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RESUMO

Numa sociedade cada vez mais competitiva é necessario que as organizagdes se adaptem

ao ambiente em que estdo inseridas.

Dado ao facto das organizacgdes do terceiro setor ndo serem publicas, mas sim organizacoes
fundadas para exercer servico publico, podemos dar relevancia a necessidade de cada uma

em investir no seu capital mais importante — o capital humano.

Uma vez que as mesmas satisfazem necessidades sociais e dao expressao organizada ao
dever moral de solidariedade é fulcral que as mesmas apostem na formacdo como

ferramenta de gestdo estratégica.

O presente estudo debruca-se sobre essa mesma importancia da formacdo como
ferramenta de gestéo estratégica para a organizagao estudada “Irmas Hospitaleiras Guarda

— Casa de Saude Bento Menni”.

Neste estudo de caso serdo abordados diversos tpicos como organizagdes sociais, gestao
estratégica, ferramentas de gestdo estratégica, formacdo como ferramenta de gestdo

estratégica entre outros.

Por fim, podemos referir que foram analisados os dados recolhidos para percecionar de
que forma as formacgOes influenciam o0 comportamento das pessoas enquanto

colaboradoras de uma empresa e de que forma influencia o sucesso organizacional.

Palavras-chave: OrganizacOes sociais, Gestdao Estratégica, Ferramentas de Gestdo Estratégica,
Formagdo como ferramenta de Gestéo Estratégica, Formacao profissional nas IPSS



ABSTRACT

In an increasingly competitive society, organizations need to adapt to the environment
in which they operate.

Given that third sector organizations are not public organizations, but rather organizations
founded to provide public service, we can emphasize the need for each one to invest in

its most important capital — human capital.

Since they satisfy social needs and give organized expression to the moral duty of

solidarity, it is crucial that they invest in training as a strategic management tool.

This study focuses on the same importance of training as a strategic management tool for

the organization studied “Irmas Hospitaleiras Guarda — Casa de Satde Bento Menni”.

This case study will address several topics such as social organizations, strategic
management, strategic management tools, training as a strategic management tool, among

others.

Finally, we can mention that the data collected was analyzed to understand how training
influences people's behavior as employees of a company and how it influences

organizational success.

Keywords: Social organizations, Strategic Management, Strategic Management Tools,
Training as a Strategic Management tool, Professional training in IPSS.
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INTRODUCAO

Com as crescentes mudancas mundiais € fulcral perceber que as organizagdes ndo
sdo excecdo e devem adaptar-se ao meio onde se encontram inseridas. Para isso, é
necessario contratar colaboradores aptos e qualificados para acompanhar a reforma da
organizacdo e, aquando da falta de qualificagbes dos colaboradores empregados,
fornecer-lhes a formagdo necessaria para a sua flexibilidade as mudangas que “estdo
impactando todas as esferas da sociedade, incluindo nossas instituigdes mais importantes.
Muitas dessas instituicdes foram criadas em um mundo muito diferente e ndo estdo

preparadas para os desafios do mundo moderno” (Ferreira V., 2023).

Essa aceleracdo e constante mudanca do mundo atual prevé uma exigéncia superior
por parte dos individuos e uma “maior flexibilidade e capacidade de adaptagdo”
(Fontainhas, 2008, p. 1). Dessa forma, € necessario que as empresas invistam no seu
capital humano para que o mesmo apresente consequéncias positivas para as mesmas.
Este mesmo investimento podera traduzir-se em acGes de formacdo, uma vez que as
organizacgdes apresentam, estabelecidas por lei, 40 horas de formacéo obrigatdria. Estas

horas obrigatdrias poderdo trazer melhorias qualificativas no dia a dia organizacional.

Percebemos que, dado o abordado anteriormente, é necessario existir uma
boa coordenacdo dos gestores com 0s seus colaboradores, estabelecendo medidas de
Gestdo Estratégica coerentes e que beneficiem o ambiente profissional: “a economia da
educacdo trata dos processos de formacdo e de valorizacdo dos recursos humanos, por
via, nomeadamente, dos sistemas de educacédo, aprendizagem e formacgéo profissional.
A educacédo/formacao fornece informacbes e promove a qualificagdo do trabalho. Ela
¢ simultaneamente um instrumento de «sinalizacdo» e um meio de «qualificacdo» do
trabalho” (Bilhim, 2002, p. 54). As organizac¢Oes do terceiro setor (OTS) nédo estdo de
fora desta necessidade uma vez que, ndo tendo fins lucrativos, as mesmas tém de
encontrar meios de sobrevivéncia num mundo altamente competitivo de modo a

conseguirem dar continuidade ao trabalho de solidariedade que detém.

Este estudo, aborda a formagdo como ferramenta de gestdo estratégica, e de que
forma a mesma tem impacto para as organizacgdes do terceiro setor que trabalham com

pessoas com necessidades especiais. Assim, iremos compreender 0 impacto desta



ferramenta para os colaboradores e gestores da organizacdo social, nos dias de hoje. Dessa
forma, sera realizada a analise da forma de atuacdo da organizacdo antes da aplicagdo de
acoes de formac&o e ap6s a implementagdo das mesmas e em que € que essas a¢des foram,

ou ndo, relevantes para o desenvolvimento da atividade.

Este estudo sera realizado através de uma instituicdo privada de solidariedade social
(IPSS) do concelho da Guarda — Irmés Hospitaleiras Guarda — Casa de Saude Bento

Menni (instituicdo sem fins lucrativos e de utilidade publica).

Enquanto, a pesquisa qualitativa como “exercicio de pesquisa, ndo se apresenta
como uma proposta rigidamente estruturada, (...) permite que a imaginagdo e a
criatividade levem os investigadores a propor trabalhos que explorem novos enfoques”
(Godoy, 1995, p. 23) a pesquisa quantitativa ird servir como uma pesquisa que procura
“uma precisdo dos resultados, a fim de evitar equivocos na analise e interpretacdo dos

dados, gerando maior seguranca em relacéo as inferéncias obtidas” (Paschoarelli, 2015).

Este estudo tera uma amostragem de 61 (nimero de colaboradores + 1 gestor). O
mesmo ird debrucar-se sobre alguns temas considerados relevantes, sendo eles a gestdo
estratégica, as ferramentas de gestdo estratégica, formacdo como ferramenta de gestdo

estratégica e a sua importancia para as organizacgdes do terceiro setor.

Por fim, podemos ainda afirmar que este estudo iré ter uma limitacdo temporal de
1 ano e ird analisar a organizacdo pertencente ao concelho da Guarda. Para a compreensdo
de todos os temas anteriores sera realizada também uma pequena caracterizacdo da
organizacao de forma a tentar percecionar de que forma as caracteristicas da mesma tém

implicancia na aplicabilidade, ou ndo, de ferramentas de gestao estratégica.

De forma a organizar o estudo de caso, 0 mesmo foi devidamente estruturado e
dividido em 5 capitulos. Numa primeira parte ira ser apresentado o estudo de caso
(especificacdo do tema, delimitacdo da abordagem, estabelecimento de objetivos,
justificacdo de relevancia do estudo, etc.). Num segundo capitulo irdo ser abordados os
fundamentos tedricos da pesquisa especificando cada tépico para uma maior
compreensdo de conceitos, como sdo exemplos Organizacdes do terceiro setor, Gestdo
Estratégica, Ferramentas de Gestdo Estratégica e o topico mais relevante para o estudo —
Importancia da formacgdo como ferramenta de Gestdo Estratégica para as organizagoes do

terceiro setor — neste caso especifico para a organizagao egitaniense “Irmas Hospitaleiras

2



Guarda — Casa de Satide Bento Menni”. Numa terceira parte ird ser realizada a
caracterizacéo da entidade que permitiu a realizacdo deste estudo de modo a percecionar
de que maneira ela se apresenta no mercado e percecionar se na mesma sdo realizadas
acOes de formacdo que influenciam positivamente os seus colaboradores. Posteriormente,
foi estabelecida a metodologia utilizada para o estudo. Aqui delimitamos qual a amostra,
quais os métodos de recolha e andlise de dados. Este capitulo apresenta-se como bastante
relevante uma vez que a metodologia é a base para 0 comeco do estudo de caso. Num
quarto capitulo foram analisados os dados adquiridos através dos inquéritos por
questionario, analise essa realizada através do SPSS — uma reconhecida ferramenta de
estatistica. Por fim, mas ndo menos importante, foram abordadas as concluses retiradas
apos a andlise de todos os resultados obtidos, limitacGes encontradas e estabelecimento

de futuras pesquisas.

Objetivos gerais e especificos

Entendendo que “os objetivos esclarecem o que ¢ pretendido com a pesquisa e
indicam as metas que almejamos alcangar ao final da investigagao” (Frota, 2015, p. 3) e
que “sdo normalmente categorizados em gerais e especificos” (Frota, 2015, p. 3)podemos

definir os seguintes objetivos para o desenvolvimento deste estudo:

Objetivo geral 1: Analisar aimportancia da gestao estratégica na organizagao “Irmas
Hospitaleiras Guarda — Casa de Salde Bento Menni” para a atuag¢do dos colaboradores

na organizacao
e Conhecer a caracterizagdo sociodemografica da amostra;

e Compreender a importancia da gestdo estratégica para as organizacdes do

terceiro setor;

e Caracterizar as ferramentas de gestéo estrategica.



Obijetivo geral 2: Percecionar de que forma a formacgéo (como ferramenta de gestéo

estratégica) tem impacto na organizacdo
e Definir os importantes conceitos de formacéo e de organizagdes sociais;

e Perceber se existem agdes de formacdo em organizacgdes do terceiro setor em
Portugal avaliando as vantagens da sua aplicacdo e as desvantagens nas organizacoes

socias;

e Demonstrar quais os impactos da formagéo tanto para os gestores da instituicao
como para os colaboradores.

Obijetivo geral 3: Analisar a organizacdo em estudo, percecionando as mudancas

observadas aquando da realizacdo de a¢6es de formacao

e Caracterizar a organizacao social “Irmas Hospitaleiras Guarda — Casa de Saude

Beno Menni”;

e Percecionar o grau de qualificacdo dos colaboradores da organizacao do terceiro

setor em estudo;

e Comparar resultados entre os anos anteriores a aplicacdo da ferramenta de

gestdo estratégica em caso e a realidade atual da IPSS.

Justificacdo e relevancia

Num mundo cada vez mais competitivo € necessario que as organizacgdes do terceiro
setor atuem de forma a colmatar os desafios e necessidades existentes assegurando a
sustentabilidade das mesmas “as Instituigdes Particulares de Solidariedade Social séo
organizagOes que possuem um papel social bastante importante na sociedade portuguesa,

através do seu trabalho na acao social” (Queiroz, 2012, p. 2).

De facto, a chave para o sucesso das organizacgdes séo as pessoas, sendo necessario
gue as mesmas ndo sejam desprovidas de conhecimento - uma vez que o mesmo fomenta
0 progresso (seja através da qualidade, inovacédo ou criatividade). Dessa forma, o capital
humano ndo deve ser esquecido dado que a formacdo lhe podera proporcionar um

diferencial competitivo fulcral. Assim, este estudo ira contribuir para dar a conhecer as
4



vantagens de acdes de formacédo para as organizacGes analisando se 0 modo de atuacéo

das instituicdes se modifica aquando da aplicagdo das mesmas medidas.

Ao longo da licenciatura de Secretariado de Administracdo a area de Gestéo esteve
sempre muito presente tornando-se uma das mais relevantes para o percurso académico
dos estudantes desse mesmo curso. Tendo interesse pela area é positivo implementar os
conhecimentos adquiridos para abordar uma importante ferramenta de gestao estratégica

— neste caso a formacéo (estudando-a através deste estudo de caso).

Tendo em conta a falta de informagé&o ou falta de atualizag&o nos processos a serem
implementados nas organizagdes para o desenvolvimento das suas atividades basicas é
necessario o tema ser abordado de forma a expandir a importancia de valorizacdo dos
colaboradores e gestores atraves de formacdo. A realidade € que, havendo
consciencializagéo do que foi descrito anteriormente, mais possibilidade o mercado social

tem de se tornar competente.

Sabendo que, a publicitacdo da empresa, podera ser um entrave para a mesma foi
referido que, caso essa publicidade ndo fosse benéfica para a empresa, aos olhos do gestor
da mesma, a importancia estaria associada a recolha de respostas através da andlise de
resultados realizada ap6s a obtencdo de respostas provenientes do inquérito (respostas

essas a que a organizacdo podera aceder).

Apresentacdo do problema de investigacédo

Numa época de elevada competitividade e “perante um comércio livre que leva a
que as organizacgdes tenham de promover mudancas organizacionais, apostar na inovagéao
e melhoria continua e que, acima de tudo, promovam produtos/servicos de qualidade que
Ihes permitam competir num mundo globalizado” (Saraiva, 2023, p. 16), € percetivel a
importancia dos colaboradores uma vez que este sera um metodo fulcral para o processo
de melhoria continua de cada organizacao. Para além da importancia dos colaboradores é
necessario ser apresentada uma lideranca em prol de um bem social comum porque sem
uma boa lideranca por parte do gestor o processo ndo tem o impacto desejado uma vez
que “nao so dele dependem todos os pedes, como sem ele ndo haveria uma premissa de

comando para atingir os objetivos tragados” (Venancio, 2017, p. 5).



A problematica analisada neste estudo debate-se com a questdo “da importancia da
formacdo, como ferramenta de gestdo estratégica para os colaboradores e gestores na
atuacdo perante cidaddos com necessidades especiais” e as consequéncias da falta da sua
utilizacdo. De facto, de forma a responder a essa questao, podemos basear-nos no que foi
especificado ao longo deste trabalho — conferindo relevancia a formacéo na atribuicéo de
sustentabilidade a qualquer organizacdo (numa época de acrescida competitividade).
Destarte, apoiando-nos no que foi descrito anteriormente, percebemos que é necessario
tomar medidas de valorizacdo do capital humano especialmente em organizacdes que
atuam com cidaddos com necessidades especiais, uma vez que também tém de existir

conhecimentos especificos na area.

Na realidade, se ndo existir uma verdadeira aposta nessa valorizagdo, nunca
poderemos chegar a uma atividade totalmente bem desenvolvida e que acompanhe 0s
clientes exigentes que demonstramos ser nos dias de hoje. De facto, o conhecimento deve
ser adquirido, na prética, apoiando-se em conhecimentos teéricos — e, ndo existindo
conhecimentos tedricos que acompanhem as mudancas da sociedade, de pouco serve a

pratica.

Tendo uma questao de partida - “qual a importancia da formacédo, como ferramenta
de gestdo estratégica, para os colaboradores e gestores na atuacdo perante cidaddos com

necessidades especiais?” - sera possivel comecar o estudo que se pretende desenvolver.



Il - FUNDAMENTOS TEORICOS DA PESQUISA

Para o0 desenvolvimento coerente deste estudo de caso, é fundamental esclarecer
alguns conceitos base para a nossa investigacdo. Assim, podemos ainda referir que “ao
executar um projeto, independentemente do tema, € possivel combinar as diferentes areas
do programa de forma espontinea, adequando sempre em contextos que tenham
significados para os alunos” (Mateus, 2020, p. 21) sendo necessario esse Mmesmo

esclarecimento.

I1.1 Organizacdes do terceiro setor

Apesar de ser dificil a caracterizacdo do terceiro setor (TS), uma vez que “¢é
consensual que terceiro setor carece de uma identidade clara, sobre o que é exatamente,
e qual o seu papel no contexto econémico-social” (Antunes, 2020, p. 30) podemos referir
que as organizac@es sociais sdo consideradas um ator fundamental e de grande importancia
na sociedade sendo relevante a sua boa gestdo. Assim, “o que parece ser consensual é que
0 terceiro sector ou economia social constitui uma forca econdmica que ndo pode ser

negligenciada, devido ao importante papel que desempenha nas economias modernas”
(Almeida, 2005, p. 55)

As mesmas sdo também apontadas como “organizagdes que, ndo sendo publicas,
perseguem objetivos sociais e que, sendo privadas, ndo tém fins lucrativos” (Almeida,
2005, p. 55).

