O (O 0|00 OO0

O (O 0|00 OO0

O 00000 o|d

O (O 0|00 OO0




Ca 3o Pia.
Litbea.

QUESTIONARIO DE SATISFACAO AOS EDUCANDOS

FORMAGCAO INICIAL DE DUPLA CERTIFICACAO

CED

A Casa Pia de Lisboa quer saber se gostas do CED, dos teus colegas, das aulas e dos teus
professores, pois quer garantir um ensino de qualidade.

Para isso, estamos a pedir a todos os educandos que preencham um questionario onde
podem dizer o que acham do CED que frequentam, dos colegas e dos professores.

Se tiveres duvidas, pede ajuda ao professor.

A tua opinido é muito importante!




Ca 3o Pia.
Litbea.

(A registar pelo docente)

Em que reposta formativa estas? (assinala com x)
Curso Profissional
Ens. Sec. Artistico

CEF
Curso Vocacional

Assinala com x a resposta certa

Discordo
totalmente

N2 mecanografico

Discordo

-

Nao discordo
nem
concordo

Concordo

Concordo
totalmente

Os professores deste CED ensinam bem

O ensino neste CED é exigente

Aprendo com as experiéncias que faco
nas aulas

Uso a sala de estudo para fazer trabalhos
e leituras

A sala de estudo esta sempre disponivel
quando preciso de trabalhar no CED

Uso o computador na sala de aula com
alguma frequéncia

O Jimbolamento foi muito importante
para conhecer a CPL, o CED e o curso

As visitas de estudo que tenho feito
ajudam-me a aprender mais e melhor

Sinto que os educandos sdo bem
avaliados

10.

Participo em clubes e projetos do CED

11.

Conhecgo as regras de comportamento do
CED

12.

Nas aulas ha um ambiente de
tranquilidade e de respeito

13.

O CED resolve bem os problemas de
indisciplina

14.

As salas de aula sdo confortaveis

15.

Estou satisfeito com os espagos
desportivos e de recreio

16.

Gosto do almoco que é servido no CED

17.

Estou satisfeito com a higiene e a limpeza
do CED

18.

A secretaria funciona bem

19.

Conhecgo as assistentes sociais e os
psicélogos do CED

20

.Se tiver um problema ou precisar de

ajuda, posso ir ter ao gabinete das
assistentes sociais e dos psicélogos

21.

As minhas sugestdes sdo tidas em conta
pelos professores

o O ooooogooooo|oooopo)odo

o O ooooogooooo|oooopo)odo

o O ooooogooooo|oooopo)odo

o O ooooooooooo|oo oopo)onno

o O ooooogooooo|oooopo)odo

N



Ca 3o Pia.

Litbea.

Discordo
totalmente

Discordo

Nao discordo
nem
concordo

Concordo

Concordo
totalmente

22. Os professores tratam os educandos com
respeito

a

a

O

O

a

23.Sinto-me seguro no CED

24. Tenho varios amigos no CED

25. Gosto do CED e de frequentar a CPL

26. A formagdo em contexto de trabalho
prepara-me para o mundo do trabalho

27.0 meu curso é equilibrado entre teoria e
pratica

28. Se tenho dificuldades com uma matéria,
tenho sempre ajuda de um professor

29. Tenho um professor com quem posso
tratar dos meus assuntos e duvidas

30. 0 meu encarregado de educagdo é
chamado a escola para as reunides e
outras atividades do CED

O |O/00 0000

O |O/00 0000

O |O/00 0000

O (O00|0|0|00n0

O |O/00 0000




Ca s Pia
Lisboa

QUESTIONARIO AOS EDUCANDOS

A Casa Pia de Lisboa desde sempre recebeu criangas e jovens em acolhimento. Queremos
conhecer a opinido dos educandos que vivem na instituicdo, para que possamos cada vez

mais melhorar a qualidade do nosso trabalho.

A vossa opinido é muito importante. Para isso, pedimos a todos os educandos que respondam

ao questionario em anexo.

Nao existem respostas certas ou erradas, o importante é participar. Também n3ao queremos

identificar de quem sdo os questionarios (sdo anénimos).
Se tiveres duvidas, pede ajuda aos adultos presentes!

Obrigado

Pagina

1/4

Codigo

Versao

01




Ca 3 Pia.

Lisboa

Hd quanto tempo estds nesta Residéncia?

Menos de 2 anos

Entre 2 e 4 anos

Mais de 4 anos

A tua idade estad entre...

