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RESUMO

Nao obstante a ideias positivas associadas a utilizagdo do desenvolvimento pessoal,
existem lacunas entre o nivel de popularidade do desenvolvimento pessoal e a
extensao de evidéncias disponiveis quanto a sua eficidcia nas organizacdes. A
investigacao teve como finalidade identificar as necessidades de desenvolvimento
pessoal dos colaboradores da Loja do Municipe da Camara Municipal de Loulé,
através da conjugacao de uma abordagem quantitativa e qualitativa. A utilizacdo da
Analise Fatorial Multipla (AFM) e da Analise Tematica, permitiu analisar variaveis-
chave como a Autoeficacia, Autoexploracao, Inteligéncia Emocional e Melhoria
Continua. A andlise quantitativa evidenciou dois grandes grupos de perfis
profissionais, distinguindo entre Planos de Desenvolvimento Pessoal (PDP)
Prioritarios e Nao-Prioritarios. Na componente qualitativa, destacaram-se temas
como o stress no trabalho, as relagdes interpessoais, a motivagdo, o bem-estar
emocional e os habitos de qualidade de vida no trabalho. O cruzamento destas
andlises permitiu propor orientacdes praticas baseadas em terapias como Coaching,
Mindfulness, Psicologia Clinica e Ginastica Laboral, com vista a promogao da saude
mental, aumento da motivacdo, reducdo do stress e melhoria do desempenho
organizacional. Apesar das dificuldades e limitagdes associadas a investigacdo, os
resultados fornecem um contributo relevante para a implementacdo de politicas de
desenvolvimento pessoal sustentaveis e eficazes nas organizagdes € para o

fortelecimento da ligagdo entre a teoria e a pratica.

Palavras-chave: Desenvolvimento Pessoal, Gestao de Pessoas, Inteligéncia Emocional,

Saude Mental no Trabalho, Planos de Desenvolvimento Pessoal.
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ABSTRACT

Despite the positive ideas associated with the use of personal development, there are
gaps between the level of popularity of personal development and the extent of available
evidence regarding its effectiveness in organizations. This research aimed to identify
the personal development needs of employees at the Loja do Municipe of the Loulé City
Council through a combination of quantitative and qualitative approaches. The use of
Multiple Factor Analysis (MFA) and Thematic Analysis enabled the examination of key
variables such as Self-efficacy, Self-exploration, Emotional Intelligence, and
Continuous Improvement.

The quantitative analysis revealed two major groups of professional profiles,
distinguishing between Priority and Non-Priority Personal Development Plans (PDPs).
In the qualitative component, themes such as workplace stress, interpersonal
relationships, motivation, emotional well-being, and work-life quality habits emerged.
The intersection of these analyses facilitated the proposal of practical guidelines based
on approaches such as Coaching, Mindfulness, Clinical Psychology, and Workplace
Exercise, aimed at promoting mental health, increasing motivation, reducing stress, and
improving organizational performance.

Nonetheless the challenges and limitations associated with the research, the results
provide a valuable contribution to the implementation of sustainable and effective
personal development policies in organizations, as well as to strengthening the

connection between theory and practice.

Keywords: Personal Development, People Management, Emotional Intelligence,

Workplace Mental Health, Personal Development Plans.
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CAPITULO 1. INTRODUCAO, OBJETIVOS E RELEVANCIA

1.1 Introducao

Nos dias de hoje, ¢ dificil encontrar pessoas que vivam em harmonia e com a sensa¢ao
de genuina felicidade. A rotina acelerada, marcada pelas inimeras exigéncias do dia a
dia, faz com que muitas pessoas desempenhem as suas tarefas em “piloto automatico”,
ignorando o impacto do dialogo interno e dos pensamentos, que frequentemente sao
denominados por negatividade e pessimismo. O cendrio torna-se ainda mais complexo
no ambiente organizacional, onde a pressdo por resultados e o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal amplificam padrdoes comportamentais prejudiciais. A somar, as
répidas mudangas no mercado e as crescentes exigéncias tecnologicas que desafiam

continuamente a resiliéncia emocional e a capacidade de adaptacdo dos colaboradores.

As organizagdes, estdo inseridas num contexto de mudangas constantes e precisam de
encontrar novas formas de promover o bem-estar dos seus colaboradores e otimizar o
desempenho individual e coletivo. Torna-se imprescindivel que a gestdo integre as
necessidades emocionais, sociais e psicologicas dos seus trabalhadores no processo
organizacional. A inovacdo, ndo deve restringir-se apenas a introducao de novas
tecnologias, mas também a valorizacdo e ao desenvolvimento do potencial humano

(Beausaert et al., 2011).

Um exemplo relevante no setor publico ¢ a adesdo da Camara Municipal de Loulé ao
Pacto para a Conciliagao da Vida Profissional, Pessoal e Familiar. O compromisso visa
criar um ambiente de trabalho equilibrado, promovendo a igualdade de género, o bem-
estar e a produtividade dos colaboradores. A adesdo a este pacto, que inclui a
certificagdo pela norma NP 4552:2022 (Bureau Veritas Certification), reflete a
importancia das politicas de qualidade de vida nas organizagdes publicas, alinhando-as
com as necessidades dos trabalhadores e com os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS), particularmente o ODS 3 — Saude e Bem-estar, ¢ o ODS 8 —

Trabalho Digno e Crescimento Econdmico.
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O mindfulness ajuda a promover a redugdo do stress, a melhoria da clareza mental e o
aumento da concentracdo, sendo amplamente utilizado em empresas que procuram
melhorar a produtividade e a satide emocional dos seus colaboradores (Hougaard et al.,

2018).

O coaching, por sua vez, auxilia os individuos a atingirem metas pessoais e

profissionais, promovendo o autoconhecimento e a autoeficacia (Gates, 2013).

A inteligéncia emocional, conceito desenvolvido por Goleman (1995), ¢ fundamental
para melhorar a capacidade de colaboragao, lidar com emogdes e promover um ambiente

de trabalho harmonioso.

A psicologia clinica contribui para a resolucdo de conflitos internos, ajudando os
trabalhadores a lidar com questdes emocionais que possam interferir no seu
desempenho, promovendo a saide mental e o bem-estar no ambiente de trabalho

(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Lazarus & Folkman, 1984).

Por fim, a ginastica laboral oferece beneficios para a satde fisica e mental, ajudando a
aliviar tensdes musculares e melhorar a disposi¢@o para o trabalho (Sampaio & Oliveira,

2008).

Empresas privadas, como a Google, SAP e Cisco, ja adotaram praticas semelhantes em
programas de bem-estar, incluindo mindfulness e iniciativas voltadas para o

desenvolvimento emocional.

A Google, por exemplo, ¢ conhecida pelo programa “Search Inside Yourself”, que
integra mindfulness e inteligéncia emocional para reduzir o stress, melhorar a clareza

mental e promover a colaboragdo entre equipas (Tan, 2012).
A SAP investe em workshops de mindfulness e recursos para saide mental, resultando
em menores indices de absentismo e custos relacionados a saude, além de melhorar o

foco dos colaboradores (SAP, 2021).
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A Cisco, por sua vez, promove o equilibrio entre vida pessoal e profissional com
programas voltados para resiliéncia emocional e mindfulness, ajudando a reduzir o

stress ¢ aumentar o envolvimento dos seus trabalhadores (Cisco, 2023).

O estudo das cinco ferramentas terapéuticas propostas — Mindfulness, Coaching

Executivo, Inteligéncia Emocional, Psicologia Clinica e Ginastica Laboral.

Na literatura académica, os conceitos associados a Programas de Desenvolvimento
Pessoal ndo sdo suficientemente submetidos a investigagao empirica, especialmente em
Portugal, mas sim discutidas e debatidas de um ponto de vista tedrico.

1.2. Objetivos

Pretende-se com esta investigacdo contribuir para um melhor entendimento do
desenvolvimento pessoal no contexto das organizagdes e clarificagdo da ligacao do

conceito entre a industria e a academia.

Os objetivos especificos deste trabalho sdo:

1. Detetar atributos passiveis de desenvolvimento nos colaboradores da Loja do
Municipe da Camara Municipal de Loulé, associadas a introdugdo de praticas de
desenvolvimento pessoal, com potenciais impactos no bem-estar e na produtividade
laboral.

2. Identificar areas de intervengao prioritarias para acdes de desenvolvimento pessoal
que visem promover a satisfacdo, felicidade e crescimento profissional dos
colaboradores, promovendo um equilibrio mais saudével entre as dimensdes pessoal
e profissional.

3. Determinar a existéncia de desvios entre a importancia € o desempenho atribuidos
em conceitos relevantes para o desenvolvimento pessoal, procurando identificar
oportunidades de intervencao e nos seus efeitos na motivacao e envolvimento no

contexto laboral.
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4. Analisar comparativamente as perspetivas dos colaboradores quanto a importancia
e ao nivel de desempenho em dominios suscetiveis a acdes de desenvolvimento
pessoal, identificando alinhamento e divergéncia que orientem a defini¢do das
intervencgoes.

5. Estabelecer uma priorizacao das areas de intervengao com base nas especificidades
das diferentes fungdes profissionais, delineando focos tematicos, objetivos
especificos e potenciais abordagens terapéuticas, considerando literatura cientifica
relevante.

6. Desenvolver orientagdes com base nos resultados obtidos, de forma a apoiar futuras
iniciativas de implementagao de programas de desenvolvimento pessoal, adaptadas

ao contexto organizacional especifico.

1.3. Relevancia da Investigacao

A relevancia da investigagao reside na necessidade crescente por estratégias inovadoras
que promovam o bem-estar ¢ a produtividade no ambiente de trabalho, € na menor
consolidagdo na academia dos conceitos associados a Programas de Desenvolvimento

Pessoal no contexto da gestao.

As répidas mudancas organizacionais e sociais, a implementagdo de praticas de
desenvolvimento pessoal no local de trabalho apresentam uma oportunidade singular
para melhorar tanto o desempenho dos colaboradores quanto do ambiente

organizacional.

A presente dissertacao propde a realizacao de um Estudo de Caso na Camara Municipal
de Loulé, especificamente na Loja do Municipe, com o objetivo de avaliar a recetividade
a implementacdo de terapias complementares e holisticas para promover o

desenvolvimento pessoal dos trabalhadores.

O estudo abrange as cinco ferramentas terapéuticas — Mindfulness, Coaching

Executivo, Inteligéncia Emocional, Psicologia Clinica e Ginastica Laboral — e a
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potencial recetividade, em contexto institucional publico, na Camara Municipal de
Loulé, na Loja do Municipe. A possivel aceitagdo das praticas poderia transformar a
Gestdo numa dire¢cdo mais humana, oferecendo beneficios tangiveis, como: melhor
saude mental, aumento da motivacao, reducao do stress e absenteismo, promovendo o
desempenho individual e coletivo, tornando este estudo inovador e relevante para o

avanco da gestdo.

Apesar das praticas apresentarem beneficios comprovados, o seu uso em contextos
organizacionais nos sectores privados e publicos ¢ ainda pouco explorado, tornando este
projeto inovador e relevante para o fortalecimento do bem-estar e do desempenho dos

colaboradores.

O estudo também podera gerar novos conhecimentos sobre o potencial destas terapias
para fortalecer a cultura organizacional, melhorar o clima de trabalho e fomentar uma
gestdo inovadora, contribuindo para a integragdo do desenvolvimento pessoal nas
estratégias de gestao organizacional. Os resultados podem informar um modelo de boas
praticas replicavel em outras entidades publicas e privadas, alinhado com as Metas de
Desenvolvimento Sustentavel da ONU, particularmente os ODS 3 (Saude e Bem-estar)
e ODS 8 (Trabalho Digno e Crescimento Econdmico) (Organizacio das Nacdes Unidas,

2015).

1.4. Estrutura da Dissertacio

A dissertagdo estd organizada de forma a proporcionar um percurso ldgico e estruturado
através das diversas fases do estudo, abordando as dimensdes do desenvolvimento
pessoal e a aplicacdo das terapias holisticas no contexto organizacional da Camara

Municipal de Loulé. O trabalho est4 organizado em cinco capitulos:

Capitulo 1: Introducao

O capitulo 1 apresenta o contexto do estudo, expondo a necessidade e a justificagdo
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para a escolha do tema, bem como a importancia do desenvolvimento pessoal nas
organizagdes. Observam-se os objetivos e a relevancia da pesquisa, oferecendo uma

visdo geral que prepara o terreno para a investigagdo subsequente.

Capitulo 2: Revisao de Literatura

No capitulo 2 realiza-se uma analise detalhada dos conceitos chave relacionados ao
desenvolvimento pessoal e as terapias holisticas propostas. Este capitulo aborda o
conhecimento sobre Mindfulness, Coaching Executivo, Inteligéncia Emocional,
Psicologia Clinica e Ginastica Laboral, discutindo suas defini¢des, beneficios e
aplicabilidade em ambientes organizacionais. Também sdo explorados conceitos
adicionais como autoconsciéncia, autoeficacia, autoexploracdo e melhoria continua,

considerando as mais recentes contribui¢des académicas e praticas.

Capitulo 3: Metodologia

No capitulo 3 descreve a metodologia de pesquisa adotada, um Estudo de Caso na Loja
do Municipe da Camara Municipal de Loulé. O capitulo detalha as técnicas e
instrumentos utilizados para a recolha de dados, incluindo a elaboragao e aplicagdo de
um questionario com perguntas fechadas e abertas. Neste capitulo também sdo
explicados o contexto especifico da pesquisa e os métodos previstos para andlise dos

dados utilizando uma combinacao de andlises quantitativas e qualitativas.