Segundo Almeida (2005, p.64)

“A falta de melhor termo, designa-lo-ei por paradigma
socioecondémico no sentido em que reconhece que: as instituicdes
devem ser encaradas como unidades de andlise socialmente
construidas; a analise do terceiro setor deve ser perspetivada de
forma evolucionaria; a variavel espaco deve ser integrada no
estudo sobre o terceiro sector; as organizacgdes do terceiro setor
estdo incrustadas no sistema social; as organizacdes do terceiro
setor constituem importantes mecanismos de regulacdo
socioeconémica; a analise do terceiro setor ndo pode ser
separada da evolugédo do papel do estado; o estudo do terceiro
setor exige a transgressdo das fronteiras da economia e o
estabelecimento de pontes com outra areas disciplinares.”

O terceiro setor ¢ também entendido como “aquele que atua exclusivamente com
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preocupacOes e praticas sociais, executa atividades sem fins lucrativos e promove a
geracdo de bens e servigos de carater publico” (Santos, 2012, p. 13). De facto, “uma
caracteristica importante dessas organizacGes € que elas contam com uma grande
quantidade de voluntarios e atuam prestando servicos para a sociedade menos favorecida,
que ndo consegue receber os servigos do poder publico (Primeiro Setor), nem contratar 0s

servigos do setor privado (Segundo Setor)” (Santos, 2012, p. 13).

O autor (Kodama, 2001, p. 8) refere que o Terceiro Setor € composto por varias
organizacgoes que tém finalidades distintas, como “a assisténcia social, saude e educagao,
sindicatos e federacdes, associagdes recreativas e esportivas e também ONG’s

(organizagdes ndo governamentais)”.

Entre as diferentes conceptualiza¢bes do terceiro sector, podem distinguir-se duas
perspetivas tedricas: uma perspetiva norte-americana e uma perspetiva europeia
continental. Segundo (Ferreira S. , 2005) o primeiro esta relacionado com a abordagem
as falhas do Estado e do mercado e a estrutura e funcionamento das organizaces, € 0
segundo considera o terceiro setor como parte integrante de uma economia pluralista, com

uma serie de caracteristicas comuns. principios e valores.

Na abordagem da Europa continental, o termo utilizado para se referir a estas
organizaces € socioecondémico. Portugal € um dos paises europeus com maior aceitagdo
do termo (Chaves, 2001). A conceptualizacdo da economia social pode ser vista em
termos institucionais e formatos legais, mas também em termos dos principios que regem
estas organizagdes. De acordo com a Lei de Bases da Socioecondmica (Lei n.° 30/2013),
os principios incluem a primazia das pessoas e da finalidade social sobre o capital; adesdo
livre, voluntéria e aberta; controlo democratico sua adesdo; coordenacgdo dos interesses
dos membros e dos utilizadores ou interesses globais; defesa e aplicacdo dos principios
de solidariedade e responsabilidade; autonomia de gestdo e independéncia das
autoridades publicas; utilizacdo de excedentes para alcancar objetivos de

desenvolvimento sustentavel e servir os membros ou interesses globais (Santos, 2012).

Com base na teoria dos sistemas sociais de Luhmann, e ao descrever o terceiro setor
como um hibrido, (Ferreira S. , 2009) afirma que as OrganizacGes do Terceiro Setor (OTS)
ndo estdo ligados a nenhum subsistema especifico, mas a multiplos subsistemas (Estado,
Economia, religido, educacdo em saude). O autor afirma que o OTS pode ser pensado

como a criagdo de acoplamentos estruturais entre subsistemas operacionalmente fechados
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a medida que se relacionam com subsistemas individuais. Portanto, as organizacoes

podem desempenhar uma variedade de fungdes.

Dominam os subsistemas, mas nenhum subsistema tem vantagem na determinacao
das suas operagOes primarias. Diferentes OTS apresentam misturas especificas com base
na relacdo que estabelecem com o sistema (Ferreira S. , 2009).

Segundo (Antunes, 2020, p. 30) “o Terceiro Setor, setor das organizacdes sem fins
lucrativos, organizagdes ndo governamentais e organizagdes da sociedade civil sdo alguns
dos termos utilizados normalmente para designar o mesmo grupo de organizagdes”. Estas
organizagcbes possuem personalidade juridica civil coletiva, sendo que a entidade do
terceiro setor tem de ser formalmente registada ou, se for informal, tera de mostrar provas
da realizacdo de reunifes regulares, regras de procedimentos, ou algum grau de
permanéncia organizacional (Silva B. M., 2020, p. 20)

O Terceiro Setor esta associado a um espaco social entre o Estado e 0 mercado
econdmico e busca responder as necessidades da populagdo mais desfavorecida ou
excluida socialmente, levando ao crescimento econémico, devido a criagdo de postos de
trabalho por todo o pais (Queiroz, 2012). Segundo o mesmo autor, o seu foco sdo 0s
cuidados e assisténcia da populacdo mais idosa, jovens e criancas e assenta

primordialmente na area social e da saude.
AS IPSS atuam essencialmente no campo da protecao social, e segundo a lei:

“Sao constituidas sem finalidade lucrativa, por iniciativa de
particulares, com o propoésito de dar expressdo organizada ao dever
moral de solidariedade e de justica entre os individuos e desde que nédo
sejam administradas pelo estado ou por um corpo autarquico, para
prosseguir entre outros, 0s seguintes objetivos, mediante a concesséo de
bens e a prestacdo de servicos: apoio a criangas e jovens, a familia, a
integracdo social e comunitaria, protecdo dos cidaddos na velhice e na
invalidez, promocdo e prote¢do da salde, educacdo e formacdo
profissional e resolu¢do de problemas habitacionais”. (Decreto-Lei

n°119, 1983:644).

Concluindo, podemos relevar que “o terceiro setor (TS) sempre existiu de alguma
forma na sociedade, pois ele é constituido por acdes de caridade atraves das igrejas ou de
9



uma dada comunidade que busca um bem comum: o desenvolvimento social” (Martins
D. A., 2016, p. 19) apesar de, nos dias de hoje, lhe ser conferida uma importancia
acrescida devido ao aumento de problemaéticas sociais.

I1.2 Gestdo Estratégica

Dada a importéncia das IPSS, é imprescindivel as organizacdes adotarem medidas
de gestdo estratégica, uma vez que estas fazem parte de um processo no qual uma
organizagao analisa e assimila a informacé&o do seu ambiente interno e externo, e segundo
(Fernandes, 2011, p. 8) “estabelece metas proprias, cria estratégias no sentido de mover
a organizacdo naquela direcdo e implementa essas estratégias, com o objetivo final de

satisfazer os seus intervenientes”.

Dessa forma a gestdo estratégica é percecionada como ferramenta de crescimento
através da expansdo e diversificacdo, fazendo parte do planeamento estratégico de
qualquer organizacdo - através da andlise das forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas
“num mundo marcado pela globalizagdo e pela evolucéo tecnologica, a estratégia assume
um desafio para as empresas como forma de estas sobreviverem numa envolvente mais

competitiva e imprevisivel” (Nobre, 2016, p. 1)

Devido ao facto de atualmente se viver “num tempo historico, que tem como
caracteristica fundamental a rapidez com que se sucedem as mudangas” (Fernandes, 2011,
p. 8) neste caso, a empresa “Irmas Hospitaleiras Guarda — Casa de Saude Bento Menni”,
devera “tomar medidas para garantir que a organizag&o esteja preparada para enfrentar as
mudancas que ocorrem no seu ambiente, tirando partido das oportunidades que se lhe
deparem, e para sobreviver aos grandes choques que o seu sistema venha a sofrer”
(Fernandes, 2011, p. 9). E importante fazer face ao grande desafio no processo da
estratégia sendo o mesmo “traduzi-la para o dia-a-dia da empresa, onde normalmente
existem diversos modelos e ‘receitas passo-a-passo’ que acabam atrapalhando e
confundindo as empresas” (Filho, 2006, p. 118).

A gestdo estratégica é entdao “o conjunto de decisOes e acdes estratégicas que
determinam o desempenho de uma organizacdo no médio e longo prazo. A Gestdo
Estratégica e formada pela analise profunda dos ambientes externo e interno, formulacao

da estratégia (planeamento estratégico ou de longo prazo), implementacao da estratégia,
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avaliacdo ¢ controlo” (Fernandes, 2011, p. 10).

De facto, é necessario os gestores estarem aptos para “traduzir e estimular o
pensamento estratégico” (Filho, 2006, p. 118) pois “constitui um grande desafio para a

maior parte das organizacdes” (Filho, 2006, p. 118).

Finalizando é de relevar que, para garantir competitividade, € indispensavel que o
processo de estratégia seja entendido pelos administradores em todas as suas facetas, para
que estes possam definir a melhor forma de estabelecer um rumo, para guiar as a¢@es das
empresas (Teixeira H. H., 2016).

I1.3 Ferramentas de Gestdo Estratégica

As ferramentas de gestdo estratégia tém um papel preponderante para as
organizacOes, sejam elas publicas ou privadas, uma vez que nos encontramos “num
mundo marcado pela globalizagao e pela evolugao tecnologica” (Nobre, 2016, p. 1) onde
“a estratégia assume um desafio para as empresas como forma de estas sobreviverem
numa envolvente mais competitiva e imprevisivel” (Nobre, 2016, p. 1). Dada a sua
importancia, as mesmas sdo mencionadas como “poderosas alavancas que ajudam os
gestores a definir e providenciar solugdes para 0s problemas das organizacgdes, de uma
forma geral” (Oliveira L. , 2018, p. 9).

Segundo (Grant, 2010) é necessario a implementacdo efetiva de estratégias ndo
bastando a sua verificacdo. Para 0 mesmo autor a estratégia apresenta trés caracteristicas:
objetivos simples e consistentes a longo prazo, compreensdo profunda do ambiente
competitivo e uma avaliacdo objetiva dos recursos.

De acordo com Jarratt, D., & Stiles (2010), citado por (Nobre, 2016, p. 19) com a
intencdo de perceber como as ferramentas sdo utilizadas na pratica e quais as suas
consequéncias é necessario inferir o conceito de estratégia-como-pratica que, em
oposic¢do ao conhecimento explicito da estratégia, fundamenta-se no conhecimento técito,
isto €, no modo como cada gestor emprega a estratégia.

Assim, neste sentido as ferramentas de gestdo estratégica tornam-se
imprescindiveis para assegurar essa mesma sustentabilidade no mercado uma vez que “a

capacidade de uma empresa para competir e sobreviver num ambiente de globalizagéo
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torna-se dependente de ter as pessoas certas, 0s sistemas de aprendizagem profissional
adequados e 6timas medidas para recompensar a efetividade da empresa” (Rodrigues M.
D., 2016, p. 7).

Exemplos de ferramentas de gestdo estratégica que auxiliam no planeamento de
qualquer organizacdo sdo o modelo Canvas, analise Swot/ Swot cruzada, andlise Pest,
Balanced Scorecard, analise 360°, entre outras.

Dessa forma estratégias como forma de organizacgéo nas diversas entidades tornou-
se um aspeto primordial na concecao dos seus planos futuros, tornando-se um ponto de
destaque de todas as empresas. Assim, nesse contexto “para que as organizagoes
obtenham éxito no alcance dos seus objetivos estratégicos, é necessaria a existéncia de
uma gestdo estratégica, de forma a garantir a manutencdo do alinhamento estratégico
organizacional, ou seja, que todas as acOes estejam alinhadas com o0s objetivos
estratégicos” (Marques, 2019, p. 2).

I1.4 Formacéo como ferramenta de Gestéo Estratégica

N&o realizando uma abordagem geral das ferramentas de gestdo estratégica esta
investigacao debruca-se numa delas — a formacdo. A realidade é que a mesma se torna
fulcral para todas as organizaces, sejam elas publicas ou privadas, para que o trabalho
seja efetuado com qualidade, como afirma (Queiroz, 2012, p. 2) “é imprescindivel a

formacao dos seus colaboradores™.

Neste caso em concreto podemos afirmar que esta formacao é um processo referente
“a especializacdo, ao planeamento, a forma de trabalho de uma organizagdo baseada em
técnicas de administracao, as habilidades — de uma forma geral e, sobretudo, ao monopdélio
dessas habilidades” (Melo, 2011, p. 3). De facto, “o ciclo de formacéo € um processo que
envolve varias fases, finalidades, meios e recursos, atividades, e é desenvolvido num
determinado contexto social caraterizado pela antecipagdo de objetivos. O diagndstico de
necessidades de formacdo funciona como uma das fases do ciclo de formag&o. Neste
sentido, o ciclo de formacéo é caraterizado como um projeto de acéo, e o diagnostico de
necessidades como uma das fases operatorias que visa a transformacéo real deste projeto”
(Sumbo, 2019, p. 64). Dessa forma, segundo (Santos, Alves, & Almeida, 2007), torna- se

fulcral utilizar mecanismos inovativos para assegurar a competitividade, pois o
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acirramento da concorréncia entre as empresas € constantemente instigado pelos efeitos
da globalizagdo, que tem exercido pressdes de ha uns anos para ca. Segundo (Vitorino,
2019) a formac&o é um ciclo possibilita um verdadeiro desenvolvimento holistico.

Como j& foi explicado anteriormente “as organiza¢des passam por um periodo de
adaptacdo as novas regras competitivas do mercado. Na verdade, segundo (Leonardo
Lemos da Silveira Santos, 2007), o grande desafio estd na conducdo eficaz das
organizac6es num mercado de extrema competitividade onde “a formacéo devera ser a

composic¢do de um reforgo estratégico de qualificagdes” (Rodrigues M. D., 2016, p. 15)

Atualmente, “existe uma revalorizacdo do conhecimento, do saber ser, do saber
fazer e do saber estar como instrumentos de progresso pessoal, econémico e social”
(Fernandes, 2011, p. 8) e, havendo essa revalorizacdo, consequentemente, existe também

uma valorizacdo das organizacdes e das suas atividades.

Visto isto, de acordo com a noma (7/2009, 2009), a formacdo profissional visa
garantir que o conhecimento dos colaboradores da empresa seja verificado e
continuadamente atualizado, que sejam conseguidas novas competéncias profissionais ou
atualizadas competéncias previamente adquiridas e que, de facto “um dos objetivos
principais da formacdo deverd ser a composicdo de um reforco estratégico de
qualificacdes, ao contrario dos modelos de formacdo tradicionais, essencialmente
reativos. Deve-se agora apostar num modelo proativo orientado em funcdo do mercado,
ao que se poderia acrescentar as necessidades e ambigdes dos trabalhadores” (Rodrigues M.
D., 2016, p. 15).

