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Resumo:

Num mundo organizacional cada vez mais globalizado e competitivo, torna-se
imprescindivel as organizacGes adaptarem-se ao meio em que atuam e responder
incisivamente as mudancgas com que se deparam e novas tendéncias que surgem. Desta
forma, ha certos comportamentos que necessitam ser alterados, e outros implementados,

para manter a relevancia duma organizacdo no mercado.

A presente dissertacdo explora entdo certos elementos que influenciam o sucesso
profissional dos colaboradores organizacionais, e consequentemente das organizacdes.
Assim, de forma a alcancar o objetivo de perceber o modo como a gestdo da informacéo
é feita nas organizaces, assim como a forma como as soft skills s&o mobilizadas para
alcancar o sucesso organizacional, foi realizada uma revisao de conceitos relevantes na
area em questao e utilizou-se a metodologia do estudo de caso, com recurso a técnicas de

recolha de dados como o questionario e a entrevista.

A nivel da revisdo da literatura é abordada a tematica da gestdo de informacdo, onde se
expde a importancia deste ativo organizacional, assim como certos comportamentos e
competéncias a ter para potencializar o output organizacional, assim como a reducdo de
custos. De seguida sdo abordadas as soft skills, referindo-se a sua indispensabilidade no
mercado atual, tanto para os colaboradores como para as organizaces, € é apresentada a
sua utilidade no contexto supracitado. Por fim foi analisada a articulacdo destas duas

tematicas como mecanismo de auxilio ao alcance do sucesso organizacional.

Verificou-se que ja existe um conhecimento base acerca das tematicas por parte das
organizagOes e dos colaboradores que as integram. Contudo, a necessidade de maior
sensibilizacdo das tematicas por todo 0 meio organizacional, assim como de opcdes de
formacdo € bastante notdria, existe uma falta de know-how pelas organiza¢cfes de como
trabalhar estas teméticas em prol do seu desenvolvimento.

Palavras chave: gestio de informagcdo; soft skills; organizac@es; informagéo.



Abstract:

In an increasingly globalized and competitive organizational world, it is essential for
organizations to adapt to the environment in which they operate and respond incisively
to the changes they encounter and the new trends that emerge. As such, there are certain
behaviours that need to be changed, and others implemented, in order to maintain an

organization's relevance in the market.

This dissertation therefore explores certain elements that influence the professional
success of organizational employees, and consequently of organizations themselfs.
Therefore, in order to achieve the objective of understanding how information
management is carried out in organizations, as well as how soft skills are mobilized to
achieve organizational success, a review of relevant concepts in the area in question was
carried out and the case study methodology was used, using data collection techniques

such as questionnaires and interviews.

Firstly, the subject of information management is addressed, where the importance of this
organizational asset is explained, as well as certain behaviours and skills to be had in
order to boost organizational output and reduce costs. Soft skills are then discussed,
highlighting their indispensability in today's market, both for employees and
organizations, and their usefulness in the above context is presented. Finally, the
articulation of these two themes as a mechanism to help achieve organizational success

was analyzed.

It was found that organizations and their employees already have a basic knowledge of
the issues. However, the need for greater awareness of the issues throughout the
organization, as well as for training options, is quite noticeable, there is a lack of know-
how on the part of organizations on how to work on these issues for the sake of their
development.

Key words: information management; soft skills; organizations; information.
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CAPITULO - INTRODUCAO




Atualmente a organizacao percebe-se como uma unidade social complexa, interagindo
com outros grupos sociais. Assim sendo, e como se vive hum mundo cada vez mais
globalizado e competitivo, torna-se imprescindivel a organizacao adaptar-se ao meio em
que atua. Da mesma forma, sendo a organizacdo composta por pessoas que atendem as
necessidades de outras, estas adaptacdes devem ser acompanhadas pelos colaboradores
(Pessoa, Nassif, Silva, & Elisio, 2016).

A informacdo funciona como um agente ativo nesta necessidade de mudanca e adaptacao.
Toda a sua envolvente e consequentemente gestdo, tornam-se indispensaveis para
qualquer tipo de organizacgéo, assim sendo, existe toda uma variedade de abordagens em
relagdo a esta tematica.

Ja nos anos 90 Drucker (1993) valorizava a sua importancia, afirmando que na medida
em que nos movimentamos para uma sociedade voltada para o conhecimento, a
informacao torna-se um recurso central e fulcral para as organizagdes como forca motriz

para a obtencdo de vantagens competitivas.

Aquando da busca por vantagens competitivas no meio organizacional, verifica-se que as
organizagOes gque se focam mais na informacdo como um todo, ao invés de se focarem na
tecnologia a si relacionada como catalisador para estas vantagens, sdo melhor sucedidas
(Moody & Walsh, 1999).

De acordo com Drucker (2008), a informacao tornou-se num recurso econémico chave e
um ativo cada vez mais crucial para as organizacdes. E este recurso que possibilita uma
melhor entrega de proposta de valor, melhor tomada de decisdo, aprimoramento de

processos e performance para alcangar vantagens competitivas.

A gestdo da informacdo, e toda a sua envolvente, é atualmente tida como uma componente
essencial para a sobrevivéncia das organizacGes e desenvolvimento do seu espirito
competitivo. Assim sendo, gestores e diretores das diversas organizacOes veem-se
bastante condicionados a atuar sobre esta tematica caso procurem melhorar a sua

produtividade e flexibilidade para atuar (Goodman & Chinowsky, 1997).

A necessidade de informacdo e do seu tratamento existe em qualquer organizagéo, as
organizagOes precisam de ter uma clara compreensao dos processos gque a envolvem.
Assim sendo, a consciencializacdo desta no¢do é um ativo estratégico indispensavel
(Nascimento & Vitoriano, 2017).



Atualmente, as evolugdes tecnoldgicas sdo responsaveis por bastantes mudangas no
quotidiano da sociedade, inevitavelmente, 0 mundo organizacional néo Ihe escapa. Estas
evolucGes provocam mudangas na maneira como 0s negocios operam, formas de trabalho

e na maneira como as pessoas comunicam (Schwab, 2016).

Mesmo com todo o investimento que se realiza em tecnologias de informacao, ele de nada
serve se as organizacOes ndo estiverem suscetiveis a mudanca e as novas competéncias
que esta vai implicar. Sdo bastante comuns casos de organizac¢des que investem em novas
tecnologias de informacdo a espera de uma solucdo milagrosa para 0 seu
desenvolvimento, que, ap6s implementadas, se verifica que foi apenas mais um
investimento com pouco retorno associado. Assim, de modo a evitar gastos
desnecessarios, estes investimentos devem estar alinhados com a estratégia
organizacional. Contudo, esta estratégia esta inerentemente dependente de mecanismos
de comunicacdo, traduzidos em metas e acdes, para auxiliar a tomada de deciséo (Pessoa,
Nassif, Silva, & Elisio, 2016).

Relacdes entre colaboradores das organizagdes e tecnologia sofrem também alteragdes.
O desenvolvimento tecnol6gico, como o avanco das telecomunicacBes e outras
tecnologias de informacdo e comunicacdo, produziram mudancas na maneira como 0s
colaboradores organizam e exercem a sua vida profissional e privada (Ghislieri, Molino,
& Cortese, 2018).

Num contexto de mudanca, as soft skills sdo determinantes e impulsionadoras do sucesso
pessoal e profissional. Soft skills, skills de pessoas ou intangiveis sdo sindbnimos para o
mesmo conceito usado para descrever o conjunto de habilidades que favorecem um
ambiente de trabalho. Podem ser definidas como as caracteristicas e habilidades
individuais de comunicacéo interpessoal, lideranca e solucdo de problemas, que quando

aliadas ao contexto profissional apresentam mais-valias (Andrade, 2016).

Cada vez mais as hard skills, ou competéncias técnicas, sdo percecionadas como
insuficientes para garantir o sucesso profissional, e consequentemente 0 sucesso

organizacional.

A maior parte das organiza¢fes concorda que estas habilidades se comecam a tornar
indispensaveis, contudo, quando se procura uma forma de as encontrar nos colaboradores
e as desenvolver dentro da organizagéo, a situacdo torna-se mais complicada, levando

muitas vezes a um distanciamento das organizacdes perante o tOpico. Porém, as
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organizacgOes identificam facilmente estas habilidades quando carecem a dado individuo
(Matteson, Anderson, & Boyden, 2016) .

A questdo de investigacdo desta dissertacdo - Como é que os colaboradores das
organizagdes percecionam a importancia e experienciam a gestéo da informacéo e as soft
skills no @mbito do sucesso organizacional? - visa entender qual a importéncia e impacto
que a gestdo de informacdo, 0 seu uso ou auséncia, bem como as soft skills possuidas
pelos colaboradores das organizacbes, tém no sucesso, de um modo holistico, da

organizacao.

O motivo de realizar esta investigacdo prende-se com motivacbes intrinsecas,
pretendendo-se estudar um determinado fendmeno social que até agora foi pouco
abordado e com motivagdes extrinsecas, nomeadamente, com questes tedricas mais
amplas da investigacdo que explicam por que razao o caso em apre¢o € um bom caso para

ser empiricamente abordado.

Com a elaboracdo deste trabalho pretende-se abrir o palco para a sensibilizacdo e
discussdo destas teméticas, nomeadamente das soft skills associadas as mais diversas
areas duma organizacdo, neste caso a gestdo de informacdo, cada vez mais fulcrais numa
organizacdo. Pretende-se aferir o conhecimento que as organizacdes e 0S Seus
colaboradores possuem sobre a gestdo de informacéo e como a aplicam, assim como a
nocdo da importancia das soft skills num ambiente organizacional cada vez mais
competitivo. Pretende-se também analisar comportamentos e habitos profissionais menos
corretos, tanto da parte da organizacdo como da parte dos colaboradores, que podem

funcionar como entrave ao seu desenvolvimento e sucesso.
Estrutura da dissertacéo

A dissertacdo encontra-se estruturada em cinco capitulos, comegando com a Introducao,
na qual se esclarece o contexto, natureza e o proposito do estudo, identificando-se a

guestdo de pesquisa e 0s objetivos.

No capitulo dois é elaborada a revisdo da literatura, constituida por trés pontos,
nomeadamente: informacdo e a sua importancia para a gestdo organizacional; soft skills,
conceito e aplicacdo no meio organizacional; articulacdo da gestdo de informacéo e das

soft skills no contexto organizacional.



No capitulo trés é apresentada a metodologia empregue no trabalho, as técnicas de recolha
de dados, envolvendo a elaboracdo e fundamentacdo do questionario e entrevistas, a
determinacdo da populagédo, da amostra e a realizacdo dos pré-testes do questionario e das

entrevistas.

No quarto capitulo sdo apresentados os resultados obtidos, nomeadamente através do
questionario e das entrevistas, e consequentemente analisados, respondendo aos objetivos
inicialmente propostos. Por fim, no capitulo cinco séo elaboradas as conclus@es do estudo
assim como analisadas as limitaces do mesmo e ainda sdo apresentadas recomendacdes

para investigagOes futuras.



CAPITULO I - CONTEXTUALIZACAO TEORICA




Para a contextualizacdo teorica, primeiramente considerou-se indispensavel a exposicao
da necessidade da informagéo para a gestdo de uma organizacdo, deste modo, vai-se
explicitar o valor da informagdo como um ativo organizacional, apresentando as suas
caracteristicas e comportamentos, de seguida sdo apresentados um conjunto de

comportamentos e métricas que favorecem a gestdo de informacdo numa organizacao.

Porque o ato de gerir adequadamente informacdo exige competéncias especificas, mas
também competéncias transversais, aborda-se a tematica das soft skills, onde se
contextualiza o tema, o seu significado e utilidade num meio organizacional, finalizando
com uma selecdo de competéncias transversais Uteis e importantes para um colaborador

organizacional atual.

Por altimo, é feita uma articulacéo das temaéticas da gestao de informacéo e das soft skills
para realcar as sinergias existentes entre estes dois tipos de competéncias, assim como o
valor desta relacdo para o sucesso profissional de determinado colaborador, bem como

para o sucesso de uma organizacéao.
1 Informacdo e a sua importancia para a gestdo organizacional

Com o desenvolvimento de vérias for¢as que provocam a evolucédo do mundo econémico
e dos negocios, como é o caso da globalizacdo, aumento da complexidade no ambiente
organizacional, novas tecnologias, aumento da competitividade e as mudancas do
paradigma politico-econdmico em diferentes geografias e frequentes processos de
downsizing, repercussdes no mundo organizacional séo inevitaveis (Martensson, 2000).
Estes aspetos implicam uma mudanca no cerne das organizagdes e nos Seus processos e

estratégias.

Na conjuntura atualmente vivida, as organiza¢des veem-se condicionadas a adaptarem-se
a nova realidade, uma vez que as suas vantagens competitivas se baseiam, quase
integralmente, no seu know-how muito dependente da tecnologia, o que as torna
passageiras. A par disto, a Unica vantagem competitiva sustentavel passa pelo capital

humano, tal como defenderam Gao et al (2008).

Assim sendo, as organizagdes necessitam de criar formas, sistemas e processos de modo
a salvaguardar estas vantagens, ndo as centrando em colaboradores de um modo
individual. Com apoio dos rapidos desenvolvimentos das tecnologias de informacéo, as

organizag0es conseguem implementar novas formas de tratar e armazenar o



conhecimento individual e transforma-lo em conhecimento organizacional (Martensson,
2000).

De modo a manter a sua relevancia e presenca no mercado, as organizaces devem
apresentar uma elevada capacidade para manter, desenvolver, organizar e empregar as
competéncias dos seus colaboradores (Gronhaug & O.Nordhaug, 1992). As organizagoes
possuem entdo todo o interesse em usar e incentivar o desenvolvimento do conhecimento
que possuem, assim como do conhecimento pessoal dos seus colaboradores (Gao, Li, &
Clarke, 2008).

Estas questdes estdo estreitamente ligadas a importancia da informacéo que, no contexto
organizacional entende-se como os dados transformados que possuem valor Util e
significativo para quem os utiliza (Al-Mamary, Shamsuddin, & Aziati, 2014). A
consequente gestdo da informacéo, e toda a sua envolvente, sdo atualmente tidos como
componentes essenciais para a sobrevivéncia das organizagdes e desenvolvimento do seu
espirito competitivo. Assim sendo, gestores e diretores das diversas organiza¢fes veem-
se bastante condicionados a atuar sobre esta tematica, caso procurem melhorar a sua
produtividade e flexibilidade perante a volatilidade do meio organizacional (Goodman &
Chinowsky, 1997).

Na procura por vantagens competitivas no meio organizacional, verifica-se que as
organizagOes que se focam mais na informacéo como um todo sé&o mais bem-sucedidas,

ao invés das que se focam na tecnologia (Moody & Walsh, 1999).

De acordo com Drucker (2008), a informacdo tornou-se num recurso econémico-chave e
um ativo cada vez mais crucial para as organiza¢des. Este € um recurso que possibilita
uma melhor entrega de proposta de valor, melhor tomada de decisdo, aprimoramento de

processos, performance e alcance de vantagens competitivas.

E de referir que nem toda a informac&o acarreta valor e vantagens. Apesar deste recurso
ser dos Unicos que providencia as organiza¢Ges com vantagens competitivas sustentaveis,
nem toda a informac&o e consequente conhecimento se provara util e com valor préatico

para a organizacéo, daf a grande importancia da sua gestdo (Martensson, 2000).

Inevitavelmente, a gestdo da informac&o esta lado a lado com a estratégia organizacional
onde o capital intelectual é cada vez mais visto como um recurso indispensavel e colocado

no centro operacional das organizagdes (Ash, 1998).



Conforme o disposto por Rascao (2008), tendo como objetivo a melhoria da credibilidade
das organizacdes, 0s gestores ndo podem negligenciar a gestdo da informagdo como forma
de solucdo para varios problemas préaticos e, consequentemente, atingirem o objetivo

pretendido.

Com a evolucédo da tecnologia, dos processos e do mercado, uma possivel alteracdo do
pensamento estratégico surge, de forma a perseguir a ideia de valor agregado que a
organizacdo pretende fornecer. Desta maneira, compreender as necessidade e
expectativas ndo so6 dos clientes, mas também dos colaboradores, no que toca a gestdo da
informacdo e do conhecimento, torna-se algo essencial (Pessoa, Nassif, Silva, & Elisio,
2016).

1.1 Informagdo como um ativo no contexto organizacional

A economia informacional é responsavel pelo surgimento de uma nova ldogica
organizacional, que se encontra relacionada com o0s processos de transformagéo

tecnoldgica, mas ndo dependentes destes (Castells, 1999).

O autor supracitado destaca que o principal objetivo para estas transformacdes
organizacionais reside na vontade de arranjar maneira de lidar com as incertezas nos

ambientes econdmico, organizacional e tecnolégico, flexibilizando a producéo e gestao.

Dando esta nova face a informacdo, ela ganha uma importancia fundamental nas
transformacdes organizacionais. E este novo valor econémico que lhe é atribuido,
partindo do pressuposto que a informacéo gera conhecimento, que quando acumulado,
fomenta progresso, responsavel por gerar novos bens e servigos (Amaral, Marketing da
informacdo: abordagem inovadora para entender o mercado e 0 negécio da informacdo,
2011).

Assim sendo, a informacdo consome cada vez maiores quantidades de recursos
organizacionais, quer seja para tratar da sua captura, armazenamento, processamento ou
manutencdo. Contudo, ndo deixa de ser negligenciado o seu custo nos or¢camentos das
organizagOes. Tanto o custo como o valor da informacgéo residem maioritariamente no
seu processo de armazenamento, e ndo tanto no hardware e software usados. Assim
sendo, as organizagdes deviam rever as suas estratégias de tratamento da informag&o, com
0 intuito de aprimorar e catalogar o valor da informacgéo que detém e o seu valor como

ativo, descentralizando o foco na tecnologia (Moody & Walsh, 1999). De maneira a



provar a importancia das competéncias de gestdo da informacdo, devemos comecar por
expor o valor da informagdo como um ativo para a organizagdo. Apesar de existir um
consenso entre a comunidade que a informacdo é um ativo essencial paras as

organizacgOes, ndo existe uma métrica para medir o seu valor.

Conforme Harrison (2006) as principais condi¢Ges para se considerar um ativo, de um

ponto de vista contabilistico, sdo as seguintes:

1. Possui valor econémico futuro ou potencial para se tornar num servico. Estes
beneficios podem surgir da venda ou utilizacdo do ativo, assim, a informagao
cumpre este requisito, pois possibilita a realizacdo de servigos ¢ melhor tomada
de decisao.

2. E controlado pela organizagio. A organizagio detém o poder para regular quem
acede e beneficia deste ativo. A informagdo também cumpre este requisito.

3. E o resultado de transagdes passadas. Informacdo é um subproduto de transagdes
e resultados passados, quer tenham ocorrido aquando de processos de

desenvolvimento interno quer de compras/vendas.

O que poderd, muitas vezes, conduzir a resisténcia das organizacBGes a percecionar a
informacdo como um ativo essencial, é o facto de esta ndo seguir as mesmas leis
econdémicas que os demais ativos organizacionais. Em comparacéo, a informacéo apenas
possui um custo e um valor em comum com outros ativos, portanto Moody e Walsh
(1999) tentaram criar um conjunto de leis econdémicas gerais para explicitar o seu
comportamento. Apesar da data deste documento nédo ser recente, a sua atualidade e valor

mantém-se até os dias de hoje, ndo devendo ser ignorados.
Primeira lei: Informacéo é (infinitamente) partilhavel

A informacdo tem uma caracteristica Unica como ativo, na medida em que pode
ser partilhada entre varias pessoas, negocios e organizacfes sem perder o seu valor
para cada interveniente, sendo este valor cumulativo e ndo parcelado. Distingue-

se assim dos demais ativos que, em geral, s6 podem pertencer a um interveniente.

De modo geral, o valor econdmico da informacdo multiplica-se ao ser usada por
varios intervenientes, contudo, este ponto apresenta um problema. Nas
organizagdes ainda existe bastante uma mentalidade de que ‘“conhecimento ¢

poder”, portanto, existe a partida uma barreira para a partilha de informacéo. Este
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acambarcamento da informacdo €& também responsavel pela perda de

oportunidades de negdcio e de criagdo de valor para organizacao.