5eo0s 9anos

10 e 14 anos

15 ou mais anos

Masculino Feminino

~ N

20 @@ %)
f"\. /" /
Assinala com x a tua opiniéo Discordo Discord Néo discordo concord Concordo
totalmente 1scordo corr:ceomrdo oncordo totalmente
1. A RA estd num local bonito e perto de
tudo Ol Ol Ol Ol O
2. Os quartos e a sala sdo confortaveis | O O O O
3. O meu quarto estd como eu gosto O O O O O
4. ARA estad sempre limpa e arrumada O O O O O
5. No 19 dia em que entrei na RA fui
recebido pelo meu educador de O O O O O
referéncia
6. O quarto ja estava preparado para me
receber O O O O O
7. No 19 dia que entrei na RA os colegas
mostraram-me os espag¢os da casa e
explicaram-me como eram algumas O O O O O
tarefas no dia-a-dia
8. Nos dias seguintes o educador de
referéncia levou-me a conhecer a O O O O O
zona onde esta localizada a RA
9. Quando entrei para a RA senti-me
bem recebido U U U U O
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Assinala com x a tua opinido Discordo biscord Naodicordo Concordo
totalmente iscordo co:::: do oncordo totalmente
10. Tenho tarefas atribuidas (como por
exemplo pér a mesa, ajudar na
limpeza dos espacos comuns, fazer a O O O O O
cama...)
11. Gosto de participar nas sessdes do CSI O O O O O
12. Gosto de participar nas coldnias de
férias O U U O .
13. Na RA hd sempre um adulto presente
para nos acompanhar H - - H -
14. Gosto dos horarios e das atividades
diarias que a RA organiza O U U O O
15. Sei quais sdo as regras de
funcionamento da RA O U U O .
16. Gosto da comida da RA O [l [l O O
17.Se quiser estar sozinho, posso ir para
0 meu quarto O O O O O
18. No meu quarto tenho um armario sé
para mim onde posso guardar as O O O O O
minhas coisas
19. Quando recebo cartas de alguém sou O
eu que as abro
20. Sinto-me seguro e tranquilo na RA |
21. Quando a minha familia ou amigos
me vém visitar, sdo bem recebidos e
tenho um sitio para estar a sés com O O O O O
eles
22.Na RA fazemos Assembleias de RA e
falamos de assuntos do nosso [l O O O O
interesse
23.As pessoas que trabalham na RA
parecem gostar do que fazem N - - H U
24.As pessoas que trabalham na RA
tratam-me bem O O O O O
25.0s adultos falam comigo sobre o meu
futuro quando sair da RA O O O O O
26.Se quiser falar com o(a) Diretor(a) da
RA consigo com facilidade O O O O O
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totalmente Iscordo nem oncordo totalmente
concordo
27.Quando preciso de ajuda para alguma
coisa sei a quem pedir O O O O O
28.As pessoas que trabalham na RA
ouvem-me sempre com atengao O O O O s
29.Sei que a RA organizou com a minha
familia a forma como posso estar com O O O O O
ela
30.Quando regresso de fim-de-semana o
educador pergunta-me como correu e [l O O O O
como me senti
31.Na RA ha hora de estudo e ajudam-
me a fazer os TPC O U - H -
32.0s educadores vao as reunides na
minha escola e falam comigo e com a
minha familia para me explicar o que O U U H -
foi falado sobre mim
33.Quando estou doente sinto que os
educadores se preocupam comigo O U U O O
34.Se tenho que tomar medicamentos,
os educadores d3o a medicacdo a [l O O O O
minha familia quando vou a casa
35.Quando existe alguma situagdo
problemética na RA os educadores O O O ] O
falam connosco e tranquilizam-nos
36.Quando fago algo que ndo estd
correto, os educadores ajudam-me a O O [l O O
melhorar o meu comportamento
37.Sou bem tratado na RA O O O | |
38.Sei que as pessoas que trabalham na
RA gostam de mim - - - L U
39.Tenho um adulto de confianga na RA,
com quem posso conversar e contar O O O O O
0s meus problemas
40.No geral estou satisfeito com a RA O O O O |
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Questdes

1 - Ambiente de controlo

1.1 Estdo claramente definidas as especificagdes técnicas

do sistema de controlo interno?

1.2 E efectuada internamente uma verificacio efectiva
sobre a legalidade, regularidade e boa gestdo?

1.3 Os elementos da equipa de controlo e auditoria
possuem a habilitagdo necessdria para o exercicio da

fungdo?

1.4 Estdo claramente definidos valores éticos e de
integridade que regem o servigo (ex. codigos de ética
e de conduta, carta do utente, principios de bom

governo)?

1.5 Existe uma politica de formagdo do pessoal que
garanta a adequagdo do mesmo as fungdes e
complexidade das tarefas?

1.6 Estdo claramente definidos e estabelecidos contactos
regulares entre a direcgdo e os dirigentes das unidades

organicas?

1.7 O servigo foi objecto de acgdes de auditoria e controlo

externo?