Por fim, é também compreensivel que exista uma abertura por parte dos
colaboradores para a mesma uma vez que, “para que uma nova filosofia de formagao
possa predominar € imprescindivel ainda motivar os trabalhadores. Deve-se fazer com
que estes, em particular os menos qualificados, aceitem a utilidade e a vantagem de terem
formagéo, tendo em conta que sdo, normalmente, os menos qualificados que tém maior
dificuldade de ter uma atitude pro-ativa em relacdo ao seu percurso profissional e
formativo” (Rodrigues M. D., 2016, p. 15).
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I1.5 Importancia da temaética da formacao para as empresas

Uma vez que 0 meio onde cada organizacgdo esta inserida sofre constantes alteracdes
“atualmente nada ¢ estatico, as coisas alteram-Se em cada instante, a nossa atuacéo difere
consoante o contexto em que nos encontramos, novos habitos e costumes, modo de agir e
pensar, ou simplesmente a forma como encaramos 0 mundo” (Jamba, 2018, p. 10) é
relevante as mesmas apostarem em formacéao profissional continua (FPC) para 0s seus
colaboradores de forma a valorizarem-se também a si mesmas “as alteracfes que a estrutura
da economia mundial tem sofrido nestes ultimos tempos, tornaram perentorio a existéncia
de uma populacdo com competéncias de literacia. Além disso, com a predominancia da
area tecnoldgica nos mercados, a exigéncia dos niveis habilitacionais ¢ cada vez maior”
(Queiroz, 2012, p. 7). Posto isto “assim que a organizac¢ao conheca bem a sua envolvente,
esta estd capacitada para conhecer o tipo de formacdo que mais se aplica as suas

necessidades, e qual a melhor forma de formar” (Luz, 2016, p. 22)

Sendo a formagdo um grande pilar no que diz respeito a sobrevivéncia das
organizagdes “o conhecimento, a experiéncia e as competéncias técnicas e/ou pessoais
sdo ativos com grande importancia nas sociedades, uma vez que se traduzem em melhores
praticas que promovem uma melhor gestdo e aproveitamento dos recursos humanos nas
organizagoes” (Delgado, 2015, p. 9) e uma “pratica muito complexa, que deve ser
cuidadosamente desenhada e aplicada para podermos alcangar bons resultados” (Delgado,
2015, p. 10).

E necessario compreender que deve ser adaptada a cada organizacdo dado as

especificidades de cada uma.

E de realcar que é imprescindivel que os trabalhadores tenham “competéncias
cognitivas e relacionais mais elevadas para que possam ter uma maior capacidade de
adaptacdo as alteracbes organizacionais das instituicdes onde desenvolvem a sua
atividade profissional, devido as constantes flutuaces do mercado de trabalho, das varias
medidas politicas que vao surgindo e as consequéncias que delas advém” (Queiroz, 2012,
p. 10). Assim, ¢ percetivel que “boas qualificagdes permitem sinalizar competéncias para

determinado emprego onde o individuo serd mais produtivo” (Lourenco, 2015, p. 7).

Como foi afirmado anteriormente, a formacdo ndo sO constitui um fator de
valorizacdo pessoal dos trabalhadores como também de valorizagdo organizacional “as
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organizacOes ao investirem na formacdo esperam um retorno que € materializado na
valorizagéo do ser humano, na qualidade, no desempenho e na produtividade. Esse retorno
s0 existe se o formando colocar em prética os ensinamentos, as competéncias, as técnicas
e 0s comportamentos adquiridos na formacdo, ou seja, se efetuar na plenitude a
transferéncia da formagao” (Xavier, 2018, p. 9). A mesma ‘¢ vista como um conjunto de
atividades que visa a aquisi¢do de capacidades préaticas, conhecimentos, comportamentos
e atitudes que sdo exigidos a um individuo para o exercicio das fungdes de uma profissao
ou varias em qualquer ramo de atividade econdmica. E esta tem de ser encarada numa
perspetiva de formacdo ao longo da vida, em que se procura melhorar competéncias,

conhecimentos ¢ aptiddes de forma continua” (Queiroz, 2012, p. 12).

Deste modo ¢ percetivel que “existe uma clara consciéncia sobre a importancia de
ter colaboradores formados, atualizados e preparados para enfrentar desafios™ (Freitas,
2016, p. 7) uma vez que ¢ um recurso tao essencial quanto “um bem de consumo ou um

bem de produgido” (Kanaane, 2007, p. 1).

Apesar da referida importancia, pode ser constatada a falta de aplicabilidade de
planos de formagdo uma vez que, embora tenham sido confirmadas inimeras vantagens,
“ainda existem dificuldades no que diz respeito a implementacéo e desenvolvimento desta
pratica” (Freitas, 2016, p. 8) ¢ “a pressdo econdmica sentida nos ultimos anos faz com que
muitas empresas coloquem as politicas de formacdo e desenvolvimento de RH para
segundo plano, o que podera ser um grande um erro” (Freitas, 2016, p. 7). De facto, ndo
sera este um grande erro para as organizacdes do terceiro setor? Sim, uma vez que estas
organizagfes necessitam ainda mais de profissionais aptos para a aplicacdo de
conhecimentos. Este ¢ um dos problemas encontrados apesar de ser referido que “nas
ultimas décadas, tém vindo a aumentar exponencialmente os recursos financeiros

investidos pelas organizac¢des na formagdo profissional dos seus membros.

De facto, “a expansdo generalizada da formacgdo, a que se tem assistido nos
ultimos vinte anos, esta associada ao pressuposto de que esta vai melhorar o desempenho
dos trabalhadores e, por conseguinte, vai contribuir para melhorar a atividade das
organizagoes” (Velada, 2007, p. 4). De acordo com (Galvdo, 2023) a formagéo

desempenha um papel fulcral no atingir de exceléncia no trabalho de cada formando.

Outro aspeto a ter em conta sdo os métodos utilizados por cada organizagdo, uma

vez que a “eficacia da transferéncia da formacdo é determinada por vérios fatores,
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nomeadamente, o tipo de formacao, as caracteristicas singulares do formando, a identidade
do formando para com a funcdo, o ambiente de trabalho e, entre outras, as caracteristicas
das chefias” (Xavier, 2018, p. 10).

Assim, é percecionada a importancia deste estudo de caso através da analise da
organizagdo num pré e pds formacdo uma vez que “ndo estd demonstrado que a
participacdo dos trabalhadores em a¢6es de formacéo se traduza na aprendizagem efetiva
de novos conhecimentos, competéncias ou comportamentos. Ou seja, havera situacdes em

que isso se verifica ¢ outras em que ndo ha aprendizagem efetiva” (Velada, 2007, p. 5).

Séo conhecidas varias vantagens associadas a esta pratica que se debruca num
“duplo beneficio do investimento em capital humano, por um lado o beneficio individual
associado aos rendimentos auferidos, por outro lado o beneficio social associado ao
aumento da produtividade que consequentemente levara a acréscimos na economia de um
pais” (Lourenco, 2015, p. 5)De acordo com o o despacho normativo (7/2009, 2009) sao

exemplos:

1) Proporcionar e promover a qualificacdo do trabalhador de forma a aumentar

a produtividade e competitividade da empresa;
2) Assegurar a cada trabalhador o direito individual a formagéo;

3) Estruturar planos de formacdo anuais e plurianuais, cumprindo a missédo da

empresa e o desenvolvimento profissional dos seus ativos humanos;

4) Reconhecer e valorizar a qualificacdo adquirida pelo trabalhador.

I1.6 Formacao profissional nas IPSS

Todas as organizacOes, sejam elas de indole privado ou publico sdo obrigadas a
disponibilizar formagdo profissional, tendo esta a duragdo minima de 40 horas por ano e
sendo estas de assisténcia obrigatdria por parte dos trabalhadores dado que a mesma ja
ndo € vista “apenas como obrigagao, isto €, cumprir o que esta estipulado pela lei”” (Jamba,
2018, p. 7) mas também como método para “motivar os seus trabalhadores (...) e
acompanhar as mudangas que vao ocorrendo no mercado.” (Jamba, 2018, p. 7). Assim, é
percetivel que se assiste “a consciencializagdo das organizac¢des de que a formagdo nao
deve ser vista apenas como um meio para cumprir as obrigacOes legais, mas sim como
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um investimento, ainda que a longo prazo, que podera refletir-se no desenvolvimento da
empresa uma vez que esta serd composta por trabalhadores capacitados munidos de

competéncias que fazem deles trabalhadores mais competentes” (Jamba, 2018, p. 10).

De facto, ter um plano de formacdo € fulcral para servir de conduta para os
trabalhadores e os seus representantes, uma vez que deve ser consultado por todos os
membros da organizacdo sendo que, segundo o despacho normativo (7/2009, 2009) “o
conteudo da formacéo € escolhido pelo trabalhador, devendo ter correspondéncia com a
atividade prestada ou respeitar as qualificacdes basicas em tecnologias de informacdo e

comunicagdo; seguranga e saude no trabalho ou uma lingua estrangeira”.

Este método de formacdo continua é benéfico uma vez que “empresas que
pretendam novas estratégicas tém de ter em conta acdes de formacdo para que 0s
trabalhadores tenham mecanismos para alcancar os objetivos da organizacéo ja que uma
politica de formacao deve responder de forma eficaz as exigéncias do servigo que uma
empresa presta aos seus clientes, devendo estar de acordo com os objetivos da empresa e

assim contribuir para o desenvolvimento econémico e social” (Jamba, 2018, p. 19).

Relativamente a abrangéncia pode ser referido que “a formagdo profissional pode
abranger tanto jovens como adultos, ativos ou inativos, simples operarios ou quadros”
(Jamba, 2018, p. 11). Com efeito, “nas ultimas décadas, a teoria econémica reconhece que
o Capital Humano constitui um fator crucial na compreensao e explicagéo das diferencas
a nivel do desenvolvimento das economias entre os paises e que de facto os défices de
competéncias e educacao associados a trabalhadores com niveis de escolaridade reduzidos,

constituem um entrave para o desenvolvimento econémico (Lourenco, 2015, p. 4).

Fazendo uma abordagem mais especifica as IPSS é de realcar que nesta area de
atuagdo ¢ imprescindivel ter profissionais “dotados de competéncias, quer a nivel de
técnicas, quer a nivel comunicacional” (Queiroz, 2012, p. 14) uma vez que esta pratica
ird incrementar mais produtividade e rentabilidade na organizacdo social, melhorar o
employer branding?, motivar os funcionarios, entre outras vantagens “podemos, desta
forma, identificar diversas vantagens ao ter uma instituigéo certificada, tais como: (...)

diminuir as possibilidades de risco e permitir avaliar a evolucdo do desempenho

“Employer branding, ou marca empregadora, é uma estratégia de marketing usada para gerar uma percegio positiva sobre a empresa como
local de trabalho. Assim, é uma pratica essencial para o Recrutamento e Sele¢do, pois atrai talentos do mercado, e de reten¢do de profissionais”
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individual e organizacional; promover a motivacdo e o envolvimento dos seus
colaboradores; desenvolver o aperfeicoamento das metodologias utilizadas; aumentar o
conhecimento das competéncias dos seus colaboradores, ou seja, aferir quais séo as

necessidades formativas destes ultimos” (Queiroz, 2012, p. 12).

Dado que que as IPSS muitas vezes tém muitas dificuldades de sustentabilidade “esta
aposta na formacao profissional traz vantagens nos setores econémico e sociocultural,
isto porgue, além de prestarem apoio a comunidade e a uma populagédo necessitada desse
mesmo apoio, estas instituicbes ajudam a diminuir a taxa de desemprego, que cada vez
mais atinge valores elevados, a0 mesmo tempo que apostam também na promogéo e

valorizagao dos conhecimentos e na qualificacdo dos seus colaboradores” (Queiroz, 2012,

p. 8)

Concluindo, podemos constatar que ¢ perentorio para as mesmas adquiram “maior
visibilidade e procurem um maior nivel de sustentabilidade (...) permitindo criar novas
estratégias de qualificacdo e de desenvolvimento dos recursos humanos” (Queiroz, 2012,
p. 10) uma vez que “a formagao pode contribuir para que os individuos adquiram saberes
e aumentem a possibilidade de empregabilidade, quer a mesma se realize no antes ou no
durante a atividade laboral” (Abel, 2012, p. 38). A mesma podera “garantir um ambiente
de trabalho de qualidade plena, através do comprometimento dos individuos, resultando

numa maior produtividade e trabalho de exceléncia” (Galvéo, 2023, p. 3).

Figural

Gestdo da Formacao nas Organizagdes

| - ESTABELECIMENTO DA ORIENTAGAD GERAL
Pré-giagnosico

Definigan da politica de formagao

ay Il — LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE FORMACAD (LNF)

© inguérito & organzagao

Il — PLAND DE FORMAGAG

A WadUGAG 338 Necessidades &M POPOSLE fomativa

IV — DESENVOLVIMENTO DA AGAO FORMATIVA
Preparagho das aphes
Execugao das agles

Decis#o dos servigos sobre quem participa

W — CONTROLOAVALIAGAD

Anslise dos resultados

&) MNowo LNF
b} Nove plana

Nota: Adaptado de Cardim, 2009
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Na figura 1 é apresentado um esquema para contextualizar as fases fundamentais
do processo de formacdo para que se tire 0 maior proveito dessas acdes de acrescento de
conhecimento. Assim, de seguida, serdo apresentadas as fases deste mesmo relevante
processo.

Fase 1 — Estabelecimento da orientagdo geral, ou seja, 0 Pré-diagnostico “Nesta
fase é feito um estudo exaustivo da organizacdo para se perceber qual a politica de
formacdo que sera aplicada, de acordo com a sua estrutura (pequena ou média empresa,
numero de trabalhadores, recursos disponiveis para desenvolver a formacéo, entre outros
fatores)” (Martins C. A., 2013, p. 17)

Fase 2 — Segundo (Martins C. A., 2013) esta fase é caracterizada pelo diagndstico,
visto ser um processo de recolha de informacdo onde sdo identificados os

problemas/lacunas que a formacéo deve ajudar a dissolver.

De acordo com (Martins C. A., 2013) esta etapa fica ao encargo de varios elementos
da empresa, tal como os chefes e diretores dos departamentos, e pode ser executada de
diferentes formas: através da recolha, sistematizacédo e anélise da informacéo de base, de
inquérito & organizacdo, da realizacdo de vérios tipos de entrevista e ainda da realizagdo
de vaérios tipos de questionarios.

Fase 3 - Elaboracao da proposta de agdo formativa: o plano de formagao. “O plano
de formacéo é o documento onde estdo descritos os objetivos e as atividades formativas

que irdo ser desenvolvidos na organiza¢ao (normalmente durante um ano)” (Martins C.
A., 2013, p. 19).

Fase 4 - Desenvolvimento da a¢do formativa. “Esta fase corresponde as medidas
que sdo tomadas para desenvolver a formagdo propriamente dita” (Martins C. A., 2013,

p. 19).

Fase 5 — O controlo da acao formativa: a avaliacao. “A avaliacdo da formacgao ¢
extremamente importante para se perceber as suas mais-valias e resultados” (Martins C.
A., 2013, p. 21)

De acordo com (Neves, 2022) a acdo social constitui um pilar fundamental na

protecdo dos grupos sociais mais vulneraveis, especialmente na prevencdo e reparacao de
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situacOes de caréncias e disparidades socioeconémicas, de dependéncia, de exclusdo
social, bem como na integracdo e promog¢do comunitaria das pessoas e na evolugdo das

suas capacidades.

Durante a carreira de qualquer individuo, havera sempre necessidade de formacéo
para acompanhar o dinamismo do mercado, as novas formas de trabalhar e de
relacionamento com os colegas. A formacao profissional surgiu antes de tudo para
responder as exigéncias de qualificacdo dos trabalhadores de acordo com a dinamica do
mercado de trabalho. Com o surgimento de novas formas de trabalhar e pensar as
organizagdes, passou a haver um foco mais exacerbado no trabalho em conjunto com os
colegas, a organizacgdo, atualmente € vista como um sistema complexo com mdltiplas
dimens@es interdependentes e tenta tomar acdes estratégicas baseadas no raciocinio

antecipatorio (Neves, 2022).

11.7 Nivel de Satisfacdo do Colaboradores

Para o bom funcionamento organizacional é necessario que os seus colaboradores
se sintam satisfeitos com o ambiente organizacional da empresa onde estdo inseridos uma
vez que “funcionarios produtivos tendem a ser funcionarios felizes, o que,
consequentemente, pode significar recompensas do tipo reconhecimento, aumento de
remuneracdo, promogdes etc., remetendo a relacdo entre satisfacdo e produtividade”
(Marqueze, 2005).