Capitulo 4: Resultados

No capitulo 4 apresentam-se os dados recolhidos e as andlises realizadas. O capitulo
discute os impactos percebidos destas praticas nas dimensdes de bem-estar, motivagao
e desempenho dos colaboradores, utilizando uma combinagdo de analises quantitativas

e qualitativas para uma compreensao integrada dos resultados.

Capitulo 5: Discussao

No Capitulo 5, os resultados sao interpretados em relagdo a literatura revista, discutindo-
se as implicagdes e o alinhamento dos achados com as praticas de desenvolvimento
pessoal observadas em outros contextos organizacionais. Este capitulo também aborda
os desafios encontrados, as limitagdes da pesquisa e possiveis adaptagdes das terapias

para melhor eficacia e aceitacao.
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Capitulo 6: Conclusodes, Limitacoes e Sugestoes

O capilo 6, o ultimo capitulo resumird os principais resultados da pesquisa, destacando
as conclusdes sobre a eficdcia das terapias estudadas e seu impacto no ambiente
organizacional. Este capitulo também aborda os desafios encontrados, as limita¢des da

pesquisa e sugestoes para pesquisas futuras.
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CAPITULO 2. REVISAO DE LITERATURA
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CAPITULO 2. REVISAO DE LITERATURA

O capitulo 2 aborda a Saude Mental e Ambiente de Trabalho Saudavel nas Organizacdes
e, no contexto do Desenvolvimento Pessoal, apresenta os conceitos de Mindfulness,
Coaching Executivo, Inteligéncia Emocional, Psicologia Clinica e Ginastica Laboral,
discutindo suas defini¢des, beneficios e aplicabilidade em ambientes organizacionais.
Também sdo explorados conceitos adicionais como autoconsciéncia, autoeficécia,
autoexploragdo e melhoria continua, considerando as mais recentes contribui¢des

académicas e praticas.

2.1. Saude Mental e Ambiente de Trabalho Saudavel nas Organizacoes

No contexto organizacional, a saide mental ¢ um pilar fundamental para a produtividade
e o desenvolvimento sustentavel das empresas. Problemas como stress, absentismo e
presentismo, decorrentes de desafios psicologicos, impdem custos significativos as

organizagoes, tanto em termos econémicos como na qualidade do clima organizacional.

O absentismo, resultante de problemas de satde, incluindo psicologicos, € o
presentismo, onde colaboradores presentes fisicamente ndo conseguem desempenhar as
suas fungdes eficientemente devido a problemas como stress, sdo fendmenos que nao
apenas elevam os custos diretos para as empresas, mas também deterioram a atmosfera
de trabalho, afetando a competitividade e o crescimento sustentdvel das organizagdes

(Cooper & Dewe, 2008; Goetzel et al., 2004).

A implementagdo das praticas de Desenvolvimento Pessoal, como Mindfulness e
Coaching, oferece uma resposta proativa a aos desafios, demonstrando uma capacidade
de reduzir o stress e melhorar a satisfacdo e a produtividade no trabalho. Estudos
indicam que programas bem-estruturados de Mindfulness, por exemplo, ndo apenas
reduzem os niveis de stress, mas também melhoram a resiliéncia emocional dos
colaboradores, contribuindo para um ambiente de trabalho mais harmonioso e produtivo

(Hassard et al., 2021).
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Segundo a Organizacdo Mundial da Satde, a saude mental ¢ essencial para que o
individuo "possa trabalhar de forma produtiva e frutifera e contribuir para a sua
comunidade" (Coelho, 2023). Um ambiente de trabalho saudédvel ¢ aquele em que ha
uma colaboragdo continua para promover e proteger a saude, seguranca ¢ bem-estar dos

trabalhadores (OMS, 2010).

Neste contexto, o estudo procurar explorar a recetividade e percegdes dos colaboradores
da Loja do Municipe sobre a implementagao das terapias de Desenvolvimento Pessoal,
com o objetivo de, ndo apenas a melhoria imediata no bem-estar, mas também
fortalecendo a base para praticas sustentdveis que promovam a saude mental e o

crescimento econdmico alinhado aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel.

2.2. O Desenvolvimento Pessoal

O Desenvolvimento Pessoal e os Planos de Desenvolvimento Pessoal (PDP) estdao a
ganhar popularidade nas organizagdes contemporaneas, impulsionados pela necessidade
dos funcionarios se adaptarem a ambientes em constante mudanga e de aperfeigoarem
as suas habilidades para responder tanto a desafios internos quanto externos (Bennett,

2006).

Este processo ¢ valorizado por permitir que os individuos compreendam melhor a si
mesmos e desenvolvam competéncias para enfrentar suas forgas e fraquezas de maneira
eficaz (Beausaert et al., 2011). Os PDPs, em particular, sdo estruturados para ajudar na
avaliacdo e promog¢ao continua do crescimento pessoal, oferecendo uma base para a
reflexdo sobre o desempenho, competéncias e objetivos dos trabalhadores (Eisele et al.,

2013).

Os PDPs orientam o individuo a refletir sobre sua trajetoria passada e futura, considerar
a direcdo atual e aprofundar o desenvolvimento de relagdes mentor-orientado (Beausaert
et al., 2013). Os PDPs sdao adaptaveis as necessidades e objetivos do individuo,
potencializando tanto o sucesso organizacional quanto o pessoal (Greenan, 2016;

Kiviméki & Meriluoto, 2018).
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2.2.1. Cinco Conceito no Contexto de Desenvolvimento Pessoal:

Coopersmith (2022) destaca cinco conceitos essenciais dentro do contexto do

desenvolvimento pessoal:

1. Desenvolvimento e aplicacdo de competéncias: Aquisicao e uso eficaz de novas
habilidades, além de aperfeigoamento das habilidades existentes (Beausaert et al.,

2011).

2. Autoconsciéncia: Compreensao dos proprios pensamentos, emogdes, valores e agdes
para melhorar o desempenho e os relacionamentos (Hougaard et al., 2018; Ciobotaru,

2017).

3. Autoeficacia: Capacidade de gerir e aplicar habilidades e recursos em tarefas

especificas (Zimmerman, 1989).

4. Autoexploracio: Questoes sobre quem se deseja ser para alcangar o potencial pleno

(Thorne, 1992; Ciobotaru, 2017).

5. Melhoria Continua: Necessidade de desenvolvimento constante ao longo da vida

para adaptar-se e evoluir (Ciobotaru, 2017; Tamminga & De Boer, 2018).

Com o estudo na Loja do Municipe, pretender-se investigar/avaliar como a
implementagdo das praticas pode ser percebida e potencialmente adotada, contribuindo

para uma gestdao mais eficaz ¢ um ambiente de trabalho enriquecido.

2.3. Desenvolvimento Pessoal Conceitos e Terapias

No contexto do Desenvolvimento Pessoal, ¢ importante destacar a interacdo entre
conceitos fundamentais e as terapias que facilitam o crescimento individual e

profissional. Neste estudo foram selecionamos os cinco conceitos essenciais, acima
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descritos: Desenvolvimento e Aplicagdo de Competéncias, Autoconsciéncia,
Autoeficacia, Autoexploragdo e Melhoria Continua. Estes conceitos sdo abordados
através de cinco terapias especificas, cada uma contribuindo para diferentes aspetos do

desenvolvimento pessoal:

Mindfulness ou Atenciao Plena ajuda a reforcar a capacidade de concentragdo e a

gestdo eficaz do stress (Kabat-Zinn, 1994).

Coaching Executivo ou Empresarial proporciona suporte no desenvolvimento de

competéncias e na realizacdo de metas pessoais e profissionais (Whitmore, 2002).

Terapia da Inteligéncia Emocional facilita o desenvolvimento de habilidades sociais

€ emocionais, essenciais para a lideranca e colaboragao eficaz (Goleman, 1995).

Psicologia Clinica oferece estratégias para enfrentar desafios psicolégicos e promover

a saude mental (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Ginastica Laboral incorpora exercicios que melhoram a satde fisica e reduzem o risco

de doengas relacionadas ao estilo de vida sedentario (Sampaio & Oliveira, 2008).

A integracao destas terapias em programas de Desenvolvimento Pessoal permite nao
apenas o crescimento holistico dos colaboradores, mas também suporta a criagdo de
ambientes de trabalho mais saudéaveis e produtivos. Estas conexdes sdo detalhadas na

Tabela 2.1.
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Tabela 2.1. Tabela de Desenvolvimento Pessoal: Conceitos & Terapéuticas

Conceitos Inteligéncia Psicologia Ginastica
. . Mindfulness Coachin . ,
Essenciais g Emocional Clinica Laboral
Aplicar
Reforcar a Fornecer Utilizar abordagens Oferecer
ca ac?da dede | estratéeias o técnicas para terapéuticas programas de
a Ir)en der e SuDo rteg ara desenvolver para ajudar os | treino fisico
Desenvolvi- aplicar técnicas |i dgnti ﬁcg . competéncias | individuos a que oferecem o
mento e plice ’ emocionais e identificar e desenvolviment
.~ de mindfulness |desenvolver e .
aplicacao de ara aumentar a | aolicar sociais que desenvolver ode
competéncia Eﬁcécia na Cgm eténcias e | Promovam habilidades habilidades
S estio do stress habiﬁ dades relacionamento | necessarias motoras,
gmelhoria do ess0ais © s saudaveis e para lidar com | condiciona-
foco pro fissionais desempenho desafios mento fisico e
P eficaz emocionais e saude geral
psicoldgicos
Promover a Facilitar a Utilizar
consciéncia exploragdo ¢ o Desenvolver a téenicas para
lena dos entendimento capacidade de explorar e Incentivar a
P dos pensa- P compreender os | consciéncia
pensamentos, reconhecer e
~ mentos, . - processos corporal e a
emogoes e ~ gerir emogoes . ~
Auto Sensacdes emogoes e de forma mentais e compreensao
consciéncia | cor oiais valores pes- eficaz emocionais dos | dos efeitos do
corporais, soais para ’ pacientes, exercicio fisico
incentivando a melhorando a ,
~ aumentar a ~ promovendo na saude
autorreflexdo e n compreensio .
a4 compreensio | consciéncia de si mesmo ¢ | \ma maior mental ¢
P individual e a autoconscién- | emocional.
do momento dos outros. .
resente auto- cilae
P percecdo autoaceitagio.
. Promover a
Aucxiliar os ~
Desenvolver . . sensagao de
Capacitar os pacientes a N
Fortalecer a crengas o competéncia e
L individuos a reconhecerem S
confianga na positivas sobre reconhecerem | seus recursos realizagdo
capacidade de | as proprias suas internos e a pessoal por
lidar com habilidades e . meio da
Auto habilidades e a | desenvolve- -
. desafios e recursos, o melhoria do
eficacia stresses DOr romovendo a confiarem em | rem habilidades desempenho
. por p . sua capacidade | para superar esemp
meio da pratica | autodetermi- de alcancar dificuldades fisico e do
regular de nagdo e o . .. alcance de
: . metas pessoais | emocionais €
mindfulness. envolvimento ¢ profissionais. | comporta metas
proativo. p ' men?ais relacionadas a

atividade fisica.
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Conceitos . . Inteligéncia Psicologia Ginastica
. . Mindfulness Coaching . .
Essenciais Emocional Clinica Laboral
. . - Apoiar a
Estimular a Incentivar a Facilitar a P ~
~ . ~ . L exploragdo das
exploracdo dos | Encorajar a exploracdo das | investigagdo e capacidades
padrdes de reflexdo e a proprias compreensao ﬁsli)cas
pensamento € | procura por emogoes, das questoes re feréncias o
comporta- respostas sobre | experiéncias psicologicas prefer
. . . objetivos
Auto mento, identidade, passadas e subjacentes, .
- .. .y pessoais para
exploracio facilitando a proposito e valores para promovendo a orientar o
descoberta de | direg@o pessoal | promover um | resolucdo de desenvolvi
novas para orientar o | maior conflitos
. . . mento de um
perspetivas processo de autoconhecime | internos € o
. . . plano de
sobre si coaching. nto e crescimento ,
.. exercicios
mesmo. autenticidade. | pessoal. .
personalizado.
. Fomentar uma
Cultivar uma .
atitude de Estabelecer Promover a Apoiar os abordagem de
- metas adaptagdo e o | pacientes em melhoria
aceltagao e . . ,
. desafiadoras ¢ | desenvolvi- seu caminho de | continua na
curiosidade em . . L.
relacio & proporcionar mento ao longo | autoaperfei- pratica de
. , G orientacgoes da vida, ¢oamento e exercicios
Melhoria propria . . . . ..
, A construtivas incentivando a | crescimento fisicos,
Continua experiéncia, .
. . para promover | procura por pessoal, ajustando o
incentivando o
. 0 novas fornecendo programa de
crescimento € o . o .
. desenvolviment | habilidades e Tecursos ¢ treino e
desenvolvi- . .
mento o ¢ a melhoria | aprimora- suporte procurar
. continua. mento pessoal. | continuos. alcangar metas
continuo. .
progressivas.

Fonte: Elaboracio Propria

Ao incorporar estratégias baseadas em evidéncias e praticas bem estabelecidas no
campo do Desenvolvimento Pessoal, esta abordagem nao s6 alinha as necessidades
individuais com os objetivos organizacionais, mas também promove uma cultura de
melhoria continua e bem-estar no local de trabalho. Esta metodologia estd fundamentada
em literatura robusta que enfatiza a importancia de abordagens integrativas para o

desenvolvimento pessoal e organizacional (Beausaert et al., 2013; Zimmerman, 1989).
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2.3.1. Mindfulness ou Atencao Plena

Mindfulness, também conhecido como aten¢do plena, ¢ uma pratica que cultiva a
consciéncia e a aceitacdo do momento presente, sem julgamento. Originaria de tradigdes
contemplativas orientais, como o budismo, o mindfulness foi adaptado para contextos
modernos e cientificos, tornando-se uma técnica amplamente utilizada para reduzir o
stress, promover o bem-estar emocional ¢ melhorar a concentracdo e a tomada de

decisoes.

