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Mensagem
do
Provedor

A Academia Misericérdia do Porto é um projeto
de inovacdo no modelo de Gestdao de Recursos
Humanos da Misericérdia do Porto. Queremos,
juntos, crescer, otimizar, capacitar, motivar,
competir.

O capital humano é vital para a operacgdo

da Misericérdia do Porto, para a nossa diferenciacao,
para a nossa garantia de exceléncia e qualidade,

nos cuidados e servicos que oferecemos.

Cada um dos nossos profissionais representa-nos,
reflete a nossa imagem e 0 nosso posicionamento.
Queremos que todos, profissionalmente, possam

ser a melhor versao de si, para que juntos possamos
ser exemplo das melhores praticas, dos melhores
resultados, da melhor motivacdo. Queremos inspirar.

Somos uma instituicdo feita de pessoas, destinada
a apoiar pessoas, a ser abrigo, resposta e seguranca.
Temos em nds a responsabilidade de servir.
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- R Queremos gue cada um dos nossos profissionais
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: detenha todo o conhecimento e as ferramentas para
A A A desempenharem as suas fungdes com elevados
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niveis de rigor, compromisso e motivacao.
Queremos ser mais do que um conjunto de pessoas,
gueremos ser equipa, coesao e desafio.

Integrar a Misericérdia do Porto é aceitar

a responsabilidade de um legado de sucesso

de mais de cinco séculos. Saber olhar o passado
cumprido e projetar um futuro em crescendo.
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Esta equipa é sua, é nossa. Contamos com todos.
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As organizac0es sdo sistemas dinamicos

e mutaveis, que carecem de permanente
capacidade de adaptacdao ao meio
envolvente e aos desafios impostos

pela modernidade. A Misericérdia do Porto
como instituicdo secular, com dinamicas e
sistemas implementados e consolidados,
orienta—-se para o futuro e para o alcance
dos seus objetivos, numa perspetiva de va-
lorizacdo interna e de exceléncia, acreditan-—
do gue apenas uma alteracdo profunda

do paradigma que define a nocao

de pertenca dos seus colaboradores

a organizacdo poderd garantir

um compromisso sério e consistente.

A Misericordia do Porto 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 instituicdo: investir nas pessoas

é investir no futuro e na sustentabilidade

da organizacao.

Pessoas motivadas, reconhecidas

e valorizadas foram o motor do passado,
qgue continua a trabalhar no presente

e serd preservado no futuro.

A Academia Misericérdia é a concretizacao,
através das suas varias areas de atuacdo,
da valorizacao dos seus recursos humanos
e do investimento no capital humano

da organizacado. 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,
baseado na lealdade, no rigor,
profissionalismo e desenvolvimento,

em gue o enriguecimento individual,

as oportunidades e a valorizacao sao

de todos e para todos;

“Eu visto a camisola!”.






Missao

g
Objetivos

da
Academia
Misericordia

MISSAO

Promocdo, desenvolvimento e gestao

estratégica do capital humano da instituicao.

OBJETIVOS

v Desenvolvimento transversal do colabora-
dor enquanto profissional e pessoa humana,
nas vertentes dos saberes ser, estar, pensar,
sentir e aqir;

v Desenvolvimento de competéncias
individuais e coletivas em dominios
estratégicos e especificos;

v Promocado, valorizacao e integracao
de varios tipos de conhecimentos adquiridos;

v Gestdo 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 atuacdo e a consolidacdo econémico-
-financeira da Misericérdia do Porto;

v Captacdo, desenvolvimento e retencao
de talentos;

v Reforco do desenvolvimento de equipas,
fomentando relagdes de confianca,
compromisso e credibilidade;

v Promocdo da interiorizacdo da cultura
da instituicao - missao e valores
organizacionais;

v Consolidacdo do prestigio e imagem
da Misericérdia do Porto.



A importancia
do capital humano
nas organizacoes




O valor do capital humano reside na conciliacao

e combinacdo 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 organizacdes.
A simbiose entre conhecimentos, habilidades
afigura—se como uma peca basilar para o sucesso
da missdo e a consecucao dos objetivos

da organizacdo. Para que esta riqueza seja
potenciada e otimizada, os lideres devem assumir
cada vez mais uma posicdo de conselheiros

e orientadores, promovendo e facilitando a partilha,
a aquisicdo de conhecimentos e experiéncias,

assim como o investimento na promocao

de um espirito de cooperacao 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
Sd0 as suas pessoas.