De facto, “estar ou ndo satisfeito em relacéo ao trabalho incorre em consequéncias
diversas, sejam elas no plano pessoal ou profissional, afetando diretamente o
comportamento, a saude e o bem-estar do trabalhador” (Marqueze, 2005) uma vez que
“a satisfacdo no trabalho tem sido entendida como um construto nuclear no estudo das
atitudes, dos comportamentos e do bem-estar dos colaboradores” (Freixo, 2010, p. 1). E
ainda possivel afirmar que “0 exercicio de controle sobre o préprio trabalho pode
possibilitar ao/a trabalhador/a modelar as exigéncias do trabalho as suas capacidades e
habilidades; ao exercer sua autonomia, pode alterar as condi¢des gerais do trabalho,

ampliando aspetos positivos e reduzindo os efeitos nocivos causados pelas demandas
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excessivas.” (Sousa, 2021, p. 11).

Para percecionarmos o conceito de satisfagdo no trabalho podemaos referir que “um
individuo satisfeito no trabalho é aquele que desempenha fungées pelas quais tem gosto,
orgulho e se esforca por forma a ter um bom desempenho, pelo qual é
congratulado/reconhecido” (Azevedo, 2019, p. 3). Esta satisfacdo “varia de individuo
para individuo, uma vez que depende da apreciacdo efetuada pelo préprio acerca da sua
situacdo profissional; depende do modo como este quantifica o seu grau de contentamento

relativamente a sua fun¢ao” (Azevedo, 2019, p. 5).
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111 - CARACTERIZACAO DA ENTIDADE

I11.1 Historia/ Caracterizagao

A “Irmas Hospitaleiras Guarda — Casa de Saude Bento Menni” ¢ uma organizagao
sem fins lucrativos pertencente a cidade da Guarda fundada em 1979 e definida como
Instituicdo particular de solidariedade social apos ter sido constituida por iniciativa da
provincia portuguesa de congregacdo das Irmas Hospitaleiras do Sagrado Coracdo de

Jesus.

Quanto a apresentacdo da empresa esta é composta por um logétipo, como pode ser
observado na figura 2, que a caracteriza, sendo o mesmo “o sinal adequado a identificar
uma entidade que preste servigos ou comercialize produtos, distinguindo-a das demais
(...), ¢ o modo pelo qual determinada entidade pretende ser conhecida junto do publico”

(INPI; 2009).

Figura 2

Logétipo “Irmds Hospitaleiras Guarda — Casa de Saude Bento Menni

Irmas
Hospitaleiras

GUARDA

Nota: Adaptado de Cercig (s.d)

Sendo uma organizagdo sem fins lucrativos que muitas vezes carece de recursos, a
opcéo de voluntariado € um ato que podera ser bastante relevante para a sua atividade.
Assim sendo, em caso de interesse em participar, qualquer pessoa podera enviar email

para: voluntariado.prov@irmashospitaleiras.pt.
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111.2 Missao/Visao

A atribuicdo de misséo e visdo da empresa torna-se fulcral para a credibilidade da
mesma uma vez que “definir missao, visdo e valores continua a ser relevante e importante

para a empresa se conhecer e definir onde quer chegar” (Mansur, 2007).

Sendo a missdo “uma descricdo geral para alinhar os objetivos do escritdrio, de
projetos e da organizagdo” (Mansur, 2007) e a visdo “o lema (...) da empresa ao qual
pode estar associado a um slogan” (Mansur, 2007) € relevante nao serem descuradas para

0 bom funcionamento organizacional.

A missdo da organizagdo “Irmas Hospitaleiras Guarda — Casa de Salde Bento
Menni” ¢ “promocao da justi¢a social através do desenvolvimento de projetos e atividades
inovadoras no ambito da cooperacdo para o desenvolvimento, promocdo da salude e

incluséo social de pessoas em situagdo de fragilidade social”.

Assim, pode dizer-se que “a empresa sai do seu presente (missao) e busca seu futuro
através de sua forma particular de trabalho (valores)” (Andnimo, Runrun.it, 2017) e
necessita da complementaridade destes importantes fatores. Um exemplo de viséo da
empresa seria continuar a prestar servico de forma exemplar e que consiga ajudar um

maior nimero de pessoas.

I11.3 VValores

Sendo os valores os principios orientadores para qualquer colaborador no exercicio
da sua atividade “filosofias e bandeiras pelas quais a organizagao — e seus colaboradores,
por consequéncia — se compromete a trabalhar” (blogsrunrunit, 2017) é necessario serem
bem definidos pela mesma como principios orientadores. Neste caso 0s colaboradores da

“Irmas Hospitaleiras Guarda — Casa de Saude Bento Menni” orientam-se pelos seguintes:
e Respeito
e Transparéncia
e Responsabilidade

e Inovacdo
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e |gualdade de oportunidades

e Solidariedade

I11.4 Respostas sociais

Uma vez que estamos perante uma sociedade com acrescidas mudancas e com
necessidades desconhecidas até entdo, torna-se “imperativa a concecao de novas formas
de intervencdo e 0 ajustamento das respostas sociais ja existentes, de modo a privilegiarem
a flexibilidade necessaria para atender a mutacao constante e a crescente complexidade da
realidade social” (dgrfjorge, 2006, p. 6).

Assim, podemos constatar que a Fundacdo Bento Menni se preocupa em fornecer

variados servigos para variadas necessidades, como sdo exemplos:

e Psiquiatria e Saude Mental

e Psicogeriatria

e Deméncias

e Deficiéncia intelectual

e Psicologia clinica

e Reabilitacdo psicossocial

e Medicina fisica e reabilitacéo

e Terapia ocupacional
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I11.5 Marketing e publicidade da empresa

Em pleno século XXI é relevante que, qualquer empresa que queira apresentar um

crescimento significativo, seja composta por elementos que a publicitem.

Abordando o caso em concreto podemos afirmar que ao nivel do marketing a

empresa é composta por um site oficial - https://irmashospitaleiras.pt/, como ilustra a

figura 3, paginas nas redes sociais Facebook, Instagram e Youtube, como é possivel

constatar através da observacéo das figuras 4, 5 e 6.

Tendo em vista a publicitacdo dos servigos prestados, a mesma realiza vérias

publicacdes para se dar a conhecer a sociedade onde esta inserida.

Figura 3 Figura 4

Site Oficial "Cercig" Pagina Facebook "Cercig"

Q- R £
A SAUDE MENTAL Q Casa Saide Bento Menni - Irmas
EM BOAS MAOS. Hospitaleiras

Nota: Adaptado de Cercig (2024)

Figura 4

Pagina Youtube "Cercig"

§
e \ A Ciéncia de Cuidar.

Irmas Hospitaleiras Portugal

Nota: Adaptado de Cercig (2024)

Nota: Adaptado de Cercig (2024)

Figura 3

P&gina Instagram "Cercig"

Nota: Adaptado de Cercig (2024)


https://irmashospitaleiras.pt/

IV-METODOLOGIA

Sendo a metodologia um meio de auxilio para atingir determinado fim, neste caso
torna-se relevante para desenvolver o estudo e responder a questdo de partida. Na mesma
“o pesquisador, tem toda a liberdade de definir quais os melhores instrumentos que vai
utilizar para cada tipo de pesquisa a fim de obter resultados confidveis e com

possibilidades de serem generalizados para outros casos” (Garcia, 2015, p. 74).

Segundo (Barafiano, 2004, p. 47):

é uma investigacdo empirica que (i) estuda um fenémeno
contemporaneo, dentro de um contexto real,
especialmente quando os limites entre o fenémeno e o
contexto ndo sdo claramente evidentes; (ii) lida com uma
situacdo na qual pode haver muitas variaveis de interesse;
(iii) conta com muitas fontes de evidéncia; e (iv) precisa
do desenvolvimento prévio de proposicoes tedricas para
orientar a recolha e a analise de dados.

De facto, ndo podemos deixar de concordar que a “metodologia, de um modo geral,
estd norteada por duas vertentes, métodos qualitativos e métodos quantitativos. Tanto os
qualitativos, quanto os quantitativos, devem ser delineados em ordem de alcancar os
objetivos propostos, produzindo resultados que podem confirmar ou negar as hipo6teses
langadas” (Praca, 2015, p. 81).

Dada a importancia deste capitulo, uma vez que em qualquer “processo de
investigagdo deve explicar-se, detalhadamente, os principios metodoldgicos e métodos a
utilizar” (Miranda, 2009, p. 33) é necessario incluir-se “toda a explicitacdo e
fundamentacdo no que diz respeito as op¢des metodoldgicas e ao processo heuristico

seguido neste estudo” (Miranda, 2009, p. 33).

Assim, neste capitulo serdo especificadas todas as escolhas metodoldgicas
realizadas para este estudo de caso que, de acordo com (Stake, 2009, p. 11) o estudo de
caso “[...] € o estudo da particularidade e complexidade de um tnico caso, conseguindo

compreender a sua atividade no ambito de circunstincias importantes”.
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V.1 Metodologia e métodos utilizados

Para 0 comeco de um trabalho de investigagdo cientifica é necessario percecionar
qual a natureza do problema a estudar para que se consiga definir qual a melhor

metodologia a adotar e que empresa se podera adequar ao estudo.

Numa primeira fase foram realizados os contactos a organizacdo para que se
pudesse trabalhar na mesma. Foi realizado um contacto por via email, por via telefonica
e, posteriormente, foi marcada uma reunido presencial para que se pudesse delimitar por
onde o estudo ia comegar e percecionar se 0 mesmo seria enriquecedor para ambas as

partes. Apos a concordancia de ambas as partes, passamos a proxima fase.

Numa segunda fase, para o estudo da importancia da formagdo como ferramenta de
gestdo estratégica para os gestores e colaboradores das IPSS na reabilitacdo de cidadaos
com necessidades especiais, foi escolhida a analise guantitativa uma vez que seria
relevante realizar uma pesquisa quantitativa atraves de realizacdo de questionarios com

perguntas fechadas.

Assim, para dar inicio ao estudo de caso, foi realizado um questionario com
perguntas fechadas a todos os colaboradores presentes na organizacdo e que estivessem
dispostos a responder ao mesmo. O levantamento de resultados foi realizado atraves de
um tablet onde, individualmente, cada colaborador, p6de responder de forma anénima as
perguntas levantadas. Os mesmos, tinham a duracdo de cerca de 10-15 minutos. Esta
pesquisa quantitativa permitiu “descobrir quantas pessoas de uma determinada populacao
compartilham uma caracteristica ou um grupo de caracteristicas. Ela é especialmente
projetada para gerar medidas precisas e confidveis que permitam uma andlise estatistica”

(Moresi, 2003, p. 64).

Este tipo de investigagdo é fulcral uma vez que “surge COMO um Processo
sistematico que nos permite examinar fendbmenos com vista a obtencdo de respostas para

questdes precisas que merecem uma investigagdo” (Genesio, 2017, p. 31).

Para o estudo deste tema especifico serdo utilizadas fontes de dados distintas
visando adquirir conhecimentos mais solidos acerca da formacéo e da sua influéncia nas
organizacgOes sociais. Para a recolha de dados, sera utilizada uma pesquisa exploratoria,

pois esta permite levantamentos bibliograficos e a realizacéo de inquéritos.
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Inquérito por questionario

Assim, comecando por abordar o inquérito por questionario, uma vez que se
apresenta como um meétodo metodoldgico fundamental para esta pesquisa, podemos
referir que 0 mesmo permite “objetivar a informacé&o, realizar comparacdes precisas entre
as respostas e possibilita a generalizagdo dos resultados da amostra a generalidade da
populacdo” (Machado, 2016, p. 62) ¢ tem vantagens como “a possibilidade de quantificar
uma multiplicidade de dados e de proceder a abundantes analises de correlacédo; e a
representatividade do conjunto de inquiridos poder ser contentada por este método”
(Machado, 2016, p. 62). Nesta investigacdo cientifica sera realizado um inquérito por
questionario sobre factos (possiveis acdes de formacdo realizadas pela organizacao,
apoios adquiridos para desenvolvé-las, entre outros) para percecionar de que forma a

formagé&o se apresenta como relevante para 0s mesmos.

Destarte, o mesmo ira apresentar perguntas fechadas que terdo de “ser formuladas
de maneira clara, objetiva, precisa, em linguagem acessivel ou usual do informante, para
serem entendidas com facilidade” (Moresi, 2003, p. 65) ja que “um mau questionario

inviabiliza uma pesquisa” (Alvares, 2021, p. 15).

O mesmo sera composto:

Pela identificacdo do inquirido (home, idade, habilitacdes

literarias, estado civil, entre outras);
e Desempenho profissional e condi¢des fornecidas pela entidade empregadora;

e Pela representacdo que a formacdo tem para os mesmos e de que forma os

ajuda enquanto colaboradores de uma organizacao social;

e Caréncias que sentem relativamente a faltas de a¢des de formacéo

28



V.2 Populagdo e amostra

Sendo a populagdo o universo a ser estudado e 0 nome que se da “ao conjunto total
dos casos sobre os quais se pretende retirar conclusdes™ (Hill, 2008, p. 27) é necessério
defini-la para ser realizado um estudo mais concreto. Destarte, a populacdo desta
investigacdo cientifica € uma organizacdo do terceiro setor de seu nome “Irmas

Hospitaleiras Guarda — Casa de Salde Bento Menni” pertencente ao distrito da Guarda.

Para além da populacdo é imprescindivel definir qual a amostra a ser estudada,
sendo esta “o subconjunto de uma populacao, ou seja, ndo havendo a possibilidade de
recolher e analisar dados para cada um dos casos da populagdo temos de considerar uma
parte dos casos que constituem a populagdo” (Pereira, 2012, p. 89). E de referir, “de forma
analoga, poderia se afirmar que a qualidade dos resultados de uma pesquisa baseada na
analise de dados esta para amostra assim como a matéria-prima utilizada na producéo de
determinado bem tem influéncia direta na qualidade do produto final” (Mariane Patricia
Sargi, 2024, p. 2).

Assim, a populacdo do nosso estudo sdo 90 colaboradores sendo que a nossa
amostra sdo 61 profissionais. Isto pode ser justificado pela rotatividade de horarios que
tornou impossivel a realizacdo do estudo com toda a populagéo.

V.3 Técnicas de recolha de dados

Abordando as técnicas de recolha de dados como sendo “um procedimento 16gico
da investigacdo empirica que consiste em selecionar técnicas de recolha e tratamento da
informagdo adequadas, ponderando a sua utilizag¢do para fins especificos” (Alves, 2017)
¢ fulcral referir que ““sera necessario ter em conta a especificidade das suas caracteristicas,
proceder a algumas adaptacOes e respeitar normas especificas na sua construg¢ao” (Vaz,

Rodrigues, Loureiro, Barbosa, & Antunes, s.d., p. 2).

De facto, as técnicas de recolha de dados “consistem em colocar a um conjunto de
inquiridos, geralmente representativos de uma populacdo, uma série de perguntas
relativas a sua situacao social, profissional ou familiar, as suas opiniGes, a sua atitude em
relacdo a opgdes ou a questdes humanas e sociais, as suas expectativas, ao seu nivel de
conhecimentos ou de consciéncia de um acontecimento ou de um problema, ou ainda
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sobre qualquer outro ponto que interesse aos investigadores” (Raymond Quivy, 2005, p.
188)

Independentemente da metodologia adotada “num determinado estudo ¢
fundamental proceder-se a recolha de informac&o, através da sele¢do de um conjunto de
métodos e técnicas adequadas para, posteriormente, se realizar o tratamento e analise dos
dados” (Mateus, 2020, p. 28).

Podemos afirmar que “as técnicas de coleta de dados predominantemente utilizadas
na pesquisa qualitativa nas perspetivas fenomenoldgica/interpretativa ou critica/dialética
sdo: entrevistas, observagdo, uso de diarios ¢ analise documental” (Teixeira, 2003, p. 189)
enguanto na pesquisa quantitativa as técnicas de coleta de dados sdo, predominantemente,
os questionarios. A realidade é que “sdo varias as ferramentas que estdo ao dispor do
investigador para que este proceda a sua investigacdo. No entanto, é necessario que se
tenha o devido cuidado para selecionar o método mais indicado no tratamento e analise
de dados, face a estratégia desenhada, bem como ao paradigma assumido” (Rodrigues M.