A pratica do mindfulness envolve técnicas de meditacdo e atencdo focada, onde os
praticantes direcionam sua aten¢do para experiéncias presentes, como a respiracao,
sensagOes corporais € pensamentos, sem associagdes ao passado e ao futuro. Ao cultivar
uma atitude de curiosidade e aceitagdo em relacdo as experiéncias presentes, 0S
praticantes podem desenvolver uma maior autoconsciéncia, resiliéncia emocional e uma

capacidade de resposta mais adaptativa as situacdes do dia a dia.

Autores como Hougaard et al. (2018) e Ciobotaru (2017) destacam a importancia do
mindfulness como uma ferramenta eficaz para promover a autoconsciéncia e melhorar
o desempenho pessoal e os relacionamentos. Ao praticar mindfulness, os individuos
podem desenvolver uma maior consciéncia dos seus pensamentos, emogdes e valores,
permitindo-lhes tomar decisdes mais conscientes e alinhadas com seus objetivos e

valores pessoais.

Especificamente no ambiente de trabalho, o mindfulness pode ser integrado como parte
de programas de bem-estar organizacional para ajudar os colaboradores a gerir o stress,
melhorar a concentragdo e promover um ambiente de trabalho mais harmonioso e
produtivo. Empresas pioneiras ja estdo a utilizar o mindfulness para reduzir o burnout e
melhorar as relagdes dos funcionérios, reconhecendo que um trabalhador mentalmente
saudavel ¢ mais criativo, menos propenso a acidentes € mais comprometido com os

objetivos da organizacao.
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O mindfulness tem sido associado a uma série de beneficios para a saude mental e
emocional, incluindo a redugdo do stress, ansiedade e depressdo, e o aumento da
sensacdo de bem-estar e felicidade. Estes beneficios contribuem diretamente para um

ambiente de trabalho mais positivo € uma maior eficacia organizacional.

2.3.2. Coaching Executivo e Empresarial

O coaching ¢ uma abordagem de Desenvolvimento Pessoal na qual um profissional,
conhecido como coach, auxilia no sentido de um cliente alcangar objetivos especificos,
tanto pessoais quanto profissionais, por meio de treino, orientagdo e influéncia de
diversas praticas, como educacdo de adultos, estudos sobre lideranca e campos da

psicologia (Lines & Evans, 2020).

O coaching desenvolveu-se dentro das empresas e expandiu-se para diversos nichos de
atuacdo, cada um com seu foco especifico (Renton, 2009). As principais categorias do

coaching incluem o coaching de vida e o coaching executivo (Cox et al., 2018).

O coaching executivo ¢ direcionado para lideres e executivos dentro de uma
organizacdo, com o objetivo de aperfeigoar aptidoes especificas necessarias para
desempenhar fung¢des de lideranca eficazes, como tomada de decisdes estratégicas,
comunicagdo, gestdo de equipe e resolugdo de problemas complexos (Jones & Gore,

2019).

O coaching empresarial abrange uma gama mais ampla de intervengdes destinadas a
melhorar o desempenho e a eficicia de uma organizagdo como um todo, incluindo
programas de desenvolvimento de equipes, consultoria organizacional e intervengdes

para melhorar a cultura corporativa (Whitmore, 2009).
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2.3.3. Terapia da Inteligéncia Emocional

A inteligéncia emocional, conceito introduzido por Salovey e Mayer (1990) e
mediatizado por Goleman (1995), refere-se a capacidade de reconhecer, compreender e
gerir as proprias emogdes, bem como interpretar e influenciar as emogdes dos outros.
No contexto da terapia, a inteligéncia emocional é trabalhada como uma competéncia

essencial para promover o bem-estar psicoldgico, emocional e relacional dos individuos.

Esta abordagem terapéutica desenvolve competéncias emocionais especificas, como o
reconhecimento e a expressdo saudavel das emocgdes, a regulagdo emocional em
situagdes desafiadoras e a empatia nos relacionamentos interpessoais. Os terapeutas
utilizam técnicas como mindfulness, educagdo emocional e estratégias cognitivo-
comportamentais para ajudar os individuos a fortalecerem a resiliéncia emocional e a

lidarem de forma mais eficaz com os desafios do dia a dia (Brackett, Rivers & Salovey,

2011).

No ambiente organizacional, a inteligéncia emocional desempenha um papel critico na
gestao de equipas, na resolucdo de conflitos e na promog¢ao de um ambiente de trabalho
harmonioso. Colaboradores emocionalmente inteligentes tendem a ser mais adaptaveis,
eficazes na comunicagao e resilientes diante de situagdes de stress, contribuindo para

uma cultura organizacional mais positiva e produtiva (Goleman, 1998).

Empresas e instituigdes tém integrado praticas relacionadas a inteligéncia emocional em
programas de desenvolvimento pessoal para promover uma maior coesao entre as
equipas, melhorar a satisfagdo no trabalho e aumentar a produtividade. Esta terapia, ao
ser aplicada de forma estruturada, pode fornecer ferramentas praticas para os
colaboradores compreenderem as suas proprias emocdes e as dos seus colegas,
permitindo uma gestao mais eficaz das relagdes interpessoais € um impacto positivo no

desempenho organizacional.
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2.3.4. Psicologia Clinica

A Psicologia Clinica ¢ uma area da psicologia dedicada a avaliagdo, prevengao,
diagnostico e intervencdo de questdes emocionais, comportamentais € mentais,
abordando também os aspetos psicologicos de doencas ndo mentais (Perrez & Baumann,
2005). Uma das suas fungdes mais relevantes no contexto organizacional ¢ lidar com os
impactos da saide mental nos ambientes de trabalho, como o absentismo e o

presentismo.

Entre os fatores que mais contribuem para o absentismo, a depressao ocupa um lugar de
destaque. Estudos indicam que a depressao ¢ uma das principais causas de perda de dias
de trabalho, impactando significativamente a produtividade e os custos organizacionais
(World Health Organization, 2017). Segundo Beck (1979), a depressao esta associada a
padrdes de pensamento negativos que reduzem a capacidade de enfrentar desafios e de
realizar tarefas diarias. No contexto laboral, traduz-se na dificuldade de os individuos
desempenharem as fungdes de forma eficaz, mesmo quando presentes fisicamente no

local de trabalho.

2.3.4.1 Beneficios da Psicologia Clinica no Contexto Organizacional

A Psicologia Clinica, quando aplicada no contexto laboral, assume um papel

fundamental na promogao da saude emocional dos colaboradores. A seguir, apresentam-

se os principais beneficios que esta abordagem pode oferecer no ambiente de trabalho:

e Tratamento de Questoes Emocionais e Mentais: A Psicologia Clinica oferece

intervencdes terap€uticas para tratar condicdes como ansiedade e depressao,
promovendo o bem-estar geral dos colaboradores (Seligman &

Csikszentmihalyi, 2000).

e Reducao do Absentismo e do Presentismo: Ao tratar questdes emocionais
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subjacentes, como a depressao, a psicologia clinica ajuda a reduzir as auséncias

relacionadas a satide mental e a melhorar o desempenho no trabalho (Lazarus &

Folkman, 1984).

e Desenvolvimento de Habilidades na Resolucido de Situacdes Stressantes,
Desafiadoras ou Adversas na Vida: Técnicas terapéuticas ajudam os
individuos a desenvolver estratégias de enfrentamento eficazes para lidar com
situagdes stressantes e adversidades, promovendo resiliéncia e produtividade

(Gottman & Silver, 2000).

e Promociao de Relacionamentos Saudaveis: A terapia pode ajudar os
colaboradores a melhorar a comunicagao e a resolucao de conflitos, fortalecendo

o ambiente organizacional (Beck, 1979).

e Prevencao de Recaidas: Ao criar estratégias de manutengdo e prevengao, a
psicologia clinica pode reduzir o risco de recaidas em condi¢des como
depressdo, promovendo um ambiente de trabalho mais saudéavel e sustentavel

(Marlatt & Donovan, 2005).

Ao abordar a saide mental de forma proativa, a Psicologia Clinica ndo apenas melhora
a qualidade de vida dos colaboradores, mas também contribui para um ambiente
organizacional mais produtivo, alinhado aos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel, particularmente o ODS 3 — Satide e Bem-estar e o ODS 8 — Trabalho Digno

e Crescimento Economico (World Health Organization, 2017).

2.3.5. Ginastica Laboral

A ginastica laboral ¢ uma pratica de exercicios fisicos realizados no ambiente de
trabalho durante o horario de trabalho, com o objetivo de promover a saude dos

funcionarios e prevenir lesoes por esforco repetitivo e doengas ocupacionais.
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Os exercicios consistem principalmente em alongamentos de diversas partes do corpo,
como tronco, cabeca, membros superiores e inferiores, adaptados para cada funcdo
exercida pelo trabalhador. Esta modalidade de ginastica ndo ¢ de alta intensidade e
ocorre em um curto periodo de tempo, nao causando fadiga nem sobrecarregando os

funcionarios.

2.3.5.1. Diferentes tipos de ginastica laboral

A gindstica laboral pode ser implementada sob diferentes formas, consoante os objetivos
pretendidos, o momento da sua realizacdo durante o trabalho e as necessidades

especificas dos colaboradores. Abaixo os principais tipos identificados na literatura:

e Preparatoria: Realizada no inicio do expediente de trabalho para ativar
fisiologicamente o organismo, preparar para o trabalho fisico, melhorar a

concentracdo e elevar a temperatura corporal (Alves & Vale, 1999).

e Compensatodria: Realizada durante o expediente de trabalho, com duracao de 5
a 10 minutos, para compensar a tensdo muscular adquirida pelo uso excessivo

ou inadequado das estruturas musculares (Martins & Duarte, 2001).

¢ Relaxamento: Realizada no final do expediente de trabalho, com duragdo de 10
a 12 minutos, com o objetivo de reduzir o stress, aliviar as tensdes ¢ melhorar a

fungdo social (Mendes, 2000).

e Corretiva: Destinada a estabelecer o antagonismo muscular, fortalecendo os
musculos fracos e alongando os musculos encurtados, aplicada a individuos com

deficiéncia morfologica ndo patologica (Targa apud Caiiete, 2001).
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Os beneficios da ginastica laboral incluem a redugdo do stress, melhoria da postura
corporal, saude geral, desempenho e intera¢do entre os funcionarios. Para as empresas,
esta pratica ajuda a diminuir os acidentes de trabalho, absentismo, fadiga muscular,
estimulagdo do trabalho em equipe e ainda aumenta a produtividade (Marlatt &

Donovan, 2005).

2.4. Desafios no contexto do Desenvolvimento Pessoal.

O Desenvolvimento Pessoal ¢ amplamente reconhecido como uma ferramenta essencial
para promover o crescimento individual e organizacional. No entanto, a implementagado
eficaz dos Planos de Desenvolvimento Pessoal (PDPs) enfrenta diversos desafios. Os
desafios, se nao forem abordados de maneira estratégica, podem comprometer a eficacia

e a adogdo dos PDPs, limitando o seu impacto positivo.

Um dos principais problemas identificados na literatura ¢ a utilizagdo inadequada dos
PDPs. Bennett (2006) salienta que muitas organiza¢des implementam os planos de

forma isolada, sem integra-los adequadamente a estratégia organizacional.

A falta de clareza sobre o significado do termo "Pessoal" nos PDPs pode gerar
interpretagdes diversas, criando dificuldades a compreensao dos colaboradores sobre os

objetivos e metas da organizacao.

Outro desafio significativo estd relacionado a implementagdo pratica dos PDPs.
Grohnert et al. (2014) observam que, embora os planos sejam valorizados em teoria, sua
aplicacdo pratica muitas vezes encontra obstaculos. Estes desafios podem incluir a falta
de incentivos claros para os colaboradores, a auséncia de suporte continuo por parte da

lideranga e uma supervisao insuficiente.

Hé também uma tendéncia comum de abordar os PDPs como iniciativas de curto prazo,
em vez de processos continuos e dinamicos. Beausaert et al. (2013) argumentam que o

Desenvolvimento Pessoal deve ser visto como um processo ao longo da vida, que requer
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revisoes regulares e atualizagdes constantes para se adaptar as mudangas nas
necessidades individuais e organizacionais. Tratar os PDPs como agdes pontuais reduz

significativamente o seu potencial de transformagao a longo prazo.

Para superar estes desafios, ¢ essencial que as organizagdes adotem uma abordagem
holistica e integrada ao Desenvolvimento Pessoal. A integra¢gdo dos PDPs com a
estratégia organizacional ¢ fundamental para garantir sua relevancia e eficacia, bem
como, a criacao de incentivos claros pode motivar os colaboradores a aderirem aos
planos, enquanto que o fornecimento de suporte continuo e orientagdo pode ajudar a
maximizar o impacto. E crucial que os PDPs sejam encarados como processos
dindmicos e de longo prazo, com revisdes periddicas para garantir a adaptabilidade e

eficacia.

Ao reconhecer e abordar estes desafios, as organizagdes podem criar um ambiente que
fomente o desenvolvimento pessoal e o sucesso a longo prazo dos colaboradores.
Promovendo o crescimento individual e também contribuindo para a sustentabilidade
organizacional, alinhando-se aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS),

especialmente os relacionados ao trabalho digno e ao bem-estar.

Este capitulo encerra a revisdo teorica, preparando o terreno para a descricao detalhada

da metodologia de pesquisa, que sera apresentada no Capitulo 3.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA E METODOS

Neste capitulo sdo explicados o contexto especifico da pesquisa, as técnicas e
instrumentos utilizados para a recolha de dados e os métodos previstos para analise dos

dados.

