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Resumo

O presente relatorio incide sobre a problematica da atracdo e retencéo no setor da
hotelaria e turismo. Neste sentido, investigou-se o conceito de Employer Branding (EB) e a
adocdo desta estratégia como forma de mitigar o problema inicial em estudo, a par do estagio
levado a cabo no Departamento de Recursos Humanos do grupo hoteleiro Dorisol de 15 de

setembro de 2022 a 13 de fevereiro de 2023 e das atividades ali desenvolvidas.

No decorrer deste trabalho, teve-se como objetivo a analise ao ambiente interno do
grupo Dorisol. Estudou-se a perce¢do dos seus colaboradores face as oito dimensoes:
“Fun¢do’’, “Compensagdo e Incentivos’’, “Missao, Visao e Valores’’, “Equipa’’,
“Desenvolvimento de Carreira’’, “Cultura e Ambiente de Trabalho’’, “Processos de Gestao’’
e “Comunicagdo e Imagem’’, com vista ao desenvolvimento de uma possivel estratégia de
EB alinhada com a sua missao, visao e valores organizacionais. Para o efeito, adotou-se uma
metodologia mista de investigacdo do tipo exploratoria e explicativa, procedendo-se, numa
primeira fase, a um levantamento bibliografico sobre a temética em estudo e, numa segunda
fase, a uma analise sociodemografica e profissional, seguida de aplicacdo de um questionario
de EB aos colaboradores, aliada de uma observagéo participante.

Como principais conclusdes deste estudo, destacam-se a relacdo positiva entre a
adocdo de estratégias de EB e o fomento da atracdo e retencdo de pessoas no setor hoteleiro,
bem como os beneficios da sua aplicacdo nos processos de gestdo de recursos humanos.
Num contexto de incertezas, motivado pelas constantes mudancgas no mercado de trabalho,
a adocdo de uma estratégia de EB adaptada ao grupo Dorisol poderd constituir uma

verdadeira vantagem competitiva.

Palavras-chave: Atracdo; Estratégia; Employer Branding; Hotelaria e Turismo; Recursos

Humanos; Retencéo.






Abstract

This report focuses on the issue of attraction and retention in the hospitality and
tourism industry. In this context, the effects of applying an employer branding (EB) strategy
in this sector were studied to mitigate these problems, along with the internship at the human
resources department of the Dorisol group between 15" of September of 2022 and the 13"

of February 2023, and the activities carried out therein.

The internship’s main goal was the analysis of the group’s internal environment. The
perception of its employees was studied regarding the eight dimensions ‘‘Function’’,
““Compensation and Incentives’’, ‘‘Mission, Vision and Values’’, ‘‘Team”’, ‘‘Career
Development’’, “‘Culture and Work Environment’’, ‘‘Management Processes’’ and
““Communication and Image’’, creating the conditions to develop an EB strategy aligned
with the organizational mission, vision and values. Regarding the collection of data, a mixed
methodology was adopted in this exploratory and explanatory type of research, carrying out,
in a first phase, a bibliographical survey on the topic under study and, in a second phase, a
sociodemographic and professional analysis, followed by the application of an EB

questionnaire to employees, combined with a participant observation.

The main conclusions of this study include the positive relationship between the
adoption of EB strategies and the promotion of attraction and retention of people in the hotel
sector, as well as the benefits of its application in human resources management processes.
In a context of uncertainty, motivated by constant changes in the job market, the adoption of
an EB strategy adapted to the Dorisol group could constitute a significant competitive

advantage.

Keywords: Attraction; Employer Branding; Hospitality and Tourism; Human Resources;
Retention; Strategy.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

Esta investigacdo foi desenvolvida a par do estdgio curricular realizado no
Departamento de Recursos Humanos do grupo Dorisol. Com 53 anos de experiéncia no setor
hoteleiro e, atualmente, o maior grupo composto por unidades com classificacdo de trés
estrelas na Regido Auténoma da Madeira (RAM), destaca-se pela prestacdo de um servico

de qualidade a um preco acessivel (Dorisol, 2023).

Num total de 800 horas, compreendidas entre o periodo de 15 de setembro de 2022
e 13 de fevereiro de 2023, foram desenvolvidas um conjunto de tarefas e fungdes inerentes
ao departamento de recursos humanos, tais como: recrutamento e selecdo, gestdo
administrativa de processos de pessoal e arquivo, processos de higiene, seguranca e salde
no trabalho, entre outros. Sendo este um departamento onde existe um contacto direto com
0s colaboradores, foi possivel um acompanhamento proximo das atividades ali
desenvolvidas, assim como uma facil observacdo da problematica em estudo, a atracédo e

retencdo de recursos humanos no setor de hotelaria e turismo.