, 2011, p. 171).

Conforme o que foi indicado anteriormente é necessario proceder-se a escolha dos
métodos de recolha de dados sendo que para este estudo especifico foi selecionado um: o

inquérito por questionério.

Relativamente ao inquérito por questionario € necessario referir que, “sendo mais
comum a sua utilizacdo em estudos de grande escala, permite auscultar um numero
significativo de sujeitos face a um determinado fendmeno social pela possibilidade de
quantificar os dados obtidos e de se proceder a inferéncias e a generalizagdes” (Antdnio

Moreira, 2021, p. 14).

Através desta técnica descrita serd possivel a obtencdo de dados, sendo estes “o

resultado final dos processos de observagao e experimentagao” (Alves, 2017).

V.4 Técnicas de andalise de dados

Apbs a recolha de dados através das diversas técnicas enunciadas sera necessario
proceder a analise dos dados para se possam interpretar, sendo a mesma um “processo de

formacéo de sentido além dos dados, e esta formagdo se da consolidando, limitando e
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interpretando o que as pessoas disseram e o que o pesquisador viu e leu, isto €, 0 processo
de formacéo de significado” (Teixeira E. B., 2003, p. 191).

Este processo ¢ um processo conhecido pela sua complexidade “que envolve
retrocessos entre dados pouco concretos e conceitos abstratos, entre raciocinio indutivo e
dedutivo, entre descricgdo e interpretacédo. Estes significados ou entendimentos constituem
a constatagdo de um estudo” (Teixeira E. B., 2003, p. 192).

Para 0 estudo de caso desta organizacao foi escolhido o “SPSS” dado o prestigio do
mesmo na fase de andlise de dados recolhidos. Este ¢ apresentado como “um software
que ajuda a organizar e analisar facilmente as informacdes ndo estruturadas, para tomar
sempre as melhores decisdes” (International, 2014, p. 1). O mesmo apresenta algumas
vantagens como sao exemplos “obter o maximo resultado dos dados — das informacdes
de feedback do cliente e do funcionéario sobre o desempenho do produto — para fazer
novas descobertas e, no final das contas, tomar decisdes melhores” (International, 2014,
p. 1) gerir “facilmente suas informagdes e aprimorar o fluxo de trabalho interno e os
processos de geracgdo de relatorios” (International, 2014, p. 1) “fornecer informagoes de
qualidade apoiadas em uma descoberta transparente ¢ no processo de analise”

(International, 2014, p. 1) entre outras.

De seguida, sera apresentado um esquema que ilustra 0s passos para o angariar de
dados e o tratamento dos mesmos.

Figura 5

Passos para a Coleta e o Tratamento dos Dados

(1)

Elaborar questoes gerais que
servirdao como orientacao para
que se possa explorar o
significado da experiéncia social
para os individuos estudados.

Colher dados, por meio de
observacdes e entrevistas com
pessoas que experimentam
ou experimentaram o
fenémeno investigado.

-

(@)

Reunir estas formacGes grupais
em unidades maiores para que se
possa ter uma descricao geral da

experiéncia interativa.

(3)
Agrupar os depoimentos em
clusters de significados.

:

Nota: Adaptado de Carvalho & Vergara (2002)

(5)

Discutir como a analise assim
estruturada pode ajudar a gerar
uma melhor compreensao da
esséncia do fenémeno.
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A figura 7, apresentada anteriormente, ilustra 0 modo como este e qualquer estudo
deve ser realizado para se poder fazer um bom tratamento dos dados adquiridos. Numa
primeira fase € necessario estabelecer etapas e questdes que delimitem por onde se
pretende ir para que, numa segunda fase, se realizem as entrevistas e questionarios para
obtencdo de dados importantes para o estudo. Posteriormente, numa terceira fase,
organizam-se 0s mesmo de forma a facilitar as fases posteriores de modo a chegarmos a

fase final — compreensdo da esséncia do fenémeno.

No fundo, a ilustracéo anterior demonstra que, se for criado um processo organizado

de coleta e tratamento de dados, sera benéfico para a obtencao de respostas mais concretas.

V — ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Para a analise dos dados estatisticos foi usada a ferramenta SPSS, sendo que esta é
um software estatistico que fornece uma gama de fungdes para coletar, organizar, analisar
e interpretar dados. Desenvolvido pela IBM, possui uma interface intuitiva e amigavel,

adequada tanto para iniciantes quanto para especialistas em estatistica (Pereira, 2012).

Um dos aspetos a ter em conta ap0s a utilizacdo do software “SPSS” ¢ a percecao
se 0s dados sao validos e consequentemente confidveis. Esta analise € efetuada através da
ferramenta estatistica “Alpha de Cronbach”. Essa analise ¢ relevante uma vez que cada
pessoa tem uma percecéo diferente da realidade, subjetividade essa que “vem do facto de
que, muitas vezes, um produto ou processo de mesma qualidade pode ser visto de duas

ou mais oticas distintas, como a do produtor ¢ a do consumidor” (Matthiensen A. , 2011,
p. 8).

N&o podemos esquecer que “é muito importante poder avaliar se o instrumento
utilizado na pesquisa consegue inferir ou medir aquilo a que realmente se propde,
conferindo relevancia para a pesquisa” (Matthiensen A. , 2011, p. 9). Podemos referir
ainda que o “coeficiente alfa de Cronbach € uma técnica utilizada para avaliacdo da

confiabilidade e consisténcia interna de instrumentos de medi¢ao” (Shimoya, 2011, p. 4).

A seguir, apresentaremos a escala de confiabilidade dos casos e o grau de

consisténcia interna dos questionarios relativamente as questdes de satisfacao associada
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a empresa e relativamente as suas opinides acerca das acdes de formacéo e das suas

motivacdes para frequentar as mesmas.

Figura 6

Resumo de processamento de casos

Resumo de processamento de

casos
I %
Casos  Valido 61 100,0
Excluidos® 0 ]
Total 61 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Estatisticas de
confiabilidade

Alfa de
Cronbach M de itens

803 16

Através da analise da tabela acima apresentada (figura 8) percebemos que o grau
de consisténcia interna deste estudo é bom uma vez que uma grande maioria dos

resultados apresentados sdo crediveis dando um maior reconhecimento ao mesmo.

Na figura 9, apresentada seguidamente, é possivel ver os graus de consisténcia

interna.

Figura 7

Graus de consisténcia interna

Valor do Alfa de Cronbach Consisténcia interna

09> Excelente
08<a<09 Bom
0,7<a<08 Aceitdvel
06<a<07 Questionavel
05<a<06 Pobre

a<0,5 Inaceitavel
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Neste capitulo iremos aprofundar o inquérito por questionario que foi realizado e
cada pergunta para que, posteriormente, se proceda uma analise mais detalhada. Com este
estudo podemos percecionar de que forma os processos de gestdo estratégica,
nomeadamente a formacdo, influenciam o comportamento profissional dos

colaboradores.

E também importante perceber que as acdes de formacdo sdo relevantes para 0s

trabalhadores para que 0s mesmos se sintam motivados.

Para a analise de toda a informac&o necesséria e relevante para o estudo foi utilizada
aescala de Likert, escala esta utilizada frequentemente para a resolucéo de varios estudos.
E uma escala psicométrica comumente utilizada em pesquisas por meio de questionarios.
E uma escala fechada de escolha forgada que permite aos respondentes escolher entre um
conjunto linear de respostas que aumentam ou diminuem em forca ou intensidade (Franca,
2021)

As escalas Likert sdo amplamente utilizadas em psicologia e outras pesquisas em
ciéncias sociais hoje porque permitem aos pesquisadores coletar dados que fornecem

nuances e insights sobre as opinides dos participantes (Tran, 2023).

As escalas de Likert podem ser de variadas tipologias. Neste estudo de caso foram
utilizadas escalas de concordancia, escalas de frequéncia e também escalas de
importancia. Seguidamente, figura 10, estdo apresentadas as escalas de Likert utilizadas
para o desenvolvimento deste estudo de caso.

Figura 8

Escala de Likert

Concordancia Frequéncia Importancia
e Discordo e Nunca e Nada
totalmente e Raramente importante
* Discordo e Ocasionalmente ® Pouco
* Neutro e Frequente importante
e Concordo e Muito e Importante
e Concordo frequente * Muito
totalmente importante
e Extremamente
importante

Nota: Adaptado de Psicometria Online (2024)
34



V.1 Inquérito por questionario

Como ja abordado anteriormente, para o estudo mais aprofundado acerca da
importancia da gestdo estratégica, foram realizados inquéritos aos colaboradores da
“Cercig” para perceber que fatores poderdo influenciar o seu modo de atuacdo e a forma

como essas ferramentas auxiliam no trabalho que realizam na empresa.

Para a facilitagéo de recolha de dados, uma vez que grande parte dos colaboradores
ndo apresentava competéncias digitais, o método considerado mais apropriado foi a
deslocacdo a empresa com um tablet para que, individualmente, cada funcionario

respondesse a0 mesmao.

Dessa forma, uma das principais preocupacoes, foi explicar aos colaboradores que

o sigilo ia ser cumprido.

Ap0s o seu preenchimento cada um submetia o questionario na plataforma.

V.2 Caracterizac¢éo dos inquiridos

V.2.1 Anélise do sexo

Figura 11

Sexo
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem vilida acumulativa

Género
Valido  Feminino 0 820 833 833

Geénero
B Feminino lasculing 10 164 167 100,0

Masculino Total 60 94 1000
Omisso  Sistema 1 16
Total 1 1000

=]

O sexo tem sido um dos topicos mais discutidos nos ultimos anos, relativamente ao
mundo do trabalho em si. Cada vez mais as mulheres representam maior percentagem
principalmente nas organizacdes sociais e, de acordo com a revista (Nunes, 2017) a

mulher tem tido um papel cada vez mais preponderante no cuidado dos mais necessitados.
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No caso, como pode ser observado pela figura 11, o sexo feminino é preponderante,

0 que vai de encontro a ideia proposta pela revista suprassumo mencionada.

Apesar de existir uma grande discrepancia entre o numero de colaboradores do sexo
masculino (16,7% da amostra) e do sexo feminino (83,3% da amostra) podemos realcar
que nenhum colaborador do sexo masculino se considera “nao apto” para a execucao do
seu trabalho habitual. Isso podia ser um aspeto positivo a ser abordado, mas também é
percetivel que estes colaboradores apresentam menos confianga na sua aptidao do que os
colaboradores do sexo feminino. Estes Ultimos apresentam uma maior percentagem de
seguranga no trabalho que desenvolvem — como é possivel observar na tabela seguinte —
tabela 1.

Tabela 1

Preparacdo dos sexos para exercer a sua fungéo

Género
Feminino Masculino
Sinto-me preparado para exercer a minha fungdo Sinto-me preparado para exercer a minha fungdo
Mem Mem

Discordo discordo nem Concordo Discordo discordo nem Concordo

totalmente Discordo concordo Concordo totalmente totalmente Discordo concordo Concordo totalmente

Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem
Experiéncia na <1ano 0 1 2 5 2 0 0 0 1 1
S 2a4anos 0 0 0 3 2 0 0 1 1 1
S5a7anos 1) 1) 1) 4 2 1) 0 1 0 0
7aganos 1) 1 1 2 1 1) 0 1 1 0
10 ou mais anos a a 2 7 15 a 0 1 0 1

V.2.2 Andlise de experiéncia na organizacao

Figura 13

Experiéncia no Trabalho

Forcentagem  Porcentagem
Frequéncia  Porcentagem vilida acumulativa
Valido  Enfre 21 & 30 anos 5 82 82 B2
g™ Entre 31 & ¢0 anos 14 230 130 EiN|
§ Entre 41 & 50 anos 26 426 426 738
10 Entre 51 & 60 anos 7 "5 115 85,2
61 ou mais anos g 148 148 1000
o Total 1 1000 1000

<1ano 2adanos 5a7anos 7a9anos 10 ou mais anos
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Um bom ambiente de trabalho é, sem duvida, um lugar onde as pessoas trabalham

juntas para aumentar o sucesso empresarial.

Além disso, um colaborador, que é apreciado e motivado, tem a capacidade de
desenvolver métodos mais inovadores e encontrar solugdes efetivas para problemas
internos. Esta motivacdo para além de aumentar a qualidade e a produtividade do

trabalho, aumenta também o sentido de um propdsito coletivo.

De facto, é de relevar que, quando um funcionario sente que estd comprometido
com os objetivos da organizacgdo, ele estd mais inclinado a melhorar os processos,
trabalhar em conjunto com outros e contribuir para o sucesso do grupo. Este também
acaba por dar mais importancia a formacao fornecida pela organizacdo porque consegue

ver melhoras dentro da mesma.

Isso significa que um ambiente de trabalho motivador aumenta a produtividade e, ao

mesmo tempo, cria uma cultura de inovacéo, colaboracdo e comunicacdo maior.

Portanto, a implementacdo de planos para melhorar o ambiente de trabalho e
aumentar a satisfacdo dos funcionarios pode ter um impacto significativo no
desenvolvimento sustentavel de qualquer empresa e este tipo de abordagem permite a
criacdo de funcionérios com mais experiéncia, visto que o ambiente fica propicio para

que isso aconteca (Krieger, 2024).

No caso da IPSS em questdo, como € possivel observar na figura 12 a maior parte
dos funcionérios revela experiéncia na area hd pelo menos 10 anos, 0 que é positivo
para a organizacgdo ja que, quanto maior a experiéncia na area, melhor assisténcia pode
ser proporcionada aos utentes. A formacédo neste caso torna-se indispensavel para que

colaboradores adquiram conhecimentos e acompanhem as mudancas no local de trabalho.

De facto, é de referir, que se pressupde que, quanto maior a experiéncia, melhor os
conhecimentos relacionados com o desenvolver das tarefas individuais. Assim, iSso

podera ser um aspeto positivo, mas também um entrave a inovacgao organizacional.

Na tabela 2, a seguir apresentada, é possivel constatar que, efetivamente, as pessoas que
trabalham na empresa hd um maior nimero de anos tém mais confianga para afirmar que
se sentem preparadas para exercer as suas funcdes e nenhuma sente falta de preparagéo

para executar as tarefas organizacionais. O mesmo ndo podemos referir acerca das
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pessoas com menor experiéncia na organizagdo porque sdo poucas as que “concordam
totalmente” com as suas capacidades para o exercicio das suas funcfes. Para além do
mais, sdo variados os casos em que respondem que “discordam” ter essa preparacao e
existe ainda uma percentagem de colaboradores que responderam “nem discordo nem
concordo” o que pressupde também uma falta de confianga para afirmar que apresentam

total capacidade para exercer a fungcdo mediante os objetivos organizacionais.

Tabela 3

Preparacéo dos colaboradores

Sinto-me preparado para exercer a minha fungdo

Mem
Discordo discordo nem Concordo
tatalmente Discordo concaordo Concordo tatalmente
Caontagem Contagem Caontagem Contagem Caontagem
Experiéncia na =1 ano 0 1 2 B 3
HUERIEEL 2a4anos 0 0 1 4 3
5aT7anos 0 0 1 4 2
7 alanos 0 1 2 3 1
10 ou mais anos 0 0 3 7 17
V.2.3 Idade
Figura 15
Idade
CEII'ITEQEI'I'I
Idade  Até 20 anos 0
. Entre 21 & 30 anos 5
E
£ Entre 31 & 40 anos 14
Q
} Entre 41 & 50 anos 26
Entre 51 & 60 anos T
G1 ou mais anos 2]

Até 20anos  Entre 21e30 Entre21e40 Enre41e50 Entre51e 60 61 ou mais
anos anos anos anos

anos

Relativamente a idade percebemos, através da figura 13, que a faixa etaria mais
comum é entre os 41 e 60 anos. Neste intervalo de tempo os colaboradores ndo sé ja se
encontram mais estaveis profissionalmente, como também ganham uma nova motivagéo
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para por em pratica aprendizagens desenvolvidas em formacéo.