Consequentemente, o acambarcar da informacéo € o que leva a sua replicagéo.
Esta replicacdo ndo acrescenta qualquer valor, sendo que nenhuns dados novos
foram criados. Muito pelo contrério, a duplica¢do da informacgdo s6 acrescenta

custos organizacionais, aumentando a necessidade de a tratar e armazenar.
Segunda lei: O valor da informagé@o aumenta com 0 seu Uso

Diferente de outros ativos, a informacdo aumenta o seu valor quanto mais for
usada. Os custos associados a informacdo giram em torno da sua captura,
armazenamento e manutencdo. De referir também que os custos marginais

associados ao seu Uso SA0 quase menosprezaveis.

Isto verifica-se porque a informacdo, por si s6, ndo possui nenhum valor, apenas
quando utilizada corretamente € que pode originar retornos econémicos. Nas
organizacOes verifica-se, porém, um problema de inutilizacdo da informacéo.
Existem grandes quantidades de informacdo que s@o recolhidas, mas nunca séo

trabalhadas e utilizadas, contribuindo assim apenas para o0 aumento dos custos.

Assim, de modo a tirar o maior valor possivel da informacao disponivel, esta deve
estar a disposicdo dos devidos colaboradores organizacionais, sendo do seu

conhecimento.
Terceira Lei: A informacao é perecivel

Em comum com outros ativos organizacionais, a informacdo tende a depreciar e
a perder o seu valor com o passar do tempo. A um nivel operacional, a informacao
apresenta um ciclo de vida relativamente curto, ja ao nivel estratégico e da tomada

de decisdo este ciclo é bastante maior.
Quarta Lei: O valor da informacédo aumenta com a sua exatidao

Quanto mais exata for a informac&o, maior o seu valor para a organiza¢do. Quanto
menor o nivel de exatidao da informacéo, maior serdo 0s seus custos associados,
como o tempo, financeiros e na tomada de decisdo. Contudo, nem em todas as
areas e departamentos é necessario 100% de exatiddo da informacdo, é preciso,

em primeiro lugar, analisar 0s custos e vantagens marginais associadas ao
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aumento da exatid@o. Existe, no entanto, um limite inferior de exatiddo, podendo
a informagédo, neste caso, correr o risco de se transformar em desinformacéo,
tornando-se num risco para a organizacao. Para a tomada de decisdo, as vezes,

saber apenas a exatiddo da informacao em maos ja apresenta valor.

Quinta Lei: O valor da informacdo aumenta quando combinada com outra

informacéo

De modo geral, informagdo quando comparada, combinada e analisada em
conjunto com outra informagao torna-se mais rica e valiosa para a organizagéo. A
tomada de decisdo muitas vezes requer o cruzamento de informacdes provenientes
de varios sistemas operacionais. Uma grande lacuna que se verifica nas
organizacOes ¢ a falta de integracdo destes sistemas, prejudicando a tomada de
deciséo.

Sexta Lei: Mais ndo é necessariamente melhor

Ao contrério do que se verifica com a maior parte dos recursos organizacionais,
quanto mais informacdo uma organizacao possui, ndo significa necessariamente
mais valor e vantagens. Atualmente, o que ndo falta é informacéo e fontes para a
recolher, o principal problema reside exatamente nesta sobreabundancia do
recurso. Assim sendo, chega a um determinado ponto que as quantidades de
informacdo possuidas ultrapassam o limite para a sua andlise, prejudicando a

tomada de decisdo.

Contudo, com base em estudos analisados por Moody e Walsh (1999), neste ponto
existe um paradoxo. A lei da utilidade marginal decrescente ndo se aplica a este
recurso. Verificou-se que o valor da informacao percecionado pelos gestores de
topo continua a aumentar passado do ponto limite do seu uso marginal, ou seja,
chega a um ponto que o aumento da informacdo recebida ndo acarreta vantagem
praticamente nenhuma, contudo os gestores ainda procuram absorver mais
informacdo e valorizar este aumento. Isto resulta numa reducgéo da performance e
um aumento da satisfagdo dos gestores com a decisdo tomada. O aumento da

informagdo ao dispor da uma ilusdo de maior controlo e certeza.

Denota-se entdo aqui outra falha, grande parte dos colaboradores em posicdes de

gestdo, sejam de topo ou ndo, nao estdo bem conscientes das suas limitagdes de
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processamento e analise de informacao, revelando uma lacuna no balango das suas
competéncias interpessoais, com deficientes nogdes de organizagdo e pensamento

critico.
Sétima Lei: Informacéao néo é esgotavel

Ao contrario do resto dos recursos, com o uso da informacao ndo se caminha para
0 seu esgotamento. Isto deriva do facto que, aquando do seu uso, analise e juncéo,
cria-se informagéo para a organizagdo. Assim sendo, o material original n&o se

esgota, multiplica-se.

A necessidade de informacdo e do seu tratamento existe em qualquer organizacao,
contudo, ainda existe uma certa ignorancia das necessidades informacionais existentes
para cada colaborador. De forma a reduzir custos, incertezas e melhorar a resposta a
problemas, a consciencializacdo desta nocao € um ativo estratégico indispensavel para as

organizagOes (Nascimento & Vitoriano, 2017).

De todos os ativos de uma organizagdo, a informacéo é provavelmente o pior gerido. A
forma como existe uma auséncia de standardizacédo e regulamentacao deste ativo, ao nivel
da sua gestdo e tratamento, origina grandes niveis de duplicacdo e pouco controlo da sua
qualidade. Estas situacbes ndo seriam toleradas noutros ativos, caso fossem, a
organizacéo estaria condenada ao falhango.

Da mesma forma que é indispensavel entender as leis que regem o comportamento
humano, para gerir eficientemente as pessoas, entender as leis econdémicas, para atuar de
acordo com o mercado, é necessario perceber como a informacdo se comporta, e 0 seu

valor como ativo, para melhor uso fazer dela.

Com o surgimento de mercados de informacéo, responsaveis por uma nova atividade
econdmica, envolvendo a recolha, mineracdo, analise e troca de grandes quantidades de
informacdo, surgem novos produtos e servigos assim como desafios e disrupgGes em

varios setores (Bergemann & Bonatti, 2019).

Assim sendo, uma mudan¢a nas organizagGes torna-se inevitavel, advinda de novas
necessidades, como a formacgdo de novas aliancas estratégicas, identificacdo de novos
segmentos de mercado e maneiras de os atender e revisdo dos processos de tratamento da
informacao (Rowley, 2006). A presenca deste tipo de mercado promove, inevitavelmente,

0s processos de gestéo da informacéo e do conhecimento nas organizagdes. Assim sendo,
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um gestor da informacédo encontra-se responsavel pela catalisacdo do conhecimento das
devidas &reas e pela sua distribuicdo dentro da organizacdo, em alinhamento com o
mercado de informac&o e os interesses organizacionais (Amaral, 2011).

A gestéo do conhecimento e da informagéo, num contexto organizacional, visa a cria¢do
de capital intelectual, assim como o seu facil acesso e uso. Sdo empregues métodos para
criar oportunidades da troca de conhecimento, assim como politicas e guias de como a
informacdo deve ser tratada. Assim sendo, as culturas organizacionais tém um papel

fundamental no favorecimento, ou entrave, da partilha da informacéo e do conhecimento.

As tecnologias de informacdo funcionam como o possibilitador desta mudanca no seio
organizacional, fazendo emergir um novo tipo de organizagéo, a “organizagdo em rede”

(traducdo prdpria) (Reich, 1991).

A existéncia destas tecnologias possibilita a criacdo de nos informacionais continuamente
atualizados e verificados, de modo a chegar a pessoa/equipa-chave o mais eficientemente
possivel. Do mesmo modo, estes nos informacionais, que podem variar entre
trabalhadores individuais, equipas ou organizagdes independentes, promovem a dispersao
da informacdo e a criagdo de processos que adicionam valor a organizacdo. Com a
utilizacdo de redes comunicacionais, knowledge-based systems, bases de dados
extensivas, é apresentada a organizacao a possibilidade de melhorar a sua proposta de

valor.

Referencia-se também o ambiente externo e a concorréncia, aqui 0s mercados
informacionais terdo cada vez mais peso e influéncia na criacdo de riqueza, o foco das
vantagens competitivas residird no investimento em educacdo e em estruturas de

conhecimento (Jarvenpaa & Ives, 1994).

Para atingir atualmente o0 sucesso e para assegurar a sua viabilidade no futuro, é preciso
superar um problema que ja existe ha bastante tempo. E necessario que 0s nos
informacionais, referenciados anteriormente, estejam dispostos a partilhar a sua
informacdo e conhecimento com os demais dentro duma organizacéo, identifica-se entdo

um gargalo para o desenvolvimento organizacional.

Por defeito, as organizacGes tradicionais séo protetoras e bastante controladoras do seu
conhecimento, onde o poder de cada individuo é associado com a quantidade de

informacao que detém, evitando a sua partilha como forma de protecéo do seu know-how.
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Com este tipo de mentalidades, inevitavelmente, as organizacdes saem prejudicadas, com

entraves ao seu desenvolvimento e progresso.

As organizacOes precisam de ter uma clara compreensao dos processos pelos quais a sua
informacdo passa. Assim conseguem entender a sua importancia e transformacéo em
conhecimento e acdo. Para tal, uma gestdo correta e eficaz da informacéo é essencial.
Choo (2005) destaca entdo trés areas nas quais a criacdo e 0 consequente uso da
informacdo sdo fulcrais para a organizagdo, para a sua adaptabilidade e consequente

SUCESSO.

e C(riagdo de significado — percecionar as mudangas nos ambientes externos e

internos da organizagdo para assim atender de melhor maneira a mudanca.
Comparacdo do presente com factos passados auxilia nesta construcdo de
significado;

e Construcdo de novos conhecimentos — com a criagao de nova informagao procura-

se desenvolver novos conhecimentos, promovendo a inova¢do € 0 progresso.
Contudo existem alguns obsticulos neste ponto, nomeadamente com a
concentragdo/ dispersdo do conhecimento, e com a aversdao a mudanga, com a
substitui¢do de antigos comportamentos por novos;

» Uso da informacdo — empregar a informacdo, ja tratada, que a organizagdo possui

para a tomada ponderada e fundamentada de decisdo. Idealmente baseia-se em
informacdes completas, contemplando todas as alternativas possiveis, contudo, na

pratica isto é bastante complicado.

De modo a planear uma gestéo eficiente da informacéo, deve ter-se no¢do de como 0s
gestores procuram a informacao para basear a sua tomada de decisdo, permitindo uma
melhor organizacdo desta, evitando sobrecargas informacionais e gastos de tempo na sua
procura. Caso estas condi¢cdes ndo se verifiguem, a busca e recuperacdo de informacao
tornar-se-a muito complicada, acarretando ainda mais custos para a organizagdo
(Almeida, 2010).

A gestdo estratégica implica a recolha e analise da informacéo, sistemas e processos
existentes para esbocar a situacéo atual da empresa, e assim, delinear objetivos. Atuando
desta forma, possibilita-se um melhor atendimento as necessidades do mercado, e com 0

mesmo valor, as necessidades formativas dos colaboradores (Almeida, 2010).
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1.2 Boas praticas de gestdo de informacéo

Um problema que se verifica nas organizac@es aguando do tratamento de informacéo nao
reside no acesso a esta, mas sim na sua filtragem consoante o seu valor estratégico.
Conforme o disposto por Raimundo dos Santos (2007), 70% das “mortes” e insucessos
de organizacOes e projetos sdo resultado do mau conhecimento dos seus ambientes
internos e externos e mau tratamento da sua informacdo. De reforcar ainda, que nestas
situacOes, € muito comum encontrar as informacdes relevantes para a organizagao no seu
seio, contudo, carecem do devido tratamento para potencializar a sua utilizagdo. Isto
permite reforcar que grande parte das organizacfes ndo possui as habilidades nem para

organizar nem capitalizar informacao (Santos, 2007).

Cada organizacdo deve usar a informacdo de forma livre. Contudo, é o desejo de cada
organizacdo utilizar o seu potencial maximo, de forma a usar as experiéncias e
especializacBes dos seus colaboradores, mantendo um controlo apertado sobre esta. Orna
(2004) enfatizou a necessidade que as organizac@es tém de transformar conhecimento em

informagao em prol da sua sobrevivéncia.

Agora, mais que nunca, ndo basta as organizacGes estarem conscientes do que sabem,
devem também ter nogdo do que ndo sabem. Devem saber onde a informacdo se encontra
armazenada, tanto informacdo nova como antiga, para ndo repetirem trabalho, e o que
podem ou ndo fazer com ela. As organizacdes devem ainda ser um agente impulsionador
da cooperacdo entre colaboradores, promovendo o pensamento criativo e a busca pela

melhoria continua (Orna, 2004).

Ainda existem bastantes culturas organizacionais que recompensam o esforco individual,
quer com bénus ou outros tipos de incentivos. Este tipo de comportamento pode levar a
que os colaboradores se tornem reticentes em partilhar o seu conhecimento acumulado,
com receio de perderem valor e compensacéo. Isto torna-se entdo um entrave bastante
grande ao progresso organizacional, assim como para a motivacdo e bem-estar dos
colaboradores (Orna, 2004).

O desafio encontra-se em arranjar maneiras de otimizar todo o tipo de conhecimento
organizacional, num ambiente em que muitas vezes os colaboradores séo recompensados
por acambarcarem este conhecimento para si proprios. De modo a melhor implementar

medidas, ou fomentar mudangas comportamentais dos colaboradores, que promovam
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melhores competéncias e atitudes de gestdo da informacao, € preciso ter bem em conta o

tipo de cultura organizacional.

Jaem 1992, Quinn (1992) defendia que as organizacdes futuras se irdo diferenciar entre
si ndo pela maneira como gerem materiais ou ativos fixos, mas sim pela maneira como
gerem o0s processos intelectuais. Deste modo, Jarvenpaa e lves (1994), ha ja trés décadas,
determinaram um conjunto de desafios que se colocam para esta mudanca de paradigma,

mantendo-se atuais e referindo-se de seguida:

(1) construir uma arquitetura de informacao flexivel e eficiente; (2) criar atitudes e
comportamentos de partilha de informacéo; (3) desenvolver competéncias individuais de
recolha e uso de informacdo; (4) interacdo e busca de vantagens através de informacéo
publica; (5) construcdo de aplicacdes e bases de dados a volta de relagbes globais com
clientes; (6) usar as tecnologias de informacdo para gerir e tirar partido dos trabalhadores
de conhecimento e para combater a sua saida; (7) entender as barreiras e limitacbes das
tecnologias de informacdo para a viabilizacdo da organizacional virtual; (8) proteger a

liberdade pessoal e a privacidade.

O sucesso destas mudancas ficard sempre dependente de fatores como hierarquias e
distribuicdo de autoridade, o tipo de comportamentos que sdo recompensados ou

penalizados e o tipo de processos existentes na organizagao.

O quotidiano dos colaboradores também influencia o sucesso destas mudancas.
Nomeadamente a forma como interagem uns com 0s outros, o tipo de comunicacao que
se pratica na organizacdo e se esta é extensivel a todos os patamares hierarquicos, o tipo
de interagdes interpessoais que existem, o tipo de sistemas existentes e as competéncias
que os colaboradores possuem para as suas correntes funcdes assim como para as
mudancas que se pretendem implementar. Inevitavelmente, cada estratégia de
implementacdo destes novos comportamentos tem de ser adaptada a cultura

organizacional da organizacdo em questao.

Deste modo, apercebe-se que cada organizacdo é um caso diferente, que carece de uma
analise propria e individual, e assim sendo, ndo existe uma solucdo que seja universal

para todas as organizagdes (Schopflin & Walsh, 2019).

Existem, porém, formas de orientar os colaboradores para estas praticas de forma mais

subtil, evitando o choque inicial que leva a resisténcia. Os autores (Schopflin & Walsh,
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2019) criaram uma lista de recomendacfes para evitar entdo este choque, onde se
verificam pontos como a aprendizagem com eventos passados, que consequentemente
leva a resolucdo de problemas que os colaboradores veem, de facto, como problemas,
consultando os usuérios das mudancas que necessitam de ser feitas. Acrescentam que €
preciso comegar pequeno € “nao ter mais olhos que barriga”, assim como ndo se deve
tentar uma abordagem para toda a organizagdo, mesmo em problemas semelhantes. Por
fim, enfatizam a necessidade do comprometimento com aprendizagem, desenvolvimento

e 0 assegurar que as novas politicas séo exequiveis.

Num relatorio elaborado no seio da KPMG, organizagao que presta servicos de auditoria,
fiscalidade e consultoria, que tinha como objetivo como identificar informagdo de
qualidade, e as medidas que a organizacdo deveria tomar para a alcancar, sugeriram entéo

as seguintes meétricas (Schopflin & Walsh, 2019):

e Disponibilidade em quantidade e acessibilidade apropriada;
e Oportuna e fiavel;
e Flexibilidade e facilidade de recolher e tratar;

e Registada consistentemente e num espago temporal consideravel.

Neste relatério foi ainda identificado como um problema o pouco controlo que se fazia
da informag&o. Defendiam que se deveria desenvolver melhores métodos de identificagdo
da informacdo e acompanhamento do ciclo de vida desta, para ndo se armazenar

informacao sem valor organizacional.

Orna (2004) enfatiza a importancia da gestao da informacdo como meio de maximizacao
dos ativos organizacionais, possibilitando a sua melhor visibilidade e manuseamento.
Apresentou entdo uma lista de preocupacdes que as organizacdes deveriam seguir,
envolvendo asseguramento que a organizacdo possui as tecnologias de informacao e
recursos apropriados para suportar estes novos processos de forma inovadora. Adquirir,
armazenar e tornar a informacéo acessivel desenvolvendo recursos que permitam aos
usuarios adicionar o seu conhecimento, por fim, acrescenta que € necessario retirar licdes

de experiéncias anteriores e acessiveis como fonte de informag&o.

Webb (2008) sugere como sinais de que a informagdo é bem gerida dentro de uma
organizacédo, quando esta é: (1) identificada e armazenada eficientemente; (2) acessivel
em toda a sua existéncia pelos devidos colaboradores; (3) usada responsavelmente de
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acordo com a “compliance”; (4) gerida tal e qual como um ativo; (5) vista como uma

forma de competitividade; (6) valorizada e respeitada.

Schopflin e Walsh (2019) sugerem por fim um conjunto de diretrizes, que funcionam

como pontos-chave, para uma boa gestéo da informacao:

Quadro 1 - Pontos-chave para uma boa Gl

Pontos-chave para uma boa gestao da informacéo
Providenciar canais alternativos de comunicacédo e colaboragdo para os colaboradores, tendo

em mente que grupos diferentes trabalham de maneiras diferentes;

Ganhar acesso & maior quantidade possivel de repositorios e canais de comunicacgdo, e oferecer
meios de mitigacao de risco para cada um;

Nunca implementar uma s6 medida e esperar que seja seguida pela organizagéo inteira;

Desenvolver projetos e grupos piloto para testar novos canais, analisar atividade e recolher

resultados que comprovem que a mudanga pode ser alcangada com sucesso;

Implementar medidas de treino que relembrem os colaboradores das suas opgdes, e como

podem ser usadas;

Uso de intranets para partilhar informacéo-chave, de modo gradual, sobre mudancas que estéo

a ocorrer;

Construir uma rede em torno da organizagdo que marque exemplos de sucesso e promova a

mudangca cultural da organizagéo.

Fonte: Adaptado de Schopflin e Walsh (2019)

Apesar deste conjunto de medidas parecerem de certo modo levianas e com relativa pouca
relevancia para o tema em questdo, sdo medidas alcancaveis e de fazivel aplicacéo,
envolvendo todos os niveis hierarquicos da organizacdo de modo a provocar a mudanca
(Schopflin & Walsh, 2019).

Apdbs serem implementados estes pontos iniciais € que se parte para medidas mais
especificas e direcionadas para problemas concretos, sendo que ja ocorreu uma mudanca
prévia de mentalidades e comportamentos, fomentando a¢cdes mais impactantes para o

sucesso organizacional.
2 Soft skills: conceito e abrangéncia organizacional

Na generalidade, um individuo que pensa sobre as suas competéncias remete para as suas
hard skills pois estas sdo as que consegue mais facilmente inserir no seu CV. Muitas vezes

cingem-se a sua educacéo, experiéncia e conhecimento pratico na area, negligenciando o
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lado mais intangivel das competéncias que dado colaborador pode acrescentar e que cada

vez mais € procurado pelas organizagoes.

De maneira a melhor tentar definir este lado intangivel, é necessario, primeiro, explicar o
que sdo competéncias/habilidades (skills). Conforme Tim Peterson e David Van Fleet
(2004), skills sao referentes a habilidade para realizar determinadas acdes

comportamentais ou cognitivas de modo a executar dada tarefa.