3.1. Contextualizacao do Estudo de Caso

O presente estudo sera realizado na Loja do Municipe de Loulé, um espacgo estratégico
da administragdo publica local. Este local foi selecionado pela sua relevancia enquanto
ponto de contacto direto entre cidadaos e servigos municipais, apresentando um
ambiente desafiador onde a gestdo de stress, bem-estar emocional e resiliéncia sao

fundamentais.

3.1.1. A Loja do Municipe de Loulé

A Loja do Municipe de Loulé ¢ um servico da Camara Municipal de Loulé que visa
promover a proximidade entre a administragdo local e os cidadaos, facilitando o acesso
a diversos servigos publicos. A sua missao centra-se na simplificacdo dos procedimentos
administrativos, no reforco da eficiéncia do atendimento e na melhoria continua da

qualidade dos servigos prestados.

Neste espago, os municipes podem tratar de multiplos assuntos relacionados com os
servigos municipais, nomeadamente: entrega de requerimentos, pedidos de
licenciamento, pagamento de taxas, fornecimento de informagdes, bem como operagdes
do dia a dia como o pagamento de agua, refeicdes escolares e outros encargos

municipais.

A equipa afeta a Loja do Municipe de Loulé ¢ composta por 41 colaboradores,

distribuidos da seguinte forma:
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e 1 Chefe de Divisdo

e 2 Coordenadores Técnicos
e 7 Técnicos Superiores

e 15 Assistentes Técnicos

e 16 Assistentes Operacionais

O modelo de organizacdo permite assegurar um atendimento eficiente, proximo e
personalizado, contribuindo para o bom funcionamento dos servigos municipais e para

a satisfacao dos cidadaos.

3.1.2. Os respondentes e os critérios para a sua selecao

Os elementos que participaram neste trabalho foram selecionados para constituir um
painel de especialistas conforme a abordagem metodoldgica adotada em situacdes
similares (Abdi, H. e Valentin, D. (2007) e Abdi, H., Williams, L. J., e Valentin, D.

(2013)), selecionado por conveniéncia e tendo em conta trés critérios:

1) A fungdo e o cargo: O painel abrange diferentes cargos, desde o chefe até os
assistentes operacionais, assegurando uma visdo abrangente sobre as praticas

terapéuticas.

2) Experiéncia profissional no cargo: Foram incluidos somente colaboradores com
experiéncia profissional superior a cinco anos para assegurar a existéncia do contacto
suficiente com a organizagdo e as suas dindmicas que permitam a resposta com

conhecimento de causa.

3) A diversidade de Género: Foi garantida a inclusdo equilibrada de colaboradores de

ambos os géneros.

Desta forma foi constituido um painel cinco especialistas, representando os cargos da
estrutura organizacional Chefe, Técnico Superior, Coordenador Técnico, Assistente

Técnico e Assistente Operacional.
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3.2. Instrumentos de Recolha de Dados

O instrumento principal utilizado para a recolha de dados ¢ um questiondrio estruturado,
aplicado em entrevistas individuais conduzidas pela investigadora. O questionario sera

composto por perguntas fechadas e perguntas abertas.

As entrevistas foram realizadas presencialmente, num ambiente reservado e
confidencial, de forma a assegurar que os participantes se sintam a vontade para partilhar
as suas opinides. A abordagem permite a investigadora clarificar eventuais duvidas e

recolher informagdes adicionais, quando relevante.

3.2.1 Perguntas Fechadas

As perguntas fechadas tém como propdsito medir quantitativamente as avaliagdes dos

participantes sobre os conceitos fundamentais do desenvolvimento pessoal. A Tabela

3.1, apresenta a organizagdo das cinco perguntas fechadas tendo em conta os trabalhos

dos autores referenciados.

Tabela 3.1. Perguntas Fechadas do Questionario

. CONCEITOS ESSENCIAIS NO
CODIGO DESENVOLVIMENTO PESSOAL FONTE
Beausaert et al.
PF1 Capacidade de adquirir e aplicar novas competéncias (2013); Greenan
(2016)
Consciéncia das minhas emogoes, pensamentos e Goleman (1995);
P2 comportamentos em diversas situa¢oes , Brackett, Rivers &
Salovey (2011)
Lazarus &
As habilidades necessarias para enfrentar os desafios que Folkman (1984);
PF3 . ) . Seligman &
surgem na minha vida pessoal e profissional. Csikszentmihalyi
(2000)
Capacidade de explorar e compreender melhor quem sou e | Kabat-Zinn (1994);
PF4 .
o0 que quero alcangar na vida Tan (2012)
PF5 Empenho em buscar oportunidades para aprender e crescer Clg(;z?lt:;:rt(i(t) 1117.)’
como pessoa 2011)

Fonte: Elaboracao Prépria
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As varidveis, que na presente investigagao correspondem as possibilidades de resposta,
foram estruturadas tendo em conta o individuo e a organizacdo e suportadas nos
conceitos de importancia de desempenho associados a Andlise Importancia-
Desempenho (IPA) cuja génese ocorreu com os trabalhos de Martilla e James (1977).
A TPA foi criada como uma técnica para apoio nas decisdes de planeamento e marketing.
A TPA foi posteriormente utilizada em investigagdes em diferentes areas de estudo como
a hospitalidade e o turismo, o lazer e a recreagdo, a educacao e a qualidade dos servigos
(Oh, 2001; Aghajanzadeh, Aghabayk, Esmailpour e Gruyter, 2022). A IPA permite um
diagnostico da situagdo no momento da sua aplicagdo e facilita a identificagdo dos
atributos para os quais, dada a sua classificacdo de importancia, o produto ou servigo
tem um desempenho inferior ou superior, ou seja, para os quais existem desvios a
corrigir. A tabela 3.2. apresenta a varidveis do questionario utilizadas para as perguntas
fechadas.

Tabela 3.2. Variaveis do Questionario

CODIGO VARIAVEIS FONTE
I Importancia Individual
DI Desempenho Individual Martilla ¢ James (1977)
10 Importdncia para a Organiza¢do
DO Desempenho na Organizagdo

Fonte: Elaboracio Propria

As classificacdes da importancia e do desempenho atribuidas pelos respondentes sao
baseadas em escalas de Likert, que permitem medir “quantitativamente” as percegdes
dos participantes sobre os conceitos fundamentais do desenvolvimento pessoal, como
autoconsciéncia, autoexploracao e competéncias (Likert, 1932). As escalas utilizadas

sdo apresentadas na tabela 3.3.

Tabela 3.3. Escalas para resposta do Questionario

ESCALA SIGNIFICADO FONTE
1 Discordo totalmente
2 Discordo
3 Neutro Likert, 1932
4 Concordo
5 Concordo totalmente

Fonte: Elaboracao Prépria

Pagina 28 de 77



3.2.2 Perguntas Abertas

As perguntas abertas permitirdo explorar subjetivamente as percegdes dos participantes
sobre temas como stress, bem-estar emocional, relacdes interpessoais € motivagao no
ambiente de trabalho. A abordagem metodolégica foi selecionada devido a sua
flexibilidade e capacidade de identificar padrdes significativos nas narrativas dos
entrevistados, permitindo uma compreensao profunda das suas percegoes e experiéncias
relativamente aos topicos da presente investigacdo. Esta informagao qualitativa, foi

organizada em cinco perguntas abetas conforme descreve a Tabela 3.4.

Tabela 3.4 — Perguntas abertas para estruturacao dos Dados Qualitativos

CONCEITOS ESSENCIAIS NO

CODIGO DESENVOLVIMENTO PESSOAL FONTE
PAl No contexto de trabalho qual a sua percegao sobre stress Hougaard et al. (2018);
¢ a satisfagdo no trabalho? Hassard et al. (2021)
PA2 No contexto de trabalho qual a sua percecéo sobre equipe | Goleman (1995); Brackett,
e as relagdes interpessoais? Rivers & Salovey (2011)
~ Lazarus & Folkman (1984);
PA3 No contexto de trabalho qual a sua percecdo sobre Seligman &

. . R o
procrastinagdo, a ansiedade, e a motivaggo das equipes’ Csikszentmihalyi (2000)

No contexto de trabalho qual a sua percecao sobre bem-
PA4 estar emocional € mental dos colaboradores, a cultura
organizacional e o clima de trabalho?

Beck (1979); Goleman
(1998)

No contexto de trabalho qual a sua perce¢@o sobre habitos
PAS posturais, a qualidade de vida, motivagdo, produtividade
e satisfagdo no trabalho dos colaboradores?

Fonte: Elaboracio Propria

Sampaio & Oliveira (2008);
Martins & Duarte (2001)

3.3. Esquema Metodolégico

A Figura 3.1 apresenta o esquema metodologico que sustenta esta investigagdo,

estruturado em quatro etapas.
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Figura 3.1. Esquema Metodologico

Etapa 1 |Recolha Informagao e Estruturacdo das Bases de Dados

Etapa 2 |Analise Fatorial Multipla

Etapa 3 |Analise Qualitativa

Etapa 4 |Orientagdes para Processo de Tomada de Decisdo

Fonte: Elaboracao Prépria

3.3.1 Etapa 1: Recolha da Informacao e Criacio da Estrutura de Dados

Os dados utilizados no ambito da dissertacdo foram recolhidos através de um
questionario aplicado presencialmente, em ambiente confidencial. A recolha foi
realizada em conformidade com o Codigo de Etica da Universidade do Algarve e com
a Lein.® 58/2019, que assegura a execucao do Regulamento Geral de Prote¢do de Dados

(RGPD).

As entrevistas/questionarios foram efetuados presencialmente, no dia 06/03/2025, na

Loja do Municipe de Loulé, durante o horario normal de trabalho.
Antes da aplicagdo do questionario, os participantes assinaram um termo de
consentimento informado, garantindo a voluntariedade e a confidencialidade do

Processo.

Os dados resultantes das perguntas fechadas foram estruturados em matrizes, tendo sido

gerada uma matriz para cada uma das fung¢des profissionais em estudo.

A Figura 3.2 mostra a estrutura tridimensional, dos dados recolhidos por questionario,

que permite a aplicagdo da Analise Fatorial Multipla (AFM).
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Figura 3.2. Estrutura tridimensional base para a AFM

X =

Fonte: Elaboracio Propria

Os resultados obtidos nas perguntas fechadas do questiondrio serdo tratados

estatisticamente a analise multivariada de dados.

Os dados resultantes das perguntas abertas foram estruturados em quadros, tendo sido
gerada um quadro para cada uma das fungdes profissionais em estudo que permita

identificacdo de temas e subtemas por analise das entrevistas.
A Figura 3.3 mostra a estrutura de Analise Tematica, criada para os dados recolhidos
por entrevista, que permite retirar informacgao adicional e resultados para utilizagdo com

os dados tratados pela Analise Fatorial Multipla (AFM).

Figura 3.3. Estrutura da Analise Tematica

,I Subtema 1.1 |

,| Subtema 1.2 |

| TEMA 1 .l Subtema 1.3 |
'Al Subtema 1.4 |

,l Subtema 2.1 |

,,| Subtema 2.2 |

TEMA 2 J Subtema 2.3 |
A| Subtema 2.4 |

,,l Subtema 3.1 |

,l Subtema 3.2 |

TEMA 3 of Subtema 3.3 |
~| Subtema 3.4 |

,| Subtema 4.1 |

,l Subtema 4.2 |

TEMA 4 o Subtema 4.3 |
'Al Subtema 4.4 |

,l Subtema 5.1 |

,l Subtema 5.2 |

TEMA 5 -| Subtema 5.3 |
Bl Subtema 5.4 |

Fonte: Elaborac¢ao Prépria
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As respostas as perguntas abertas sao analisadas através da categorizagdo tematica, com
o objetivo de identificar percecdes, barreiras e expectativas dos participantes em relagao

ao ambiente de trabalho e ao impacto das praticas terapéuticas.

3.3.2 Etapa 2: Analise Fatorial Multipla

A analise multivariada ¢ utilizada no tratamento de dados associados a mais do que uma
variavel de um conjunto de casos ou individuos, representados em matrizes de dados,
estruturas de “duas-vias” composta pelos valores atribuidos aos individuos e as
variaveis. Ao considerar-se diferentes ocasides ou situacdes para estes conjuntos de
individuos e variaveis, estamos a tratar de uma estrutura de dados de “trés-vias”,
composta por individuos, varidveis e ocasides ou situacdes, um “cubo” de dados. A
abordagem tridimensional leva a que os métodos de andlise usados para as estruturas de
dados de duas-vias, por ndo permitirem a analisar simultaneamente as diversas
sucessoes de matrizes dispostas por ocasides ou perspetivas, nao sejam adequados para
a analise destas estruturas de dados de trés-vias. As técnicas vocacionadas para a
abordagem bidimensional ndo permitem analisar simultaneamente as diversas sucessoes
de matrizes, de modo que seja possivel detetar as semelhancas e as divergéncias

observadas nos posicionamentos e distancias dos individuos e das variaveis.

No contexto sdo utilizados os métodos de trés-vias, vocacionados para analisar
estruturas multiplas de dados que relacionem individuos, varidveis e ocasides ou
situagoes diferentes em que eles se apresentam. Nas estruturas trés-vias cada dado ¢

representado por trés-vias ou indices Kiers (1988, 1991) Figura 3.4:

a) Um primeiro indice para os individuos ou observacdes (i) objeto de estudo;
b) Um segundo indice para identificar as variaveis (j);
¢) Um terceiro indice para identificar as diversas ocasides ou situacdes (k) em que

as medicoes das variaveis ocorreram.
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Figura 3.4. Representacio da Estrutura de Dados de Trés-Vias
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Fonte: Elaboracio Propria

A principal vantagem de uma analise de estruturas multidimensionais de multiplos
conjuntos de dados ¢ a capacidade de captar padrdes de comportamentos dos individuos
estudados e perceber as responsabilidades pela (in)estabilidade nestes conjuntos de
dados. Na presente investigacdo sera utilizada a Andlise Fatorial Multipla, um dos

métodos principais dos métodos de “trés-vias”.