A formacdo é uma hipOtese para cada colaborador crescer pessoal e
profissionalmente. A mesma permite-lhe atualizar os seus conhecimentos e obter outras
perspetivas sobre as circunstancias do atual mercado de trabalho, independentemente da
area escolhida. E isso permite a mudanca, a inovagao e o avango.

Outro aspeto a relevar ¢ a pouca motivacdo em adquirir novas técnicas de
aprendizagem por parte das pessoas com faixas etarias mais elevadas dado que, essas
mesmas pessoas, terdo desenvolvido métodos de trabalho que gostariam de manter.
Decerto, 0 avango tecnoldgico, vem modificar os métodos adotados por cada empresa
tornando mais fulcral a formacdo nesta area para a aquisicdo de novos conhecimentos

ligados as novas tecnologias.

De facto, a educacéo e a formacdo, sdo essenciais em todas as fases da nossa vida,
ndo apenas no periodo escolar e académico - uma vez que ndo € saudavel o colaborador
sentir-se estagnado na funcéo que ocupa (os profissionais qualificados procuram desafios
ao longo da sua vida profissional — desafios esses que 0s poderdo levar a patamares mais
elevados e que, num futuro, os poderdo fazer alcancar um grau de satisfacdo profissional

superior).

Com a anélise de todos os dados recolhidos foi possivel percecionar que a classe
etaria mais predominante na amostra é dos 41 aos 50 anos o que podera explicar também
a maior percentagem de pessoas com ensino secundario uma vez que nessa época ndo
seria tdo habitual a deslocacdo para a universidade para a aquisi¢do de um grau académico
superior apesar de, atualmente, os graus académicos universitarios serem encarados
“como uma receita capaz de resolver ndo s6 os problemas de baixa produtividade da
economia portuguesa, mas também de promover a mobilidade social e diminuir a
desigualdade” (Hugo Figueiredo, 2017, p. 25).
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Com efeito, a tabela 3 apresenta a tabulacdo cruzada entre a idade e as habilitacbes
literarias onde é possivel observar que, quanto maior a idade do colaborador, menor o
grau académico. Enquanto que, para os colaboradores com idade superior a 50 anos, seria
normal o abandono do ensino antes mesmo do 3° ciclo, 0 mesmo ndo acontece com 0s

colaboradores mais jovens devido a estipulagdo de um grau de ensino obrigatorio.

Tabela 6

Tabulagdo Cruzada Habilitag@es literérias / Idade
Contagem
Habilitagdes literarias
Pds-

Ensino graduagdo/Ba
1° Ciclo (4° 2*Ciclo (6° 3" Ciclo (9° Secundario  charelato/CTe
anao) ano) ano) (12"ano) SF Licenciatura Total
|dade  Entre 21 e 30 anos 0 0 1 4 0 0 5
Entre 31 & 40 anos 0 0 4 7 0 3 14
Entre 41 & 50 anos 1 0 7 18 0 3 26
Entre 51 & 60 anos 1 1 2 1 1 1 7
61 ou mais anos 0 3 2 4 0 0 9
Total 2 4 16 k)| 1 7 f1

A classe etéria, por mais que ndo pareca relevante, apresenta-se como um fator
fundamental nomeadamente no que toca a dificuldade de aquisicdo de novos
conhecimentos associados, por exemplo, as novas tecnologias. Assim, as horas
disponiveis para formacdo nessa area sdo também necessarias para 0 acompanhamento
desses profissionais as novas necessidades organizacionais. Realmente “as mudangas
organizacionais podem acontecer de varias formas, entre as quais se encontram as
revisdes de processos internos ou até mesmo a reestruturacdo completa da organizacao.
Existem ainda fatores que funcionam como gatilhos para ativar estas mudangas, sendo
eles, por exemplo, a tecnologia, mercado, concorréncia, leis, aumento de eficiéncia, entre
outros” (Moreira, 2023, p. 1) — e a organizacdo tem de estar preparada para o que foi

mencionado precedentemente.
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V.1.4 Analise das habilitacdes literarias

Figura 18

Habilitacoes literarias

Porcentagem  Poreentagem
Frequéncia ~ Porcentagem valida acumulativa

Valido 17 Ciclo (42 ana) 1 1 13 33
P Cicla 6 ano) 4 66 66 98
¥ Cicla (3 ang) 16 262 262 36,1

Ensing Secundario kil 504 508 86,9
(12%ana)

Pos- 1 16 16 B85
uraduagéo/Bacharelato/C
H 2 TesP

Licenciatura i " "a 100,0
Total i1 1000 1000

Contagem

Outro aspeto a ser analisado estd diretamente relacionado com as habilitacfes
literarias pois as mesmas permitem que, cada colaborador, tenha uma bagagem tedrica
mais aprofundada, para que possam aplicar em contexto de trabalho.
Inquestionavelmente, o grau académico podera estar diretamente relacionado ao modo de

atuacao dos profissionais da “Cercig” associado as formagdes que o mesmo frequenta.

Concluindo, podemos referir que o grau acadéemico do colaborador podera assim
influenciar diretamente a percecdo de cada pessoa relativamente as acdes de formacao
no contexto de trabalho (Mendes, 2014).

Neste caso, através da tabela 4 compreendemos que, a maior parte dos
trabalhadores, tem o ensino secundario o que corresponde a média de idades acima
supramencionadas. A motivacdo dos colaboradores podera entdo estar relacionada a
aquisicdo de formacdes para aumento de escolaridade ja que, seguidamente, nivel de
escolaridade mais predominante é o 3° ciclo (16 dos 61 colaboradores apresenta este grau

de ensino) — como observado na figura 14.

E ainda possivel que, 0s 6 colaboradores com grau académico mais reduzido (2 com
1° ciclo e 4 com o 2° ciclo) se prendam a ideia de que, com as formacdes profissionais,

poderdo atingir, pelo menos, o0 9° ano.
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Tabela 8

Habilitacoes literarias / Idade

Habilitagdes literarias
Pds-

Ensino graduagdo/Ba
12 Ciclo (4% 2° Ciclo (6% 3° Ciclo (9° Secundario charelato/CTe
ano) ano) ano) (12°ano) SP Licenciatura Total
Idade  Entre 21 e 30 anos 0 0 1 4 0 0 H
Entre 31 & 40 anos 0 0 4 7 0 3 14
Entre 41 e 50 anos 1 0 7 15 0 3 26
Entre 51 & 60 anos 1 1 2 1 1 1 7
61 ou mais anos 0 3 2 4 0 0 9
Total 2 4 16 31 1 7 61

V.1.5 Estado civil

Outro fator relevante a ser analisado é o estado civil dos colaboradores que, apesar
de parecer um fator irrelevante, em muitos casos, podera levar a contratagdo e manutencao
dos trabalhadores numa determinada empresa. Esta afirmacéo podera ser justificada pelo
facto de que “a nogdo de que os funcionarios casados sdo vistos como mais responsaveis
do que os solteiros, e que os lideres de sucesso sdo mais frequentemente casados do que
solteiros”. E de notar que “a vida matrimonial e a paternidade apresentam desafios tnicos
que podem levar ao desenvolvimento de habilidades transferiveis para o local de trabalho,
como gerenciamento de tempo, solucdo de problemas e capacidade de lidar com situacdes
estressantes” (Chibueze, 2023). Assim constatamos que “essa percepg¢do pode influenciar
as expectativas e julgamentos dos lideres e colegas de trabalho” (Chibueze, 2023).

Uma grande percentagem dos trabalhadores da Cercig é casada (47,5%) ou
encontra-se em unido de facto (16,4%) como é observado pela tabela 5 - 0 que podera ser
visto como um fator positivo por parte dos lideres organizacionais. A estabilidade
matrimonial e a responsabilidade, que esta direcionada aos lideres familiares, é observada
como um fator relevante para as empresas e pode ser um fator decisivo no momento da

contratacao.

E de referir que, como analisado apds a observacio da tabela 9, 27,9% dos
colaboradores encontra-se solteiro o que pode ser justificado pelo casamento tardio nos

dias de hoje ou pela crescente desvalorizacdo do casamento.
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Tabela 11

Estado Civil
Forcentagem Forcentagem
Frequéncia Forcentagem valida acumulativa
Walido Solteirola 17 27,9 27,9 27,9
Unido de facto 10 16,4 16,4 443
Casadola 29 47,5 47,5 91,8
Widvo 4.9 4.9 96,7
Qutro 33 3,3 100,0
Total 61 100,0 100,0
Figura 20

Mapa de relacionamento

Mapa de Relacionamento

Variavel

Solteiro/a @Estado Civil @ Idade

Vitivo
D

Contagem de
categoria

O
Oz
O20
O 1s
010
o5
-0

Unido de facto
Outro

Entre 21 e 30 ano/

Contagem de
relacionamento
—

—1

—7

-—

—

Entre 41 e 50 anos Entre 51 e 60 anos

Entre 31 e 40 anos 61 0umais anos

Na figura assinalada como figura 15 é possivel visualizar a relacdo entre as idades
e o estado civil. E percetivel que o relacionamento é maior interligando fatores como s&o
exemplos — faixa etaria dos 41-50 anos com o estado civil “casado”, faixa etaria dos 31-
40 com o estado civil mencionado anteriormente, entre outros. Como ja afirmado, pode
ser justificado pelos valores passados nessa época — valores esse que, atualmente ainda

se praticam, mas ndo de uma maneira tdo preponderante.
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V/.1.6 Residéncia

Com atabela 6, seguidamente apresentada, percecionamos que a grande maioria da
amostra reside no distrito da Guarda, mesmo que temporariamente. Este fator podera ser
bastante influenciador na disposicdo dos trabalhadores uma vez que, a distancia para o

local de trabalho, podera desmotivar o trabalhador (Soares, 2021).

De facto, € de relevar que, em caso de necessidade da empresa num imprevisto que
surja, podera ser ultrapassada por quem se encontrar perto do local e conseguir atuar mais

rapidamente (Nascimento, 2012).

Tabela 13

Residéncia dos Colaboradores

Forcentagem Forcentagem

Frequéncia  Porcentagem valida acumulativa
Valido  Sim 51 B3,6 B3,6 B3 6
MNao 10 16,4 16,4 100,0

Total £i1 100,0 100,0

Para além do referido anteriormente podemos constatar, através da tabela 10, que a
grande maioria da amostra reside no distrito da Guarda, onde a empresa esta inserida
(83,6%), 0 que podera significar uma maior estabilidade que podera conduzir a uma maior
satisfacdo dos colaboradores para a execu¢do prendada das suas atividades podendo ser

também um fator benéfico para a organizacao.

Abordando as motivacgdes que levam as pessoas a participar em acGes de formacao
as mesmas podem ser de variadas tipologias mediante as aspira¢des de cada profissional

e das suas caréncias pessoais.
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Vejamos 0s seguintes casos:

Exemplo 1: Pessoas de uma faixa etaria superior, que pretendem aumentar
conhecimentos face as mudangas constantes, inclusive em cada organizacdo. Estes
colaboradores com uma idade mais avancada (que nunca se viam obrigados a ter graus de
ensino maiores) véem-se agora obrigados a tentar colmatar as dificuldades existentes do

mundo atual com o aumento, se possivel, do nivel de escolaridade.

Como observado na tabela 7 a grande maioria dos colaboradores afirmam que as
formacGes para aumento do nivel de escolaridade sdo muito ou totalmente relevantes para

as mesmas.

Tabela 16

Importancia A¢des de Formagdo (Aumento do Nivel de Escolaridade) / Idade

Classifique nas seguintes motivagdes, o que podera leva-lo a frequentar agdes de
formagdo: [Aumento do nivel de escolaridade]

Iem
irrelevants

Totalmente Fouco nem Muito Totalmente

irrelevante relevante relevante relevante relevante

Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem
Idade  Até 20 anos 0 0 0 0 0
Entre 21 & 30 anos 0 1 2 1 1
Entre 31 e 40 anos i] 1 i] g 4
Entre 41 & 50 anos 1 2 f 15 2
Entre 51 & 60 anos 0 1 3 3 0
61 ou mais anos 2 0 2 4 1

Exemplo 2: Pessoas com faixas etarias acima dos 40 anos que procuram
conhecimentos associados a novas tecnologias devido ao crescente avanco tecnoldgico

gue ninguém pode deixar de acompanhar.

De facto, através da tabela 8, & percecionado que, a grande maioria dos colaboradores
com idades acima dos 41 anos considera muito ou totalmente relevante as formacdes para

o0 aprofundar destes conhecimentos.
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Tabela 19

Importancia Acdes de Formagéo (Dominio de Novas Tecnologias) / Idade

Classifique nas seguintes motivagdes, o que poderd leva-lo a frequentar agdes de
formagdo: [Dominio de novas tecnologias]

Mem
irrelevante

Totalmente Pouco nem Wuito Totalmente

irrelevante relevante relevante relevante relevante

Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem
|dade  Até 20 anos 0 0 0 0 0
Entre 21 & 30 anos 0 1 0 3 1
Entre 31 & 40 anos 0 1 0 3 a8
Entre 41 & 50 anos 1 0 5 10 10
Entre 51 & 60 anos 0 0 1 ! 2
61 ou mais anos 2 i] 1 4 2

Exemplo 3: Pessoas que pretendam progressdo de carreira. Neste campo
percebemos que esta motivacdo € quase unanime relativamente a sua importancia,
independentemente da faixa etaria — como pode ser visivel na tabela 9. Isto pode ser
explicado pela vontade de cada colaborador ter uma vida profissional e pessoal mais

estaveis.

Tabela 22
Importancia Acdes de Formag&o (Aumento de Progressdo de Carreira) / Idade

Classifique nas seguintes motivacdes, o que podera leva-1o a frequentar agdes de
formacgdo: [Aumento de progressdo de carreiral

Mem
irrelevante

Totalmente Pouco nerm Muita Totalments

irrelevante relevante relevante relevante relevante

Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem
Idade  Até 20 anos 0 0 0 0 1]
Entre 21 e 30 anos 0 1 2 0 2
Entre 31 & 40 anos 0 1 1 ] 3
Entre 41 e 50 anos 0 0 4 20 2
Entre 51 e 60 anos 0 0 2 & 0
61 ou mais anos 1 0 3 3 2
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O nivel de satisfacdo dos colaboradores empregados em cada empresa € relevante
para o desenvolver das suas fungdes. Dessa forma, foi realizada uma pesquisa acerca do
nivel de satisfagdo dos colaboradores face a varios topicos considerados relevantes como
sdo o caso o desemprenho da organizacdo, as acdes de formacao realizadas por parte da
mesma, recursos disponibilizados pela organizacdo, clima organizacional, estratégias de
gestdo, entre outros topicos. De facto, observamos colaboradores bastante satisfeitos com
as acles da empresa onde prestam servico, nomeadamente relativamente as acfes de
formacdo que frequentam — apresentando as mesmas como fulcrais para o

desenvolvimento do seu trabalho.

Relativamente as a¢Ges de formacdo, como apresentado na figura 16, apresentada
abaixo, percecionamos gue os colaboradores consideram as a¢des de formacéo realizadas

relevantes para a sua atividade o que torna o nivel de motivacgéo superior.

Figura 22

Relevancia das Acdes de Formagdo no Contexto de Trabalho

Pie Chart Contagem of Considera que as agées de formagao importantes para o desempenho da sua
Seividader Contagem

Considera que as

ool Considera que as agdes  Discordo totalmente 0
desempenho da sua - .
atividade? de formagao importantes Discordo P
para o desempenho da
sua atividade? Mem discordo nem ]
concordo
Concordo 22
Concordo totalmente 26

Outro aspeto importante a realcar € o papel imprescindivel que as organizacdes
ocupam no aumento de conhecimentos dos profissionais dado o numero de horas

obrigatorias.