—
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Cultura, Valores
Organizacionais
e as Pessoas

As organizacdes sdo constituidas Cada colaborador deve conhecer, absorver
por pessoas agrupadas numa unidade social, e aplicar estes valores, comportamentos
com a finalidade de concretizarem e praticas, defendendo, respeitando
determinado propdsito. Nas suas interacdes e promovendo a identidade da organizacao a é
e na partilha de tarefas, tempo e espagos que pertence. A cultura de uma organizagao
comuns, sao definidos processos e normas ¢ a sua esséncia. Cada colaborador

de convivéncia mutua, que facilitam é um espelho, contribuindo para projetar

0 alcance dos objetivos e a sensagao a consisténcia e solidez da organizagao

de pertenca a organizacao. em que se insere. Apenas as organizagoes
Assim se constitui a cultura organizacional com culturas e valores fortes, partilhados

e se definem os valores considerados por todos os seus elementos, sdao capazes
como premissas e diretrizes, que orientam de enfrentar desafios e ultrapassar

as organizacoes e 0s seus constituintes. obstaculos. A cultura e os valores

A cultura organizacional traduz-se pelo organizacionais sdo a matriz e a forga
conjunto de valores e normas adotadas, das organizacdes e das suas equipas.
transversal a todos os niveis hierdrquicos, Apenas os que compreendem, acreditam
que a organizacdo valoriza, partilha e aplicam a cultura e valores

e pratica, para atingir as suas metas de uma organizacdo sao verdadeiramente

e se perpetuar. parte integrante da mesma.






Areas
de
Atuacao

Recrutamento e Selecdo
Acolhimento e Integracado

Gestdo e Avaliacdo do Desempenho
Estagios

Formacado Profissional
Inovacdo e Desenvolvimento



Recrutamento
e Selecao

A Captacao
de Talento

Acreditamos que somos uma aposta audaciosa para
os melhores profissionais. Assumimos uma visao

de exceléncia que apenas podera ser alcancada
pelos mais eficazes, diferenciadores e empenhados.
Captar e reter talentos é hoje uma realidade

na Misericérdia do Porto, apenas possivel

pelos elevados niveis de satisfacdo e desafio

a gue nos propomos. A nossa equipa reinventa-se
a cada dia, muda paradigmas, olha para o futuro

e faz acontecer. A nossa histéria é escrita pelos
gue sdo resilientes, dedicados e audazes.




Aumentar a objetividade, a eficacia e a eficiéncia
do processo de selecdo e recrutamento permite
escolher o candidato que melhor se adequa ao perfil
de exigéncias da func¢do a ocupar,

bem como assegurar o cumprimento dos critérios
legais definidos no diploma legal que enquadra

a atividade da Misericérdia do Porto.

Acreditamos que com a aposta na inovacao,

na gestao de carreiras, na captacao e retencao

de talentos, conjugamos as condicdes necessarias
para a criacdo de valor e para a antecipacdo

das expectativas do mercado, numa perspetiva

de competitividade aberta, assumindo

um compromisso de abertura a novos paradigmas
e de investimento em solucdes diferenciadoras.

—






Trabalhar na Misericérdia do Porto é integrar uma Misericérdia
emblematica e histdrica, que toca a vida de milhares

de pessoas, a cada instante. O prestigio de quem somos

estd consolidado pelo nosso trabalho e pelo nosso exemplo.
Para que os colaboradores sejam parte integrante,

informada e alinhada de todo o processo, é imprescindivel

gue cada pessoa conheca as suas funcdes e responsabilidades,
bem como o seu enquadramento hierarquico na estrutura
organizacional. Os novos profissionais, independentemente

do seu vinculo contratual e regime laboral, influenciam

de tal modo a implementacdo das praticas e dos procedimentos
gue para 0 Seu sucesso é necessario o envolvimento

e a aceitacdo de todos os seus intervenientes. Desta forma,
acolher e integrar significa promover o espirito de equipa

e sentimento de pertenca na organizacdo. O acolhimento

e a integracdo é um processo importante para alinhar o papel,
as expetativas e o desempenho dos colaboradores

com a estratégia, objetivos, valores e missao da Misericordia
do Porto.



Avaliacao de Desempenho

Uma Oportunidade




A gestdao de desempenho constitui uma prioridade
para qualquer tipo de organizacdo, na medida

em gque dela depende parte do seu sucesso
estratégico, bem como a sua capacidade
competitiva. Assumindo a gestdao de desempenho
como um processo continuo de identificacdo,
medicdo e desenvolvimento das pessoas e equipas
para alcance ou manutencao do alinhamento
necessario entre a performance e a estratégia

da organizacado, a avaliacao de desempenho
revela-se indispensavel ao mesmo. A melhoria
continua do desempenho serd consequida

e tornar-se-4a num habito, através da medicado
periddica da performance dos colaboradores.

Com base nos resultados aferidos, é definido

pelo avaliador e pelo avaliado um plano de melhoria
gue permitird o enriguecimento das competéncias
passiveis de aperfeicoamento, com a implementacdo
de medidas resolutivas para as necessidades

a suprimir. Concluimos, entdo, que a avaliagao

se trata de uma oportunidade permanente

de aprimoramento de competéncias individuais

e organizacionais, que serve como veiculo

para o desenvolvimento pessoal e para a evolucao
de uma carreira profissional. Trata—se de um
instrumento de gestdo estratégica que se apoia

na adequacdo do posto de trabalho ao colaborador
e que fomenta a sua satisfacdo e motivacao.
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Podemos definir carreira considerando um sentido de percurso
e de sequéncia. Apresenta—-se como algo que esta em evolucao
continua, um caminho que se vai percorrendo e que, 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, somos seres dotados

de muita informacdo, mas a experiéncia no contexto profissional
serd porventura escassa. Somos alguém motivado e desejoso

de aplicar os conhecimentos adquiridos, mas sem um sistema
organizacional onde aplicd-los no exercicio de funcdes.