Os autores defendem ainda que as skills estdo divididas em trés componentes: (1) uma
base de conhecimento especifica em dado dominio, (2) uma forma para aceder a este

conhecimento, (3) a capacidade de aceder a este conhecimento para executar uma tarefa.

Ora, embora as competéncias técnicas ou hard skills sejam indispensaveis, pois sdo as
responsaveis pela parte mais préatica da fungdo de cada colaborador, estando voltadas para
especialidades e permitindo o treino, direcdo e avaliacdo de novos colaboradores, elas
sdo, cada vez mais, percecionadas como insuficientes para garantir o sucesso profissional

e organizacional.

Assim, outro tipo de competéncias, envolvendo tematicas humanas e concetuais sdo
valorizadas, ganhando relevancia o comportamento humano e a sociologia no trabalho, o

que impulsiona as organizagdes a investir no capital humano e intelectual (Marras, 2016).

Soft skills, skills de pessoas, competéncias transversais ou intangiveis sao sinGnimos para
0 mesmo conceito usado para descrever o mesmo conjunto de habilidades que favorecem
um ambiente de trabalho. A maior parte das organizagdes concorda que estas habilidades
se comecam a tornar indispensaveis, contudo, quando se procura a sua descri¢do, 0
conceito torna-se turvo. Porém, as organizacgdes identificam facilmente estas habilidades

guando faltam a dado individuo (Matteson, Anderson, & Boyden, 2016).

Robles (2012) caracteriza soft skills como sendo as componentes intangiveis de dado
individuo, como os tracos de caracter, atitudes e comportamentos que facilitam e
enaltecem as interagcdes dessa pessoa, assim como a sua performance. Contudo, estas
competéncias ndo se limitam ao mundo profissional, sdo extensiveis ao quotidiano de

cada pessoa, assim como €é nesse quotidiano que elas sao maioritariamente desenvolvidas.

De acordo com o Grupo Banco Mundial (2018), pode-se entender soft skills como as

competéncias que cada individuo possui e que sdo derivadas da sua personalidade. Neste
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ponto, apontam-se aptidfes sociais e emocionais, educagdo pessoal e habilidades que se

desenvolveram consoante a cultura, experiéncia e pontos de vista de dado individuo.

Soft Skills também podem ser definidas como as caracteristicas e habilidades individuais
de comunicacdo interpessoal, lideranga e solucdo de problemas, que quando aliadas ao
contexto profissional apresentam mais-valias (Andrade, 2016).

Ao contrario das hard skills/competéncias técnicas, que sdo mais facilmente
desenvolvidas, estes tipos de habilidades intangiveis sdo mais inerentes a cada individuo
e aos seus tracos de personalidade, o que as torna muito mais complicadas de desenvolver
e moldar. Contudo, com o auxilio da devida formacédo, bases e métodos de acesso a
informacao, é possivel trabalhar e desenvolver estas competéncias ao longo do percurso
academico e profissional de dado individuo. De qualquer maneira, ambos os tipos de
competéncias se complementam mutuamente e sdo indispenséveis (Nieragden, 2000).

Com o passar do tempo, as soft skills ttm-se tornado tdo ou mais importantes que as
competéncias técnicas, funcionando como elemento diferenciador entre profissionais.
Cada vez mais a auséncia das primeiras, isto €, das soft skills, € um precursor para a

condenacdo duma carreira promissora (Klaus, 2010).

Como o disposto por Dutra (citado por Silva, Neto, & Gritti, 2020, p.831), as
organizacfes ndo deixaram de procurar competéncias. Contudo, atualmente estas
competéncias nao se cingem unicamente a conhecimento tedrico, mas a todo o conjunto
de habilidades desenvolvidas no decorrer do percurso académico, profissional ou pessoal

de dado individuo.

Com base no trabalho realizado por Isaeva e Savinova (2020), € possivel concluir-se que,
aquando da selecdo de novos colaboradores organizacionais, deve-se fazer uso de técnicas
psicoldgicas para aferir as soft skills possuidas pelos candidatos, assim como do uso que

eles fazem delas.

Noutro estudo realizado por Illah Sailah (citado por Sembiring, Maputra, & Afrinaldi,
2015, p.296), verificou-se que a necessidade e relagdo entre hard e soft skills, tendo em
vista 0 sucesso, inverte-se num ambiente organizacional em relagdo ao académico. Pode-
se aferir que a importancia dada as soft skills durante o percurso académico nédo é a devida,

0 que pode apresentar mais um precursor para a falha numa organizacéo.
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Deste modo, verifica-se que as competéncias transversais sdo aplicadas em varias esferas
da vida de um individuo, envolvendo os aspetos pessoal, social e profissional, sendo dado
destaque na investigacdo ao ultimo.

2.1 Soft skills e a sua importancia organizacional

Com o desenvolvimento da economia e da concorréncia a um nivel global, em juncao
com a introdugdo de novas tecnologias, desenvolvimento de processos e necessidade de
criar parcerias estratégicas, chega-se a uma situacdo organizacional em que as
competéncias cientificas adquiridas em contexto académico tornam-se desatualizadas

com alguma rapidez.

Assim sendo, flexibilidade no seio organizacional torna-se uma necessidade para atuar
sobre este novo paradigma no mundo organizacional e para aproveitar oportunidades de

desenvolvimento (Dutra, 2016).

Com estes desenvolvimentos do paradigma organizacional, as organizacfes passam entao
a procurar por colaboradores que contribuam também para o desenvolvimento da
organizacdo, pois € nos colaboradores que reside o enriquecimento das vantagens

competitivas (Godoy, Hanashiro, Teixeira, & Zaccareli, 2008).

Numa fase inicial, as competéncias no meio organizacional estavam ligadas as
habilidades técnicas adquiridas ao longo da vida profissional de dado colaborador.
Contudo, esta perspetiva alterou-se quando as organizagdes se aperceberam que apenas
habilidades técnicas eram insuficientes para manter vantagens e relevancia no mercado
(Silva, Neto, & Gritti, 2020).

Competéncias como a analise comportamental, relacdo interpessoal, comunicagdo e
resolucdo de conflitos passam a ser muito importantes. Quanto as competéncias
conceptuais, estas dizem respeito a habilidade de ver a organizacdo como um todo,
possibilitando a percecdo do seu funcionamento interno, visualizar a sua relacéo
com ambiente externo e projetar a sua evolucdo futura. Segundo McConnell
(2004), é este o tipo de competéncias ou skills que as organiza¢des mais carecem
e precisam de desenvolver pois s@o essenciais para a transmissao do conhecimento

e cultura organizacional, assim como para o0 seu desenvolvimento.
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Assim, as competéncias transversais, Como Sao as socio-emocionais e comportamentais,
também conhecidas como soft skills, passam a ter um peso preponderante aquando do
recrutamento de dado colaborador (Silva, Neto, & Gritti, 2020).

Segundo Marras (2016), de forma a melhorar a sua gestdo estratégica, as organizagdes
necessitam de olhar de uma lente mais humanista para os seus colaboradores, onde sdo
vistos para além das suas competéncias técnicas e dos limites organizacionais. Deste
modo, 0s colaboradores comegam a ser percecionados como “parceiros de negdcio”,
tornando-se mais envolvidos com a organizacdo, promovendo produtividade e

melhorando a satisfacdo pessoal e profissional de cada um (Silva, Neto, & Gritti, 2020).

Muitos autores e estudiosos deparam-se com dificuldades em demonstrar a importancia
das soft skills, muito derivado da sua subjetividade, ndo existindo testes e métodos
objetivos para procurar e selecionar estas competéncias nos colaboradores das

organizacoes.

Assim sendo, para validar a importancia destas competéncias é necessario ter em
consideracao a posicao para a qual serdo empregues, assim como o individuo em questao,
sO assim serd possivel evidenciar a importancia de dada competéncia. Cada individuo
pode mudar e aprimorar estas competéncias ao longo do tempo com o devido treino e
formacdo, contudo, existe sempre um nivel de individualidade em relacdo a estas
competéncias, 0 que acaba por ser um elemento diferenciador entre candidatos

(Chamorro-Premuzic, Arteche, Bremner, Greven, & Furnham, 2010).

Apesar das soft skills comecarem a ser vistas como indispensaveis por parte dos
empregadores, novos colaboradores ainda apresentam um défice neste aspeto, ndo

apresentando as capacidades interpessoais necessarias para um bom desempenho.

Devido as altera¢cdes no mundo organizacional previamente referidas, as soft skills devem
ser vistas como um investimento na busca de vantagens competitivas. Apesar disso, existe
uma deficiente atuacdo neste ponto. Novos colaboradores devem associar soft skills as
suas competéncias técnicas para maximizar as suas chances de sucesso profissional, assim
como as organizagdes as devem procurar para aumentar o seu valor e capacidade de
resposta na atual conjuntura, precisamente por este tipo de competéncias ndo seguir a
mesma tendéncia de desatualiza¢do que as outras competéncias e conhecimentos (Isaeva
& Savinova, 2020).
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Klaus (2010) verifica que gestores organizacionais queixam-se da auséncia deste tipo de
competéncias em novos colaboradores, assim, internamente, tomam o0 assunto nas suas
m&os e treinam os seus colaboradores na leitura de pessoas e construgéo de relagdes com

stakeholders, de modo a preencher, entéo, esta lacuna existente.

Existe, porém, um entrave a implementacdo de programas de desenvolvimento de soft
skills. Muitas organizac6es ficam relutantes a implementacéo destes programas devido a
dificuldade que existe em medir o retorno de investimento (ROI) associado (Redford,
2007).

Apesar de as organizacdes alocarem verbas para a qualificacdo e treino dos seus
colaboradores, estes investimentos focam-se em &reas técnicas do conhecimento,
negligenciando os aspetos mais transversais e 0 impacto que trazem para as organizacoes.
Quando o fazem, o que apresentam é bastante redutor em comparacdo com a sua
importancia. As organizacdes cingem-se a seminarios motivacionais, sem propriamente

nenhum valor pratico para as fungdes e quotidiano dos colaboradores (Onisk, 2011).

Outro problema da implementacdo destes programas reside no seu ensino. Existe uma
lacuna no know-how de ensino de soft skills, e apesar de muitas vezes haver a vontade de

progredir nestes aspetos, as organizacdes nao sabem como (Holtom & Bowen, 2007).
2.2 Que soft skills para um melhor desempenho dos colaboradores?

E indiscutivel que o desenvolvimento tecnoldgico e a sua propagacio nas organizagdes
acarretam um impacto para as competéncias procuradas em novos colaboradores.
Historicamente, as hard skills tinham-se como sendo o Unico requisito para assegurar um
emprego. Contudo, com a evolugdo da economia industrial para uma economia
informacional, este tipo de competéncias, de modo isolado, ndo é suficiente para manter
um emprego num contexto organizacional cada vez mais competitivo e volétil a nivel de

turnover, ou seja, da taxa de rotatividade de colaboradores (Robles M. M., 2012).

Silva e Nakano (2011) defendem que os tragos de personalidade humana, assim como a
sua conduta e comportamentos associados, sao condi¢cOes essenciais para que se considere
dado colaborador competente para determinadas fungdes. Varios autores tentam entéo
expor as caracteristicas necessarias que cada colaborador deve possuir para se adequar a

dada posicdo nas mais diversas areas profissionais, de modo a serem mais sucedidos.
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Num estudo realizado por Radermacher et al. (2014), envolvendo gestores e outros
colaboradores que tratam da captacdo de novo pessoal, verificou-se que um dos pontos
que mais contribui para o falhango da contratacdo de recém-licenciados, é o facto de estes
apresentarem claras falhas de comunicacédo e de relacionamento interpessoal, quer com

os colegas de trabalho, quer com os clientes.

Num estudo realizado por Cheryl L. Aasheim et al. (2009), a uma amostra de gestores de
tecnologias de informacéo, foi apresentado um conjunto de trinta e duas hard e soft skills.
Estas encontravam-se divididas em 5 categorias, (1) competéncias técnicas, (2)
competéncias de organizacdo e gestdo do conhecimento, (3) tracos pessoais, (4)
competéncias interpessoais e (5) experiéncia.

As categorias (2), (3) e (4) sdo as mais relevantes para o presente estudo, sendo as que
mais se relacionam com o conceito de soft skills. Aqui foram recolhidas competéncias
relacionadas com a gestdo de projetos, conhecimento da organizacao, conhecimento da
industria, maestria do negocio, lideranca, comunicacdo interpessoal, trabalho em equipa,
integridade, habilidades analiticas, flexibilidade, pensamento criativo, organizacao e
propenséo ao risco (Aasheim, Li, & Williams, 2009).

Robles (2012), num estudo que realizou sobre uma amostra de administradores
organizacionais recolheu uma lista de 517 skills relevantes para este meio. Com a analise
e tratamento destes dados o0 autor converteu estas 517 em 26, que de seguida ordenou pela
sua frequéncia para verificar as 10 mais referidas. Estes resultados foram enviados a outra
amostra de administradores organizacionais para ordenar consoante a sua importancia.
Assim, de maior para menor importancia obteve-se: (1) integridade, (2) comunicacao, (3)
cortesia, (4) responsabilidade, (5) habilidades interpessoais, (6) profissionalismo, (7)

atitude positiva, (8) trabalho em equipa, (9) flexibilidade e (10) ética de trabalho.

Tomas Chamorro-Premuzic et al. (2010) apresentam uma listagem de quinze soft skills
com bastante relevancia para o presente paradigma organizacional: auto-gestdo,
comunicacéo, relacionamento interpessoal, trabalho de equipa, capacidade de trabalhar
sob pressdo, imaginagdo/criatividade, pensamento critico, disposi¢cdo para aprender,
atencdo ao detalhe, responsabilidade, capacidade de organizacdo e planeamento, insight,

maturidade, profissionalismo e inteligéncia emocional.

Conforme o estudo realizado por Anais Gibert et al (2017), foi elaborado uma lista de 14

soft skills. Comecando por ser um conjunto de skills procuradas aquando do processo de
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recrutamento de uma agéncia governamental, que com o longo do tempo, foi

reestruturada e discutida. A lista final continha as seguintes competéncias, ndo por ordem

de importancia:

(1) networking; (2) nocdes de diversidade e diversidade cultural; (3) inteligéncia

emocional; (4) inspirar confianca moral; (5) inspirar confianga com base na

competéncia; (6) pensamento estratégico; (7) provocar envolvimento emocional;

(8) empoderar os talentos dos outros; (9) iniciativa; (10) tomada de deciséo; (11)

resolucdo de conflitos; (12) persuasdo; (13) resiliéncia; e por fim (14)

flexibilidade.

Atendendo as diversas competéncias apresentadas por varios autores, assim como a

diversidade de terminologias adotadas, achou-se por bem desenvolver uma lista que

sistematizasse o conhecimento até aqui recolhido. Tendo como base a informacéao acima,

bem como o trabalho de Robles (2012) e o disposto pelo World Economic Forum (Forum,

2016) desenvolveu-se o seguinte quadro sintese, com duas categorias - tracos pessoais e

competéncias interpessoais:

Quadro 2 - Quadro sintese de soft skills
Categoria Designacéo do Exemplos
tipo de soft skill
Tragos Pessoais Flexibilidade Adaptabilidade, disposicdo para e procura de aprendizagem,

propensdo para a mudanca, iniciativa;

Integridade Honestidade, moralidade, ética, valores préprios, integridade,
inspiracdo de confianca moral,
Cortesia Saber-estar, respeito, etiqueta organizacional, maturidade,

nocGes de diversidade cultural,

Atitude Positiva

Otimismo,  entusiasmo,  confianga,  auto-motivacao,
positividade controlada;

Skills Processuais

Empoderamento dos talentos dos outros, pensamento critico,
pensamento estratégico, provocar envolvimento emocional;

Profissionalismo

Postura, aparéncia, presenca, assiduidade, atencdo ao detalhe,
resiliéncia;
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Categoria

Designacdo do
tipo de soft skill

Exemplos

Tragos Pessoais

Responsabilidade

Autodisciplina, gestdo de tempo, senso comum, fiabilidade,
cumprimento de tarefas, inspirar confianca com base na
competéncia;

Etica profissional

Etica de trabalho, capacidade de organizacio e planeamento,
autogestdo, capacidade de trabalhar sob pressdo, vontade de
trabalhar;

Competéncias
Interpessoais

Comunicagéo

Comunicagéo oral, comunicacdo escrita, capacidade de escuta
e didlogo;

Skills interpessoais
e sociais

Inteligéncia emocional, empatia, autocontrolo, sociabilidade,
paciéncia, persuasdo, resolucéo de conflitos, networking;

Trabalho de equipa

Cooperacdo, colaboracdo, disponibilidade para ajudar,

relacionamento interpessoal.

Fonte: Adaptado de Robles (2012) e World Economic Forum (2016)

3 Articulacdo da gestdo de informacgdo e das soft skills no contexto

organizacional

Robles (2012) sugere que soft skills sdo indicadores equiparados a hard skills no que toca
a performance profissional. Enquanto as hard skills dizem respeito ao conhecimento
técnico em dado campo, as soft skills abrangem os atributos interpessoais e pessoais de
cada individuo. Nenhuma destas componentes pode ser negligenciada em favor da outra.

Como previamente referido, ndo basta s o que é facilmente exposto hum curriculo para
demonstrar competéncias profissionais e progndsticos de sucesso, € preciso algo mais
para além disso. Conforme Klaus (2010), o sucesso advém ndo s6 do que dado
colaborador sabe, mas também na forma como o comunica. Deste modo, surge uma nova
componente de diferenciacdo de individuos para as organizacdes analisarem, e

consequentemente, aliarem aos seus ativos cOmo um recurso.

Conforme o apresentado por Irena Grugulis e Steven Vincent (citado por Matteson,
Anderson, & Boyden, 2016, p.77) h4d uma diferenciacdo entre soft skills e tragos pessoais
e comportamentos. Com o decorrer do tempo e do percurso de cada individuo, estes tracos
pessoais vao influenciar o seu comportamento. E derivado desta transformacio com o
passar do tempo, e gragas a necessidade constante de adaptagdo, que os autores defendem

que as soft skills estéo relacionadas com performance ou necessidade de mudanga (Fiske,

27




2003). E na presenca desta necessidade de mudanca que as soft skills tém a oportunidade
de fazer a diferencga e demonstrar a sua indispensabilidade num ambiente organizacional

volatil, com bastante m&o de obra saturada em competéncias técnicas.

Conforme Liddle (2006), as organizac¢Ges dependem de gestores com boas soft skills para
assim motivar e enaltecer as qualidades dos restantes colaboradores, traduzindo-se em
melhores performances. Desta forma contribui-se também para a atracdo e retencao de
novos talentos, trabalhando na Unica vantagem competitiva sustentavel mencionada no

inicio deste trabalho, o capital humano.

Quible (2005) acrescenta que gestores devem ser capazes de recolher e analisar
informacdo relevante, assim como possuir as devidas habilidades de organizacdo e

planeamento de modo a agir em prol dos objetivos da organizagéo.

O Euro-Referencial 1-D, criado pelo European Council of Information Associations
(ECIA), é um bom exemplo de necessidade de articulacdo de competéncias nucleares
(hard skills) e competéncias transversais (soft skills) para profissionais de diversos niveis
que trabalhem com informacéo-documentacdo. O livro encontra-se dividido em capitulos,
cada um referente a dado dominio, para este trabalho deve-se referir o Grupo | —
Informac&o onde sdo descritas competéncias que envolvem a pesquisa, analise, gestao e
tratamento da informacdo e conhecimentos, assim como validacdo das suas fontes, é
referida também a relacdo com utilizadores e clientes, vendo-se, desde logo uma
combinacdo de soft e hard skills. No Grupo C — Comunicagdo tem-se um dominio
referente apenas a soft skills, expondo a comunicacéo oral, escrita e interpessoal. Por fim,
no Grupo M — Management, é apresentada a gestdo global da informacdo, a analise e
posicionamento desta informacgéo consoante a cultura e 0 ambiente organizacional, assim
como a gestdo de recursos humanos, envolvendo a sua motivacdo, organizacdo e
desenvolvimento de trabalho em equipa, articulando competéncias de gestdo de

informagdo com soft skills.

As sinergias entre estas competéncias resultam entdo na criagdo de um ambiente onde os
colaboradores se sentem valorizados e desejosos de contribuir para o sucesso holistico da
organizacdo (Ngang, 2012). Como o verificado na pesquisa realizada por Martensson
(2000), organizagdes que efetuem e invistam na gestdo destes recursos podem verificar

como vantagens um aumento da sua performance, reducdo de custos, o desenvolvimento
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de ferramentas e métodos para melhorar a tomada de decisdo e uma forma para se

tornarem mais inovadoras.