E necessario que essas horas sejam um investimento para a atividade laboral, quanto
mais relevante for a formacéo para o exercicio, mais o beneficio a empresa tem - sendo
este 0 objetivo final: ter colaboradores aptos e importantes no que toca ao sucesso

profissional.
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Na figura a seguir apresentada (figura 17) podemos observar que a grande parte dos
colaboradores participa em a¢fes de formagdo por iniciativa propria o que pressupde,
gue 0s mesmos se se sentem também motivados a participar naquelas que as empresas

disponibilizam.

Figura 23

Formagdes Frequentadas por Iniciativa Propria

Pie Chart Contagem of As formagdes que frequentou foram por iniciativa prépria?

As formagées que
frequentou foram
por iniciativa
propria?

As farmagdes que frequentou foram por iniciativa prapria?

Wsamp MNem sempre Quase
Munca Quase nunca nem nunca sempre Sempre
Contagem Contagem Contagem Contagem Contagem
10 8 15 20 8

No fundo, o objetivo principal é que as pessoas nao sintam dificuldade no exercicio
da sua atividade. A “Cercig” apresenta percentagens bastante positivas uma vez que apenas
uma pequena percentagem dos seus colaboradores sente dificuldades no seu trabalho por

motivo de falta de formacéo.

Observando a figura 18, € percetivel que os colaboradores tém consciéncia que as
formac0es séo relevantes no seu dia a dia laboral e que ndo sentem dificuldades em exercer

a sua atividade por falta de formacdes adequadas.

Figura 24
Dificuldade no Exercer de Funcdes por Falta de Formagao na Area

Pie Chart Contagem of Sente dificuldades em exercer o seu trabalho por faita de algum tipo de formagédo?
Sente dificuldades

em exercer o seu
trabalho por falta de

agim o ge Contagem
Considera que as agées  Discordo totalmente 0
de formagao importantes .
para o desempenho da Discordo 3
sua atividade? Mem discordo nem 3
concordo
Concordo 22
Concordo totalmente 26
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De facto, a maioria dos colaboradores percebe o trabalho que a empresa tem para
que os mesmos tenham direito aos conhecimentos, anualmente. Atraves da figura 19
percebemos que uma grande percentagem tem consciéncia que a empresa realiza um

plano de formacdes.

Figura 25

A Empresa Elabora um Plano para Gerir as Formagfes?

Pie Chart Contagem of A empresa elabora um plano para gerir as formagées?

A empresa elabora um
plano para gerir as
formagoes?

wwwww

oooooo

Assim, podemos referir que a grande maioria da amostra recolhida, conclui que

se sente satisfeita relativamente ao desempenho da organizacéo.

O balanco apresenta-se como bastante positivo acerca do que diz respeito as acdes
de formacdo uma vez que os colaboradores, na sua grande maioria afirmam conseguir
transferir para o trabalho os conhecimentos adquiridos nas formacdes assistidas (51
colaboradores dos 61 da amostra, afirmam concordar com essa afirmacéo, néo tendo
nenhum colaborador indicado que ndo o conseguiria fazer). Um colaborador que consiga
colocar em pratica os conhecimentos tedricos adquiridos é um colaborador que, ao longo
do tempo, vai tendo mais importancia para a organizacdo e através da tabela 10 é

perceptivel que a “Cercig” apresenta resultados bastante positivos.

Tabela 24

Aplicacdo de Conhecimentos Adquiridos nas Formagdes no Trabalho

De1as5(sendo1- Discordo totalmente 0
discordo totalmente e & -

concordo totalmente) dé Discordo o
a sua opinido

relativamente aos Mem discordo nem 10
seguintes topicos: [Sou concordo

capaz de transferir para o

meu trabalho o que Caoncordo 37
aprendi em contexto de

formacgao | Concordo totalmente 14
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Concluindo, podemos referir que as acdes de formacgdo se apresentam como
bastante benéficas para os inquiridos e que 0s mesmos se mostram motivados para estas
acbes. De um modo geral, eles consideram que através das mesmas eles adquirem

conhecimentos que Ihes permitem a realizacdo de um trabalho mais qualificado.

V.3 Motivacdes para frequentar acdes de formacéo

Aquando do progresso profissional é necessario que os trabalhadores procurem
conhecimentos para acompanhar as tarefas que lhes estéo atribuidas.

De facto, cada organizacdo sofre alteracGes recorrentes ao longo do tempo e, dessa
forma a mesma, tem de acompanhar essas mudancgas do ambiente em que esta inserida.
As acdes de formacéo, sejam elas as estabelecidas pela organizacgao ou aquelas que cada

colaborador procura, sdo entdo relevantes para 0 sucesso organizacional.

Toda a formacao devera prender-se em metodologias inovadoras para que consiga
interessar os colaboradores uma vez que “se o aprendiz ndo valorizar a atividade que esta
arealizar, se ndo considerar que os resultados da aprendizagem estdo dependentes do seu
préprio esforco, ou se sentir que ndo é o responsavel pelos resultados da tarefa, podera
empreender menor esfor¢o, fazer apelo a estratégias de estudo menos elaboradas durante

a execucdo da tarefa, ou podera mesmo desistir de a realizar” (Ferreira P. L., 2010, p. 49).

Na figura 11 é possivel observar que os colaboradores se sentem aptos para exercer
a sua funcdo o que podera levar a motivacdo dos mesmos no seu local de trabalho,
concordando ou concordando totalmente (a grande maioria), que possuem as condicdes
necessarias para exercer as funcdes e consequentemente atingir resultados
organizacionais. De facto, estes sdo os colaboradores que se sentem motivados para
aprender novas técnicas de trabalho quando possivel e esse nivel de motivagédo podera ser

explicada posteriormente neste estudo de caso.
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Figura 27

Nivel de preparacéo para exercer funcdes

30

20

Contagem

Discordo Discordo Nem discordo Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente

Sinto-me preparado para exercer a minha fungéo

Ao questionar os colaboradores acerca da aptiddo para o exercicio das suas
atividades conseguimos adquirir resultados bastante positivos uma vez que, apenas uma
pequena percentagem, revela que ndo se sente apto para a execucgéo das tarefas laborais —

figura 20.

Apos a realizacdo de questionarios percebemos as principais razdes para as pessoas

se sentirem motivadas para frequentar acdes de formacao.

Com os graficos apresentados abaixo é possivel entender que as principais
motivacOes dos trabalhadores sdo o enriquecimento pessoal, aquisicdo de novos
conhecimentos e dominio de novas tecnologias. Este ultimo pode ser justificado com a

digitalizacdo de muitos processos.

Os fatores que levam a um maior nivel de satisfacdo sdo a aquisicdo de novos
conhecimentos (figura 21) e o enriquecimento pessoal (figura 22). Através da analise dessas
tabelas é perceptivel que uma grande percentagem os considera “muito relevante” ou

“totalmente relevante”.

Apesar de ndo serem os fatores mais significativos, o aumento do nivel de
escolaridade e a progressdo de carreira sdo também fatores relevantes para 0s
colaboradores. Os mesmos podem ser visualizados nas figuras 23 e 24 onde é possivel

visualizar que existe uma menor percentagem que considera estes topicos “Totalmente
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relevante” tendo bastantes colaboradores referido ndo ser “relevante nem irrelevante”.

Ja através da figura 25 (dominio de novas tecnologias) e da figura 26
(reconhecimento por parte dos superiores) € percecionado que os colaboradores dao
também uma grande importancia aos mesmos pontos ja que, a grande maioria, indica serem

“relevantes e “totalmente relevantes” no que toca as a¢des de formacao.

Concluindo, podemos referir que a probabilidade do sucesso das a¢des de formacéo
atingirem bons resultados estd diretamente relacionado com a motivacdo que 0
colaborador sente na participagdo dessas mesmas formagdes “a informagdo s se torna
conhecimento quando o individuo lhe atribui sentido, quando a interpreta” (Costa A. B.,

2017, p. 64).

De seguida, € possivel observar as tabelas descritas antecedentemente.

Figura 21 Figura 22

Aquisi¢do de Novos Conhecimentos Enriquecimento Pessoal

40
40
0
c )
i §
. i
S
10
Tolaimente Poucorelevante  Nemimelevante  Multo relevants Totalmente ° Totaimente Poucorelevante  Mem imelevante  MLito relevante Totalmente
rrelevante nem relevante Televante irrelevante nem relevante relevante
Figura 23 Figura 24
Aumento do Nivel de Escolaridade Progressdo de Carreira

Contagem
Contagem

Totalmente Pouco relevante  Nemimelevante Muito relevante Totalimente 0
melevante nem relevante relevants Totaimente Poucarelevante  Nemirrelevante  Muita relevante Totaiments
imelevante nem relevante relevante
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Contagem

Figura 25

Dominio de Novas Tecnologias

Totalmente Poucarelevante  Nem imelevante
rrelevante nem relevante

Muito relevante

Totaimente

relevante

Contagem

Figura 26

Reconhecimento dos Superiores

Totalmentz Poucorelevants  Nemimelsvante  Muito relevants
imelevarte nem relevante

Totalmente
relevante
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V.4 Nivel de satisfacdo dos colaboradores

Podemos referir que sdo varios os fatores que poderdo sustentar a satisfacdo dos
colaboradores nomeadamente as formacodes realizadas e as normas estabelecidas que, na
opinido dos colaboradores sdo os fatores mais relevantes. Outros exemplos sdo clima
organizacional e os recursos disponibilizados pela organizacdo sejam eles equipamentos
ou condigdes de higiene. Com a realizagdo deste estudo chegamos aos seguintes

resultados associados ao grau de satisfacdo dos seguintes fatores:

Figura 27 Figura 28

Normas estabelecidas Acoes de formagéo

Contagem
Contagem

Totalmente Pouco safisfeito  Nem insatisfeito  Muito safisfeito Totalmente Totalmente Pouco safisfeito  Meminsatisfeito  Muito satisfeito Totalmente
insatisfeito nem satisfeito satisfeito insatisfeito nem satisfeito satisfeito

Através da figura 27 € possivel observar que a grande maioria dos colaboradores se
sentem satisfeitos acerca das normas estabelecidas pela empresa (sendo que apenas uma

pequena percentagem — cerca de 2% - se descreve como “pouco satisfeito”).

Sendo as normas “regras ou regulamentos que envolvem um procedimento (...)
constituidas de comandos diretos e objetivos de cursos de acdo ou de conduta que devem
ser seguidos fielmente” € natural que, quanto melhor estas estejam estabelecidas, mais
motivados se sentem os colaboradores. A isso deve-se o facto de através das mesmas
“muitos aspetos da cultura organizacional sdo percebidos facilmente” (Costa S. D., 2012,
p. 46). De facto, ¢é positivo que os trabalhadores se sintam orientados através de “padrdes

de influéncia e de poder” (Costa S. D., 2012, p. 46).

Geralmente as denominadas acdes de formacdo auxiliam os Gestores de RH a
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manuten¢do de trabalhadores e ao aumento do seu empenho “as estratégias de formagao
“pro-ativas” orientam-Se para o0 envolvimento e valorizagdo dos trabalhadores no que diz

respeito ao projeto da empresa” (Costa S. D., 2012, p. 25).

No que diz respeito as préaticas de Gestdo de Recursos Humano (GRH) podemos
referir que tém um papel fulcral no desenvolvimento dos colaboradores dado que
“geralmente, ¢ atribuida a escola o papel de preparar os cidaddos e os futuros
trabalhadores, e as empresas a funcéo de assegurar a adaptacao dos trabalhadores as suas

necessidades e caracteristicas especificas” (Costa S. D., 2012, p. 23).

Concluindo pode ser referido que a “politica de GRH cujas praticas sdo orientadas
para a valorizacdo dos RH (Recursos Humanos), e que é capaz de reter os trabalhadores

e potencializar o seu empenho na estratégia das empresas” (Costa P. F., 2019, p. 23).

E percetivel, através da anélise da figura 28, que o grau de satisfacio dos

colaboradores relativamente as mesmas se apresenta positivo.

Figura 29 Figura 30

Higiene e seguranca Equipamento de trabalho

.j -
o -
otalmerte Pouco satisfeito  Meminsalisfeito  Muito satisfeito Tatalments
nsatisfeito nem satisfesto safisfaita

Na figura 29 é apresentado outro fator relevante e que as empresas devem ter em
conta - condicOes de higiene e seguranca no trabalho (SHT) que oferecem aos seus
colaboradores, j& que um trabalhador seguro e com todas as condicfes para exercer 0 seu
trabalho, € um trabalhador muito mais motivado e devido a “rapida globalizagdo,
transformando as condigdes de trabalho de muitas pessoas, estas mudancas tiveram
impacto visivel em Seguran¢a e Higiene no Trabalho (SHT)” (Oliveira A. L., 2020, p. 3).
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Como verificamos na mesma, a grande maioria da amostra sente que essas condi¢des sao

muito relevantes ou totalmente relevantes para o trabalho que prestam na Cercig.

E de realgar que “o ambiente laboral esta em constante mudanca e o trabalhador
pode estar exposto a Varios riscos no seu dia-a-dia” tornando-se a seguranga um desafio

para as organizacOes (Oliveira A. L., 2020, p. 3).

Para potenciar os colaboradores ao desenvolvimento do seu trabalho de forma
acessivel € necessario termos de dar equipamentos para 0s capacitar. De facto, todos o0s
empregos tém equipamentos facilitadores no dia a dia “o trabalho est4 presente ao longo
de toda a vida das pessoas e ocupa uma fracdo bastante significativa do nosso dia-a-dia,
constituindo uma forma de autorrealizagio e de construgdo de nds proprios”. (Oliveira A.
L., 2020, p. 17). Assim, este fator apresenta-se como um dos mais favoraveis para os
trabalhadores, como € observado na figura 30 — onde 0% da amostra referiu estar

totalmente insatisfeita.

E importante referir que todas as organizacdes tém de dar condicdes para capacitar
os colaboradores para o desenvolvimento do seu trabalho ja que o "trabalho decente é um
conceito central que ndo podemos descurar e que envolve a seguranca no trabalho, a
protecdo social, melhores perspetivas para o desenvolvimento pessoal e a integracao
social” (Oliveira A. L., 2020, p. 8).

O aumento da competitividade faz com que empresas também tenham de oferecer

condicdes facilitadoras aos seus trabalhadores qualificados para os manter.

Figura 29 Figura 28

Recursos disponibilizados pela instituicdo Clima organizacional

Totamente Pouco satisfeito  Meminsatisfeito  Muito safisfeito Totaiments J - — "
insatisfeito nem satisfeito satisfeito Totalmants Pouco sabefeito
insatisfeito
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Figura 30

Objetivos Organizacionais
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»
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Toamie  Powosatifalo  Nemnsateiar  Mutossisielo  Totamerte

Sendo que as pessoas cada vez mais procuram desafios para o enriquecimento
pessoal, as mesmas procuram empresas que potenciardo o seu desenvolvimento. De facto,
empresas com objetivos bem delimitados sdo, a partida, empresas que seguem um
caminho de sucesso e tornam-se mais apelativas do que as demais que se encontram na
concorréncia “0S objetivos organizacionais incluem a sobrevivéncia, crescimento
sustentado e lucratividade da empresa, enguanto o0s objetivos individuais dos
funcionarios” (Luana, 2023). Através das figuras 31, 32 e 33, podemos referir que o clima
organizacional, os recursos disponibilizados pela organizacdo o o0s objetivos
organizacionais sao também fatores de satisfacdo dos colaboradores face a “Cercig”, uma
vez que 0% da amostra refere sentir-se “totalmente insatisfeito” com os mesmos fatores,
apenas cerca 2% dos colaboradores se sente insatisfeito com os recursos disponibilizados
pela organizacdo e apenas de cerca de 1% dos trabalhadores se sente insatisfeito

relativamente aos objetivos organizacionais.