No atual contexto socioecondmico, a contratacdo de recursos
humanos apresenta-se dispendiosa para uma organizacao,
onde se tenta, por todos os meios, reduzir custos e aumentar

a rentabilidade. Para colmatar tais dificuldades, as organizacdes
recorrem com frequéncia ao estabelecimento de parcerias

com entidades externas, tais como: universidades, institutos

de emprego e formacao profissional, escolas técnicas

e profissionais, entre outras, para consequir a captacdo

e integracdo de novos talentos. Deste modo, a realizacao

de um estdgio podera ser a primeira oportunidade para aplicagcdo
pratica dos saberes adquiridos e para a aprendizagem de outros,
relacionados com a natureza funcional do trabalho. O processo
de estdgio 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 inclusdo da pessoa na organizacao

e assequrar o principio do desenvolvimento de uma carreira
promissora.
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Formacao

como Ferramenta de
e para o Desenvolvimento

A formacdo assume-se como um elemento central
na construcdo da capacidade de aprendizagem

e adaptacdo de uma organizacao.

E o meio pelo qual a estrutura se ajusta
permanentemente a envolvente, garantindo

a superacdo das imposicdes sentidas. Deste modo,
até mesmo para quem ja se encontra inserido

no mercado de trabalho, aprender ndo é uma opcao,
€ uma necessidade.

A inovacdo tecnoldgica, os requisitos legais




e as exigéncias da certificacao pela qualidade

dos servicos e/ou produtos, tém vindo a demandar
a alteracao de métodos, técnicas e procedimentos.
Tendo em vista o alinhamento das praticas com

0 negdcio, a formacdo surge como uma constante
na vida das organizacdes e dos seus colaboradores.
Atendendo a que 0s recursos humanos representam
a maior fonte de valor de uma organizacao,
apostar decisivamente na sua formacao,
informacdo e desenvolvimento constitui

uma acao de prioridade estratégica.

Mais do que um custo, a formacdo 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 ndo apenas como

uma pratica levada a cabo em momentos definidos
para o efeito.

Desenvolver e qualificar continuamente 0s nossos
colaboradores, de forma inovadora e aliciante,

€ um objetivo prioritario da Misericérdia do Porto.
Investimos diariamente na gestdo das competéncias
e do capital intelectual da nossa equipa, conciliando
0s objetivos profissionais dos nossos colaboradores
com o0s objetivos da nossa instituicdo. A formacao
assume-se como um eixo estratégico partilhado
pela organizacao e pelas pessoas. Queremos ser
melhores a cada novo desafio, queremos
superar-nos na exceléncia das nossas respostas.
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A sociedade enfrenta mudancas constantes que influenciam
diretamente as pessoas e o trabalho. As organizacdes
focam-se cada vez mais nas estratégias e nos processos
gue as cologuem 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 estdo também mais conscientes
e sensiveis da importancia das recompensas ndo materiais,
como a valorizacdo, o reconhecimento e o prestigio

do seu trabalho. O investimento nas pessoas promove

o crescimento, o desenvolvimento e a satisfacdo interna,
resultando em mais-valias e competitividade

para a organizacao.

Atualmente, as organizacdes reconhecem e identificam

0S recursos humanos como o seu maior patriménio e valor,
ou seja, valorizam os seus clientes internos, assumindo-o0s
como um investimento e ndo como um custo. Investir

no capital humano é investir na motivacdo, na eficiéncia

e no futuro, é garantir a captacdo, otimizacdo 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 0 sucesso da organizagao.
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Distribuicdo por género
vV 75%  feminino
v 25%  masculino

Distribuicdo por habilitacoes literarias
V5% 1.%ciclo

V8% 2.%ciclo

vV 16% 3.°ciclo

vV 23% ensino secundario

vV 3%  bacharelato

vV 41% licenciatura

vV 4%  mestrado

Distribuicao por faixa etaria

vV 12% 20-29 anos

vV 14%  30-39 anos

vV 29%  40-49 anos

vV 30% 50-59 anos

v 15%  60-69 anos

idade média dos colaboradores 46 anos



Distribuicao por antiguidade

V9% < 1ano

vV 19% 1-4 anos

v 20% 5-14 anos

vV 26% 15-24 anos

vV 24% 25-39 anos

V2% > 40anos

antiguidade média dos colaboradores 16 anos

Distribuicao por avaliacdao de desempenho

V4% 1 ponto
v 1% 2 pontos
vV 13% 3 pontos
v 55% 4 pontos
vV 27% 5 pontos

Distribuicdo por vinculo contratual

vV 2%  contrato a termo incerto

vV 13% contrato a termo certo

v 85% contrato sem termo

taxa de renovacdo do primeiro contrato 89%
taxa de conversao para contrato sem termo 96%
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