A Analise Fatorial Multipla (AFM) é uma técnica de analise exploratoria de dados trés-
vias desenvolvida por Escofier e Pages (1985) e aplica-se ao tratamento simultaneo de
uma sucessao de matrizes de dados que contém os mesmos individuos ou observacdes
(linhas). Estas sucessdes de matrizes sao caracterizadas por terem conjuntos de varidveis
iguais ou diferentes, tanto quantitativas como qualitativas. Este método de analise
exploratoria de dados multivariados, baseado na algebra linear e em espagos vetoriais
euclidianos, procura estabelecer uma estrutura comum e representativa de todas as
matrizes que compdem a estrutura de dados.

Os dados sdo apresentados em K matrizes, respeitantes a diferentes condi¢des temporais,
situacionais ou outras, € que s3o denominadas por estudos, sobre os mesmos

individuos/observagdes, mas em que as variaveis podem ser diferentes entre matrizes.
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3.3.2.1 A Implementacio da AFM

A implementacdo da AFM fundamenta-se nos conceitos de Consenso, Intraestrutura e
Interestrutura que sdo resumidamente apresentados de seguida (Escofier e Pages, 1990,

1994):

I. Consenso

A “matriz consenso” resume a informacao das varias configuragdes do estudo. A matriz

consenso consiste numa combinacio linear dos diversos objetos representativos M,

ponderados mediante &, .

K
W = Z aka (31)
k=1

O primeiro valor proprio de cada analise ¢ utilizado como fator de ponderacdo para

balancear a influéncia dos grupos de variaveis.
1

T = 7% (3.2)

O consenso W resulta da justaposicao de todas as sub-tabelas ponderadas e a imagem
euclidiana ¢ a representagdo das posicoes assumidas pelos individuos em estudo. A

aplicacdo de uma Analise de Componentes Principais (ACP) sobre a matriz consenso

W, permite obter B,..., os pontos que representam os individuos na imagem

n»
euclidiana. As coordenadas destes pontos sobre o /™ eixo sdo as coordenadas do vetor
\0,q,,sendo g, o 1“™ vetor proprio associado ao /4" maior valor proprio, ¢, da matriz

w.
1
B, =64, ZﬁWD% (3.3)
!

I1. Intraestrutura

a) Circulo de Correlagdes: A analise das correlagdes das varidveis com os eixos do plano

possibilita a interpretagdo das posigdes dos individuos na imagem euclidiana do
consenso. A correlacdo da varidvel p, com o k“"° eixo e ¢ dada pela seguinte

expressao:
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corr(pk,U)zX'kDUW (3.4)

Estas correlacdes resumem-se num grafico em que a variavel p, € representada por um

ponto no k“° eixo, em que cuja coordenada ¢ igual a correlacdo entre a variavel e o
eixo. As associagdes entre as varidveis originais € as ocasides ou situagdes permitem
interpretar as posigdes relativas dos individuos no espaco consenso, no que respeita as
diferencas observadas entre as varidveis originais na imagem euclidiana da matriz

consenso.

b) Interpretacdo das distancias das nuvens parciais de individuos: Os individuos
responsaveis pelos desvios entre os estudos sdo analisados com a representacdo das
diferentes posi¢des dos individuos para cada objeto da imagem euclidiana do consenso.
Para esse efeito realiza-se o calculo da distancia entre cada individuo no estudo % e a
sua posicao consenso, centréide da posi¢do desse individuo para o conjunto de K

estudos.

s ORGOU G.5)

II1. Interestrutura

A analise da interestrutura permite concluir sobre a existéncia de uma estrutura de
individuos comum as varias matrizes de dados. As relagdes entre os estudos e entre os
estudos e a solucdo global sdo analisadas através do célculo da inércia parcial de cada
estudo para cada dimensao da andlise global. Este calculo ¢ realizado, para cada estudo,
como a soma das projecoes ao quadrado das varidveis nos vetores singulares direitos de

Z (multiplicada pelo valor proprio correspondente).
Tk
19 = 2, z ¢, 3.1)
j

Tendo em conta que os vetores singulares estdo normalizados, a soma das inércias

parciais de todos os estudos para uma dada dimensao ¢ igual ao seu valor proprio.

A Figura 3.5 resume a abordagem metodologica da AFM.
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3.3.3 Etapa 3: Analise Qualitativa

Para tratamento do conteudo das entrevistas, procedeu-se a Analise Tematica, que
consiste num processo qualitativo flexivel para identificar, analisar e interpretar
padrdes, com o objetivo de produzir resultados suportados em dados, e a organizagao
dos resultados em temas (Namey, Guest, Thairu e Johnson, 2008) mas sem
necessariamente levar a produgdo de uma teoria (Silverman, 2005; Bryman, 2012). Esta
analise identifica temas mais comuns, por exemplo por repeticao, onde sao identificadas
semelhancas e diferencas (Ryan e Bernard, 2003). A analise inicial parte de temas
amplos que sdo desenvolvidos e refinados para produzir subtemas (incluindo elementos
especificos associados ao tema central).

A Figura 3.6 resume a abordagem metodologica da Analise Tematica.

Figura 3.6. Esquema Metodolégico da Analise Tematica

Familiarizagdo com os dados |

<

Etapa 2 Geragdo de codigos iniciais

<

Etapa 3 Procura de temas

<

Etapa 4 Revisdo dos temas

Etapa 5 Defini¢do e nomeagdo dos temas

<

Redagdo dos resultados I

Fonte: Adaptado de Braun e Clarke (2006)

Os seis passos da andlise tematica, de acordo com Braun e Clarke (2006), sdo:

1. Familiarizacdo com os dados: Desenvolver uma compreensao profunda e reflexiva
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do conjunto de dados. Realizar uma leitura ativa, transcrever (dados audio, se
necessario) e anotar as primeiras impressdes. Os investigadores imergem nos dados,

observando caracteristicas relevantes € nuances contextuais.

2. Geragdo de codigos iniciais: Rotular de forma sistematica segmentos de dados
significativos. Aplicar cddigos descritivos (semanticos) ou interpretativos (latentes)

linha por linha.

3. Procura de temas: Agrupar c6digos em padrdes tematicos mais abrangentes. Agrupar
codigos relacionados, identificando conexdes e hierarquias. Os temas sdo construidos

com base na prevaléncia ou relevancia tedrica.

4. Revisao dos temas: Refinar os temas para garantir coeréncia e distingdo. Validar os
temas em relacdo aos extratos codificados e ao conjunto de dados completo. Rever os
temas de forma iterativa, unindo, dividindo ou descartando-os para assegurar

alinhamento com os dados.

5. Defini¢do e nomeacao dos temas: Delinear o essencial e a abrangéncia de cada tema.
Desenvolver uma narrativa para cada tema, delineando subtemas e limites. Os nomes

sdo criados para captar a esséncia tematica evitando a redundancia.

6. Redacdo dos resultados: Comunicar os achados com transparéncia e clareza.
Estruturar os resultados em torno dos temas, integrando excertos dos dados. Relacionar
a analise com os topicos de investigacao, literatura e quadros teoricos, enfatizando a

profundidade interpretativa em vez da mera descrigao.

3.3.4 Etapa 4: Orientacoes para processos de tomada de decisdo
Esta etapa ¢ abordada na andlise e discussdao dos resultados do Capitulo 4 com a

apresentacao dos resultados para a definicao de PDP Prioritarios e PDP Nao-Prioritarios
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CAPITULO 4. ANALISE DOS RESULTADOS
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CAPITULO 4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Com base na metodologia apresentada e nos objetivos definidos, passa-se a analise e
discussdo dos dados obtidos no inquérito, com o intuito de identificar padrdes e

interpretagdes relevantes para a tematica em estudo.

4.1 Analise Fatorial Miltipla

Durante a fase de recolha de dados, constatou-se um padrao de respostas homogéneo
nos perfis profissionais de Assistente Operacional e Coordenador Técnico, que
atribuiram valores idénticos em todas as dimensodes avaliadas — Importancia Individual,
Desempenho Individual, Importdncia para a Organizagdo e Desempenho na
Organiza¢do. A auséncia de variabilidade comprometeria os resultados, dado que
técnicas estatisticas multivariadas requerem um grau substancial de dispersdo para

identificar padrdes significativos.

De acordo com o exposto, a amostra final para a Andlise Fatorial Multipla (AFM) foi
composta exclusivamente pelos dados provenientes das funcdes Chefe, Assistente
Técnico ¢ Técnico Superior, que apresentam respostas diferenciadas e, desta forma,
asseguram a variabilidade necessaria para a analise estatistica. A selecdo permite uma
melhor compreensdo das percecdes e avaliagdes relativas as perguntas em estudo, nos
diferentes contextos funcionais. Para tratamento dos dados foi utilizado o Programa R

associado ao Package FactoMiner.

4.1.1 A Analise do Consenso
A aplicagdo da Analise Fatorial Multipla (AFM) a matriz de dados apresentada

anteriormente permitiu identificar os principais eixos de variacdo nas respostas dos

participantes, através da técnica de decomposi¢ao em valores singulares (DVS) e analise
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de componentes principais (ACP). Este procedimento estatistico pretende reduzir a
complexidade dos dados, agrupando a variabilidade em componentes principais —
também designados por dimensodes fatoriais — que facilitam a interpretagdo visual e

analitica.

A aplicagdo, a matriz de dados de uma decomposi¢cdo em valores singulares (DVS) e
sucessiva analise de componentes principais (ACP) revela um espago bidimensional que
capta 77,29% da inércia, sendo que 51,38% da informacdo original fica retida na

primeira dimensdo (Tabela 4.1.).

Tabela 4.1. Valores proprios, inércias e inércias acumuladas

Autovalor % da Varidncia %v Cumulativa da Varidncia
comp 1 ‘ 2,1108979 51,380131 51,38013
comp 2 ‘ 1,0644674 25.909577 77.28971
comp 3 ‘ 0,7591549 18,478145 95,76785
comp 4 ‘ 0,1738732 4,232147 100,00000

Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner

A percentagem de retengdo de informacao ¢ considerada adequada em analises fatoriais
para efeitos de interpretagao grafica e andlise de padrdes, segundo Hair et al. (1998),

pois os dois primeiros eixos explicam mais de 70% da variancia total.

A Tabela 4.2 apresenta as coordenadas fatoriais e as contribui¢des das cinco perguntas
(PF1 a PF5) para as duas dimensdes. Os valores das contribui¢gdes de cada pergunta para
a construcdo dos eixos facilitam a compreensdo das realidades distintas que emergem

desta analise.

Tabela 4.2. Coordenadas das perguntas fechadas

Coordenadas Contribuigoes
Dim.1 Dim.2 Dim.1 Dim.2
PFI | 2,8374121 -0,37237053 76.279460 2.60524303
PF2 | -0,4796544 -0,04214459 2.179815 0.03337193
PF3 | -0,6832618 1,14675229 4.423205 24.70795898
PF4 | -1,2870805 -1,70753099 15.695464 54.78161431
PF5 | -0,3874154 0,97529382 1.422056 17.87181175

Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner
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Observa-se que as perguntas PF1 (“Capacidade de adquirir e aplicar novas
competéncias”) e PF2 (“Consciéncia das minhas emogdes, pensamentos e
comportamentos em diversas situacdes”) contribuem conjuntamente com 78,46% para
a constru¢ao da Dimensao 1. Ja as perguntas PF3, PF4 ¢ PFS5 apresentam um contributo

agregado de 97,36% para a Dimensao 2.

Através da representacdo fatorial do consenso (Figura 4.1), é possivel analisar
comparativamente as realidades, pelos posicionamentos médios de cada pergunta

fechada avaliada pelas 3 fungoes.

Figura 4.1. Representacao Euclidiana do Consenso: Distribuicio das Perguntas PF1 a PF5 no

plano fatorial

PF3
.
PF5
.

Dim 2 (25.91%)

.
PF1

PF4
.

Dim 1 (51.38%)

Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner

E possivel constatar na representagdao do consenso uma oposi¢do, sobre a dimensao 1
entre a PF1 (“Capacidade de adquirir e aplicar novas competéncias”) e a PF2
(“Consciéncia das minhas emogdes, pensamentos € comportamentos em diversas

situagoes”).

As perguntas PF3, PF4 e PF5 assumem um posicionamento distinto das restantes,
encontrando-se associadas a dimensao 2. Estas trés perguntas sao contribuidoras para a
dimensao 2, uma realidade diferente da que caracteriza o comportamento das restantes

perguntas e evidenciam oposicao das “As habilidades necessarias para enfrentar os
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desafios que surgem na minha vida pessoal e profissional” (representada pela pergunta
PF3) com “Capacidade de explorar e compreender melhor quem sou e o que quero

alcangar na vida” (representadas pela pergunta PF4).

4.1.2. Analise da Intraestrutura

A representacdo simultanea de todas as nuvens de pontos parciais, que representam as
projecdes das respostas de cada fun¢do profissional sobre cada pergunta, sintetiza o
comportamento de cada uma das questdes (PF) do ponto de vista de cada uma das
Funcgdes Profissionais. — Chefe (C), Assistente Técnico (AT) e Técnico Superior (TS)

— influenciam o posicionamento das cinco perguntas (PF1 a PF5) no espaco fatorial.