Sendo escassa a investigacao e literatura existente sobre o futuro do emprego neste
setor e dadas as dificuldades que enfrenta ao nivel da contratacdo, pela fraca atratividade e
condicdes precarias desta industria (Pires, 2022), bem como pelo agravamento destes
problemas decorrentes da pandemia Covid-19 (Espadinha, 2021), torna-se imperativo a
adocdo de estratégias por parte das empresas com vista a sobrevivéncia, num contexto de
elevada competitividade, onde se assiste a uma verdadeira ‘‘luta pelo talento’” (Couto, 2022;
Kilson, 2019; Néppa, 2022; Pires, 2022; Ribeiro, 2020; Sezdes, 2018; Tumasjan et al., 2019).

Para Soeling et al., (2022), a atratividade das organizac6es relaciona-se com a forma
como estas exploram, de forma estratégica, os seus pontos fortes. Nesta ordem de ideias, e
como possivel solucdo para as dificuldades de atracdo e retencdo encontradas no decorrer do
estagio no grupo Dorisol, estudou-se o conceito de Employer Branding (EB) e 0s seus

beneficios.

Numa tentativa de se definir, nesta fase inicial, o conceito de EB, refere-se ao
conceito de Branding e as estratégias de gestdo de marca, aplicadas a gestdo de recursos
humanos (GRH) nas organizagdes, assim como a associa¢do de uma marca empregadora
enguanto 6timo lugar para trabalhar, tanto para atuais colaboradores como para potenciais

candidatos (Soeling et al., (2022). Resulta, entre outros, da comunicacdo de uma oferta

1



diferenciada perante outras empresas, podendo constituir-se, assim, como uma vantagem

competitiva.

N&o obstante disso, sdo escassas as investigacdes que apresentam e relacionam esta
estratégia a reducdo de problemas de atracdo e retencdo, em especifico, no setor de hotelaria
e turismo tendo, no levantamento bibliogréfico realizado, sido apenas identificado o estudo
de Pires (2022). Neste, estudou-se a aplicacdo de préticas de EB na gestdo quotidiana de
unidades hoteleiras, com vista ao fomento da atracdo e retencdo. Como forma de dar
continuidade a investigacdo neste ambito, e tendo sido lancado por Pires (2022), nas
limitacOes e investigacOes futuras, o0 mote de replicar ‘‘este tipo de abordagem a pequenas
organizacOes (...) de forma a perceber se existe a preocupacdo em atrair e reter
colaboradores, assim como em criar uma imagem de marca a volta da organizagdo’’. O
presente relatério de estadgio tem como objetivo a analise ao ambiente interno do grupo
Dorisol, com vista ao fomento das condi¢cdes necessarias ao desenvolvimento de uma

estratégia de EB adaptada a este grupo.

Neste sentido, analisaram-se as percecdes dos colaboradores da Dorisol face as
dimensbes ‘‘Fun¢ao’’, ‘‘Compensa¢ao e Incentivos’’, ‘‘Missdo, Visdo e Valores”,
“Equipa’’, ‘‘Desenvolvimento de Carreira’’, ‘‘Cultura ¢ Ambiente de Trabalho’’,
“Processos de Gestdo’” e ‘‘Comunicagdo e Imagem”’, por forma a orientar uma estratégia
de EB de acordo com a realidade deste grupo hoteleiro de 3 estrelas, tendo por base o
Questionario de EB (Anexo 1) levado a cabo por Sez6es (2018) numa analise ao ambiente

interno e externo da empresa TNT Express Portugal.

Para além das constantes mudancas e incertezas a que se assiste no mercado de
trabalho, agravadas pela pandemia covid-19, o grupo Dorisol compete pela sua

sustentabilidade social na ‘‘luta pelo talento”’, atragdo e retengdo de capital humano.

Esta investigacdo atende, deste modo, as necessidades dos atuais profissionais de
hotelaria que enfrentam dificuldades de atracdo e retencdo sem precedentes, servindo de
referéncia para aqueles que procuram diferenciar a sua organiza¢do do mercado engquanto
melhor empresa para trabalhar e marca empregadora Unica e atrativa. Para além disso, é de
particular interesse para outras empresas em posi¢do semelhante a do grupo Dorisol, como
forma de orientar as mesmas no seu processo de GRH e de alinhamento de estratégias de
EB.



O estagio desenvolvido no departamento de recursos humanos representa o culminar
de todas as aprendizagens e conhecimentos do mestrado em gestdo hoteleira, bem como o
crescimento pessoal e fomento de competéncias profissionais fruto do contacto com o
mundo do trabalho. Neste, foi possivel uma observacéo direta da problematica em estudo, a

atracéo e retencédo, decorrente da mudanca do paradigma no mercado de trabalho.



