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Mensagem do Provedor, Antonio Tavares

"Falar do projeto da Academia da Misericérdia é falar de inovacao no modelo de ges-
tao de recursos humanos que escolhemos para a Santa Casa da Misericérdia do Porto.

Com efeito, estamos a falar de um dos mais valiosos recursos da nossa instituicao: as
pessoas. As pessoas representam para nds um valor acrescentado em toda a nossa
operacao de servico a todos aqueles que mais necessitam.

Sem 0s nossos profissionais a nossa operacao nao seria possivel na senda de uma tra-
dicdo penta secular de cumprimento da nossa missao de fazer cumprir e cumprir as
14 Obras de Misericérdia.

A Academia da Misericérdia nasce para dar resposta a toda a drea da formagao profis-
sional, aos estagios, a avaliacao de desempenho e aplicacdao de outras ferramentas de
gestao a este setor.

A camisola que foi distribuida a cada um com uma mensagem, eu visto a camisola,
simboliza 0 nosso empenho em fortalecer uma comunidade laboral que apele a con-
certacdo em vez do conflito, e que privilegie o didlogo entre todos.

A partir de 2016 a gestao por objetivos vai permitir um novo desafio aos nossos pro-
fissionais. As metas a cumprir e 0s objetivos a atingir na gestao corrente irao ser parti-
Ihados entre a nossa comunidade. As poupancgas geradas, os recursos melhor utiliza-
dos ou as ferramentas que melhorem a nossa eficiéncia serdo mecanismos que po-
dem levar a criacao de complementos remuneratérios, que nao sendo regulares, po-
dem ser estimulantes para cada um.

Espero sinceramente que compreendam que a Academia da Misericordia podera ser
um novo paradigma na gestao dos profissionais da Santa Casa.

S6 depende de cada um de nds. Saudemos o futuro construindo pontes e destruindo
muros."

O Provedor

Antonio Tavares
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“Antes de qualquer outra coisa, estar preparado

_éosegredo do éxito.”

Henry Ford
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Academia Misericordia: Seriedade e Compromisso

As organizagdes sao sistemas dinamicos e mutaveis, que carecem de permanente capaci-
dade de adaptacao ao meio envolvente e aos desafios impostos pela modernidade. A
SCMP como instituicao secular, com dindmicas e sistemas implementados e consolidados,
orienta-se para o futuro e para o alcance dos seus objetivos, numa perspetiva de valoriza-
¢do interna e de exceléncia, acreditando que apenas uma alteracdo profunda do paradi-
gma que define a nog¢ado de pertenca dos seus colaboradores a organizagao podera garantir
um compromisso sério e consistente.

A SCMP foi construida e idealizada por pessoas, sustentada pela generosidade de pessoas
e destinada a servir as pessoas. Esta heranca de respeito para com os individuos é
soberana e consubstancia a visao estratégica da SCMP: investir nas pessoas é investir no
futuro e na sustentabilidade da organizacdao. Pessoas motivadas, reconhecidas e
valorizadas foram o motor do passado, que continua a trabalhar no presente e sera
preservado no futuro.




A Academia Misericordia é a concretizacao, através das suas varias areas de atuacao, da
valorizagao dos seus recursos humanos e do investimento no capital humano da organi-
zacdo. Se formos capazes de acompanhar cada um, de formar cada um e de reconhecer
cada um, entdao seremos capazes de tudo a que nos propusermos. Queremos cultivar um
compromisso entre a organizagao e as suas pessoas, um compromisso sério e desafiante,
um compromisso baseado na lealdade, rigor, profissionalismo e desenvolvimento, em
que o enriquecimento individual, as oportunidades e a valorizagao

sao de todos e para todos... “Eu visto a camisola!”.
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“Dar menos que o melhor é sacrificar um dom.”