A autora refere ainda um conjunto de elementos que vé como fundamentais para a cria¢do
e implementacdo de estratégias de gestdo do conhecimento e informacéo, envolvendo a
comunicagéo, criatividade, partilha do conhecimento e tempo. Acrescenta ainda que
no¢Oes do que a organizacdo procura alcancar sdo essenciais, assim como que deve haver
uma preocupacdo com a cultura organizacional e com as pessoas, com apoios por parte

da gestdo de tempo, incentivos e avaliaces.

Aqui observa-se um exemplo perfeito de como a simbiose entre soft skills e outras areas
organizacionais, como € o caso em estudo da gestdo da informacéo, traz beneficios para
a organizacdo de um modo holistico. Sendo que para obter o melhor resultado possivel,
de modo a agregar mais valor, a juncdo das duas vertentes torna-se indispensavel. As
organizagOes apercebem-se da importancia de outras competéncias para além das
técnicas, nomeadamente, de certas habilidades humanas que promovam o

desenvolvimento de novas vantagens competitivas (Silva, Neto, & Gritti, 2020).

Num estudo realizado por Molinsky et al (2012), com o auxilio de peritos em
comunicacdo intercultural, redes de informacdo e em ciéncia da atencdo, pretendeu-se
aferir conjuntos de skills indispensaveis para qualquer gestor no século 21. Os resultados
deste estudo revelam uma juncgéo de soft e hard skills, sendo a primeira code switching
entre culturas. Esta competéncia € referente a habilidade de alterar e adaptar 0 nosso
comportamento em situacdes especificas tendo em conta o individuo recetor em questéo
e 0 seu background cultural. Para ser sucedida e apreciada pelos demais colaboradores,
esta habilidade requer a conjuncéo de recolha adequada de informacdo e a capacidade de

gestdo de desafios psicologicos que possam surgir com a emulacao de uma cultura alheia.

Num mundo organizacional cada vez mais global e interligado, possuir esta habilidade de
ser “fluente” em diversas culturas torna-se indispensavel a qualquer colaborador,

principalmente gestores, e consequentemente, as soft skills a si ligadas também.

A segunda competéncia gira em torno do uso da influéncia digital. Com as devidas
competéncias de recolha e tratamento de informacao, gestores conseguem construir uma
rede digital promovendo a colaboracéo entre os envolventes, e onde a influéncia do gestor

é consideravel. Para exercer dada influéncia de modo mais eficaz, um gestor necessita de
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possuir um posicionamento na rede, construir reputacédo e se especializar, e para fazer isto

a articulacdo entre a gestdo de informac&o e das soft skills torna-se indispensavel.

Contudo, como previamente mencionado, existe ainda uma lacuna no conhecimento dos
profissionais relativa a esta necessidade. Num estudo realizado por Chamorro-Premuzic
et al (2010) sobre a importancia das soft skills para o sucesso académico verificou-se que
QI estava negativamente associado com soft skills. Individuos com QI mais elevado
acreditavam que soft skills ndo detinham muito peso na sua performance, o que

futuramente se ird repercutir em insucesso profissional.

Numa pesquisa realizada por Goleman (citado por Sembiring, Maputra, & Afrinaldi,
2015, p.296) sobre a importancia das competéncias de cooperacdo num ambiente
organizacional para o sucesso, verificou que ele é alcancado apenas 20% devido ao QI do
individuo, e cerca de 80% devido a “fatores de suporte” (tradugdo propria),

nomeadamente a inteligéncia emocional (Sembiring, Maputra, & Afrinaldi, 2015).

Uma outra questdo importante € sobre a forma como as soft skills sdo tidas em conta pelas
instituicbes de ensino superior, assim como a maneira como estas sdo treinadas e
desenvolvidas, tendo em conta a area profissional dos estudantes. Yan e Kongjit (2020)
realizaram um estudo para aferir as soft skills que, no mercado chinés, as instituicGes de
ensino mais providenciavam de acordo com as mais procuradas pelo mercado. Verificou-
se entdo que as competéncias de comunicagdo, resolucdo de problemas, pensamento

analitico e critico, lideranca e cooperacao sdo as fornecidas pela academia.

Braga e Abreu (2023) realizaram um estudo numa instituicdo de ensino superior com o
intuito de expor a necessidade que existe de criar uma ponte entre a academia e o mercado
de trabalho, de maneira as necessidades de todos serem atendidas, originando
colaboradores melhor preparados e aptos. A totalidade dos alunos envolvidos no estudo
acredita que a comunicacdo, entre outras soft skills, é pelo menos importante, sendo muito
importante, num contexto profissional. Contudo, 70% apontam que 0 ensino destas
competéncias ndo € motivador e apresentado de maneira eficaz. Verificou-se que quase
90% dos alunos envolvidos no estudo acreditam que as soft skills devem ser lecionadas
no ensino superior, cerca de 60% defende ainda que o ensino deste tipo de skills,
nomeadamente a comunicacao, deve ser adaptado ao curso em questdo e ao seu futuro

profissional.
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Denota-se aqui um elo fraco no percurso de futuros profissionais, que prejudicara a
disseminacdo da importancia da conjugacédo de hard e soft skills como uma vantagem e

necessidade na conjuntura atualmente vivida.

Com base num estudo realizado por Barrie (2006), existe uma diferente percecdo da
importancia das soft skills entre individuos que trabalham com ciéncias humanas e socias
e 0s que trabalham com ciéncias naturais e exatas, sendo que estes Ultimos sdo 0s menos
conscientes sobre tal assunto. Contudo, a sua necessidade e vantagens sao transversais a

todas as areas de conhecimento.

Por fim chega-se ao conceito de Inteligéncia Competitiva, conceito este que visa a
existéncia de sistemas de gestdo estratégica da informacdo, aliados a nocdes de
competéncias transversais, de forma a gestdo de topo melhor gerir a sua informagéo e se
encontrar apta a atender as constantes mudancas que surgem no seu ambiente interno e
externo, de maneira a apresentar a melhor resposta possivel para um ambiente

organizacional cada vez mais volatil (Toit, 2015).

No ato de gerir a informacgdo, os colaboradores organizacionais mobilizam ndo so6
competéncias relacionadas com a informacéo e as tecnologias, mas também com as soft
skills. De acordo com Al-Mamary, Shamsuddin & Aziat (2014) destacam-se alguns
exemplos de sistemas de gestdo de informacdo ao dispor das organizacfes em que tal
acontece. Assim, os Enterprise Collaboration Systems sdo dos sistemas mais usados
dentro das organizagdes para gerir os seus fluxos de informacdo, permitindo também
melhor comunicacdo e produtividade entre equipas e grupos de trabalho. Ora, tal
pressupde competéncias informacionais (hard skills) mas também soft skills, como saber
trabalhar em equipa e saber comunicar adequadamente. De seguida, os Management
Information Systems, responsaveis pela recolha e processamento da informacdo de
diferentes fontes (hard skills), originando relatérios Uteis para auxiliar a tomada de
deciséo, envolvendo soft skills como a resolucdo de problemas e a lideranga. Os Decision
Support Systems, usados por gestores para ajudar a tomada de decisdo aquando de
problemas pouco definidos em que ndo se sabe ao certo as possiveis repurcussdes da
decisdo tomada. Os Knowledge Management Systems articulam organizagdo e
planeamento com a partilha de informacdo, responsaveis pelo apoio a criagéo,
organizacéo e partilha do conhecimento organizacional pelos diversos niveis hierarquicos
da organizacdo. Os Strategic Information Systems, que atuam sobre os processos de
negdcio, com vista a obtencdo de vantagens competitivas e melhora da presenga no
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mercado, aplicando a andlise de informacdo a tomada de decisdo. Por fim, os Human
Resource Information Systems, responsédveis por produzir, organizar, armazenar e
distribuir informacao referente aos recursos humanos de dada organizagéo, de forma a ser
utilizada pela gestdo em varias vertentes, mais uma vez articulando organizacdo e

planeamento com a partilha e tratamento da informacéo.

A presenca destes sistemas, assim como a sua integracdo no seio de uma organizagao
torna-se essencial para a sua presenca competitiva e posterior sucesso, para além de
ajudarem na tomada de decisdo, possibilitam um melhor insight e visualizacdo de
problemas existentes, quer de um lado mais técnico quer de um lado mais humanista (Al-
Mamary, Shamsuddin, & Aziati, 2014).

Deste modo, um gestor, um gestor da informacéo ou qualquer colaborador que tencione
desempenhar as suas funcdes o melhor possivel de forma a ser bem sucedido, deve tomar
consciéncia das transformacdes que se operaram no mercado, na organizagdo, nas pessoas
que neles atuam, e as repercussdes na forma como trabalham (Almeida, 2010). Assim,
devem ser proativos e encarar o seu trabalho consoante a I6gica do mercado, é entdo
indispensavel que possuam estes dois tipos de competéncias bem apuradas, um bom
know-how em gestdo da informacdo aliado a soft skills que aperfeicoem as suas
abordagens interpessoais, originando o melhor ambiente de trabalho possivel para si e

para os seus colaboradores.
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CAPITULO I1 - ABORDAGEM DE INVESTIGACAO
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Primeiramente, de forma a apresentar resultados e contributos para a gestdo
organizacional, € necessario definir ponderadamente a questdo de investigacdo e 0s

objetivos para a presente investigacgéo.

De seguida atende-se a metodologia que melhor se enquadra para as tematicas em questao
e ao tipo de investigacdo que se pretende desenvolver, apresentando-se, por fim, as

técnicas de recolha de dados usadas e consideradas adequadas para essa investigacao.
1 Questdo de investigacgao e objetivos

Sendo o foco desta investigacdo, o estudo de competéncias técnicas e competéncias
transversais e a sua relagdo na area da Ciéncia da Informacéo, surge a seguinte questao
de investigacdo: Como é que os colaboradores das organizacGes percecionam a
importancia e experienciam a gestdo da informacdo e as soft skills no &mbito do sucesso

organizacional?

Com vista a dar resposta a esta questao de investigacao, formularam-se o objetivo geral

e especificos que se enunciam abaixo. Assim o objetivo geral €:

e Perceber o0 modo como a gestdo da informacdo ¢ feita nas organizagdes, assim
como a forma como as soft skills sdo mobilizadas para alcangar o sucesso

organizacional.

Com este objetivo geral pretende-se aferir o conhecimento que os colaboradores das
organizages atuais possuem sobre as tematicas da gestdo de informacao e das soft skills,
assim como se procura saber se estdo cientes das vantagens que estas acarretam para o
seu quotidiano profissional e a forma como criam as bases para 0 seu sucesso. Decorrente
da formulacdo deste objetivo geral, foram definidos os objetivos especificos,
apresentados em baixo, 0s quais irdo guiar o estudo em questdo, delineando os dados que

se pretendem investigar. Apresentam-se entao:

e Percecionar o conhecimento dos colaboradores das organizagdes no que diz
respeito a gestdo da informacgao;

e Compreender o modo como a gestdo da informacgdo ¢ feita por parte dos
colaboradores das organizagoes;

e Percecionar a perspetiva dos colaboradores das organizacdes sobre o

conhecimento e importancia das soft skills;
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e Compreender como ¢ que os colaboradores das organizacdes fazem uso das sof?
skills no seu contexto profissional.

Nesta investigacdo a pesquisa € de caracter exploratério, a qual, segundo Gil (2002),

apresenta um planeamento mais flexivel que visa criar familiaridade com o problema em

questdo, tendo em conta os diversos aspetos relacionados com o estudo em questdo, de

forma a torna-lo mais explicito. Esta abordagem envolve levantamento bibliografico e o

uso de exemplos que promovam a compreensao da temética em estudo, criando assim

uma base factual, partindo da literatura existente sobre as tematicas em estudo.

Trata-se duma investigacdo com uma cosmovisdo pragmatica, como forma de procura
para 0 que funciona em resposta a problemas reais. Esta visdo enquadra-se no trabalho
em questdo pois sdo abordados temas como a gestdo de informacéo e as soft skills e a
forma como as organizages atuais utilizam estes conceitos para o seu beneficio e em
respostas as novas exigéncias do mercado. Esta cosmovisdo possibilita a utilizagdo de
métodos quantitativos e qualitativos para a recolha de dados, o que pode beneficiar o
estudo em questao, possibilitando a andlise de ligeiras nuances que ndo sao possiveis de

ser observadas através de apenas métodos quantitativos (Creswell, 2014).
2 Metodologia: estudo de caso

A metodologia a ser empregue na dissertacdo permitira guiar a investigacao de forma a
alcancar os objetivos estipulados. Deste modo, sera aplicado o estudo de caso, sendo a
metodologia que mais se enquadra para o estudo das tematicas em questdo e das suas
influéncias no paradigma organizacional atual. Conforme disposto por Yin (2005), o
estudo de caso envolve uma investigacdo empirica, envolvendo um método Idgico e
abrangente para a recolha e analise de dados. Este tipo de metodologia permite ao
investigador aprofundar o conhecimento sobre o fendémeno estudado, revelando nuances
que possam ser bastante dificeis de observar de forma comum. Este tipo de metodologia
possibilita 0 uso de abordagens quantitativas (questionario) e qualitativas (entrevistas)

para a recolha de dados.

Segundo o autor acima referido, este tipo de investigacdo pretende contribuir com
conhecimento sobre fendmenos individuais, organizacionais, politicos ou sociais de dado

grupo, dizendo:

O estudo de caso permite uma investigacdo para se preservar as caracteristicas

holisticas e significativas dos acontecimentos da vida real — tais como ciclos de
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vida individuais, processos organizacionais e administrativos, mudancas ocorridas
em regides urbanas, relagdes internacionais e a maturagdo de setores econémicos
(Yin, 2005, p. 20).

Noor (2008) e Gomes (2008) afirmam que um ponto forte do estudo de caso € a maneira
como permite ao investigador ganhar uma perspetiva holistica de dado fendmeno ou
evento, capturando acontecimentos quotidianos, propriedades emergentes e mais
discretas do universo organizacional, assim como fluxos de atividade em areas de rapida
mudanca, destacando o0 seu carater de investigagdo empirica de fenomenos
contemporaneos. Ventura (2007) acrescenta que este tipo de investigacdo é adequado
quando existe uma grande variedade de fatores e relacionamentos em jogo, para 0s quais

ndo existem leis basicas para classificar e ordenar a sua importancia.

Conforme Ludke e André (2013), o estudo de caso como metodologia de pesquisa pode
ser referente a um caso simples e especifico ou complexo e abstrato, deve, contudo, ser
bem delimitado, fundamentado e justificado. O estudo de caso pode ser semelhante a
outros previamente feitos, mas apresenta sempre um grau de individualidade, possuindo

interesses proprios com potencial educativo.

Gomes (2008) acrescenta que ao projetar a pesquisa para dado estudo de caso, deve-se
ter em conta quatro questdes basicas: qual o problema em questao; qual é a relevancia de
estudar tal problema; que objetivos se pretende alcancar; como executar tal pesquisa.

Ventura (2007) refere-se a importancia da revisdo da literatura previamente feita no
estudo de caso, sendo fundamental para providenciar uma base factual e tedrica ampla e
util para as tematicas a serem estudas, permitindo também reforcar a argumentacédo de

guem descreve o estudo de caso e facilitar comparacdes com outros casos semelhantes.

Como se pretende observar o fenémeno organizacional que envolve a relagdo e influéncia
que uma hard skill, nomeadamente a gestao de informacao, e as soft skills tém dentro das
organizagOes da atualidade, e consequentemente no seu sucesso, considerou-se o estudo

de caso como a metodologia mais adequada.

Gil (2002) afirma que a metodologia do estudo de caso ndo aceita roteiros rigidos para a
sua elaboracdo, contudo € possivel planear a sua estrutura em quatro fases: delimitacéo
da unidade-caso; recolha de dados; selecdo, anélise e interpretacdo dos dados; elaboracéo

do relatoério.
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Deste modo, com base no problema em questéo e na questdo de investigacdo delimitou-
se o fendmeno organizacional supracitado como a unidade-caso em estudo. Na fase
seguinte, para a coleta de dados, definiram-se as amostras consideradas adequadas para
os métodos de recolha de dados a aplicar, sendo estes 0 questionario e a entrevista.
Consequentemente estes dados foram tratados, analisados e interpretados, procedendo-se

por fim a elaboracéo do relatério com as conclusoes tiradas.
3 Técnicas de recolha de dados

3.1 Questionario

Uma das técnicas de recolha de dados utilizadas nesta investigacdo € o questionério.
Optou-se pelo questionario devido a possibilidade que apresenta de divulgacdo em
grande escala, quantificacdo dos dados obtidos, assim como inferir e concluir sobre

estes dados de uma forma mais simples (S4, et al., 2021).

Com a elaboracdo do questionario tentou-se seguir o mais possivel alguns principios,
como a reducdo das perguntas ao estritamente necessario para realizar o estudo,
formulacdo de questdes fechadas, sempre que possivel, para facilitar a compreenséo e nao
dar azo a ambiguidades (Carmo & Ferreira, 2008).

Segundo Sé et al. (2021) a estrutura de um questionario pode ser resumida em trés sec¢des
principais. A primeira trata da introducdo, do motivo do estudo e do investigador, assim
como o seu principal propdsito. Na segunda sdo recolhidos dados pessoais e descritivos
dos inquiridos, tenta-se tracar um perfil sociodemogréafico da amostra. Por fim, a Ultima
seccdo visa obter respostas referentes as tematicas em estudo, permitindo a recolha de
opinides para posterior analise.

O questionario foi distribuido entdo por uma amostra da populacdo, nomeadamente, por
colaboradores de organiza¢Ges em Portugal, estando atualmente a trabalhar ou ndo. A sua
divulgacdo foi feita através da partilha de um link do mesmo nas redes sociais e nos
grupos de contacto mais proximos, tendo a recolha de respostas decorrido entre os dias 2
de marco e 9 de abril de 2024. Posto isto, foram recolhidas 113 respostas, das quais uma
n&o autorizou o tratamento dos seus dados, passando entdo a amostra do questionario para
112 colaboradores organizacionais que trabalham ou ja trabalharam em Portugal, com

idades compreendidas entre os 18 e 60 anos.
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3.1.1 Pré-teste do questionario

Antes de tudo é necessario certificar a integridade e aplicabilidade do questionario,
garantindo que ndo faltam perguntas relevantes e indispensaveis para o estudo em
questdo, que o questionario é de facil compreensdo e que ndo existem erros ou falhas no
mesmo (Carmo & Ferreira, 2008). Este procedimento € denominado pré-teste e consiste
na aplicacdo do questionario a um ndmero restrito de pessoas, com caracteristicas
semelhantes as da amostra, para assim, ser possivel analisar e corrigir falhas no seu

desenvolvimento (S4, et al., 2021).

Deste modo, o questionario foi divulgado através de um link a um grupo de trés pessoas
para realizarem o pré-teste. Este foi acompanhado presencialmente de modo a facilitar o
esclarecimento de duvidas, a discussdo de alguns pormenores que se consideraram nédo
estar claros e a correcdo de algumas falhas linguisticas e estruturais que se iam
verificando. Este processo foi repetido mais uma vez para testar as alteracdes que se
efetuaram e sedimentar a melhoria desta técnica de recolha de dados. O pré-teste do
questionario permitiu também retirar uma expectativa do tempo que o inquérito
demoraria a ser preenchido. Com o fim deste processo e a versdo final do inquérito

concluida, o questionario foi divulgado.
3.1.2 Corpo do questionario

O questionario para a recolha de dados foi elaborado através da plataforma Google
Forms. A primeira seccdo do questiondrio (Apéndice 1) apresenta uma pequena
introducdo, onde é explicado o intuito do questionario e sdo fornecidas algumas
informagdes gerais sobre o mesmo. Esta seccdo tem como objetivo caraterizar
sociodemograficamente o inquirido — género, idade, situacdo profissional, nivel de
escolaridade. Para além da primeira seccdo, as questdes estdo organizadas em mais trés
blocos principais, cada um abordando uma componente diferente das tematicas em
estudo, o primeiro aborda a tematica da gestdo de informacéo, o segundo a temética das
soft skills e o terceiro a articulacdo das duas teméticas, como forma de alcancar o sucesso

profissional.