2 - Estrutura organizacional
2.1 A estrutura organizacional estabelecida obedece as

regras definidas legalmente?

2.2 Qual a percentagem de colaboradores do servigo
avaliados de acordo com o SIADAP 2 e 3?

2.3 Qual a percentagem de colaboradores do servigo que

frequentaram pelo menos uma acgdo de formacgdo?

Aplicado

N

NA

Fundamentagao

Documentadas no dossier do processo GO3 Controlo
com despacho de aprovagdo pelo CD datado de
25/02/2013.

No capitulo 7 apresentam-se as acgdes de auditoria
interna e externa que decorreram em 2014.

Quer a equipa de controlo, quer a de auditoria
possuem a habilitagdo necessaria. Existe ainda uma
bolsa de auditores internos que pertencem ao Mapa
de Pessoal da CPL I.P. e com formagdo na area de
“Auditoria da Qualidade”.

Previstos no documento “A carta, um compromisso
para a ac¢do” objecto de publicagdo na pagina
electrénica da CPL I.P.

O Plano Anual de Formagao no sentido de responder
as necessidades formativas, em coeréncia com as
competéncias previstas no Mapa de Pessoal da CPL
I.P., para pessoal docente e ndo docente.

O Conselho Institucional reiine mensalmente, nos
termos previstos nos Estatutos da CPL I.P. (Portaria
n.224/2013, de 24 de janeiro)

Auditoria externa pelo Programa Operacional de
Assisténcia Técnica do Fundo Social Europeu ao
Projeto n.2 401402011 - “Surdocegueira — Um
Modelo de Intervengdo”.

Em conformidade com a Lei Organica CPL I.P.
(Decreto-Lei n.2 77/2012, de 26 de margo).

Perspetiva-se a conclusdo do processo para 100% dos
colaboradores abrangidos por este sistema de
avaliagdo (SIADAP 2 e 3).

90 % de acordo com o Balango Social 2014 (Anexo | p.
30).

3 - Actividades e procedimentos de controlo administrativo implementados no servico

3.1 Existem manuais de procedimentos internos?

3.2 A competéncia para autorizagdo da despesa estd

claramente definida e formalizada?

3.3 E elaborado anualmente um plano de compras?

3.4 Esta implementado um sistema de rotagdo de fungdes
entre trabalhadores?

Manual de Aplicagcdo do Sistema de Comunicagdo
Escrita.

Manual de Fundos Permanentes e Manuais de
SIF/SAP.

Manuais de processo

Prevista nos Estatutos da CPL I.P. e nos diversos
despachos de delegagdo de competéncias.

A CPL I.P. elaborou um plano de aquisi¢des anuais dos
bens necessarios ao funcionamento da Instituigdo,

nos termos do enquadramento legal em vigor.

Nas areas de missdao nem sempre é desejavel a
rotagdo de fung¢des destes colaboradores, quer no
ambito do acolhimento residencial, quer nas
respostas educativas e formativas, pelo que se
considera ndo aplicavel. Nas areas administrativas
tem sido feita a afetagdo dos efetivos em fungdo das
necessidades, verificando-se por vezes a rotatividade

de fungdes.




Aplicado
Questdes
S N

3.5 As responsabilidades funcionais pelas diferentes
tarefas, conferéncias e controlos estdo claramente X
definidas e formalizadas?

3.6 Ha descrigdo dos fluxos dos processos, centros de
responsabilidade por cada etapa e dos padrdes de X
qualidade minimos?

3.7 Os circuitos dos documentos estdo claramente
definidos de forma a evitar redundancias?

3.8 Existe um plano de gestdo de riscos de corrupgdo e
infracgcGes conexas?

3.9 O plano de gestdo de riscos de corrupgdo e infragdes
conexas é executado e monitorizado?

4 - Fiabilidade dos sistemas de informagao

4.1 Existem aplicagdes informaticas de suporte ao
processamento de dados, nomeadamente, nas dreas X
de contabilidade, gestdo documental e tesouraria?

4.2 As diferentes aplicagdes estdo integradas permitindo o
cruzamento de informagdo?

4.3 Encontra-se instituido um mecanismo que garanta a
fiabilidade, oportunidade e utilidade dos outputs dos X
sistemas?

4.4 A informacdo extraida dos sistemas de informagao é
utilizada nos processos de decisdo?

4.5 Estdo instituidos requisitos de seguranga para o acesso
de terceiros a informagdo ou activos do servigo?

4.6 A informagdo dos computadores de rede esta
devidamente salvaguardada (existéncia de backups)?

4.7 A seguranca na troca de informacdes e software esta
garantida?

NA

Fundamentagao

A Intranet disponibiliza todos os procedimentos e
respetivas responsabilidades aplicéveis a todos os
processos do sistema de gestdo.