Steve Prefontaine
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A Importancia do Capital Humano nas Organizagoes

O valor do capital humano reside na conciliagdo e combinacao da educacao formal e dos
atributos pessoais de cada colaborador. O capital humano por exceléncia é o intelecto,
sendo que o potencial intelectual é considerado como um dos mais estratégicos e
relevantes ativos das organizacbes. A simbiose entre conhecimentos, habilidades e
atitudes dos colaboradores, afigura-se como uma peca basilar para o sucesso da missao e
a consecucao dos objetivos da organizacdao. Para que esta riqueza seja potenciada e
otimizada, os lideres devem assumir cada vez mais uma posicao de conselheiros e
orientadores, promovendo e facilitando a partilha, a aquisicdo de conhecimentos e
experiéncias, assim como o investimento na promog¢ao de um espirito de cooperagao e
coesao, reunindo e orientando sinergias para o alcance dos resultados e objetivos
desejados. O capital humano de cada organizacao define a sua identidade e potencial - a
organizacao sao as suas pessoas.

“Se encomendas a um homem mais do que ele pode fazer, ele fa-lo-a.

Se lhe pedes apenas o que pode fazer, nada fara.”

Rudyard Kipling
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“O que sobrevive nao é o mais forte ou o mais inteligente,
senao o que melhor se adapta a mudanca.”

Charles Darwin
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“A tecnologia reinventara os negocios, mas as relacoes humanas
continuarao a ser a chave do éxito.”

Stephen Covey
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Cultura, Valores Organizacionais e as Pessoas

As organizagdes sao constituidas por pessoas agrupadas numa unidade social, com a
finalidade de concretizarem determinado propdsito. Nas suas interagdes e na partilha de
tarefas, tempo e espacos comuns, sao definidos processos e normas de convivéncia
mutua, que facilitam o alcance dos objetivos e a sensacao de pertenca a organizacao.
Assim, se constitui a cultura organizacional e se definem os valores considerados como
premissas e diretrizes, que orientam as organizacdes e os seus constituintes. A cultura
organizacional traduz-se pelo conjunto de valores e normas adotadas, transversal a todos
0s niveis hierarquicos, que a organizacado valoriza, partilha e pratica, para atingir as suas
metas e se perpetuar. Cada colaborador deve conhecer, absorver e aplicar estes valores,
comportamentos e praticas, defendendo, respeitando e promovendo a identidade da
organizacao a que pertence. A cultura de uma organizacdo é a sua esséncia. Cada
colaborador é um espelho, contribuindo para projetar a consisténcia e solidez da
organizacao em que se insere. Apenas as organizagdes com culturas e valores fortes,
partilhados por todos os seus elementos, sao capazes de enfrentar desafios e ultrapassar
obstaculos. A cultura e os valores organizacionais sao a matriz e a forca das organizagdes
e das suas equipas. Apenas os que compreendem, acreditam e aplicam a cultura e
valores de uma organizagao sao verdadeiramente parte integrante da mesma.
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A Avaliagao comO/C;portunidade

A gestdo de deseoépenho constitui uma prioridade para qualquer tipo de organizacao, na
medida em que’dela depende parte do seu sucgsso estratégico, bem como a sua capacida-
de competitiva. Assumindo a gestdo de dese 'penho como um processo continuo de iden-
tificacao, n‘}e/(fgéo e desenvolvimento das péssoas e equipas para alcance ou manutengdo
do alinhamento necessario entre a perforfnance e a estratégia da organizac3o, a avaliacdo
de desempenho revela-se indispensdvel Ao mesmo. A melhoria continua do desempenho
sera conseguida e tornar-se-a num hapito, através da medicao periédica da performance——_
dos colaboradores. Com base nos resultados aferidos, € definido pelo avaliador, agente de-
sepvolvimentista, e pelo avaliado um plano de melhoria que permitira o enriquecimento
s competéncias passiveis de ap)e’rfelgoamento com a |mplemen1;agao de medidas reso-
lutivas para as necessidades a suprimir. Concluimos, entdo, que a a}Vallagao se trata de uma
oportunidade permanente de/apr|moramento de competéncias individuais e organizacio-
nais que serve como veiculo/para o desenvolvimento pessoal £ para a evolucdo de uma
carreira profissional. Tratau-zé de um instrumento de gestao estratégica que apoia na ade-
--quagdo do posto de trabalho ao colaborador e que fomenta ;{sua satisfacao e motivacao.