O primeiro bloco do questionario (Apéndice I) surge com uma pequena introducéo do
que é a tematica da gestdo de informacdo, dando uma base teorica a todos os inquiridos,
de forma a terem um ponto de partida comum. Este bloco procura averiguar o

conhecimento que os inquiridos possuem sobre esta teméatica, nomeadamente, aquilo a
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que se refere e as implicagdes que tem num ambiente organizacional. Assim como se
procura saber como as organizagfes a que os inquiridos pertencem/pertenciam atuam
sobre esta tematica, o valor que atribuem a gestdo de informacdo e como a aplicam de

modo a favorecer a organizacao em questao.

O segundo bloco (Apéndice 1) é bastante semelhante ao primeiro, a principal diferenca é
a mudanca de tematica. Este bloco procura averiguar o conhecimento que os inquiridos
possuem sobre soft skills, é apresentada uma pequena introducé@o do que € esta tematica,
dando mais uma vez uma base tedrica a todos os inquiridos de forma a terem um ponto
de partida comum. Procura-se averiguar o conhecimento que os inquiridos possuem sobre
esta temética, nomeadamente, acerca do que se refere e as implicagdes que tem num
ambiente organizacional, assim como se procura saber como as organizacfes a que 0sS
inquiridos pertencem/pertenciam as valorizam e empregam para auxiliar as suas funcoes

profissionais.

Por ultimo, o terceiro bloco (Apéndice ) procura averiguar a necessidade percecionada
que existe da articulagéo entre gestédo de informacéo e soft skills como forma de sucesso
no mundo organizacional atualmente vivido, assim como se procura entender o que esta
mais em falta e a funcionar como entrave ao progresso das organizacdes e dos seus

colaboradores.
3.2 Entrevistas

Como método de recolha de dados foi também concebida e aplicada a entrevista. Este
método qualitativo permite a andlise de certas nuances e pontos de vista que ndao sdo
possiveis de observar nos questionarios. O tipo de entrevista a ser aplicado é a
semiestruturada, com um conjunto de perguntas pré-planeadas, mas com espaco para o
entrevistado elaborar e expandir sobre certos pontos que ache pertinente e para o
entrevistador construir novas perguntas sobre esses novos pontos (Alsaawi, 2014). Este
tipo de entrevista oferece suficiente flexibilidade para abordar as perguntas de maneira
diferente, consoante os entrevistados, cobrindo na mesma os topicos que se pretendem
estudar (Noor, 2008).

Este tipo de entrevista enquadra-se quando existe algum conhecimento solidificado sobre
as tematicas, por parte do entrevistador, e este ndo quer impedir e dificultar o

desenvolvimento e a riqueza das respostas (Bryman, 2008).
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Antes de partir para as entrevistas propriamente ditas € necessario selecionar o0s
participantes. As caracteristicas que tornam certo candidato passivel ou ndo de ser
entrevistado devem ser bem claras. Deste modo, decidiu-se entrevistar colaboradores
organizacionais portugueses que ja estivessem bem sedimentados no mundo profissional
e que se encontrassem numa posi¢do em que liderem uma equipa ou que sejam gestores

de grupos de trabalho.

A abordagem mais comum para a selecdo de participantes em estudos qualitativos e
quantitativos consiste em escolher os participantes de forma aleatéria dentro do universo,
contudo Seidman (2019) defende que ndo ha como fazer uma abordagem puramente
aleatoria para as entrevistas. Devido a sua natureza ndo se espera um grande nimero das
mesmas, assim como 0s entrevistados devem dar a sua autorizacdo para participar no

estudo, deste modo, a autosselecao é mais apropriada.

As entrevistas ndo sdo aplicadas com o objetivo de obter representatividade estatistica,
mas sim com o objetivo de gerar varios pontos de vista com profundidades diferentes
sobre dado tema. Com 0 acesso a estas perspetivas diferentes € ainda possivel entender
as realidades subjetivas dos entrevistados, o que enriquece o estudo consideravelmente
(Knott, Rao, Summers, & Teeger, 2022)

Seidman (2019) acrescenta que ndo existe um nimero exato de participantes para as
entrevistas, contudo apresenta dois critérios que devem ser tidos em conta, consoante 0
tamanho da amostra e que entende como mais precisos que a predeterminacdo desse
namero. O primeiro consiste na suficiéncia de respostas que pode ser sentida pelo
entrevistador, o segundo € referente a saturacdo das respostas obtidas, quando se comeca
a obter informacdo repetida entre entrevistas. Como previamente dito, ndo se espera
namero suficiente de entrevistas para serem consideradas estatisticamente
representativas, pois 0 que se procura nao € generalizacdo através de representatividade,
mas sim profundidade através da riqueza dos insights dos participantes. (Knott, Rao,
Summers, & Teeger, 2022).

Mesmo tendo as entrevistas, algumas limitagcBes, 0s seus méritos tornam o seu uso
tentador, principalmente quando associadas a outros métodos para a recolha de dados,

como € o caso do questionario.
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As entrevistas ndo apresentam resultados e respostas para o pretendido de forma explicita,
cabe ao investigador, partindo da sua perspetiva, observar e analisar as respostas de forma
a retirar algo de til para o estudo.

3.2.1 Pré-teste das entrevistas

Para as entrevistas também foi realizado um pré-teste, mais uma vez garantindo que nao
faltam perguntas relevantes e indispensaveis para o estudo em questdo, e que ndo existem
erros ou falhas nas mesmas (Carmo & Ferreira, 2008). Realizou-se uma primeira e Unica
entrevista que serviu, entdo, como uma espécie de despiste, reformulando-se algumas
perguntas. Apos realizadas as devidas alteragdes foram administradas as restantes

entrevistas.
3.2.2 Elaboracéo e administragio das entrevistas

O trabalho de Dilley (2000) serviu como orientacdo para 0 exercicio das entrevistas
abordando e dando indicacgdes e perspetivas sobre pontos como a comunicagédo a usar,
indicando ainda uma regra de ouro onde o entrevistador deve falar 20% do tempo e o
entrevistado os outros 80%. Ainda importante é a postura, o contacto ocular e linguagem
corporal a adotar para favorecer a conversacao, a escolha do local em que se vai realizar
a entrevista assim como um momento pré-entrevista que visa a aproximacdo entre
entrevistador e entrevistado, deixando-o mais confortavel, favorecendo a reflexdo e

conteddo das respostas a obter.

Como primeiro passo para preparar as entrevistas € necessario estudar bastante
informacdo sobre os tdpicos e temas em questdo. Deste modo € possivel criar perguntas
que permitem um melhor entendimento do que se esta a estudar, assim como deixam o
entrevistador mais confortavel para administrar as entrevistas. Para tal, fez-se uso da

revisao da literatura previamente elaborada.

O guido (Apéndice Il) foi estruturado em torno de dois tdpicos-chave, a gestdo de
informacao e as soft skills. Foi criado um grupo para cada topico e um terceiro que aborda
a articulacdo dos dois, cada um com um conjunto de perguntas estruturadas de forma a
apontar a conversac¢do de forma incisiva no sentido dos grandes temas do estudo para
formar a base da discussédo entre entrevistador e entrevistado, abrindo assim espago para

novas perguntas que possam surgir no decorrer da conversa.
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Numa fase inicial do processo da entrevista foi brevemente explicado o propoésito da
mesma e as raz0es da investigacdo e foram agradecidos o envolvimento e o interesse do
entrevistado no estudo. Apos tudo explicado, uns momentos para “quebrar o gelo” e
quando se verificasse conforto por ambas as partes, era iniciada a entrevista. No final de

cada entrevista é agradecida a participacdo do entrevistado e do seu contributo para o

estudo.

Apés realizadas, as entrevistas, assim como algumas notas feitas durante as mesmas,
foram transcritas de modo a manter intactas as informacoes referidas pelo entrevistado,

para se proceder a sua analise.
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CAPITULO III — APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS
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Numa primeira instancia foi realizada a analise do questionario e das entrevistas, de forma
a retirar ilagOes dos resultados obtidos para, de seguida, se comparar com os resultados
de ambos e se proceder a discussdo e significado dos mesmaos.

1 Anadlise do questionario

De forma a confrontar com a revisao de literatura previamente realizada, elaborou-se uma
base de dados de modo a analisar as informac6es recolhidas através dos questionarios
disponibilizados. A anélise das respostas ao questionario fez-se a partir duma base de
dados de Excel, tendo sido usado o software IBM SPSS Stactistics para a analise

estatistica de toda a informacéo recolhida.
1.1 Universo e amostra

O universo deste estudo sdo os colaboradores organizacionais que trabalham, ou ja
trabalharam, em Portugal. Por outro lado, € necessario definir a amostra que, segundo
Farrokhi e Mahmoudi-Hamidabad (2012) é a parte da populacdo em estudo, ¢ a escolha
ou triagem de uma parte ou por¢do do universo, sobre o qual se pode observar e aferir

algo acerca do universo.

Apresenta-se uma amostra nao probabilistica, por conveniéncia, que conforme Etikan et
al. (2016) se pode definir como uma amostra em que 0os membros da populagdo seguem
certos critérios para a recolha dos dados, como conveniéncia, proximidade,

disponibilidade e acessibilidade.
1.2 Caracterizacao da amostra

Tal como disposto anteriormente, a populacao do estudo € constituida por colaboradores
organizacionais que trabalham, ou ja trabalharam, em Portugal. Responderam ao
questionario 113 pessoas, contudo, desses 113, 1 inquirido ndo autorizou a analise dos
seus dados, o que faz com o que a amostra reduza para 112 individuos. A amostra é entdo

composta por 112 inquiridos, 55.4% do género feminino e 44.6% do género masculino.

A maioria da amostra (65.2%) tem idade compreendida entre os 18 e 26 anos e as
situacOes profissionais mais comuns séo trabalhador (62.5%) e de seguida trabalhador-
estudante (21.4%). Relativamente ao nivel de escolaridade, 49.1% da amostra tem uma
licenciatura ou bacharelato, seguido de 33.9% com mestrado. Na tabela 1, apresentada a

sequir, é possivel encontrar toda a informacéo sobre a amostra
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Tabela 1 - Caracterizacdo da amostra

Caracterizagéo Frequéncia Percentagem
Geénero

Feminino 62 55.4%
Masculino 50 44.6%
Qutro 0 0%
Prefiro ndo dizer 0 0%
Idade

18-26 anos 73 65.2%
27-35 anos 24 21.4%
36-45 anos 4 3.6%
46-55 anos 7 6.3%
56-65 anos 2 1.8%
Mais de 66 anos 2 1.8%
Nivel de Escolaridade

1° Ciclo 0 0%

2° Ciclo 2 1.8%
3° Ciclo 0 0%
Ensino Secundério 16 14.3%
Licenciatura/Bacharelato 55 49.1%
Mestrado 38 33.9%
Doutoramento 1 0.9%
Situacgéo Profissional

Trabalhador-estudante 24 21.4%
Trabalhador 70 62.5%
Desempregado 16 14.3%
Reformado 2 1.8%
Total 112 100%

Fonte: Elaboracgéo propria

1.3 Andlise da secciao “Gestao de Informacio”

No que toca a Gl verificou-se que 91.1% da amostra esta familiarizada com a tematica da

Gl, que a totalidade perceciona o conceito, no minimo, como importante no mundo
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organizacional atual, sendo que 50% o considera “bastante importante” e 32.14%

“indispensavel”, 99.1% da amostra considera ainda que este conceito acarreta vantagens,

quer para os profissionais que o aplicam, quer para a organizacdo de um modo holistico.

Por outro lado, 44.6% da amostra acredita que a sua organizacdo fracassa a implementar

boas praticas de Gl e 47.3% “concorda totalmente” que o seu trabalho beneficiaria se

melhores competéncias e comportamentos de Gl fossem implementados.

Na tabela 2, apresentada a seguir, € possivel encontrar toda a informag&o mencionada.

Tabela 2 — Resultados das perguntas referentes a Gl

Caracterizagdo

Frequéncia

Percentagem

Esta familiarizado com a tematica da Gestao de Informacao, mesmo nao conhecendo a sua

denominacéo?

Sim

102

91.1%

Nao

10

8.9%

Que nivel de importancia acha mais adequado para o conceito de Gestédo de Informacgéao no

mundo organizacional atualmente vivido?

Nada Importante 0 0%
Pouco Importante 0 0%
Importante 20 17.86%
Bastante Importante 56 50%
Indispensavel 36 32.14%

A implementacéo e divulgacédo da Gestédo de Informacéo traduz-se em vantagens quer para

0s profissionais quer para a organizacdo. Concorda com a afirmacéo?

Sim

111

99.1%

Nao

1

0.9%

Acredita que as boas praticas de Gestdo de Informacédo sdo bem incentivadas e aplicadas na

sua organizacio?

Sim

62

55.4%

Néao

50

44.6%

O trabalho quotidiano é facilitado se melhores comportamentos e competéncias de gestao de

informacédo forem incentivados. Concorda com a afirmacdo?

Discordo Totalmente

0

0%

Discordo

1

0.9%
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Caracterizacao Frequéncia Percentagem

O trabalho quotidiano é facilitado se melhores comportamentos e competéncias de gestdo de

informacdao forem incentivados. Concorda com a afirmacao?

N&o Concordo Nem Discordo 11 9.8%

Concordo 47 42%

Concordo Totalmente 53 47.3%

Total 112 100%

Fonte: Elaborac¢do propria

Verificou-se que as trés vantagens que a amostra perceciona como mais impactantes
resultantes duma melhor gestdo de informac&o sdo: facil acesso a informacéo pretendida,
evitando perdas de tempo (66.1%); melhor tomada de decisao (65.2%); melhor resposta

as necessidades do mercado (57.1%).

Destas vantagens mencionadas, mais de 90% da amostra concorda que sao significativas
para a sobrevivéncia e sucesso de uma organizacao, sendo que 51.8% “concorda” e 42.9%

“concorda totalmente” com a afirmacao apresentada.

Figura 1 - Vantagens mais impactantes resultantes da Gl

Melhor resposta as necessidad... 64 (57,1%)

Aumento da competitividade 24 (21,4%)
Construgdo de novos conhegci... 35 (31,3%)
Facil acesso a informacao pret... 74 (66,1%)
Melhor tomada de decisao 73 (65,2%)
Beneficios para o trabalho quot... 48 (42,9%)
Redugéo de custos 19 (17%)

Aumento da competetividade 2(1,8%)

Fonte: Elaboragao prépria

Figura 2 - Relacdo entre Gl e vantagens de sucesso das organizagoes

60
58 (51,8%)
48 (42,9%)
40
20
1 (0,9%) 0 (0%)
0 | ‘
1 2

Fonte: Elaboracgéo propria
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Referente as praticas de gestdo de informacdo adotadas pelas organizagdes da amostra
verificou-se que 50.89% “concorda” que a informagdo se encontra devidamente
organizada dentro da sua organizagdo, contudo 4 da amostra “ndo concorda nem
discorda”. No que toca ao acesso a informacéo, 44.64% afirma que a informacéo é de
facil acesso aos devidos colaboradores, contudo, mais uma vez Y da amostra “nao
concorda nem discorda”. Quase 50% da amostra “concorda” ou “concorda totalmente”
existir duplicagdo de informacgdo dentro da sua organizacdo, mais de % da amostra
continua a responder com “ndo concorda nem discorda”. Cerca de 65% da amostra
“concorda” ou “concorda totalmente” que existem incentivos a partilha de informagao na
sua organizacéo, apenas 12.50% discordam da afirmacdo. Contudo, cerca de 35% acredita
ndo existir um tratamento adequado da informacdo indtil e obsoleta, mais uma vez ¥ da
amostra “ndo concorda nem discorda” com a afirmag¢do. No que toca as competéncias de
gestdo de informacéo, 52% acredita que os colaboradores da sua organizacdo possuem as
devidas competéncias, contudo, 29.46% responde com “ndo concorda nem discorda”. Por
fim, mais de 60% “concorda” ou “concorda totalmente” que a organizagdo em que se
encontra possui as devidas infraestruturas tecnoldgicas para executar uma adequada
gestdo da informagdo, mantendo-se 21% da amostra que responde com “ndo concorda
nem discorda”. De referir que este valor constante visivel na tabela 3, rondando os 25%
de respostas, pode revelar uma lacuna no conhecimento dessa parte da amostra referente

as tematicas questionadas. Na tabela 3 encontra-se toda a informagdo mencionada.

Tabela 3 — Resultados das perguntas referentes a gestdo da informagéo

Caracterizagéo Frequéncia Percentagem
A informacao encontra-se devidamente organizada na sua organizacao.

Discordo Totalmente 3 2.68%
Discordo 17 15.18%

N&o Concordo Nem Discordo 29 25.89%
Concordo 57 50.89%
Concordo Totalmente 6 5.36%

A informacdo é de facil acesso aos devidos colaboradores.

Discordo Totalmente 3 2.68%
Discordo 20 17.86%
Né&o Concordo Nem Discordo 29 25.89%
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Caracterizagdo Frequéncia Percentagem
A informacdao é de facil acesso aos devidos colaboradores.

Concordo 50 44.64%
Concordo Totalmente 10 8.93%
Existe duplicacdo de informacao.

Discordo Totalmente 3 2.68%
Discordo 26 23.21%
N&o Concordo Nem Discordo 30 26.79%
Concordo 41 36.61%
Concordo Totalmente 12 10.71%
A partilha de informacdao é encorajada.

Discordo Totalmente 0 0%
Discordo 14 12.50%
N&o Concordo Nem Discordo 25 22.32%
Concordo 49 43.75%
Concordo Totalmente 24 21.43%

Existe um adequado tratamento da informagcéo, eliminando informacéo i

nutil e obsoleta.

Discordo Totalmente 5 4.46%

Discordo 35 31.25%
Né&o Concordo Nem Discordo 29 25.89%
Concordo 30 26.79%
Concordo Totalmente 13 11.61%

Os colaboradores possuem as devidas competéncias para gerir a informacéo.

Discordo Totalmente 2 1.79%

Discordo 17 15.18%
Né&o Concordo Nem Discordo 33 29.46%
Concordo 48 42.86%
Concordo Totalmente 12 10.71%
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Caracterizagéo Frequéncia Percentagem

A organizacdo possui as devidas infraestruturas tecnoldgicas para executar uma adequada

gestdo da informacao.

Discordo Totalmente 2 1.79%
Discordo 16 14.29%
N&o Concordo Nem Discordo 24 21.43%
Concordo 49 43.75%
Concordo Totalmente 21 18.75%
Total 112 100%

Fonte: Elaboracéo propria

Quando questionados sobre o que falta implementar e/ou melhorar na gestdo de
informacdo dentro da sua organizacgdo: 63.4% dos respondentes selecionaram a op¢éo
“melhor planeamento ¢ gestdo”; 51.8% escolheram “formagdo dos colaboradores”; ¢
42.9% indicaram “cultura organizacional que incentive a partilha de conhecimento”.

Apenas 1.8% da amostra acredita que “nada precisa de ser melhorado”.

Figura 3 - O que falta para implementar/melhorar a gestdo da informagdo na sua organizagéo?

Formacgé&o dos colaboradores 58 (51,8%)

Melhor planeamento e gestao 71 (63,4%)
Incentivos para a partilha de inf...

Infraestruturas tecnolégicas ad... 38 (33,9%)

Lideranga ciente das novas exi... 38 (33,9%)

Cultura organizacional que inc... 48 (42,9%)

Nada precisa ser melhorado 2 (1,8%)

Fonte: Elaboragéo propria

1.4 Analise da seccao “Soft Skills”

Na vertente das soft skills verificou-se que 95.5% da amostra esta familiarizada com a
tematica, 34.8% “concorda” e 59.8% ‘“concorda totalmente” que as competéncias
transversais e o seu desenvolvimento sdo indispensaveis para 0 mundo organizacional
atual. Quase a totalidade da amostra (98.2%) acredita que o desenvolvimento e correta
aplicagéo deste tipo de competéncias num meio organizacional reflete-se em vantagens

tanto para o colaborador como para a organiza¢ao. Contudo, apenas 32.1% afirma que
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a organizacdo em que se encontra reconhece o valor que este tipo de competéncias
acarreta para a organizacdo, assim como 40.2% responde “ndo concordo nem
discordo”, o que pode revelar falta duma clara posicdo das organizacbes perante a
tematica. Por fim, quase a totalidade da amostra (94.6%) afirma que este tipo de
competéncias e o seu desenvolvimento facilita o seu trabalho quotidiano.

Na tabela 4, apresentada a seguir, € possivel encontrar toda a informag&o mencionada.

Tabela 4 — Resultados das perguntas referentes as soft skills

Caracterizagdo Frequéncia Percentagem

Estad familiarizado com a tematica das Soft Skills, mesmo ndo conhecendo a sua

denominacao?