Os instrumentos de trabalho dos processos e sub-
processos encontram-se integrados no modelo de
gestdo organizacional.

Circular Normativa CN/11/2013, de 2013/05/20
disponivel na pagina interna e no site da CPL I.P.

Em fevereiro de 2014 foi elaborado 1 Relatério de

monitorizagdo da execugdo do Plano.

Solugdo Integrada dos modulos SIF/SAP, exceto
gestdo documental

Solugdo Integrada dos modulos SIF/SAP

No ambito da articulagdo com entidades externas de
controlo, auditoria, inspecc¢do e fiscal tnico.

SIF/SAP e SSD-RH

Perfis de utilizador geridos pelo IISS I.P.

Backup central diario

Processamento de saldrio com base na integracdo do
SRH e SIF/SAP

Respostas ao questiondrio do CCAS sobre avaliagdio do Sistema de Controlo Interno da CPL I.P. em 2014
Fonte: DAC/PLAN Avaliagéo do Sistema de Controlo Interno da CPL I.P.- mar 2015

Casa Pia de Lisboa, I.P. [ abril de 2015 ]
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CERTIFICAGCAO LEGAL DAS CONTAS
INTRODUGAO

1. Examindmos as demonstragdes financeiras da CASA Pia DE LISBOA, IP., as quais
compreendem o Balango em 31 de dezembro de 2014 (que evidencia um total de
112.904.407 euros e um total de Fundos Préprios de 104.875.261 euros, incluindo um
resultado liquido de 1.141.407 euros), a Demonstracdo dos resultados por naturezas do
exercicio findo naquela data, 0 Mapa de execucéo orgamental (receita e despesa), o Mapa
dos fluxos de caixa e os correspondentes Anexos.

RESPONSABILIDADES

2. E da responsabilidade do Conselho Diretivo da CASA Pia DE LISBOA, I.P. a preparacdo de
demonstracbes financeiras que apresentem de forma verdadeira e apropriada a posicio
financeira da Instituicdo, o resultado das suas operagdes e os fluxos de caixa, bem como a
adogao de politicas e critérios contabilisticos adequados e a manutencdo de um sistema de
controlo interno apropriado.

3. A nossa responsabilidade consiste em expressar uma opini&o profissional e independente,
baseada no nosso exame daquelas demonstragées financeiras.

AwmsiTo

4. O exame a que procedemos foi efetuado de acordo com as Normas Técnicas e as Diretrizes
de Revisdo/Auditoria da Ordem dos Revisores Oficiais de Contas, as quais exigem que o
mesmo seja planeado e executado com o objetivo de obter um grau de seguranca aceitavel
sobre se as demonstragbes financeiras estdo isentas de distorgdes materialmente
relevantes. Para tanto o referido exame inclui:

- a verificagdo, numa base de amostragem, do suporte das quantias e divulgacdes
constantes das demonstracdes financeiras e a avaliacdo das estimativas, baseadas
em juizos e critérios definidos pelo Conselho Diretivo da CASA PIA DE LISBOA, I.P.,
utilizadas na sua preparagao;
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- a apreciagao sobre se sdo adequadas as politicas contabilisticas adotadas e a sua
divulgagéo, tendo em conta as circunstancias:

- a verificagdo da aplicabilidade do principio da continuidade;

- a apreciagcdo sobre se & adequada, em termos globais, a apresentagdo das
demonstracdes financeiras.

3. O nosso exame abrangeu também a verificacdo da concordancia da informacéo financeira
constante do relatério de gestdo com as demonstragées financeiras.

6. Entendemos que o exame efetuado proporciona uma base aceitavel para a expressio da
nossa opiniao.

OPINIAD

7. Em nossa opinido, as referidas demonstracées financeiras apresentam de forma verdadeira
€ apropriada, em todos os aspetos materialmente relevantes, a posicao financeira da CASA
PIA DE LISBOA, I.P., em 31 de dezembro de 2014 e o resultado das suas operagdes e os
fluxos de caixa no exercicio findo naquela data, em conformidade com os principios
contabilisticos do Plano Oficial de Contabilidade das Instituicdes do Sistema de
Solidariedade e de Seguranga Social (POCISSSS), aprovado pelo Decreto-lei n® 12/2002,
de 25 de Janeiro.

RELATO SOBRE OUTROS REQUISITOS LEGAIS

8. E também nossa opiniao que a informagéo financeira constante do relatério de gestdo é
concordante com as demonstragées financeiras do exercicio.

Lisboa, 13 de abril de 2015
OLIVEIRA, REIS&ASSOCIADOS SROC, Lpa.

%’ ﬂ?“
Carlos el Grenha, ROC ;266
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