—
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“Nenhum vento sopra a favor de quem nao sabe para onde ir.”

Séneca
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Estagio — O inicio de uma Carreira

Podemos definir carreira considerando um sentido de percurso e de sequéncia. Apresen-
ta-se como algo que esta em evolugao continua, um caminho que se vai percorrendo e
qgue, a cada passo, permite um olhar diferente do ambiente que nos rodeia, do trajeto
que ja percorremos e do que nos falta percorrer. Com o fim do percurso académico, so-
mos seres dotados de muita informacdo, mas a experiéncia no contexto profissional sera
porventura escassa. Somos alguém motivado e desejoso de aplicar os conhecimentos ad-
quiridos, mas sem um sistema organizacional onde aplica-los no exercicio de fungdes. No
atual contexto socioecondmico, a contratagdo de recursos humanos apresenta-se dis-
pendiosa para uma organizacao, onde se tenta, por todos os meios, reduzir custos e au-
mentar a rentabilidade. Para colmatar tais dificuldades, as organizacdes recorrem com
frequéncia ao estabelecimento de parcerias com entidades externas, tais como: universi-
dades, institutos de emprego e formacao profissional, escolas técnicas e profissionais,
entre outras, para conseguir a captacao e integracao de novos talentos. Deste modo, a
realizagao de um estagio podera ser a primeira oportunidade para aplicagao pratica dos
saberes adquiridos e para a aprendizagem de outros, relacionados com a natureza funci-
onal do trabalho. O processo de estagio assume-se, assim, como uma oportunidade de
inicio de uma carreira profissional e de incremento de valor. Um excelente desempenho,
no decorrer das atividades exercidas, podera contribuir para a inclusao da pessoa na or-
ganizagao e assegurar o principio do desenvolvimento de uma carreira promissora.

23
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A Formagao como Ferramenta de e para o Desenvolvimento

A formacdao assume-se como um elemento central na construcao da capacidade de
aprendizagem e adaptacdo de uma organizacdo. E o meio pelo qual a estrutura se ajusta
permanentemente a envolvente, garantindo a superagao das imposi¢des sentidas. Deste
modo, até mesmo para quem ja se encontra inserido no mercado de trabalho, aprender
nao é uma opcdo — é uma necessidade. A inovacao tecnoldgica, os requisitos legais e as
exigéncias da certificacdo pela qualidade dos servicos e/ou produtos, tém vindo a de-
mandar a alteracdao de métodos, técnicas e procedimentos. Tendo em vista o alinhamen-
to das praticas com o negdcio, a formagao surge como uma constante na vida das organi-
zagoes e dos seus colaboradores. Atendendo a que os recursos humanos representam a
maior fonte de valor de uma organizacao, apostar decisivamente na sua formacao, infor-
macao e desenvolvimento constitui uma acao de prioridade estratégica.

26




Mais do que um custo, a formacao surge como um investimento no capital humano que
fomenta a aprendizagem continua de cada elemento do grupo. Deve ser encarada como
uma filosofia de vida da organizacdo e nao apenas como uma pratica levada a cabo em
momentos definidos para o efeito. Atualmente, as organiza¢gdes asseguram a sua susten-
tabilidade, apostando, firmemente, no potencial de cada pessoa que a constitui. As es-
truturas organizacionais que debrugcam a sua acado sobre o trabalho na e pela comunida-
de promovem, muitas das vezes, a partilha do conhecimento adquirido com a sociedade,
contribuindo para o enriquecimento e desenvolvimento coletivo.

“0O conhecimento em si mesmo é poder.”