Sim 107 95.5%

Né&o 5 4.5%

Soft Skills, ou competéncias transversais, e 0 seu desenvolvimento sdo indispensaveis no

mundo organizacional atual.

Discordo Totalmente 0 0%
Discordo 0 0%
N&o Concordo Nem Discordo 6 5.4%
Concordo 39 34.8%
Concordo Totalmente 67 59.8%

O desenvolvimento e correta aplicacéo deste tipo de competéncias num meio organizacional
reflete-se em vantagens tanto para o colaborador como para a organizagdo. Concorda com

a afirmacao?

Sim 110 98.2%

Né&o 2 1.8%

A sua organizacdo esta ciente deste tipo de competéncias assim como o valor que elas

acrescentam a organizacao?

Discordo Totalmente 0 0%
Discordo 11 9.8%
N&o Concordo Nem Discordo 45 40.2%
Concordo 36 32.1%
Concordo Totalmente 20 17.9%
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Caracterizagdo Frequéncia Percentagem

Este tipo de competéncias e o seu desenvolvimento facilita o seu trabalho quotidiano.

Discordo Totalmente 0 0%

Discordo 0 0%

Nao Concordo Nem Discordo 6 5.4%

Concordo 39 34.8%

Concordo Totalmente 67 59.8%

Total 112 100%

Fonte: Elaboracgdo propria

Como disposto na tabela seguinte (tabela 5), verificou-se que 50% “concorda” ¢ 36.6%
“concorda totalmente” que o desenvolvimendo de competéncias transversais, ou soft
skills, influencia positivamente o desenvolvimento das suas competéncias técnicas, ou
hard skills. Por outro lado, apenas 46.4% da amostra afirma que a organizagdo em que se
encontra apresenta opcOes de formagdo no a&mbito das soft skills. Destes que afirmam
receber formacdo referente a esta tematica, quanto a afirmacdo de que as opcles de
formacédo disponibilizadas pela organizacdo resultam em mudancas nos colaboradores e
em melhorias na sua performance, 33.3% dos inquiridos “concorda” e 43.1% “concorda

totalmente” com a referida afirmacao.

Regista-se uma maioria de 53.6% que afirmam que a sua organizacdo ndo apresenta
opcodes de formagédo no &mbito em questdo. Quase 90% acredita que a sua implementagéo
seria impulsionadora de mudangas nos comportamentos dos colaboradores,

beneficiando o seu desempenho.

Tabela 5 — Resultados das perguntas referentes as soft skills e desenvolvimento profissional

Caracterizagéo Frequéncia Percentagem

O desenvolvimento de competéncias transversais influencia positivamente o

desenvolvimento das competéncias técnicas.

Discordo Totalmente 0 0%
Discordo 0 0%
N&o Concordo Nem Discordo 15 13.4%
Concordo 56 50%
Concordo Totalmente 41 36.6%
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Caracterizagdo

Frequéncia

Percentagem

A organizagdo em que se encontra apresenta opgdes de formacédo no ambito das soft skills.

Sim 52 46.4%
Né&o 60 53.6%
Total 112 100%

As opgdes de formacdo sobre soft skills disponibilizadas pela organizagdo resultam em

mudancas nos colaboradores e em melhorias na sua performance.

Discordo Totalmente 0 0%
Discordo 1 1.9%
N&o Concordo Nem Discordo 12 23.1%
Concordo 17 32.7%
Concordo Totalmente 22 42.3%

Total

52

100%

Se a organizacao apresentasse as devidas op¢6es de formagao no d&mbito das soft skills seria

impulsionador de mudancgas nos comportamentos dos colaboradores, beneficiando o seu

desempenho.

Discordo Totalmente 0 0%
Discordo 1 1.7%
N&o Concordo Nem Discordo 6 10%
Concordo 36 60%
Concordo Totalmente 17 28.3%

Total
Fonte: Elaboracgéo propria

60

100%

Consoante o disposto no levantamento bibliogréafico previamente elaborado, a amostra

perceciona soft skills do tipo “Responsabilidade” como o mais importante no meio

organizacional, com 63.4% da amostra selecionando esta op¢éo. De seguida, com 55.4%,

“Trabalho de equipa”, com 52.7% “Comunica¢do”, com 50.9% “Skills interpessoais e

socias” e com 49.1% “Flexibilidade” e “Integridade”. Verificou-se que cada tipo de skill

foi selecionado, em média, por entre 30% e 50% da amostra, contudo, o tipo de soft skill

“Cortesia” foi selecionado apenas por 17.9%.

Quando apresentado um conjunto de vantagens provenientes do devido uso deste tipo de

competéncias, 62.5% da amostra selecionou “Comunica¢cdo mais assertiva, rapida e
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eficaz” como a que a organizacdo mais iria beneficiar, seguido por “Melhor resolugéo de
problemas” com 61.6%, e por fim, “Melhoria do ambiente de trabalho” com 55.4%.

Figura 4 - Tipos de soft skills mais importantes

Flexibilidade (Adaptabilidade, d... 55 (49,1%)

Integridade (Honestidade, mor... 55 (49,1%)
Cortesia (Saber-estar, respeito,... 20 (17,9%)

Atitude Positiva (Otimismo, ent... 38 (33,9%)

Skills Processuais (Empoderar... 40 (35,7%)

Profissionalismo (Postura, apar... 42 (37,5%)

Responsabilidade (Autodiscipli... 71 (63,4%)
Etica profissional (Etica de trab... 51 (45,5%)

Comunicagéo (Comunicacéo o... 59 (62,7%)

Skills interpessoais e sociais (I... 57 (50,9%)

Trabalho de equipa (Cooperag... 62 (55,4%)

0 20 40 60 80

Fonte: Elaboracéo propria

Figura 5 - Vantagens associadas as soft skills que a organizagdo mais beneficiaria

Comunicacdo mais assertiva,
rapida e eficaz

Aumento de cooperagao entre
colaboradores

70 (62,5%)

Aumento de produtividade

Melhoria do ambiente de trabalho 62 (55,4%)

Melhor resolugdo de problemas 69 (61,6%)
Melhorias na gestao e no 44 (39.3%)
planeamento
0 20 40 60 80

Fonte: Elaboragéo propria

1.5 Analise da sec¢do “Articulacdo das tematicas”

De forma a realgar a necessidade da articulagdo das competéncias transversais entre
colaboradores das organizacfes e as competéncias de Gl como forma de standardizar o
tratamento de informacdo, por parte de todos os colaboradores dentro de uma
organizacéo, fez-se a seguinte pergunta: “Tem, ou teve, de lidar com pessoas de forma
regular na execucdo da sua atividade profissional?”, para a qual o grosso da amostra
(96.3%) afirma que tem ou teve de lidar com pessoas na execucdo da sua atividade
profissional, dando assim mais énfase ao valor da articulacdo destes temas.

Como disposto na tabela seguinte (tabela 6), quase a totalidade da amostra (98.2%)
acredita que a conjugacdo de competéncias de Gl e soft skills é importante nos
colaboradores das organizagdes da atualidade, 49.1% acreditando ser ‘“Bastante

Importante” e 36.6% classificando esta conjugagdo como “Indispensavel”. Mais uma vez,
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quase a totalidade da amostra, 99.1%, acredita na necessidade da conjugacédo dos dois
tipos de competéncias supracitados como mecanismo de auxilio para alcangar 0 sucesso
numa e duma organizacao, sendo que 60.7% classifica esta necessidade como “Bastante

Importante” e 34.8% como “Indispenséavel”.

Tabela 6 — Resultados das perguntas referentes a articulagdo entre Gl e soft skills

Caracterizacao Frequéncia Percentagem

Tem, ou teve, de lidar com pessoas de forma regular na execu¢do da sua

atividade profissional?

Sim 107 95.5%

Né&o 5 4.5%

Grau de importancia que é dado a conjugacdo de competéncias de Gestdo de Informagao e

Soft Skills nos colaboradores das organizaces.

Nada Importante 1 0.9%
Pouco Importante 1 0.9%
Importante 14 12.5%
Bastante Importante 55 49.1%
Indispensavel 41 36.6%

Percecdo da necessidade da conjugacao destes dois tipos de competéncias para 0 sucesso

de uma organizacao.

Nada Importante 0 0%

Pouco Importante 1 0.9%

Importante 4 3.6%

Bastante Importante 68 60.7%
Indispensavel 39 34.8%

Total 112 100%

Fonte: Elaboracéo propria

Ao nivel de competéncias técnicas e transversais dos gestores da amostra, 33%
“Concorda” e 17.9% “Concorda Totalmente” que os seus gestores possuem as
competéncias necessarias para se encontrarem nessa posi¢do, contudo, 32.1% “Nao
concorda nem discorda” com a afirmagéo. Deste modo, verificou-se as competéncias que
estdo mais em falta, por parte destes gestores, sdo: “Comunica¢do” com 47.3% de selegio;

“Competéncias de Gestao de Informagao” com 38.4%; e por fim “Lideranca” com 37.5%.
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Figura 6 - Grau de importancia dado a conjugacao de competéncias de gestdo da informacdo e soft skills nos
colaboradores das organizagdes

40

36 (32,1%) 37 (33%)

30

20
20 (17,9%)

10 12 (10,7%)
7 (6,3%)

Fonte: Elaboracéo propria

Figura 7 - Competéncias percecionadas como em falta ou inadequadas nos gestores e/ou superiores dos inquiridos

Competéncias técnicas referen... 23 (20,5%)

Competéncias de gestdo de inf... 43 (38,4%)
Comunicagao 53 (47,3%)
Lideranga 42 (37.5%)

Resolugao de problemas 37 (33%)

Inteligéncia emocional 36 (32,1%)

Relacionamento interpessoal

Fonte: Elaboragéo propria

Para analisar as sugestfes fornecidas pelos inquiridos na pergunta de resposta aberta sobre
propostas de melhoria (Apéndice I11) aplicou-se uma analise de conteido. Cada resposta
recebida foi numerada de 1 a 17, contudo, destas 17 respostas duas ndo sdo passiveis de

ser analisadas devido ao seu teor.

Com a leitura e analise das respostas, foi possivel observar que estas giram em torno de
trés temas, sendo eles: a comunicacao, seja esta entre equipas, niveis hierarquicos e como
mecanismo de feedback e transmissdo de conhecimento; a formacdo, envolvendo
formacéo tanto em termos de competéncias técnicas como de competéncias transversais;
e por fim valores, envolvendo o interesse por todas as partes da organiza¢ao, mudanca de

valores e cultura organizacional, assim como o respeito pelos demais colaboradores.

Verifica-se entdo que a categoria mais presente é a da “formacgao”, surgindo em 10 das
17 respostas recolhidas, seguida da categoria “valores”. Desta forma pode-se inferir que
0s processos de melhoria das competéncias de gestdo de informagé&o e soft skills passam

pela formacéo dos colaboradores, como seria de esperar, mas também pela mudanca dos
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valores dos mesmos dentro da organizacéo, onde se pretendem implementar valores mais

humanistas.

Na tabela abaixo (tabela 7) encontram-se apresentadas as categorias tematicas definidas
a partir desta andlise de conteudo, integrando o nimero de respostas que estas categorias

abarcam.

Tabela 7 - Analise de conteido as sugestdes fornecidas no questionario

Categorias Tematicas
Resposta Comunicagdo | Formagéao Valores
Resposta 1 X X
Resposta 2 X X
Resposta 3 X
Resposta 4 X X
Resposta 5 X
Resposta 6 X X X
Resposta 7 X
Resposta 8 X X
Resposta 9 X
Resposta 12 X
Resposta 13 X X
Resposta 14 X
Resposta 15 X
Resposta 16 X X X
Resposta 17 X

Fonte: Elaboracgéo propria

2 Analise das entrevistas

As entrevistas incidiram sobre individuos de diversas areas e disciplinas, de forma a
enfatizar a interdisciplinaridade das temaéticas abordadas. Foram entdo entrevistados
individuos que gerem ou lideram equipas na area da comunicacdo e do marketing,

financgas, satde, vendas, ensino, seguros e recursos humanos.

Uma forma de abordar a analise das entrevistas de modo indutivo é com o uso da Anélise
de Conteudo. O material recolhido foi entdo sujeito a esta técnica de analise, onde se

procurou interpretar os discursos dos entrevistados e os significados que déo as suas
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acoes. Este tipo de analise permite um tratamento sistematico de um caudal informativo,

€ um processo técnico e metodologico com um protocolo empirico nitido:

Pode dizer-se que o protocolo &, por conseguinte, um procedimento conjunto de
normas que guiam tanto as segmentagdes do corpus segundo o estabelecimento
de critérios interpretativos para a sua leitura e observacdo, como para efetuar o
registo mais adequado aos dados, disponiveis depois de um tratamento estatistico

ou légico e para um processamento posterior (Raigada, 2002, p. 17).

Esta analise permite colocar em perspetiva as propriedades de cada entrevista, destacando
e interpretando quer as diferencas quer as semelhancas no corpus constituido com os

resultados transcritos das entrevistas (Dantas, 2016).

O protocolo para a elaboracdo de uma analise de conteudo pode ser dividido em 5 etapas:
1) a construcao do corpus de analise; 2) estabelecer as regras de codificacdo; 3) construir
o0 sistema de categorias; 4) testar a fiabilidade do sistema codificacdo-categorizacao; 5)

proceder ao processo de inferéncias (Reis, 2017):

Na primeira etapa, com base no discurso, e sua posterior transcricdo, dos sete
entrevistados, constituiu-se o corpus da analise. Procedeu-se, de seguida, a criacdo das
categorias tematicas. As categorias definidas pretendem agrupar significados subjetivos
e identificar regularidades nos discursos dos entrevistados, facilitando a sua analise e
compreensdo. Segundo Bardin (2009) esta transformacdo dos objetivos e questbes de
investigacdo em categorias de analise, a denominada codificacdo, € de extrema

importancia para retirar valor de uma Analise de Conteudo.

Apbs selecionado o material e os respetivos critérios de tratamento dos conteudos,
definiram-se as etiquetas para classificar os dados. Para tal, a categorizacdo deve seguir
trés principios: Exaustividade, devem ser o mais abrangentes possivel em relacdo ao tema
de anélise; exclusividade, cada categoria deve apenas permitir classificar um dado por
categoria, evitando ambiguidades; e replicabilidade, pois as categorias devem ser

suficientemente ébvias e consistentes para serem aplicadas em estudos similares.

Conforme Vala (2007) ndo existem questBes de validade especificas para a analise de
conteddo, contudo cabe ao investigador assegurar-se, assim como aos seus leitores, que

mediu o que pretendia e o que se prop6s a medir.
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Por fim, passa-se ao processo inferencial para que, desta forma, a partir das informacoes
retiradas e dados sistematizados, fosse possivel construir algumas explicagdes e
conclusdes sobre as questdes pretendidas.

2.1.1 Anélise de contelido as entrevistas

Como previamente mencionado, foi empregue a analise de conteddo de forma a estudar
as entrevistas para, de seguida, serem retiradas conclusées. Deste modo, foram criadas
cinco categorias e as respetivas escalas, para proceder a dita analise (estes conteudos estéo
presentes na tabela 8):

e Necessidade de GI — Averiguou-se como os entrevistados entendem a necessidade
de uso da gestdo de informag@o no seu ambiente profissional (1. Necessario; 2.
Desnecessario; 3. Neutro)

e Necessidade de Soft Skills — Averiguou-se como os entrevistados entendem a
necessidade de uso de soft skills no seu ambiente profissional (1. Necessario; 2.
Desnecessario; 3. Neutro)

e Valor percecionada da GI — Averiguou-se como os entrevistados percecionam o
valor dado pela sua organizagio a tematica da gestdo de informagdo (1. E dado o
devido valor; 2. E negligenciada; 3. Neutro)

e Valor das Soft Skills no ambiente profissional — Averiguou-se como o0s
entrevistados percecionam o valor da tematica das Soft Skills, como método de
auxilio a cooperacdo e sucesso profissional (1. Essenciais; 2. Desnecessarias; 3.
Neutro)

e Articulacdo da GI e Soft Skills — Averiguou-se se os entrevistados entendem a
articulacdo das temadticas da GI e das Soft Skills como mecanismo de
favorecimento do seu quotidiano profissional, assim como do ambiente da sua

organizacao (1. Sim; 2. Nao)

Informacéo é algo constante e com grande influéncia no quotidiano profissional dos
entrevistados, deste modo, a sua gestdo, tratamento e partilha torna-se indispensavel para
cada colaborador efetuar as suas funcbes correta e atempadamente, de forma a
apresentarem valor organizacional. Foi ainda referido que se dada organizagdo se

pretende manter atual e competitiva ndo se pode dar ao luxo de negligenciar esta questéo.

As competéncias de gestdo de informacdo tidas como mais importantes pelos

entrevistados envolvem o saber procurar, organizar, selecionar, analisar e apresentar a
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devida informacéo consoante a situacdo e os resultados que se procuram obter, assim

como a adaptacdo de todo este processo as necessidades da organizacao.

Acrescentam que, ao possuirem as devidas competéncias de gestdo de informacdo, tal
resulta em que os colaboradores “estejam direcionados no mesmo sentido” promovendo
a coesdo organizacional e produtividade, alcance de objetivos, diminuicdo de erros e de
perdas de tempo. Estes pontos acumulados levam a uma promocdo do ambiente de

trabalho e consequente sucesso organizacional.

De forma geral, os entrevistados afirmam existir um incentivo a partilha de informacéo e
as competéncias associadas, por parte das organizacdes. Mesmo naquelas organizacoes
um pouco mais resistentes a esta tendéncia ja se verificava uma alteracdo de
comportamentos. Verificou-se ainda uma relacdo entre cultura organizacional e sua
estrutura com a partilha de informacdo, quantos mais niveis hierarquicos e burocracia
existir mais dificil é realizar um processo de difusdo da informacéo de forma fluente e

menos manipulado.

Relativamente as soft skills, verificou-se que os entrevistados as entendem como o
elemento diferenciador entre colaboradores das organiza¢fes mais Util da atualidade. Séo
vistas como essenciais quer para o desenvolvimento pessoal quer para o desenvolvimento
profissional. Por outro lado, sdo indispensaveis para as organizagdes também, de forma a
se sustentarem e cativarem talento, como dito numa das entrevistas “Uma organiza¢do sO

existe porque detém as proprias pessoas que nela trabalham”.

Este tipo de competéncias é entdo vista como uma componente essencial para quem
pretende integrar o mundo do trabalho num mercado cada vez mais competitivo, e onde
o trabalho em equipa é quase uma constante. So elas que permitem aos colaboradores

adaptaram-se ao mundo organizacional e profissional cada vez mais volatil e competitivo.

Os entrevistados defendem unanimemente que colaboradores com este tipo de
competéncias bem sedimentadas favorecem de forma muito significativa o ambiente de
trabalho quotidiano dentro de uma organizacdo, e a organizacdo de forma holistica,
promovendo a partilha de informacdo e conhecimento, a troca de ideias, motivacéo,
resultando finalmente numa melhor resposta a mudanga, em aumentos de produtividade

e entregas de melhores propostas de valor.
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O impacto negativo resultante da negligéncia da necessidade das soft skills é reportado
por todos os entrevistados. Conforme o recolhido das entrevistas, pode resultar em
aumentos do stress e atritos entre equipa e equipas, degradacdo do ambiente
organizacional e fraca adaptacao e resposta as necessidades do mercado. E ainda gracas
a estas competéncias que os colaboradores se conseguem desenvolver a nivel profissional

de forma mais significativa.

Soft skills do tipo comunicacdo (comunicacdo assertiva, comunicacdo oral) sdo
percecionadas como acima das demais, seguidas por skills interpessoais e sociais
(empatia, inteligéncia emocional), profissionalismo (atitude), flexibilidade
(adaptabilidade a mudanca) e ética profissional (ética de trabalho, capacidade de

organizagdo) como as mais importantes.

Os entrevistados afirmam existir op¢Oes de formagdo na sua organizacdo sobre as
tematicas da Gl e das soft skills, mesmo que ndo sejam diretamente focadas nelas, estéo
integradas nos planos de formacdo organizacional. Contudo, ainda é verbalizada uma

necessidade de mais sensibilizacdo sobre estes temas por todos 0s niveis hierarquicos.

Conforme o disposto nas entrevistas, verifica-se que para os entrevistados é fundamental
gue um gestor tenha bem sedimentadas, para além das competéncias necessarias na sua
area, as competéncias de gestdo de informacdo e competéncias transversais, assim como
tem de ser capaz de as articular e adaptar para melhor gerir a equipa que tem em méos e

trazer ao de cima o melhor que ela pode dar.