Apesar da satisfacdo dos colaboradores relativamente ao trabalho desenvolvido pela
mesma empresa é de notar que, por mais que uma organizacao consiga atingir a satisfacdo
da maioria dos seus colaboradores, existem sempre pontos de possiveis melhorias a
adotar. Além do referido “o gestor devera ter capacidade de gerir harmoniosamente todas
as variaveis... E importante ter em consideracdo que nunca vai ser possivel satisfazer
todas as variaveis por completo... ira sempre existir alguém que nao vai estar satisfeito.
O papel do gestor ¢ satisfazer o maior numero de variaveis possiveis” (Moreira, 2023, p.

43).

Essa mesma insatisfacdo dos colaboradores podera ser explicada pela falta de

mecanismos que 0s mesmos considerem relevantes. No caso da “Cercig” a grande maioria
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dos colaboradores consideram que seria necessario 0 aumento de condicdes salariais e
melhores condi¢cBes de horario (como pode ser analisado no gréfico seguidamente
apresentado).

ApoOs a observacdo da figura 34 é de ressalvar que, apenas uma pequena
percentagem, considera que existe pouca formag&o na area o que demonstra que as horas
de formacéo obrigatdrias por lei estdo a ser bem distribuidas. Desta forma, percecionamos
que, a grande maioria dos colaboradores ndo sente caréncia associada a formacéo

disponibilizada pela empresa.

Figura 31

Mecanismos que Carecem na Organizagédo

Equipamentos e
materiais necessarios

Equipamentos, Melhores
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materiais necessarios, Mais formacdo especifica 4
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CONCLUSOES

Com a andlise mais aprofundada acerca do tema podemos retirar varias
constatacdes acerca da formagdo como ferramenta de gestéo estratégica e 0 que a mesma
representa para a organizacdo em causa — “Irmas Hospitaleiras Guarda — Casa de Saude

Bento Menni”.

A mesma, sendo um direito dos colaboradores e um dever da empresa, tem um
impacto significativo no desenvolvimento de conhecimentos tedricos para que seja
possivel transferi-los para a préatica. Com os dados recolhidos € percetivel que 0s
colaboradores se sentem preparados para exercer a sua funcao e isso esta inteiramente
relacionado com as acOes de formacdo desenvolvidas pela empresa, uma vez que 0s
profissionais consideram que as acGes desenvolvidas vao ao encontro das caréncias que
apresentam e que auxiliam no desenvolvimento da sua atividade (48 dos 61 inquiridos

tem essa mesma opinido e apenas 5 consideram o contrario).

Por lei, cada organizacdo tem o dever de fornecer aos funcionarios 40 horas anuais
de formacéo sendo que esta “¢ uma necessidade imperativa para o sucesso a longo prazo
das organizagdes e uma obrigatoriedade empresarial” (Andnimo, 2024). E entdo fulcral
que as mesmas tenham coeréncia face as necessidades da organizagao, uma vez que “para
gue o sucesso seja medido de forma consciente e justa ndo devemos atentar sé a
quantidade. Mas sim, e principalmente a qualidade daquilo que fazemos (...) E € aqui que
surge a importancia do conhecimento, da informacéo e da formacdo num mundo que se

desfigurou em 100 anos e que promete nao abrandar o ritmo” (Silva P., 2023).

Ora, se os colaboradores afirmam que as a¢6es vdo ao encontro das necessidades e
que se sentem mais preparados para exercer as suas funcées, quer dizer que 0s superiores

hierarquicos tém realizado um bom trabalho no que toca as escolhas das mesmas.

No que diz respeito as acdes de formacéo € necessario percecionar que as mesmas se
apresentam como um investimento estratégico que procura a adaptacdo da empresa e dos
colabores as mudangas, um maior envolvimento dos colaboradores nos objetivos
coletivos e consequentemente uma vantagem competitiva e “¢ vital que dediquemos
tempo ao nosso intelecto, que aprendamos a lidar com a efemeridade das coisas e que
criemos estratégias ajustadas a individualidade de cada um, servindo consequentemente

um todo” (Silva P. , 2023).
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Num mundo cada vez mais tecnologico e cada vez mais competitivo, as empresas
para continuarem a exercer as suas atividades, precisam de preparagdo para 0
acompanhamento das necessidades que poderao surgir “nos ultimos trés anos, o mercado
de trabalho passou por mudangas significativas, impulsionadas por avancos tecnoldgicos,
mudancas sociais e novas expectativas do consumidor. O futuro do mercado de trabalho
é, cada vez mais, pautado pela tecnologia e inovacao, exigindo profissionais atualizados
e empresas preparadas para se adaptarem as novas realidades” (Anonimo, 2023). Dessa
forma, é fulcral as mesmas tenham profissionais motivados para acompanharem as

constantes mudancas e com vontade de aprender.

Ai surgem as acOes de formacdo que tém um papel bastante relevante no que toca a
gestdo estratégica da empresa para a sua manutencdo no mercado e é de realcar que “o
aperfeicoamento de ativos tornou-se uma necessidade que levou varias entidades publicas
e privadas a adotarem meios de formag&o, com o intuito de aperfeicoar as competéncias

dos ja profissionais, em ac¢des geralmente de curta duragdo” (Lourengo, 2015, p. 13).

Outra importante concluséo retirada do estudo é o facto da maioria das pessoas
frequentarem ac¢des de formag&o por iniciativa da empresa e ndo por iniciativa propria.
Dessa forma é ainda mais percetivel a importancia da formacdo como ferramenta de
gestdo estratégica dada a necessidade de constante aprendizagem no mundo atual uma vez
que aaprendizagem e “a necessidade de alargamento da Formacao Profissional sdo topicos

centrais da politica econdmica atual” (Lourencgo, 2015, p. 1).

Esse investimento no capital humano ¢ relevante dado o crescente “foco no capital
intelectual das empresas e a medicdo dos ativos intangiveis das proprias empresas, pois
assim aumenta a possibilidade de proporcionar beneficios reais de negdcios as
organizagbes” (Marr B) “revelando a existéncia de relagdo direta entre investimento em
capital humano e desempenho econémico-financeiro em diferentes proporgdes” (Cunha,
2022, p. 17).

Com a abordagem aos colaboradores foi percetivel que o seu grau de motivacao era
elevado devido ao trabalho realizado pelos superiores hierarquicos e por terem a
possibilidade de frequentar acfes de formacdo que poderiam aumentar o seu nivel
académico e desempenho profissional. De facto, a busca por condi¢gdes melhores e por
reconhecimento por parte dos superiores eram umas das justificagdes apontadas pelas

pessoas quando perguntadas acerca da importancia da formacgédo (Delgado, 2015).
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Com toda a informacdo adquirida e analisada é percetivel a importancia da
realizacdo deste estudo uma vez que permitiu confirmar a relevancia da formagéo como

ferramenta de gestdo estratégica para as organizacgdes do terceiro setor.

As limitacOes sentidas no estudo foram a realizacdo dos questionarios de modo a
obter dados certos para que se conseguisse responder a pergunta inicial e que as questdes
do mesmo fossem percetiveis por toda a amostra ndo dependendo da faixa etaria nem das
habilitacdes literarias. Apesar dessa sensibilidade na realizacdo de perguntas de facil
compreensdo foi necessario o auxilio a uma pequena parte da amostra realizando esses
mesmos questionarios com as proprias pessoas e o facto de serem apresentados diversos
estudos acerca do tema, uma vez que foi necessario procurar formas de tornar este estudo

de caso distinto.

Uma futura pesquisa poderia estar relacionada com entraves a formacdo uma vez
que os mesmos poderdo influenciar a atuacdo das empresas sejam eles entraves

monetarios, sociais, entre outros.

Concluindo, podemos afirmar que a formagdo apresenta um impacto bastante
positivo para a empresa e para 0s seus colaboradores e tornou-se uma necessidade

imperativa para o sucesso a longo prazo das empresas e um dever empresarial.
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ANEXOS

Inquérito

Importancia da formacao para os
colaboradores

No ambito da tese de mestrado em Gestao de Organizagdes Sociais da Escola Superior de
Tecnologia e Gestdo de Lamego foi realizado um inquérito acerca da importancia da formacao para as
organizagdes sociais e qual o seu impacto nos colaboradores.

O mesmo é estritamente andnimo e confidencial destinando-se as respostas apenas para analise de
dados uma vez que € um instrumento de pesquisa imprescindivel para o estudo de caso. Todas as

respostas deverao refletir a realidade da IPSS onde trabalha.

Agradeco desde ja a sua participagao!

Género *

Feminino
Masculino

Outro




Idade *

Até 20 anos

Entre 21 e 30 anos

Entre 31 e 40 anos

Entre 41 e 50 anos

Entre 51 e 60 anos

61 ou mais anos

Outra:

Habilitagdes literarias *

1° Ciclo (4° ano)

2° Ciclo (6° ano)

3° Ciclo (9° ano)

Ensino Secundario (12°ano)
Pos-graduacéao/Bacharelato/CTeSP
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Outra




Estado Civil *

Solteiro/a
Unido de facto
Casado/a
Viavo

Outro

Reside no distrito da Guarda, mesmo que temporariamente? *

Experiéncia na organizagao *

<1ano

2 a4 anos

5a7/ anos

7 a9 anos

10 ou mais anos

Outra:




De acordo com a escala a seguir apresentada (escala de Likert) classifique de 1 a 5 os
seguintes topicos (sendo 1- discordo totalmente e 5 - concordo totalmente) consoante a sua
opiniao

| 1 2 3 4 5

Discordo totalmente Discordo Nem discordo nem Concodo Concordo Concordo totalmente

Sinto-me preparado para exercer a minha fungao *

Discordo totalmente Concordo totalmente

Em caso de desacordo selecione até 3 opgdes de mecanismos que acha que carecem na *
organizagao?

Equipamentos e materiais necessarios
Melhores recursos e instalagdes

Mais formacao especifica na area
Melhores condigdes salariais

Melhores condi¢des de horario




Indique o seu nivel de satisfacao relativamente aos aspetos a seguir mencionados *

Desempenho da
organizagao

Acgdes de
formacao

Recursos
disponibilizados
pela organizagéao

Clima
organizacional

Equipamentos de
trabalho

Higiene e
Seguranca

As estratégias de
gestdo sao
desenvolvidas
mediante os
objetivos
organizacionais

Totalmente
insatisfeito

Pouco
satisfeito

Nem Muito Totalment
insatisfeito satisfeito e
satisfeito

nem satisfeito

Considera que as acdes de formacgao importantes para o desempenho da sua atividade? *

Discordo totalmente

Concordo totalmente




As formacoes que frequentou foram por iniciativa propria? *

Nunca Sempre

Em caso de ter frequentado agdes de formacgao por iniciativa propria, quantas frequentou nos
ultimos 5 anos?

As agdes que frequentou foram por iniciativa da empresa *

Nunca Sempre

Em caso de ter frequentado agdes de formacao por iniciativa da empresa, quantas frequentou
nos ultimos 5 anos?

As formacgoes frequentadas séo Uteis para o exercicio da sua atividade laboral? *

Nunca Sempre




Considera que ha formacdes especificas para exercer o seu trabalho? *

Nunca Sempre

Sente dificuldades em exercer o seu trabalho por falta de algum tipo de formagao? *

Nunca Sempre

A empresa elabora um plano para gerir as formagoes? *

Discordo totalmente Concordo totalmente

Os objetivos sao entendidos pelos colaboradores *

Discordo totalmente Concordo totalmente




De 1 a 5 (sendo 1-discordo totalmente e 5 - concordo totalmente) dé a sua opinido

relativamente aos seguintes topicos:

Conhecgo os objetivos e
conteudos
programaticos inerentes
as agdes de formacgao

Sou capaz de transferir
para o meu trabalho o
que aprendi em contexto
de formacao

A minha motivagao no
trabalho aumenta
quando utilizo novas
técnicas e
conhecimentos que
aprendi em agdes de
formacao

Os casos e situagoes
praticas apresentados
na formagao sao muito
parecidas com aqueles
com que me confronto
no meu trabalho

Estou motivado(a) a
aplicar no meu local de
trabalho os novos
conhecimentos/técnicas
que aprendi em contexto
de formacao

O meu superior
hierarquico mostra
interesse relativamente
ao que aprendo nas
acoes de formacao

Tenho as condigoes
necessarias para

desempenhar as minhas

Discordo
totalmente

Nem
Discordo discordo nem
concordo

Concordo

Concordo
totalmente

fungoes




O meu grupo de trabalho esta
aberto a mudancas se as
mesmas melhorarem o nosso
desempenho

Participo sempre que possivel
em acoes de formagao que
conduzem a um melhor
desempenho profissional

Obter mais autonomia no desempenho de fungdes *

Discordo totalmente = Concordo totalmente

Melhorar as relagdes humanas no local de trabalho (médicos, colegas de trabalho e utentes) *

Discordo totalmente Concordo totalmente

Um maior desenvolvimento de competéncias profissionais

Discordo totalmente Concordo totalmente




A empresa passou a aceitar as sugestdes dos colaboradores *

Discordo totalmente Concordo totalmente

Aumentar a dedicagao profissional *

Discordo totalmente Concordo totalmente

Relativamente as necessidades de formagao profissional selecione até 3 opgdes para
caracterizar a sua empresa

A qualificagé@o dos colaboradores corresponde as necessidades exigidas

Dificuldades financeiras da empresa para realizagao de formacgoes

Dificuldades financeiras dos colaboradores para frequentar agdes de formagao

Falta de predisposicao dos colaboradores e motivagao para frequentar agdes de formacao
Falta de tempo para frequentar agdes de formacgao

Outra




Classifique nas seguintes motivagoes, o que podera leva-lo a frequentar agdes de formagao: *

Totalmente
irrelevante

Adquirir novos
conhecimentos
para aplicagéo
em contexto de
trabalho

Enriquecimento e
valorizagdo
pessoal

Obter maior
reconhecimento
e valorizagao por
parte dos
superiores
hierarquicos

Aumento de
progressao de
carreira

Aumento do nivel
de escolaridade

Dominio de
novas
tecnologias

Nem
irrelevante nem
relevante

Pouco
relevante

Formularios

Muito

relevante Totalmente

relevante



https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms

Emails Trocados com a Organizagao

Inquérito tese - Soraia Teixeira Caixade entrada x

Soraia Teixeira <soraia.teixeira99@gmail.com> quinta, 14/12/2023, 19:48

para Direcao -

Boa tarde.

Ha uns meses atras mandei email para abordar a minha ambicéo de realizar um estudo de caso acerca desta organizacéo situada na Guarda
Apos ser acelte desloguel-me para falar com o diretor da mesma combinando entdo enviar posteriormente um inquérito para ser respondido anonimamente pelos colaboradorgs.

Poderel entéo enviar o inquérito que sera reencaminhado para os trabalhadores? Ou seria melhor outra alternativa por muitos nao terem acesso a ferramenta do email?
Deixo o meu contacto caso seja necessaria alguma informacao adicional: 925157844,
Obrigada. Aguardo atenciosamente uma respostal

Com o0s melhores cumprimentos,
Soraia Teixeira

Direcao CSBM <direcao.csbm@irmashospitaleiras.pt> sexta, 15/12/2023, 09:43 %

paramim v

Bom dia Soraia,

A melhor forma seria enviar-nos os questionarios para analisarmos.
Depois para obter as respostas, o melhor é vir ao Centro e com um tablet ir recolhendo as respostas, se tiver o questionério num formulério da google ou similar.
Os melhores cumprimentos,

Rui Pinto
o~ Diretor Gerente
Irmas CASA DE SAUDE BENTO MENNI

HOSpItalen’aS R. José dos Santos 40, Guarda
Tef (+351) 271 200 840 amada para

irmashospitaleiras.pt

Soraia Teixeira <soraia.teixeira99@gmail.com> & 15/12/2023, 09:58
para Direcao «

Bom dia.

Envio ent&o o link do inquérito para a analise do mesmo: https-//forms gle/zm77xXA5VzsHpW3y9

Continuac&o de bom trabalhol

Com os melhores cumprimentos,
Soraia Teixeira