Francis Bacon
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Investir nas Pessoas

A sociedade enfrenta mudancas constantes que influenciam diretamente as pessoas e 0
trabalho. As organizagdes focam-se cada vez mais nas estratégias e nos processos que as
cologquem num patamar de competitividade e de exceléncia face ao mercado,
necessitando, esperando e exigindo cada vez mais das suas equipas de trabalho. Por sua
vez, os colaboradores estdao também mais conscientes e sensiveis da importancia das
recompensas nao materiais, como a valorizacao, o reconhecimento e o prestigio do seu
trabalho. O investimento nas pessoas promove o crescimento, o desenvolvimento e a
satisfagdo interna, resultando em mais-valias e competitividade para a organizagao.
Atualmente as organiza¢des reconhecem e identificam os recursos humanos como o seu
maior patrimonio e valor, ou seja, valorizam os seus clientes internos, assumido-os como
um investimento e ndo como um custo. Investir no capital humano é investir na
motivacao, na eficiéncia e no futuro, é garantir a captacdao, otimizacao e retencao de
talentos. O que todas as organizacdes ambicionam é trabalhar com os melhores,
desafiando-os de forma constante a superacdo dos objetivos e das metas definidas.
Investir nas pessoas é garantir a exceléncia, a competitividade, a qualidade do

desempenho e o sucesso da organizagao.

“Uma vida esta repleta de desafios que, se aproveitados

de forma criativa, transformam-se em oportunidades.”

Marxwell Maltz
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Projetos e Programas 2015

Revisao do Sistema de Gestao e Avaliagagilo Desempenho

*

Elaboragcao do Manual de Qualidade da Atividade Formativa

*

*

Renovacgao da Certificagao como Entidade Formadora

+ Implementagao da Politica de Formagao

Afericao da Satisfacao dos Colaboradores

<

*

Criagao do Gabinete:

“Espaco Aberto ao Colaborador” &

+ 12 Edicao do “BOOTCAMP Academia Miserico
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Missao e Objetivos da Academia Misericordia

MISSAO

Promocao, desenvolvimento e gestao estratégica do capital humano da instituicao.

OBIJETIVOS

34

Desenvolvimento transversal do colaborador enquanto profissional e pessoa humana,

nas vertentes dos saberes ser, estar, pensar, sentir e agir;

Desenvolvimento de competéncias individuais e coletivas em dominios estratégicos e

especificos;
Promocao, valorizacao e integracao de varios tipos de conhecimentos adquiridos;

Gestao criativa e inovadora do potencial humano, dos recursos e das competéncias
disponiveis, com vista a criacdo de valor, a melhoria continua em todas as areas de

atuacgao e a consolidagao econdmico-financeira da SCMP;

Reforco do desenvolvimento de equipas, fomentando relagdes de confianga, compro-

misso e credibilidade;

Promocao da interiorizacao da cultura da instituicao —

missao e valores organizacionais;

Consolidacdo do prestigio e imagem da SCMP.
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Indicadores de Recursos Humanos

DISTRIBUICAO POR GENERO - SCMP
DISTRIBUICAO POR FAIXA ETARIA - SCMP

1%0 44 13,3%

m 18-20
B Masculino
H 21-30
B Feminino .
31-40
B 41-50

B 51-60
®61-70

DISTRIBUICAO POR HABILITACOES LITERARIAS - SCMP

0'1% B < 1° Ciclo

2.1% 0,3% M 12 Ciclo - 42 ano
]

| _ i B 22 Ciclo - 62 Ano

B 32Ciclo-92 ano

B Ensino Secundario - 122 ano

B Ensino Pds - Secundario Nao

Superior
Bacharelato

5,1% 0,2% Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

TAXA DE ACIDENTES DE TRABALHO - SCMP TAXA DE ABSENTISMO - SCMP
0%
B Departamentos Centrais e
Estabelecimentos

B Hospital da Prelada

Centro Hospitalar Conde de
Ferreira

B Centro de Reabilitagdo do Norte

B Estabelecimento Prisional de
Santa Cruz do Bispo
TAXA DE ABSENTISMO GLOBAL DA SCMP—4,1%

TAXA DE ACIDENTES DE TRABALHO GLOBAL DA SCMP—6,2% B
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