Para gerir a sua equipa devidamente, um gestor deve ter competéncias de gestdo de
informacdo, para saber a informacgdo necessaria a passar para 0s seus colaboradores
desempenharem as suas fungbes corretamente e soft skills, como a comunicacdo e
relacionamento interpessoal, para conseguirem passar as dadas informacoes
eficientemente. Desta forma possui-se melhores mecanismos de resposta @ mudanga num
ambiente bastante volatil como o organizacional e promove-se ambiente de trabalho

positivo com o alcance dos objetivos organizacionais de maneira mais consistente.

Os entrevistados defendem que quanto melhor for feita esta articulagdo entre
competéncias, para além de ser essencial para o sucesso dos colaboradores dentro da
organizacgdo e para 0 sucesso da organizagdo em si, tal ira beneficiar mais todos os
envolvidos, promovendo sinergias entre equipas e departamentos, redugédo de conflitos,

favorecendo ambientes de trabalho e o0 alcance de objetivos.
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Os entrevistados, de um modo geral, afirmam que a organizacdo onde se encontram
valoriza a articulagéo destas competéncias, assim como a incentivam, acrescentando que
é uma tendéncia do mercado que as organiza¢des devem seguir, caso pretendam manter-
se relevantes. Mesmo nas organizac¢des mais tradicionais, onde a ideia de que quem possui
mais conhecimento possui mais poder ainda tem bastante forca, ja se comeca a verificar
uma alteracdo, mesmo que lenta e resistente, deste tipo de comportamentos. Como dito
numa das entrevistas “caso ndo exista um bom espirito de equipa por parte dos

colaboradores, a gestao de informacéo ja andou meio caminho para falhar.”

Tabela 8 - Analise de contetdo as entrevistas

Categorias teméticas
N° da Necessidade de| Necessidade d Valor Valor das| Articulacdo da
Entrevista | Gl Soft Skills percecionado | Soft Skills | GI e das Soft
da Gl Skills
1 1 1 1 1 1
2 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1
5 1 1 2 1 1
6 1 1 1 1 1
7 1 1 2 1 1
Legenda | 1-Necessario 1-Necessario | 1-E dado o | 1-Essencial | 1-Sim
devido valor
2-
Negligenciado

Fonte: Elaboracéo propria

2.1.2 Andlise de conteudo as propostas de melhoria

Para analisar as sugestdes de melhoria fornecidas pelos inquiridos (Apéndice V) aplicou-

se uma analise de contetdo diferente. Cada resposta recebida foi numeradade 1 a 7.

Com a leitura e andlise das respostas, foi possivel observar que estas giram em torno de
quatro temas, sendo eles: a comunicacao, seja esta entre equipas ou niveis hierarquicos;
a formacéo, envolvendo formacéo, tanto em termos de competéncias técnicas como de
competéncias transversais; valores, envolvendo o interesse por todas as partes da
organizacdo, mudanca de valores e cultura organizacional; e por fim acompanhamento,
acompanhamento dos colaboradores e equipas de forma a incentivar os comportamentos

pretendidos e averiguar o que esta em falta ou a ndo correr como o esperado.
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Verifica-se entdo que a categoria mais mencionada ¢ a da “formagdo”, presente nas 7
respostas recolhidas, seguida da categoria “valores” e ‘“acompanhamento”. Desta forma,
pode-se aferir que os processos de melhoria das competéncias de gestdo de informagéo e
soft skills vdo de encontro ao verificado na analise dos questionarios, passam pela
formacdo dos colaboradores e pela mudanca dos valores dos mesmos dentro da

organizagao, onde se pretendem implementar valores mais humanistas.

Na tabela abaixo (tabela 9) encontram-se apresentadas as categorias tematicas definidas

no ambito desta analise de conteldo, a partir das respostas dos entrevistados.

Tabela 9 - Analise de contetido as sugestdes dadas nas entrevistas

Categorias Tematicas

Entrevistado Comunicacdo | Formacdo | Valores | Acompanhamento
Entrevistado 1 X X X X
Entrevistado 2 X X
Entrevistado 3 X X X
Entrevistado 4 X X

Entrevistado 5 X

Entrevistado 6 X X

Entrevistado 7 X X

Fonte: Elaboracéo propria

3 Discussao dos resultados

Apos a realizacdo do questionério e das entrevistas, como das suas respetivas analises, é
possivel observar a probleméatica em questdo através duma perspetiva mais holistica e

completa.

A amostra encontra-se entdo bem versada na tematica da gestdo de informacdo,
entendendo a sua necessidade e vantagens associadas para 0 mundo organizacional,
contudo, concorda de um modo geral que a sua atividade profissional beneficiaria se
melhores competéncias e comportamentos de Gl fossem implementados por parte da
organizacdo. Esta falha reportada pela amostra pode estar associada a uma lacuna de
conhecimento por parte das organizagdes, nomeadamente sobre a importancia da

informagdo como um ativo organizacional.

Como mencionado na revisdo da literatura, este ativo tem um comportamento especial

seguindo leis econdmicas proéprias, dai levando a que muitas vezes as organizagdes ndo
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Ihe deem o valor devido, e segundo a PORDATA (2024), em 2022 o tecido empresarial
em Portugal era constituido em 99.9% por PME (pequenas-médias empresas), estas
organizagOes ndo tém por norma tanto poder orcamental para se preocupar com outros
elementos para além da sua funcéo principal. Dito isto, tal pode ajudar a justificar a falta
de atencdo sobre este topico, por parte das organizacdes, situacdo que foi reportada pela

amostra.

Os gestores e lideres de equipa entrevistados referem que as devidas competéncias de Gl
resultam numa coesdo dos objetivos dos colaboradores organizacionais e numa
maximizacdo dos seus esforgos, promovendo o0 sucesso organizacional. Revelam ainda
uma relacdo entre cultura organizacional e sua estrutura com a partilha de informacéo,
influenciando a sua eficacia. Como também referido na revisdo da literatura, organizacoes
mais tradicionais e com hierarquias mais rigidas sdo mais protetoras da sua informacao,
repercutindo-se negativamente na gestdo e transmissdo da mesma, contudo, 0S
entrevistados demarcam-se com uma alteracdo destes comportamentos, incentivando

novos valores e procurando reverter estes habitos protecionistas e autoritarios.

Referente as vantagens provenientes de uma devida gestdo de informacéo verificou-se
gue a amostra tem “a redu¢ao de custos” como a menos valorizada. Isto pode revelar uma
falta de nocéo dos custos associados a informacéo e ao seu tratamento, e principalmente,
dos custos associados a sua auséncia ou inadequado tratamento. Isto vai de encontro ao
apresentado na revisdo da literatura pois existe uma negligéncia, por parte das
organizaces, dos custos associados a informacdo e seu tratamento, assim como a reducao

de custos que era possivel fazer caso se soubesse tratar a informacao devidamente.

J& os gestores e lideres de equipa entrevistados ndo revelam a mesma falta de nocéao
referente aos custos associados a Gl, deste modo valorizam competéncias envolvendo o
saber procurar, organizar, selecionar, analisar e apresentar a devida informacéo consoante
a situacao e os resultados que se procuram obter, assim como a adaptacédo de todo este
processo as necessidades da organizacdo, processo apresentado também na revisao da

literatura.

Quando questionada acerca de certos comportamentos de GI, nomeadamente no que diz
respeito ao tratamento, partilha e eliminacdo de informacao, sdo adotados e incentivados
na organizacao, de um modo constante, ¥z da amostra respondeu que “n&o concordo nem

discordo”. Estas respostas podem revelar uma lacuna no conhecimento dos colaboradores
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no que toca a devidos comportamentos e competéncias de Gl, revelando uma necessidade
formativa referente a esta tematica. Esta necessidade formativa torna-se ainda mais
plausivel aquando da analise das sugestGes de melhoria recolhidas nos questionarios,

onde os inquiridos exteriorizam necessidade de formacéo referente a estes topicos.

Noutra vertente, de modo geral, a amostra possui nogdes sobre a necessidade e a utilidade
das soft skills no contexto organizacional atual. Os entrevistados vém a corroborar algo
mencionado na revisdo da literatura, eles entendem as soft skills como o elemento
diferenciador dos colaboradores organizacionais mais Gtil da atualidade. Defendem que
sdo elas que permitem aos colaboradores adaptaram-se ao mundo organizacional e
profissional cada vez mais volatil e competitivo, sendo essenciais quer para O

desenvolvimento pessoal, quer para o desenvolvimento profissional.

Contudo, quase metade dos inquiridos (40.2%) ndo tem uma opinido formada no que toca
ao valor dado pelas organizac6es as soft skills, 0 que pode revelar falta duma clara posicédo
destas perante a tematica. Esta auséncia duma posicao clara pode ser resultante de falta
de know-how referente as temaéticas, assim como de formas de como as abordar e

implementar, como referido na reviséo de literatura.

Por outro lado, como mencionado na revisao de literatura, os entrevistados defendem o
desenvolvimento do lado humanista das organiza¢des, dando mais valor as soft skills e
promovendo outros valores, percecionando colaboradores como parceiros de negdcio e
ndo apenas mais um numero a ocupar dada funcdo. Esta abordagem torna-se
indispensavel para as organizacdes de forma a se sustentarem, cativarem e reterem

talento.

Como mencionado na literatura, muitas vezes as organizacdes ficam aquém na
apresentacdo de opc¢des de formacdo no ambito das competéncias transversais, ndo por
ndo estarem a par dos beneficios que estes acarretam, mas pela dificuldade em apresentar
as devidas opcOes de formacéo, por falta de know-how relevante. Consequentemente,
torna-se dificil medir o retorno do investimento feito, funcionando tal como mais um
entrave. Deve-se referir que, das organizagOes que apresentam algum tipo de formagéo
neste &mbito, direta ou indiretamente, tal reflete-se bastante positivamente na mudanca
de comportamentos dos colaboradores, melhorias de performance e no desenvolvimento

das suas outras competéncias.

65



Com a analise dos questionarios verificou-se que a soft skill mais valorizada pelos
colaboradores das organizagdes ¢ do tipo “Responsabilidade”, como apresentado na
sintese feita na revisdo da literatura, seguida por “Trabalho de equipa” e “Comunicagdo”,
ja no caso das entrevistas, os gestores de equipas defendem que soft skills do tipo
“Comunica¢ao” Sd0 as mais importantes, seguidas pelo tipo “Skills interpessoais e
sociais” e “Profissionalismo”. Esta diferente percecdo do que é mais importante pode vir
ao encontro a algo mencionado na revisio da literatura. E que diferentes posicdes dentro
duma organizacéo requerem e beneficiam de diferentes soft skills, cabendo a organizacéo
procurar os individuos com as competéncias transversais necessarias para a posicao que

pretende preencher.

Como disposto na revisdo de literatura, a presenca de colaboradores com as devidas soft
skills para as suas funcdes reflete-se em certas vantagens para o quotidiano
organizacional, sendo esta afirmacdo suportada tanto pelos questionarios como pelas
entrevistas. Os entrevistados referem unanimemente que a auséncia e a negligéncia deste
tipo de competéncias resulta em degradacdo do ambiente organizacional e fraca adaptacéao

e resposta as necessidades do mercado.

Defendem também de forma undnime que ter este tipo de competéncias bem
sedimentadas favorece positivamente o ambiente de trabalho, promovendo a partilha de
informacdo e conhecimento, resultando finalmente numa melhor resposta a mudanca e as

necessidades do mercado.

Deste modo, a articulacdo de competéncias de Gl e das soft skills entende-se como
indispensavel, na conjuntura organizacional atual, como um mecanismo de auxilio para
alcancar o sucesso. Esta afirmacdo é sustentada tanto pelo resultado das entrevistas e
questionarios, como pela revisdo da literatura efetuada, onde se defende que as sinergias
entre Gl e soft skills sdo, para colaboradores e gestores, bastante benéficas para a
realizacdo das suas tarefas diarias, de forma eficiente, e para dar resposta ao mercado
atual. As sinergias criadas com esta articulagdo irdo beneficiar todos os envolvidos,
promovendo cooperagdo entre equipas e departamentos, redugdo de conflitos,

favorecendo ambientes de trabalho e o alcance de objetivos.

Com os questionarios verificou-se que os colaboradores das organizagdes acreditam que
esta articulacdo de competéncias é necessaria e benéfica para a organizacdo e 0 seus

membros, assim como facilita o seu trabalho. Verifica-se uma tendéncia das organizacgdes
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a seguir este movimento em direcdo a melhores comportamentos de tratamento da
informacdo, mais valor as soft skills e a sua influéncia, assim como a conjugacédo das duas
teméticas. Mesmo nas organiza¢Ges mais tradicionais ja se comeca a ver uma inclinagao

para seguir este caminho.

Os gestores e lideres de equipa entrevistados defendem que se dada organizacdo se
pretende manter atual e competitiva no paradigma organizacional atual ndo se pode dar
ao luxo de negligenciar a questdo da articulacdo das tematicas referidas, nem de nenhuma
individualmente, de forma a maximizar os resultados que dai resultam para a organizacao
de forma holistica. Defendem ainda que um gestor ou lider de equipa deve ter
competéncias de Gl e soft skills bem sedimentadas para desempenhar devidamente as
suas funcdes, resultando em melhores mecanismos de resposta a mudanca num ambiente
bastante volatil como o organizacional, indo assim ao encontro do disposto na revisao da

literatura.

As sugestdes de melhoria recolhidas atraves das entrevistas giram em torno de formacéo
dos colaboradores nas teméticas mencionadas, alinhando-se ao observado nos
questionarios. Os entrevistados verbalizam uma necessidade de maior sensibilizagdo
sobre as tematicas abordadas por todos os niveis hierarquicos, assim como da alteracdo
de valores, quer dos colaboradores a nivel individual quer da organiza¢do como um todo,
pretendendo-se implementar e incentivar valores mais humanistas como 0s previamente

mencionados.
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CAPITULO IV — CONCLUSAO
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1 Conclusao

Esta investigacdo foi desenvolvida tendo como principal objetivo o estudo do impacto
das competéncias de gestdo de informagéo e das soft skills nas organizagdes atuais, assim
como da sua relagdo como um mecanismo de auxilio de alcance do sucesso profissional

e organizacional.

Deste modo, numa amostra predominantemente trabalhadora, entre 18 e 26 anos e com
habilitagBes academicas equivalentes a uma licenciatura, a grande maioria encontra-se
familiarizada com a tematica da Gl, classificando-a, pelo menos, como “Bastante
Importante”, contudo, quase metade dos inquiridos perceciona as competéncias de GI
como pouco incentivadas e aplicadas na sua organizacdo. No que toca as soft skills, uma
enorme maioria da amostra estd familiarizada com o termo e o seu significado e
“concorda” que este tipo de competéncias sdo indispensdveis para o mundo
organizacional atual. Porém, cerca de 40% dos respondentes mostra-se incerto que a sua

organizacédo entenda o valor que este tipo de competéncias acarreta.

E possivel concluir que os colaboradores das organizacdes envolvidos na investigacio
possuem, de modo geral, bons conhecimentos sobre as teméticas abordadas, entendendo
a sua importancia e os beneficios que acarretam para as suas funcgdes profissionais,
promovendo 0 seu sucesso. Acreditam que é com a articulacdo destes dois tipos de
competéncias que se conseguem desenvolver a nivel profissional de forma mais
significativa, indo tal ao encontro do disposto na revisdo da literatura previamente
efetuada. Contudo, tanto por parte dos inquiridos como dos entrevistados, é
recorrentemente exteriorizada uma necessidade de mais formacdo referente as tematicas,
sendo esta bastante valorizada pelos colaboradores e sendo percecionado, por eles,

investimentos em tecnologia, mas ndo o suficiente em formacao.

Verifica-se que informacdo é algo constante e com grande influéncia no quotidiano
profissional dos individuos envolvidos na investigacdo, desta forma, a sua gestdo,
tratamento e partilha torna-se indispensavel para cada colaborador efetuar as suas fungdes
correta e atempadamente, contudo, percebeu-se que uma difusédo do valor da informacao,
do seu impacto como ativo organizacional, assim como formas de medir o seu valor

economico seriam bastantes Uteis para organizacoes.

Verificou-se ainda alguma auséncia de incentivos, por parte das organizagoes, a partilha

de informacdo. Isto pode estar associado a valores organizacionais mais tradicionais em
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que a nocdo que mais conhecimento significa mais poder ainda esta bem presente,
funcionando como obstaculo a dita partilha, assim como pode ser reflexo da falta de
know-how relevante na érea e falta de estimulos para a alteracdo destes comportamentos

inadequados.

Mas para além de saber recolher e tratar informacdo, é necessario saber comunica-la de
forma incisiva, desta forma, as soft skills s&o fundamentais atualmente, sendo
indispensaveis a este processo, assim como responsaveis pela relacéo entre colaboradores
e equipas. Desta forma, as organizacdes atingem melhor os seus objetivos quando
articulam competéncias de gestdo de informacdo e soft skills, assim como quando
procuram colaboradores que também saibam articular devidamente estes dois tipos de
competéncias. Assim, é desejavel que estes possuam as devidas competéncias de gestdo
de informacéo para otimizar a eficiéncia das suas funcdes e as soft skills necessarias e
mais vantajosas para a sua posi¢éo, promovendo a relagdo com os demais colaboradores
e a sua adaptacao as constantes mudancas nos ambientes internos e externos, assim como

as necessidades do mercado.

Constatou-se que existe uma percecdo nos colaboradores que os leva a crer que as
organizacgOes, de certo modo, negligenciam as tematicas da gestdo de informacao e das
soft skills, contudo, observou-se que as organizacbes se comecam a inteirar da
necessidade e beneficios resultantes do devido uso das tematicas em questdo. Porém, uma
falta de know-how relevante ainda é notoria, servindo como entrave a difuséo de melhores
nogdes sobre as teméticas, comportamentos e valores organizacionais, assim como de
opcdes de formacdo relevantes e com valor pratico, podem explicar a percecdo atras

mencionada.

Concluindo, esta investigacdo, cumpriu os objetivos e a sua parte pratica vem, de alguma
forma, abordar questbes pouco exploradas anteriormente, dando um contributo
importante acerca da percecdo que os gestores e colaboradores das organizagfes tém
sobre as vantagens da articulagdo entre soft skills e competéncias tecnicas,

especificamente a gestéo da informacao.
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2 LimitacOes e trabalho futuro

Apds a analise dos dados obtidos e a realizacéo das conclusfes do estudo, e atendendo ao
processo de revisdo da literatura previamente realizada, € possivel identificar as principais
limitacOes encontradas, de modo que possam ser oportunidades de investigacdo em

trabalhos futuros.

O valor da informagdo tem sido bastante ignorado tanto a nivel da pesquisa como a nivel
pratico. Na conjuntura organizacional atualmente vivida, a informagdo consome grandes
quantidades de recursos, mas € pouco reconhecida como ativo organizacional.
Informacdo como matéria-prima, assim como a sua natureza complexa e mutavel, ainda
€ uma no¢ao em crescimento nas organizacdes, deste modo, o ambiente de negdcio vindo
da informacédo, e 0 consequente ‘“negocio da informagdo” ainda ¢ pouco estudado

academicamente e abordado organizacionalmente (Amaral, 2011).

Embora haja bibliografia referente & Gl e as soft skills de forma isolada, observou-se uma
escassez de bibliografia que relacione as duas tematicas de forma articulada, tornando-se
a investigacdo mais complexa e com maior dispéndio de tempo para abordar 0s objetivos
pretendidos. Consequentemente, a elaboracdo do questionario e das entrevistas tornou-se
mais complexa, procurando-se formular perguntas que colmatassem esta lacuna de

conhecimento.

Com a pesquisa da literatura existente verificou-se que esta, no que toca as soft skills, gira
muito em torno de material para auto-treino ou testemunhos pessoais, existe uma lacuna
significativa no conhecimento de como a articulacdo de soft skills com competéncias
técnicas, como a gestdo de informacdo, pode beneficiar o quotidiano organizacional e a
produtividade, servindo como um mecanismo de auxilio ao alcance do sucesso, quer para

os colaboradores, quer para a organizagao em si.