A Tabela 4.3 apresenta as coordenadas fatoriais destas nuvens de pontos parciais.

Tabela 4.3 Coordenadas dos grupos de variaveis (Funcdes Profissionais)

Dim.1 Dim.2
PFI.C 3.09041716  -1.2919293
PF1.AT | 4.03251922 -1.0494559
PFI.TS 1.38930004 1.2242736
PF2.C 0.05485008  1.4434283
PF2.AT | -1.00812980 0.2623640
PF2.TS | -0.48568341 -1.8322260
PF3.C -2.00530936 0.2806805
PF3.AT | -1.00812980 0.2623640
PF3.TS 0.96365364  2.8972124
PF4.C -1.19480796 -1.8756077
PF4.AT | -1.00812980 0.2623640
PF4.TS | -1.65830366 -3.5093492
PF5.C 0.05485008  1.4434283
PF5.AT | -1.00812980 0.2623640
PF5.TS | -0.20896661  1.2200892

Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner

As Fungdes Profissionais parciais das observagdes mais associadas a cada dimensao

estdo assinaladas a negrito.
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Na Figura 4.2 ¢ apresentada a representacdo simultanea das nuvens de observagdes nos

dois primeiros eixos consenso.

Figura 4.2. Analise Parcial por Grupo Profissional

Dim 2 (25.91%)
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Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner

Na andlise da infraestrutura, através da Figura 4.2, observam-se os posicionamentos das
cinco perguntas (centroides) determinados pelas influéncias das trés fungdes

profissionais em estudo.

A andlise da figura 4.2 mostra que a pergunta PF4 apresenta a maior dispersdo,
revelando-se a mais instavel do ponto de vista das influéncias funcionais. As respostas
dos grupos profissionais, sobretudo do Chefe e do Técnico Superior, estdo distantes
entre si, o que indica percecdes divergentes. A PF3 também evidencia alguma
instabilidade, embora em menor grau. Por outro lado, a PF5 ¢ a pergunta com maior

consisténcia dada a menor divergéncia entre as respostas das trés fungoes.

As perguntas PF1 e PF2, associadas a Dimensao 1, mostram menor dispersao, refletindo

maior estabilidade nas percegdes entre os grupos profissionais.
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De forma geral, ¢ possivel observar que a fungdo Técnico Superior (TS) apresenta-se
predominantemente em divergéncia relativamente as outras, sobretudo nas perguntas
PF1 e PF3, o que revela uma avaliagdo diversa dos restantes grupos dos topicos

associados a cada pergunta.

4.1.3. Analise das correlacoes das variaveis originais com os eixos consenso

Esta subsec¢do tem como objetivo analisar a ligagdo entre os descritores avaliados
(importancia e desempenho individual e organizacional) e os dois principais eixos

resultantes da Analise Fatorial Multipla.

A Tabela 4.4 apresenta os valores de correlagdo entre as variaveis originais e as
dimensdes fatoriais do espago consenso (com valores de -1 a 1), ou seja, com os

comportamentos captados por cada eixo.

Tabela 4.4. Correlagdes das variaveis originais com os eixos consenso
Dim.1 Dim.2
cil 0,5536464 0,2218961
C.DI 0,5536464 0,2218961
C.IO0 -0,4356276 0,8230021
C.DO -0,9764698 0,1804592
AT.II 0,9764698 -0,1804592
ATIO 0,9764698 -0,1804592
AT.DO 0,9764698 -0,1804592
7811 -0,3008495 0,8396785
78.DI 0,4964347 0,6923341
7810 0,6330182 0,6429191
7S.DO 0,6330182 0,6429191
Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner

A Figura 4.3, apresenta o circulo de correlagdes, contido no plano principal, para as

variaveis associadas aos eixos das componentes principais do consenso.
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Figura 4.3. Circulo de correla¢des das variaveis originais com os eixos consenso
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Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner

Através do circulo de correlagdes perceber-se-4 melhor quais sdo os descritores de
importancia e de desempenho, individuais ou organizacionais que estdo mais associados
a cada eixo, ou seja, quais os descritores que estdo mais correlacionados com os

comportamentos das 5 questdes.
Assim,
sobre a dimensao 1:

e Constatou-se forte correlacdo positiva entre os descritores C.DO, AT.II, AT.IO e

AT.DO e correlacao fraca positiva entre si C.II e C.DI.

sobre a dimensdo 2:

e TS.II, TS.DI e C.IO fortemente correlacionados positivamente e correlagao

positiva fraca com TS.IO e TS.DO

A Figura 4.3 demonstra também que o Técnico Superior diverge das outras fungdes e
¢ o principal responsavel pela segunda componente do compromisso, que tem também

contributos relevantes da fungdo Chefe com o descritor “C.10”.
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A analise das correlacdes permite apurar que:

- A Dimensao 1 reflete uma realidade partilhada, centrada na perce¢do do Assistentes

Técnico e do Chefe, e representa uma base de estabilidade e coeréncia entre fungdes.

- A Dimensao 2 revela uma percecdo mais isolada, sobretudo por parte do Técnico
Superior, que se apresenta como o principal responsavel pela divergéncia de opinides

detetada entre os grupos profissionais.

4.1.4. Analise da Interestrutura

A analise da interestrutura permite observar como as diferentes fungdes profissionais
posicionam-se no espaco fatorial, com base nas respostas que deram as perguntas do

inquérito.

As coordenadas das fungdes profissionais nos dois primeiros €ixos encontram-se na

Tabela 4.5.

Tabela 4.5. Coordenadas das funcdes profissionais

Dim.1 Dim.2
C | 0.7752796 0.35683597
AT | 0.9534932 0.03256554
78 ‘ 0.3821251 0.67506587
Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner

A Figura 4.4 apresenta a imagem euclidiana representa as fungdes profissionais,

permitindo visualizar a proximidade ou afastamento entre as fungdes.
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Figura 4.4. Representacio fatorial das funcées profissionais (grupos de variaveis)

1.00 !

Dim 2 (25.91%)

TS

0.50

0.00 0.25 0.50 0.75 1.00
Dim 1 (51.38%)

Fonte: Adaptado de outputs do Programa R — Package FactoMiner

A representacao fatorial da interestrutura permite identificar duas realidades distintas.

A primeira, mais estavel e representativa, ¢ composta pela fungdo de Assistente Técnico
(AT) e Chefe (C), ambas fortemente associadas a Dimensao 1. A segunda, mais afastada
das anteriores, corresponde a fungcdo de Técnico Superior (TS), que se encontra

associado a Dimensao 2, revelando uma percecdo diferente da dos outros grupos.

As fungdes Assistente Técnico (AT) e Chefe (C) estdo positivamente correlacionadas
entre si e com a Dimensao 1, sendo os principais contribuidores para a sua construgao e
para a estabilidade da representagdo fatorial. Estas duas fung¢des sdo, portanto, similares

entre si e divergem da fun¢do Técnico Superior (TS).

A fun¢ao Técnico Superior (TS), dada a sua associagdo a Dimensdo 2, ¢ a que menos
contribui para a estabilidade desta representacdo. Por esta razdo, pertence a uma

realidade diferente das restantes fungoes.
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4.2 Analise Qualitativa de Dados

Para a andlise dos dados qualitativos recolhidos nas entrevistas, foi adotada a
metodologia de Analise Tematica. Esta abordagem permite identificar padroes e
significados recorrentes nos discursos dos participantes, possibilitando uma
compreensdo aprofundada das suas percecdes, experiéncias e interpretacdes sobre o
estudo. A escolha desta técnica justifica-se pela flexibilidade e pela capacidade de captar
elementos implicitos ou latentes nas narrativas, proporcionando uma leitura rica e

contextualizada dos dados.

Para este efeito, procedeu-se a codificagdo das entrevistas realizadas, através de uma
leitura atenta e sistematica, com o objetivo de identificar unidades de significado. A
partir das unidades, foram agrupadas categorias e subcategorias de analise, permitindo

organizar as ideias principais expressas pelos participantes.

As respostas foram analisadas com base na fungao profissional de cada participante,
nomeadamente Chefe (C), Assistente Técnico (AT), Técnico Superior (TS),
Coordenador Técnico (CT) e Assistente Operacional (AO), e agrupadas em cinco
grandes temas transversais:

e Stress e satisfagdo no trabalho

o Relagdes interpessoais e dindmica de equipa

e Procrastinagdo, ansiedade e motivacao

e Bem-estar emocional, cultura organizacional e clima de trabalho

o Habitos posturais, qualidade de vida e produtividade
Para cada fun¢do, foram identificadas areas de intervencdo associadas a subtemas
emergentes e, sempre que pertinente, foi estabelecida uma ligacdo com possiveis

abordagens terap€uticas ou estratégias de desenvolvimento pessoal.

A Tabela 4.6 apresenta uma sintese dos temas e subtemas identificados, organizados por

fung¢do profissional.
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Tabela 4.6. Temas e subtemas destacados na Analise Tematica

TEMA FUNCAO AREAS DE INTERVENCAO
Stress constante devido a prazos apertados e dependéncia de
Chefe terceiros;
Satisfacdo associada a resolucéo eficaz de problemas
Assistente Stress causado pela carga de trabalho e prazos curtos;
Técnico Satisfagdo obtida pela organizagio e conclusio das tarefas
s e s . Stress prejudica a motivagio;
Stress e satisfacao Técnico A .
. Trauma de experiéncias de trabalho anteriores;
no trabalho Superior . .. . .
Stress e satisfagdo vistos como incompativeis
Coordenador | Stress provocado por pressao para resultados imediatos;
Técnico Satisfacao em dias de trabalho fluidos e organizados
Assistente Stress elevado em divisdes com excesso de trabalho;
Operacional | Satisfagdo proveniente do companheirismo entre colegas
Chefe Equipas geralmente coordenadas e colaborativas;
Pequenos conflitos pontuais podem destabilizar a equipa
Assistente Boa colaboragdo entre os colegas;
Técnico Apoio da chefia na resolugio de problemas complexos
Belagoes . A Trabalho em equipa ¢ fundamental;
interpessoais e Técnico RO LT .
oA . Diminuigado da ligacdo social entre colegas ao longo do
dinamica de Superior
. tempo
equipa " -
Boas relagdes na equipa;
Coordenador -~ . o P
L. Relagdes interpessoais positivas reforcam a satisfacio
Técnico .
profissional
Assistente Bom ambiente de trabalho melhora a motivagio ¢ a
Operacional | produtividade
Chefe Dependéncia de terceiros gera ansiedade;
Procrastinagdo ocorre devido a espera por respostas externas
. rganizaga trabalho para antecipar tarefa vitar
Assistente Og ¢do do trabalho p ecip efasee
.. ansiedade;
Técnico .
Stress aumenta quando processos chegam em cima da hora
Procrastinacio L. - . . . . .
. £40, Técnico Procrastinacdo motivada pela indecisdo e burocracia;
ansiedade e . . . ..
s Superior Burocracia gera ansiedade e falta de produtividade
motivaciao das
equipas Organizagdo ¢ essencial para evitar procrastinacdo e
Coordenador | ansiedade;
Técnico Quebra na sequéncia trabalho-planeamento-execugdo leva a
desmotivacdo
Assistente Procrastinagdo aumenta a ansiedade;
Operacional | Auséncia de praticas formais de motivagdo nas equipas

Fonte: Elaboracio Propria com base no contetido das entrevistas
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Tabela 4.6. Temas e subtemas destacados na Analise Tematica (cont)

TEMA FUNCAO AREAS DE INTERVENCAO
Sobrecarga de alguns colaboradores afeta o bem-estar;
Chefe Cultura organizacional recompensa quem ¢ mais competente
com mais trabalho
. Apoio emocional entre colegas melhora o clima de trabalho;
Assistente . o ~
L. Clima geralmente positivo, com momentos de tensdo
Técnico assageiros
Bem-estar Dassag - -
. . Mau-estar emocional de um colaborador impacta
emocional, cultura Técnico . .
s e . negativamente toda a equipa;
organizacional e Superior : L
. Clima de trabalho fica pesado com problemas emocionais
clima de trabalho - - .
Coordenador Bem-estar emocional é fundamental para a produtividade;
L. Clima de trabalho reflete o estado emocional dos
Técnico
colaboradores
Assistente Bem-estar emocional € baixo;
Operacional | Ambiente toxico e insatisfacdo generalizada entre colegas
Ma postura prejudica a qualidade de vida;
Chefe Pequenos ajustes ergondémicos poderiam melhorar
produtividade e satisfacdo
Mas condicdes de trabalho (cadeiras velhas) prejudicam o
Assistente bem-estar;
Técnico Corregao de postura poderia reduzir dores e aumentar a
Habitos pOSturaiS, produtividade
qualldafle df vida, Téenico Falta de preocupac¢do com habitos posturais;
mOtl.V‘f?aOv Superior Trabalho ¢ encarado apenas como meio de sustento, ndo
produtividade e P fonte de realizagio
satisfaciao no . . .
trabalho Coordenador | Pausas para ginastica laboral seriam benéficas
Técnico para melhorar o bem-estar ¢ a motivagao
Maus habitos posturais sdo comuns;
Assistente Qualidade de vida depende da liberdade basica (ir ao WC,
Operacional | comer quando necessario);

Motivagao baixa devido a falta de reconhecimento

Fonte: Elaboracio Propria com base no contetido das entrevistas
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CAPITULO 5 - DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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CAPITULO 5 - Discussio dos Resultados

A presente discussdo integra os resultados obtidos através da andlise quantitativa,

realizada com base na Analise Fatorial Multipla (AFM), e da analise qualitativa,

efetuada por meio da Andlise Tematica das entrevistas individuais. O cruzamento de

informagdes permite obter uma visdo mais abrangente e completa sobre o estudo.

5.1 Sobre a Analise Fatorial Multipla

Relativamente a analise do Consenso, os resultados revelaram a existéncia de duas

realidades distintas no comportamento das questdes analisadas:

A primeira realidade, composta pelas perguntas PF1 ("Capacidade de adquirir e
aplicar novas competéncias") e PF2 ("Consciéncia das minhas emogdes,
pensamentos € comportamentos em diversas situagdes"), demonstrou uma maior

estabilidade e consisténcia nas percec¢des recolhidas junto dos entrevistados.

A segunda realidade, composta pelas perguntas PF3 ("Habilidades necessarias para
enfrentar desafios"), PF4 ("Capacidade de explorar e compreender melhor quem sou
e 0 que quero alcangar na vida") e PF5 ("Empenho em procurar oportunidades para
aprender e crescer como pessoa'), apresentou uma maior dispersdo e instabilidade,

sobretudo influenciada pelas respostas associadas a fung¢ao Técnico Superior.

Quanto a analise da infraestrutura:

Confirmou a divisao detetada no Consenso, evidenciando que as perguntas PF1 e
PF2 foram percecionadas de forma mais consistente entre os entrevistados das
fungdes Chefe e Assistente Técnico, enquanto as perguntas PF3, PF4 e PF5
revelaram uma maior divergéncia, nomeadamente devido a diferente percecdo

manifestada pelo Técnico Superior.
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A interpretacdo do circulo de correlagdes clarificou as convergéncias e divergéncias
entre importancias (I) e desempenhos (D) atribuidos a nivel individual (I) e da
organizacdo (O) sobre as avaliacdes das perguntas onde se destacam os
alinhamentos entre “AT.II”, “AT.IO” e “AT.DO” e entre “C.II” ¢ “C.DI”, ¢ com
menor relevancia entre TS.IO e TS.DO. Por outro lado, destacam-se os desvios entre
“C.I0” e C-DO”, e, com menor relevancia, entre os descritores “TS.II"” e “TS.DI”.
As correlagdes com a dimensdo 1 de C.II, C.DI, C.DO, AT.II, AT.IO, AT.DO
refletiram-se em estabilidade e consisténcia da realidade (caracterizada por PF1 e
PF2). As correlagdes com a dimensao 2 de C.IO, TS.II, TS.DI, TS.IO e TS.DO nao
contribuem para a estabilidade de realidade em anélise (caracterizada por PF3, PF4
e PF5). Salienta-se um comportamento de correlagdo fraca entre os posicionamentos
CD.I e D.DO que se prendem com os desempenhos individuais e os desempenhos
da Organizagdo que sdo avaliados pelo Chefe como de realidade distintas, o seu

unico contributo para a instabilidade da realidade em estudo.

A andlise da interestrutura reforgou e clarificou os resultados da analise do Consenso
e da Intraestrutura, caraterizando as duas tendéncias distintas: uma de aproximacgao
entre as percecdes do Assistente Técnico e do Chefe, e uma realidade diferenciada

associada ao Técnico Superior.

5.2 Sobre a Analise Tematica

No ambito da analise qualitativa, a Analise Tematica permitiu identificar cinco grandes

temas emergentes nas entrevistas: stress e satisfacao no trabalho, relagdes interpessoais

e dindmica de equipa, procrastinagdo, ansiedade e motiva¢do, bem-estar emocional e

cultura organizacional, e habitos posturais e qualidade de vida.

Com base nos resultados da Analise Tematica, foi possivel identificar areas prioritarias

de intervengdo especificas para cada funcgdo profissional entrevistada:

Para a func¢ao Chefe: Foi identificada a necessidade de intervengao ao nivel da gestao

do stress associado a dependéncia de terceiros e a pressao dos prazos de resposta.
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Destacou-se ainda a importancia de promover o equilibrio emocional, reduzir a
sobrecarga de trabalho e melhorar os habitos posturais, fatores que influenciam
diretamente a qualidade de vida e a produtividade. A satisfagdo profissional do
entrevistado estd fortemente ligada a capacidade de resolucdo eficaz dos problemas,

apesar dos obstaculos internos a organizagao.

Para a funcio Técnico Superior: A intervencdo necessaria centra-se na reducdo da
burocracia interna € na promog¢ao de um maior sentido de proposito no desempenho das
fungdes. Foi identificada uma perce¢ao de desconexao entre o trabalho realizado e a
realizacdo pessoal, o que afeta a motivacao e a satisfagao profissional. Adicionalmente,
surgiram sinais de ansiedade relacionados com a carga administrativa e a falta de
reconhecimento, evidenciando a necessidade de estratégias de apoio emocional e de

valorizacao das competéncias individuais.

Para a funcdo Coordenador Técnico: Foi destacada a necessidade de reforgar a
organizacao e o planeamento das tarefas como forma de mitigar o stress provocado pela
pressao dos prazos e pela gestdo de imprevistos. A manutengao de boas relagdes
interpessoais dentro da equipa foi referida como um fator determinante para a satisfacao
no trabalho. Foram também identificadas preocupagdes com a gestdo emocional no
ambiente laboral, salientando-se a importancia de implementar praticas que favoregam

o equilibrio e o bem-estar emocional.

Para a funcio Assistente Técnico: A analise revelou a necessidade de intervengao na
gestdo da carga de trabalho e dos prazos acumulados, que geram elevados niveis de
stress. A importancia da colaboragdo entre colegas e do apoio da chefia foi também
sublinhada como fator positivo na motivagdo e no ambiente de trabalho. Foram também
identificadas preocupagdes com o bem-estar fisico, nomeadamente com as condig¢des
ergondmicas, que impactam diretamente a produtividade e a qualidade de vida no local

de trabalho.
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Para a funcido Assistente Operacional: A anilise evidenciou a necessidade de
interven¢do ao nivel da distribuicdo equilibrada das tarefas, de modo a reduzir a
sobrecarga de trabalho em algumas areas. Foi também apontada a relevancia de
melhorar as condi¢des ergondmicas e de reforcar o bem-estar emocional, uma vez que
a auséncia de reconhecimento e o ambiente de trabalho pouco motivador t€ém impacto
negativo na satisfagdo e na produtividade. A promog¢ao de praticas que favorecam a
valorizacdo e o apoio entre colegas revelou-se essencial para a melhoria do clima

organizacional.

O cruzamento entre a andlise quantitativa e qualitativa revelou uma forte coeréncia entre
os padrdes identificados: os entrevistados que desempenham fungdes de Chefe e
Assistente Técnico expressaram percecdes mais alinhadas e mais relevantes dada a sua
associagao a primeira dimensao, enquanto o entrevistado na fungao de Técnico Superior
revelou necessidades especificas de intervengao, associadas a uma realidade distinta no

contexto organizacional, menos relevante dada a sua associag@o a segunda dimensao.

5.3 Resultados para a definicio de PDP Prioritarios e PDP Nao-Prioritarios.

Com base nos resultados da Analise Fatorial Multipla (AFM) e da Analise Tematica, foi
possivel identificar dois grupos para intervengdo relativamente as necessidades de

desenvolvimento pessoal: PDP Prioritarios e PDP Nao-Prioritérios.

A distingdo entre estes dois grupos de PDP nao se baseia na importancia hierarquica dos

cargos dos respondentes, mas sim na analise do comportamento das respostas.

As funcdes de Chefe (C) e Assistente Técnico (AT) apresentaram padrdes de resposta
mais estaveis e consistentes, estando fortemente associadas a Dimensdo 1 da AFM.
Estes cargos revelaram maior alinhamento nas competéncias de desenvolvimento e
autoconsciéncia (PF1 e PF2), demonstrando necessidades de intervencao mais claras,
urgentes e com maior potencial de impacto imediato. Por esta razao, foram classificados

como PDP Prioritarios. Os resultados e ilagdes produzidos destas fontes sdo os
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caraterizadores da dimensao 1, e, portanto, correspondem aos mais representativos e

interpretaveis.

Por outro lado, a fungdes de Técnico Superior (TS), fungdo associado a dimensao 2 que
tem menor relevancia e interpretacdo, bem como, Coordenador Técnico (CT) e
Assistente Operacional (AO), cujas respostas ndo apresentaram diferengas na atribuicao
de importancia e desempenho nas cinco perguntas fechadas, sdo consideradas menos
relevantes e dada a necessidade de priorizagdo e de racionalizacdo na afetagdo de

recursos, nao prioritarias.

Os resultados sdo relevantes para definir possiveis medidas de intervengdo com base
nos resultados demonstrando utilidade da investigagao e servir também como veiculo

para a transferéncia de conhecimento.
As Tabelas 5.1 e 5.2 apresentam, respetivamente, as orientacdes para os Planos de

Desenvolvimento Pessoal Prioritarios e Nao-Prioritarios, com os resultados, focos de

intervencao e terapias selecionadas fundamentadas em bibliografia cientifica.
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Tabela 5.1. Orientacdes dos Planos de Desenvolvimento Pessoal (PDP) Prioritarios
Desvio entre )
N° Origem Resultados Foco das Iniciativas Finalidade Deseml?enh_o da Areas’ c.le Inter\,fe.n gao Ter.aplas
Organizacio e (Analise Tematica) Selecionada
Desempenho Individual
. - Desenvolvimento de
Desenvolvimento e Promover a N PO .
PF1 — Capacidade de adquirir aplicacdo de aprendizagem continua Gap entre competéncias competencias tecnicas Coaching
1 Chefe . N . individuais e objetivos (Beausaert et al., 2011) (Whitmore,
e aplicar novas competéncias competéncias para melhorar o o o
(Beausaert et al., 2011) | desempenho técnico organizacionats ) Organ} zagao do tempo 2009)
? (Whitmore, 2009)
. - Gestao da carga de - Coaching
Desenvolvimento e Melhorar a autonomia I\(I:Z(;flsiléiﬁaie ;iio(riz?r trabalho (Beausaert et al., (Whitmore,
2 Assistente | PF1 — Capacidade de adquirir aplicacdo de e capacidade de resposta . ﬁcignte is 2011) 2009)
Técnico e aplicar novas competéncias competéncias execucdo das tarefas P exioencias - Capacitagdo para a - Inteligéncia
(Beausaert et al., 2011) técnicas or an?zacionais autonomia (Whitmore, Emocional
& 2009) (Goleman, 1995)
- Regulagdo emocional - Mindfulness
PF2 — Consciéncia das minhas Autoconsciéncia Melhorar a regulagdo Fragilidade na gestdo em 51t.uac;oes de pressdo (Kabat-Zinn,
~ . . . ~ (Ciobotaru, 2017) 2003)
3 Chefe emocoes, pensamentos e (Hougaard et al., 2018; | emocional no contexto | emocional em situagdes . ol
. . ~ - Desenvolvimento da - Inteligéncia
comportamentos Ciobotaru, 2017) da lideranga de pressdo e . ;
consciéncia emocional Emocional
(Goleman, 1995) (Goleman, 1995)
~ - Mindfulness
a . — Reforgar o equilibrio | Necessidade de equilibrio | - Gestao 'do stress (Kabat- (Kabat-Zinn,
. PF2 — Consciéncia das minhas Autoconsciéncia . . . Zinn, 2003)
Assistente ~ emocional no emocional para lidar com I . 2003)
4 .. emogdes, pensamentos € (Hougaard et al., 2018; - - Equilibrio entre vida . .
Técnico . desempenho de tarefas picos de trabalho e . - Psicologia
comportamentos Ciobotaru, 2017) L o . pessoal e profissional ..
de apoio técnico relagdes interpessoais Clinica (Beck,
(Hougaard et al., 2018)
2011)
Fonte: Elaboracao Prépria

Pagina 58 de 77



Tabela 5.2. Orientacdes dos Planos de Desenvolvimento Pessoal (PDP) Nao-Prioritarios

Desvio entre Desempenho

N° Origem Resultados Ff)c-o c.las Finalidade da Organizacio e Areas' (.le Inter\'re.n £ao Ter.a pias
Iniciativas . . (Analise Tematica) Selecionada
Desempenho Individual
- Desenvolvimento da resiliéncia - Coaching
Dificuldade em enfrentar PF3 - Melhorar a capacidade | Percegdo de incapacidade de | psicologica (Zimmerman, 1989) | (Whitmore, 2009)
1 | Técnico Superior burocracia, falta de Autoeficacia de enfrentar desafios | cumprir com eficacia devido - Fomento da autonomia - Coaching
p motivagdo e perce¢do de | (Zimmerman, organizacionais e a burocracia e falta de (Whitmore, 2009) (Whitmore, 2009)
stress constante 1989) desenvolver resiliéncia proposito - Organizagio e plancamento de - Coaching
tarefas (Whitmore, 2009) (Whitmore, 2009)
- Desenvolvimento da - Inteligéncia
PF4 — a . -
Falta de clareza sobre ~ . ~ . . consciéncia emocional Emocional
. . Autoexploragdo | Promover a clarificagdo | Dificuldade em alinhar as
L . objetivos pessoais e ) o . (Goleman, 1995) (Goleman, 1995)
2 | Técnico Superior . A (Thorne, 1992; de metas pessoais e ambigdes pessoais com o ~ ; -
profissionais, auséncia de - o : - Autoexploragdo de valores e - Psicologia
. . Ciobotaru, profissionais percurso profissional . L
alinhamento interno 2017) objetivos (Thorne, 1992; Clinica (Beck,
Ciobotaru, 2017) 2011)
. . - Gesta trabalh - hi
N PF3 — Desenvolver estratégias Desalinhamento entre os Gestdo da carga de trabalho .Coac e
Organizagdo do trabalho L - L (Beausaert et al., 2011) (Whitmore, 2009)
Coordenador ~ Autoeficacia de planeamento eficaz | objetivos organizacionais e a .
3 . com pressao por ) . . S - Ginastica
Técnico (CT) . . (Zimmerman, para reduzir stress e capacidade de resposta - Organizagdo do tempo .
resultados imediatos . o . Laboral (Sampaio
1989) aumentar a eficiéncia individual (Whitmore, 2009) o
¢ Oliveira, 2008)
- Desenvolvimento da - Mindfulness
. PF4 — . a . .
Necessidade de ~ Apoiar o processo de . consciéncia emocional (Kabat-Zinn,
~ Autoexploragdo . Falta de alinhamento claro
Coordenador autoexploragdo para reflexdo interna e N (Goleman, 1995) 2003)
4 L. o (Thorne, 1992; . s entre expectativas internas e p— X -
Técnico (CT) reforcar estabilidade . melhoria do equilibrio . - Equilibrio entre vida pessoal e - Inteligéncia
. Ciobotaru, . desempenho organizacional . -
emocional 2017) pessoal e profissional profissional (Hougaard et al., Emocional

2018)

(Goleman, 1995)

Fonte: Elaboracao Prépria

Pagina 59 de 77




Tabela 5.2. Orientacoes dos Planos de Desenvolvimento Pessoal (PDP) Nio-Prioritarios (cont.)