Mais estudos que relacionem as competéncias transversais necessarias e procuradas pelo
mercado de trabalho, e as providenciadas pela academia, também seriam pertinentes,
assim como formas de as avaliar nos colaboradores das organizagdes. Noutra perspetiva,
seria benéfico estudar mais a fundo e, para além do feito nesta investigacdo, a percecao
dos colaboradores organizacionais sobre estes topicos, nomeadamente acerca da sua
importancia no dia-a-dia organizacional, e de formas como se articulam com as suas

competéncias técnicas.
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Relativamente a recomendac0es para futuras investigagdes, a replicacdo da investigacéo,
com uma amostra mais representativa que permita retirar conclusfes mais consistentes
relativamente & populagéo é aconselhada, pois a existéncia de uma amostra relativamente
pequena limita a representatividade do estudo. Desta forma, investigacdes futuras com a
aplicacdo do questionario utilizado nesta investigacdo a uma amostra mais ampla pode
vir a ser proveitoso, ja que a extrapolacdo dos dados para o universo ndo é possivel e as

conclusBes acabam cingidas a amostra em estudo.

Do mesmo modo, o facto de ser uma amostra por conveniéncia acaba por ser outra
limitacdo, visto que os resultados podem conter vieses, j& que os participantes ndo foram
escolhidos de forma aleatdria e, por isso, podem ndo representar adequadamente a

populagdo como um todo.
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Apéndice | — 1° seccdo do questionario: caracterizacdo da amostra

A importancia das competéncias de
gestao da informacao e das soft skills no
contexto organizacional

No ambito da dissertacdo de mestrado para obtencdo do grau de Mestre em Informacgéo
Empresarial, no Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo do Porto (ISCAP),
realiza-se uma recolha de dados sobre a importancia das competéncias de gestao da
informacao e das soft skills no contexto organizacional.

Com este estudo, visa-se aferir o conhecimento dos colahoradores das organizacoes
sobre gestao de informacéo e de soft skills, assim como nocgdes dos beneficios e
vantagens que estas acarretam no mundo profissional. A colaboracdo do maior nimero
de pessoas no preenchimento deste questionario € decisiva para o sucesso deste estudo.
0 tratamento das respostas obtidas respeita os principios da ética de investigacao e de
confidencialidade, de acordo com as normas do Regime Geral de Prote¢ao de Dados
(RGPD).

0 inquérito demora cerca de 10 minutos a preencher. A participacéo é voluntaria e em
caso de duvidas podem contactar através do e-mail 2220414@iscap.ipp.pt.

Agradeco, desde j3, a atencdo e a colaboragdo na resposta ao questionario.

Autoriza a andlise dos seus dados, tendo em consideracdo o RGPD?
Sim
Né&o

Q1. Sexo:
Masculino
Feminino

Outro

Prefiro ndo dizer

Q2. Idade:

18 a 26 anos

27 a 35 anos

36 a 45 anos

46 a 55 anos

56 a 65 anos
Mais de 66 anos

Q3. Escolaridade:
1° Ciclo
2° Ciclo
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3°Ciclo

Ensino Secundario
Licenciatura/Bacharelato
Mestrado

Doutoramento

Q4. Situacao Profissional:
Trabalhador-Estudante
Trabalhador
Desempregado

Reformado

Q5. Se exerce alguma atividade profissional, ou se ja exerceu, tem ou teve de lidar
com pessoas de forma regular para realizar as suas tarefas?

Sim

Né&o

Gestao de Informagao

A gestdo da informacédo, num contexto organizacional, visa promover a criacao de
significado, construcao de novos conhecimentos e facilitar o uso da informacéo. Sdo
empregues métodos para criar oportunidades da troca de conhecimento, assim como
politicas e guias de como a informacéo deve ser tratada.

Como métricas para uma boa gestao da informacéo, deve ter-se em conta a sua
disponibilidade, quantidade e acessibilidade apropriadas, se é oportuna, fidvel, flexivel, de
facil recolha e tratamento, assim como se o seu registo é feito num curto espaco de tempo.

Assim sendo, as culturas organizacionais tém um papel fundamental no favorecimento, ou
entrave, da partilha da informacéo e do conhecimento em prol do sucesso.

QL. Esta familiarizado com a tematica, mesmo nédo conhecendo a sua denominacao?
Sim
Né&o

Q2. Que nivel de importancia acha o mais adequado para este conceito no mundo
organizacional atualmente vivido?

Nada Importante

Pouco Importante

Importante

Bastante Importante

Indispensavel

Q3. A implementacéo e divulgagdo da gestdo da informacéo traduz-se em vantagens
quer para os profissionais quer para a organizacdo. Concorda com esta afirmacgéao?
Sim
Né&o

82



Q3.1. Das seguintes vantagens que resultam duma melhor gestdo de informacao
quais acha que sdo as mais impactantes na organizacdo? (Pode escolher até 3 opcoes)
Melhor resposta as necessidades do mercado

Aumento da competitividade

Construcdo de novos conhecimentos

Fécil acesso a informacéo pretendida, evitando perdas de tempo

Melhor tomada de deciséo

Beneficios para o trabalho quotidiano

Reducéo de custos

Q3.2 As vantagens previamente mencionadas sdo significativas para a sobrevivéncia
e sucesso de uma organizacao. (Deve escolher de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a
discordo totalmente, 2 discordo, 3 ndo concordo nem discordo, 4 concordo e 5
concordo totalmente)

1 discordo totalmente — 5 concordo totalmente

Q4. Responda as seguintes questdes conforme o grau de concordancia. (Deve
escolher de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a discordo totalmente, 2 discordo, 3 ndo
concordo nem discordo, 4 concordo e 5 concordo totalmente)

A informacdo encontra-se devidamente organizada na sua organizacao

A informac&o é de fécil acesso aos devidos colaboradores.

Existe duplicacdo de informacdo.

A partilha de informac&o é encorajada.

Existe um adequado tratamento da informacao eliminando informacdo inutil e obsoleta
Os colaboradores possuem as devidas competéncias para gerir a informagéo.

A organizacao possui as devidas infraestruturas tecnologicas para executar uma adequada
gestéo da informacéo.

Q5. De um modo geral, acredita que as boas praticas de gestdo de informacao sao
bem incentivadas e aplicadas na sua organizacao?

Sim

Né&o

Q6. Indique o grau de concordancia com a seguinte afirmacdo. O seu trabalho
quotidiano é facilitado se melhores comportamentos e competéncias de gestdo de
informacédo forem incentivados. (Deve escolher de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a
discordo totalmente, 2 discordo, 3 ndo concordo nem discordo, 4 concordo e 5
concordo totalmente)

1 discordo completamente — 5 concordo completamente

Q7. O que falta para implementar/melhorar a gestdo da informacdo na sua
organizacao? (Pode escolher mais que uma op¢ao)

Formacdo dos colaboradores

Melhor planeamento e gestéo

Incentivos para a partilha de informacao

Infraestruturas tecnoldgicas adequadas

Lideranca ciente das novas exigéncias do mercado

Cultura organizacional que incentive a partilha de conhecimento

Nada precisa ser melhorado
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Soft skills, skills de pessoas, competéncias transversais ou intangiveis sdo sinénimos para
0 mesmo conceito usado para descrever o conjunto de habilidades que

favorecem um ambiente de trabalho. Aquiincluem-se os

tragcos de caracter, atitudes e comportamentos que facilitam e enaltecem as

interacdes interpessoais de dada pessoa, assim como a sua performance profissional,
como a titulo de exemplo a comunicagéo, inteligéncia emocional, profissionalismo e gestao
do tempo.

Q1. Esta familiarizado com a tematica, mesmo ndo conhecendo a sua denominacéao?
Sim
Né&o

Q2. O desenvolvimento e correta aplicacdo deste tipo de competéncias num meio
organizacional reflete-se em vantagens tanto para o colaborador a nivel individual
como para a organizacdo. Concorda com a afirmacéo?

Sim

Né&o

Q3. Das seguintes vantagens quais acha que a organizagao iria beneficiar mais?
(Pode escolher até 3 opcdes)

Comunicacdo mais assertiva, rapida e eficaz

Aumento de cooperacdo entre colaboradores

Aumento de produtividade

Melhoria do ambiente de trabalho

Melhor resolucao de problemas

Melhorias na gestao e no planeamento

Q4. Indique o grau de concordancia com a afirmacao. Este tipo de competéncias e 0
seu desenvolvimento sdo indispensaveis no mundo organizacional atual. (Deve
escolher de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a discordo totalmente, 2 discordo, 3 ndo
concordo nem discordo, 4 concordo e 5 concordo totalmente)

1 discordo totalmente — 5 concordo totalmente

Q5. A organizacdo em que se encontra apresenta opcdes de formacao neste ambito?
Sim (ir para a secc¢éo 6)
Né&o (ir para a secgéo 7)

Q5.1. Indique o grau de concordéancia com a afirmacéo: As op¢oes de formacao
sobre competéncias transversais disponibilizadas pela organizagdo resultam em
mudancas nos colaboradores e em melhorias na sua performance? (Deve escolher
de 1 a5, sendo que 1 corresponde a discordo totalmente, 2 discordo, 3 ndo concordo
nem discordo, 4 concordo e 5 concordo totalmente)

1 discordo totalmente — 5 concordo totalmente

Q5.2. Indique o grau de concordancia com a afirmagdo: Se a organizagdo
apresentasse devidas opgdes de formacdo neste ambito seria impulsionador de
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mudancas nos comportamentos dos colaboradores, beneficiando o seu
desempenho. (Deve escolher de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a discordo
totalmente, 2 discordo, 3 ndo concordo nem discordo, 4 concordo e 5 concordo
totalmente)

1 discordo totalmente — 5 concordo totalmente

Q6. - Indique o grau de concordancia com a afirmacdo: O desenvolvimento de
competéncias transversais influencia positivamente o desenvolvimento das
competéncias técnicas. (Deve escolher de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a discordo
totalmente, 2 discordo, 3 ndo concordo nem discordo, 4 concordo e 5 concordo
totalmente)

1 discordo totalmente — 5 concordo totalmente

Q7. Indique o grau de concordancia com a afirmacdo: A sua organizacao esté ciente
deste tipo de competéncias assim como o valor que elas acrescentam a
organizacdo. (Deve escolher de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a discordo
totalmente, 2 discordo, 3 ndo concordo nem discordo, 4 concordo e 5 concordo
totalmente)

1 discordo totalmente — 5 concordo totalmente

Q8. Dos seguintes tipos de soft skills escolha os que acha mais importantes. (Pode
escolher até 5 opcoes)

Flexibilidade (Adaptabilidade, disposi¢do para e procura de aprendizagem, propensao
para a mudanca, iniciativa)

Integridade (Honestidade, moralidade, ética, valores proprios, integridade, inspirar
confianga moral)

Cortesia (Saber-estar, respeito, etiqueta organizacional, maturidade, noc¢bes de
diversidade cultural)

Atitude Positiva (Otimismo, entusiasmo, confianca, auto-motivacdo, positivismo
controlado)

Skills Processuais (Empoderar os talentos dos outros, pensamento critico, pensamento
estratégico, provocar envolvimento emocional)

Profissionalismo (Postura, aparéncia, presenca, assiduidade, atencdo ao detalhe,
resiliéncia)

Responsabilidade (Autodisciplina, gestdo de tempo, senso comum, fiabilidade,
cumpridor das suas tarefas, inspiracdo de confianga com base na competéncia)

Etica profissional (Etica de trabalho, capacidade de organizacdo e planeamento, auto-
gestdo, capacidade de trabalhar sob presséo, vontade de trabalhar)

Comunicacdo (Comunicacao oral, comunicacao escrita, capacidade de escuta e dialogo)
Skills interpessoais e sociais (Inteligéncia emocional, empatia, autocontrolo,
sociabilidade, paciéncia, persuasao, resolugédo de conflitos, networking)

Trabalho de equipa (Cooperacdo, colaboragdo, disponibilidade para ajudar,
relacionamento interpessoal)

Articulagdo de competéncias de Gl e soft skills como mecanismo de alcance do
sucesso

Q1. Qual o grau de importéancia que da a conjugacdo de competéncias de gestdo da
informacéo e soft skills nos colaboradores das organizagdes? (Deve escolher de 1 a
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5, sendo que 1 corresponde a nada importante, 2 pouco importante, 3 importante, 4
bastante importante e 5 a indispensavel)
1 nada importante — 5 indispensavel

Q2. Qual a necessidade da conjugacdo destes dois tipos de competéncias para o
sucesso de uma organizagao? (Deve escolher de 1 a 5, sendo que 1 corresponde a
nada importante, 2 pouco importante, 3 importante, 4 bastante importante e 5 a
indispensavel)

1 nada importante — 5 indispensavel

Q3. Os seus gestores ou superiores apresentam as competéncias necessarias para se
encontrarem nessa posi¢cdo de chefia, nomeadamente em termos de comunicagéo,
lideranca e relacionamento interpessoal? (Deve escolher de 1 a 5, sendo que 1
corresponde a discordo totalmente, 2 discordo, 3 ndo concordo nem discordo, 4
concordo e 5 concordo totalmente)

1 discordo totalmente — 5 concordo totalmente

Q4. Que competéncias perceciona como em falta ou inadequadas nos seus gestores
ou superiores? (Pode escolher mais que uma opcao)

Competéncias técnicas referentes a area profissional em questao

Competéncias de gestao de informacéo

Comunicacéo

Lideranca

Resolucédo de problemas

Inteligéncia emocional

Relacionamento interpessoal

Q5. Que sugestdes faz para a melhoria das competéncias de gestdo da informacao e
das soft skills no contexto organizacional?
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Apéndice Il — Guido das entrevistas

Informacéo Pessoal
1- Identificacdo pessoal
2- Area/experiéncia profissional

Gestéo da Informacéo

A gestdo da informagdo, num contexto organizacional, visa promover a criacdo de
significado, construcdo de novos conhecimentos e facilitar o uso da informagéo. S&o
empregues métodos para criar oportunidades da troca de conhecimento, assim como
politicas e guias de como a informacéo deve ser tratada. Como métricas para uma boa
gestdo da informacdo, deve ter-se em conta a sua disponibilidade, quantidade e
acessibilidade apropriadas, se € oportuna, fidvel, flexivel, de facil recolha e tratamento,
assim como se 0 seu registo € feito num curto espago de tempo. Assim sendo, as culturas
organizacionais tém um papel fundamental no favorecimento, ou entrave, da partilha da

informacdo e do conhecimento em prol do sucesso.

1 - Esta familiarizado com a temética da gestdo de informacao, mesmo nao conhecendo

a sua denominacao?
2- Qual a importancia que da a gestao da informacdo dentro da sua organizacdo?

3 - Como se reflete a gestdo da informacdo na performance dos colaboradores e as

vantagens que acarreta para a organizacéo?
4 - A partilha de informacao € incentivada?

5 - Que competéncias de gestdo de informacdo acha as mais importantes num

colaborador?
Soft Skills

Soft skills, skills de pessoas, competéncias transversais ou intangiveis sao sinGnimos para
0 mesmo conceito usado para descrever o conjunto de habilidades que favorecem um
ambiente de trabalho. Aqui incluem-se os tracos de caracter, atitudes e comportamentos
que facilitam e enaltecem as interacOes interpessoais de dada pessoa, assim como a sua
performance profissional, como a titulo de exemplo a comunicagdo, inteligéncia

emocional, profissionalismo e gestdo do tempo.
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1- Esta familiarizado com o conceito de soft skills, mesmo ndo conhecendo a sua

denominagao?

2- Qual ¢é a importancia que da a esta tematica dentro duma organizacao?

3- Atualmente, qual é a importancia das soft skills nos colaboradores?

4- Como classificaria a necessidade das soft skills para as organizagdes?

5 - Qual é a influéncia deste tipo de competéncias no quotidiano organizacional?
6 — Qual o impacto organizacional, caso as soft skills fossem negligenciadas?

7 — Que soft skills acha as mais importantes num colaborador?

Articulac@o de competéncias de gestao de informacao e soft skills como mecanismo

de alcance do sucesso num contexto organizacional

1- Como classificaria a necessidade de um gestor em dada organizacao ter estes dois tipos
de competéncias bem sedimentadas?

2- Como € que a conjugacdo das competéncias de gestdo de informacdo e soft skills
influencia o sucesso profissional de cada colaborador e consequentemente da

organizagéo?

3 - Considera que, de um modo geral, na sua organizacdo existe conjugacdo entre

competéncias de gestdo de informagéo e soft skills?

4 - Existem opcdes de formacdo dentro da sua organizacdo sobre as competéncias de

gestdo de informacdo e/ou soft skills?

5 - Que sugestBes faz para a melhoria das competéncias de gestdo de informacdo e das

soft skills no contexto organizacional?

Agradeco a sua participacéo e colaboragdo no estudo.
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Apéndice I11 — Respostas abertas do questionario

5 - Que sugestdes faz para a melhoria das competéncias de gestao da informacao e das

soft skills no contexto organizacional?

Resposta 1 - Criar pipelines dedicados para criar fluxos de informacdo de modo a
facilitar aos “users” o acesso a mesma. A nivel das soft skills acho que isso ja deriva
de pessoa para pessoa, boa comunicagao ¢ “treinavel”, porém lideranga acho que
advém da propria personalidade de cada pessoa.

Resposta 2 - Incluir, na organizacgéo, todas as competéncias referidas anteriormente.
Incluindo a formac&o da equipa para trabalhar neste sentido (comunicacéo).

Resposta 3 - Formagdo no ambito da gestdo de informacdo (competéncias técnicas)
e das soft skills.

Resposta 4 - O desenvolvimento de soft skills por parte da chefia direta, no que refere
a liderancga, inteligéncia emocional e relacionamento interpessoal, iria ter impacto
muito positivo nos colaboradores, mantendo-os motivados e focados para 0s
resultados!

Resposta 5 - Mais comunicagdo entre a equipa.

Resposta 6 - H4& um método muito interessante que acho ser bastante positivo na
organizacdo e melhor gestdo, chama-se Kaizen.

Resposta 7 - Apostar na formacao dos colaboradores.

Resposta 8 - Formacao e desenvolvimento de valores organizacionais.
Resposta 9 - Interesse da parte de todos.

Resposta 10 - Empregar pessoas que ja tenham essas caracteristicas.
Resposta 11 - N&o costumo sugerir.

Resposta 12 - As entidades patronais devem comecar a olhar para os colaboradores
COMO pessoas e Ndo como maguinas.

Resposta 13 - Respeito e saber lidar com emocgdes e pessoas.
Resposta 14 - Mais formag&o nestas areas e melhor escolha de chefia.
Resposta 15 - Maior honestidade e abertura a novas ideias.

Resposta 16 - Mais formacdo e existéncia de canais adequados para ouvir opinides
dos colaboradores e que esta seja valorizada.

Resposta 17 - Processo de feedback continuo.
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Apéndice IV — Sugestdes para melhoria dadas nas entrevistas

5 - Que sugestdes faz para a melhoria das competéncias de gestdo de informacao e das
soft skills no contexto organizacional?

Resposta 1 - Deixarei uma lista do que algumas organizagdes podem precisar:
- Reorganizacdo dos 6rgéos de chefia;
- Formacao continua;
- Incentivo a partilha de informacéo;
- Integracdo de palestras sobre o tema;

- Acompanhamento regular aos colaboradores e das equipas — forma geral
e individual,

- Integracdo de novas ideias e métodos em departamentos mais
conservadores.

Resposta 2 - Um contacto mais proximo com as pessoas percebendo as suas
formas de pensar, 0s seus objetivos e as suas limitagcbes permitiria selecionar
caminhos de aprendizagem Unicos e eficazes para cada um dos diferentes perfis.

Resposta 3 - Instrucdo dos colaboradores sobre estas areas e sugestdo de reunides
onde os colaboradores possam debater as suas ideias assim como esclarecer
possiveis davidas.

Resposta 4 - A chave para promover uma melhor conjugacdo entre as duas
competéncias € investir em programas de desenvolvimento profissional que
abordem tanto a gestdo de informacdo quanto as soft skills, e incentivar uma
cultura organizacional que valorize e recompense essas habilidades a todos os
niveis.

Resposta 5 - Para a area da gestdo da informacdo: Formacgdes focadas na
necessidade da informacdo para a organizacao e nas técnicas e tecnologias que
devera utilizar para aproveita-la ao maximo.

Para a area dos soft skills: Workshops com os colaboradores, em diversas areas,
por exemplo: Relacionamentos, Conflitos, Interesses, Resolver Problemas,
Organizar, etc.

Resposta 6 - S6 com o envolvimento de todos os colaboradores é que sera possivel
desenvolver dentro de cada organizacao as competéncias de gestdo de informacéo
e das soft skills, nesse sentido, é essencial a promoc¢do do compromisso na
formacédo e a compensacdo adequada dos colaboradores que apostam no seu
desenvolvimento pessoal.

Resposta 7 - Gira em torno de formacao dos colaboradores e da mudanca de certos
comportamentos organizacionais vindos de niveis hierarquicos mais elevados.

90