Desvio entre

o . Foco das R Desempenho da Areas de Intervencio Terapias
N Origem Resultados Iniciativas Finalidade Organlzzag:ﬁo e (Analise Tematica) Seleciolilada
Desempenho Individual
- Reconhecimento e
Divergéncia entre as valorizagdo do - .Coaching
Sobrecarga de PF3 - Reforgar a motivagao, . desempenho (Whitmore, 2009)
5 Assistente tarefas, baixa Autoeficacia reduzir o stress laboral or afl).leis?ocriziss co (Whitmore, 2009)
Operacional (AO) motivagao e falta (Zimmerman, e melhorar a percecdo & . . C A
de reconhecimento 1989) de autoeficacia suporte efetivo ao - Desenvp!Ylmento da - Intehgencm
colaborador resiliéncia Emocional
(Zimmerman, 1989) (Goleman, 1995)
Falta d - Estimulo & melhoria  Coaching
alta de PF5 — Melhoria . . . continua (Tamminga & Whi 2009
oportunidades Continua Incentivar o Distanciamento entre as De Boer, 2018) (Whitmore, )
Assistente claras de (Ciobotaru, 2017: crescimento e a oportunidades de -
6 Operacional (AO) crescimento e Tamminga’ & De’ aprendizagem continua desenvolvimento e a - Promoggo da '
desenvolvimento Boer, 2018) dentro da organizagdo evolugdo profissional autonomia na - Coaching
pessoal ’ aprendizagem (Whitmore, 2009)

(Whitmore, 2009)

Fonte: Elaboracao Prépria
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CAPITULO 6. CONCLUSOES, LIMITACOES E SUGESTOES

Pagina 61 de 77



CAPITULO 6. CONCLUSOES, LIMITACOES E SUGESTOES

Este capitulo resume as principais conclusdes da investigacdo e aborda os desafios

encontrados, as limitagcdes e apresenta sugestdes para investigacoes futuras.

6.1 Conclusoes

Os resultados desta investigagdo permitiram produzir um conjunto de conclusdes que

importa enunciar:

1)

2)

3)

A abordagem metodologica adotada empregue permitiu nao so a caracterizagao dos
atributos a desenvolver no ambito do desenvolvimento pessoal, mas também a
identificacdo de areas de intervengdo organizacional prioritarias e ndo-prioritérias,
fundamentada num diagndstico cruzado entre os resultados da andlise quantitativa e

os dados da andlise qualitativa.

A andlise quantitativa, realizada através da Andlise Fatorial Multipla (AFM),
evidenciou duas dimensdes latentes. A Dimensdo 1, mais relevante, demonstrou
consisténcia nas respostas dos cargos de Chefe e Assistente Técnico, associada a
competéncias relacionadas com associadas as competéncias de desenvolvimento e
de autoconsciéncia (PF1 ¢ PF2). A Dimensao 2, menos relevante, revelou menor
estabilidade nas respostas das funcdes Técnicos Superiores, Coordenadores
Técnicos e Assistentes Operacionais, estando relacionada com autoeficécia,

autoexploragdo e melhoria continua (PF3, PF4 e PF5).

A analise qualitativa, através da Analise Tematica das entrevistas semiestruturadas,
permitiu identificar cinco temas centrais: stress e satisfacdo no trabalho, relacdes
interpessoais, procrastinagao e motivacao, bem-estar emocional e habitos posturais
e qualidade de vida, detalhados em subtemas que suportaram a defini¢do das areas

de intervengao propostas nos Planos de Desenvolvimento Pessoal (PDP).
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4)

5)

O cruzamento dos resultados obtidos através das andlises quantitativa e qualitativa
possibilitou a estrutura¢do de dois tipos distintos de Planos de Desenvolvimento
Pessoal: a) PDP Prioritarios: focados no reforco das competéncias técnicas, na
capacitacdo para a autonomia, na promog¢ao da inteligéncia emocional e na gestao
eficaz do stress e do equilibrio entre vida pessoal e profissional; e b) PDP Nao-
Prioritarios: centrados no desenvolvimento da resiliéncia, na melhoria da gestao de
tarefas sob pressao, na promog¢ao da autoexploragdo pessoal e na implementacao de

praticas de melhoria continua e bem-estar fisico.

O diagndstico abrangente realizado proporcionou uma visdo integrada das
necessidades individuais e organizacionais, permitindo fundamentar a elaboragao de
grelhas de recomendacdes para Planos de Desenvolvimento Pessoal (PDP)
adaptados ao contexto especifico da organizacdo analisada, associados a artigos

cientificos o que contribui para a melhoria da liga¢do entre a teoria e a pratica.

6.2 Limitacoes

O trabalho desenvolvido permitiu um diagndstico aprofundado das necessidades de

desenvolvimento pessoal das diferentes fungdes, realizado na Loja do Municipe da

Camara Municipal de Loulé, cruzando metodologias quantitativas e qualitativas. A

abordagem combinada proporcionou uma visdo integrada das competéncias a reforcar,

permitindo definir orientacdes praticas para a gestdo dos Planos de Desenvolvimento

Pessoal (PDP). Contudo, alguns limites metodologicos devem ser reconhecidos:

1)

2)

Os dados utilizados reportam-se unicamente a Loja do Municipe de Loulé, o que

ndo permite a generalizagdo dos resultados a outras organizagdes ou departamentos.
A auséncia de variabilidade das respostas de algumas fungdes, como o Assistente

Operacional e o Coordenador Técnico, impediu a analise fatorial dos seus perfis,

restringindo a amplitude das conclusdes quantitativas.
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3)

As avaliacdes recolhidas baseiam-se na subjetividade dos entrevistados, podendo
estar influenciadas por fatores emocionais, expectativas individuais e momentos
especificos vividos no contexto organizacional. Esta limita¢cdo, embora inerente a
metodologia qualitativa, foi mitigada através da triangulacdo dos dados e da analise

tematica rigorosa.

6.3 Sugestoes para investigacoes futuras

Com base nos resultados obtidos e nas limitagdes identificadas, considera-se relevante

apontar algumas recomendagdes para futuros desenvolvimentos do trabalho.

1)

2)

3)

Sugere-se para futuras investigacdes o alargamento do ambito de aplicacdo da
investigagdo, abrangendo um nimero maior de participantes de diferentes fungdes e
niveis hierarquicos e de diferentes organizagdes. A expansdo permitird aumentar a
representatividade dos resultados, aprofundar a andlise comparativa entre diferentes

perfis profissionais e conhecer as diferengas entre organizagdes.

Propde-se a implementacdo de um acompanhamento longitudinal dos Planos de
Desenvolvimento Pessoal (PDP), de forma a avaliar a sua eficacia ao longo do
tempo. Esta abordagem permitiria identificar os impactos reais das iniciativas

propostas e ajustar as estratégias de intervengao consoante os resultados observados.

Adicionalmente, seria pertinente explorar novas dimensdes associadas ao
desenvolvimento pessoal e organizacional, como o compromisso, a satisfacao
laboral, o equilibrio entre vida pessoal e profissional e o bem-estar emocional,

integrando diferentes perspetivas tedricas e praticas.

Estas recomendagoes visam refor¢ar a qualidade das futuras investigagdes nesta area e

contribuir para a constru¢ao de ambientes organizacionais mais saudaveis, motivadores

e eficazes.
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Introducao Entrevista:

Prezado(a) (Nome do Entrevistado),

Esta entrevista pretende explorar a viabilidade de introduzir praticas de
Desenvolvimento Pessoal no ambiente profissional. O objetivo ¢ promover o bem-estar,

a saude mental e a eficacia no trabalho com a implementagao de Processos Terapéuticos.

No Desenvolvimento Pessoal, autores destacam cinco conceitos essenciais:
Desenvolvimento e Aplicagdo de Competéncias, Autoconsciéncia, Autoeficacia,
Autoexploracdo e Melhoria Continua. Estes conceitos sdo fundamentais para o
crescimento e desenvolvimento pessoal dos individuos no ambiente profissional. Para

trabalhar estes conceitos, sdo necessarias varias abordagens terapéuticas.

Para este estudo foram selecionadas cinco abordagens terapéuticas que estdo
intimamente ligadas a estes conceitos, com o objetivo Unico de promover o
desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores: Mindfulness ou "Atencao
Plena", Coaching Executivo ou Empresarial, Terapia da Inteligéncia Emocional,

Psicologia Clinica e a Ginastica Laboral.

Cada uma destas terapias oferece abordagens uUnicas para trabalhar os conceitos
essenciais do Desenvolvimento Pessoal, contribuindo para o bem-estar, a satide mental

e a eficacia no trabalho dos colaboradores.

Durante a entrevista, gostaria de ouvir a sua opinido sobre a introdug@o destas praticas
terapéuticas no contexto do trabalho, bem como suas experiéncias pessoais € percegoes

sobre como elas podem influenciar o seu dia-a-dia profissional.

Pretende-se compreender as expectativas, preocupagdes e sugestdes para a

implementagdo destes programas terapéuticos nas empresas.

A sua contribuicao ¢ fundamental para o sucesso deste estudo e para o avanco do

entendimento do o papel do Desenvolvimento Pessoal no ambiente corporativo.
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Agradecemos sinceramente a sua participacdo e estamos ansiosos para ouvir as suas

perspetivas e informacdes ao longo desta entrevista.

Vamos comegar!©
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Termo de Consentimento para Participacdo em Entrevista

Eu,

(Nome do Entrevistado), declaro que compreendi os objetivos da pesquisa conduzida
pela aluna Marta Alexandra Fernandes Monteiro de Barros dos Santos Costa, no ambito
do Mestrado em Gestao, Empreendedorismo e Inovagao, na Faculdade de Economia da

Universidade do Algarve.

Estou ciente de que o proposito deste estudo ¢ analisar o impacto da introducdo de
praticas de Desenvolvimento Pessoal, utilizando cinco abordagens terapéuticas, no
ambiente organizacional, que promovem o bem-estar, a saude mental e a eficacia no

trabalho.

Ao assinar este documento, concordo voluntariamente em participar desta entrevista e
em compartilhar informagdes sobre minhas experiéncias pessoais, percegoes € opinides

relacionadas a introdugdo dessas praticas no ambiente profissional.

Entendo que minha participagdo nesta entrevista ¢ voluntaria e que posso interromper a

qualquer momento, sem sofrer penalidades ou consequéncias negativas.

Estou ciente de que minha identidade serd mantida em anonimato e que as informagdes
fornecidas serdo tratadas com confidencialidade, sendo utilizadas exclusivamente para

fins de pesquisa académica.
Eu concordo com as condigdes acima e autorizo a utilizagao das informagoes fornecidas
por mim durante a entrevista para fins de pesquisa académica, respeitando sempre minha

privacidade e a confidencialidade dos dados.

Data:

Assinatura:
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Modelo de Questionario / Entrevista

©) UAlgre QUESTIONARIO
Toda a ink olhida neste 10 é de caracter conf @ andnima, de acordo com a Lei n.? 58/2019 de 08 de agosto, relativa a execugao, na ordem juridica nacional, do

mwmammm ndo sendo utlizada para outros meios fins, que ndo 0s do estudo em causa.

CATEGORIA PROFISSIONAL:

Perguntas Fechadas
CONCEITOS ESSENCIAIS NO DESENVOLVIMENTO PESSOAL mf‘* m IMPORTANCIA A MDE“WW
1. Copacidododoacku  plcar noves ompetécias OO0 | OOOOE | OOOOE | OOOEE
ey ’ OO | OO | COEEE | EEOEE
[ As atiiados recessiis pes anfontr s sssbs e s |- HOEOOO | OOOOO | OOOOO | OEEEG
! Copaciade do oo o conpronder ebor aensmeo e | HHEOE | OOOOO | OO | POEEEO

o o s cparinidedes pn g ces el HHOOO | OOOOO | OOOGE | OOOOO

@-mm@-m@-m@-m@-mm

Perguntas Abertas
1.No de qual a sua percegdo sobre stress e a satisfagdo no trabalho?

2.No de lho qual a sua percecdo sobre equipe e as relagdes interpessoais?

3.No de qual a sua percegdo sobre p do,a ea ¢ao das equipes?

4.No de trabalho qual a sua percegdo sobre bem-est ional e mental dos colaboradores, a cultura organizacional e o clima de trabalho?

5.No de trabalho qual a sua p sobre habitos p a de vida, [ dade e satisfagdo no trabalho dos colaboradores?
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