1.1.  Motivacao e Objetivos

O estagio, realizado no grupo hoteleiro Dorisol, teve como principais objetivos a
execucao do presente relatdrio e, através deste, a finalizacdo do mestrado em gestéo hoteleira
pela Universidade da Madeira (UMa). Para o efeito, foi elaborado um plano de estagio
(Anexo Il) por forma a orientar as atividades nele desenvolvidas, bem como os objetivos a

atingir.

A escolha do estdgio curricular deveu-se a possibilidade de dar continuidade a
formacdo académica, alargando a experiéncia profissional nas diversas areas de formacéo
do mestrado. Assim, surgiu como oportunidade de desenvolvimento de competéncias num
ambiente profissional, de aplicacdo dos contetdos programaticos do curso e de desenvolver
projetos in loco que constituissem uma mais-valia para a entidade de acolhimento, o grupo

Dorisol.

A opcdo de estagiar neste grupo parte do interesse do autor no setor hoteleiro em geral
e, em particular, pela elevada competitividade sentida neste, traduzindo-se num verdadeiro
desafio profissional. Sendo este um grupo de 3 estrelas, com uma dimensdo e ndmero
consideravel de trabalhadores, tentou-se verificar como se diferencia das restantes unidades
e grupos hoteleiros enquanto marca empregadora, de que forma potencia a sua
sustentabilidade e a sua adocgdo de préaticas e estratégias de EB, através do estudo ao seu

ambiente interno e percecdo dos seus colaboradores.

Assim, ao longo das 800 horas como estagiaria do departamento de recursos humanos
e de acordo com o plano de estagio delineado, teve-se como objetivos gerais:

1) Desenvolver processos de pesquisa de informacao;

2) Conhecer o programa de GRH utilizado, o Primavera, e as suas principais
ferramentas e funcgoes;

3) Conhecer os diferentes departamentos e secc¢Ges dentro do grupo hoteleiro e de
gue forma se organizam;

4) Aplicar os conhecimentos adquiridos em contexto académico num contexto real
de trabalho;

5) Conhecer 0s processos internos, principais politicas, procedimentos e normas;

6) Identificar desafios e eventuais problemas, apresentando sugestdes e propostas de

melhoria.



1.2. Estrutura do Relatério

Do ponto de vista da sua organizagao, este relatorio encontra-se dividido em 7 capitulos.

No primeiro capitulo é apresentada a introdugdo e respetiva identificacdo da

problematica, questdes e objetivos do estudo.

O segundo capitulo corresponde a descricdo da entidade de acolhimento, a sua

organizacao e departamento onde foi realizado o estagio, bem como atividades realizadas.

No terceiro capitulo procedeu-se a andlise e revisdo da literatura existente sobre os
conceitos e tema em estudo, a descricdo do problema da atracéo e retencdo e apresentacdo

de possivel solucdo com base no levantamento bibliografico.

O quarto capitulo corresponde a identificacdo e explicagdo da metodologia utilizada para
recolha e anélise de dados.

No quinto capitulo é feita uma descri¢édo do trabalho efetuado, assim como uma analise

aos dados obtidos no questionario mencionado no capitulo anterior.

No sexto capitulo, procede-se a discussdo dos resultados obtidos a luz da reviséo de
literatura efetuada.

No sétimo e ultimo capitulo, sdo reveladas as principais conclusbes deste estudo,
limitacGes e sugestdes para futuras investigacGes, bem como, é feita uma andlise aos
objetivos concretizados em funcgédo dos inicialmente propostos no plano de estagio, e uma

reflexdo sobre a contribuicdo do estagio para a entidade de acolhimento.






CAPITULO 2 - CARACTERIZACAO DO GRUPO DORISOL

O grupo Dorisol € o maior grupo de hotéis com classificacdo trés estrelas da RAM
(Dorisol, 2023). Detentor da Classificacdo Portuguesa das Atividades Econdmicas (CAE)
n.° 55116, hotéis-apartamentos com restaurante, o grupo é constituido por quatro unidades
hoteleiras: Mimosa Studio Hotel, Buganvilia Studio Hotel, Estrelicia Hotel e Florasol
Residence Hotel. Dispde de mais de 450 quartos para os seus hospedes, localizando-se numa
privilegiada zona central e turistica da capital da Ilha da Madeira, concelho do Funchal, com
sede na Rua da Casa Branca n.° 98, freguesia de Sdo Martinho, codigo postal 9004-535
Funchal, com as coordenadas geograficas 32°38°25’N 16°55°50”’W, conforme Figura 2.1

que se segue.

Figura 2.1 Localizagdo do grupo Dorisol

Ponta do, Seixal Ponta Délgada

Pargo Sdo Vicente

\ Madeira s
EStreito ’ ’ A
daCalnetar: . "+l Lo Machico

Funchal * o _.C‘;‘"
A y 4 nta'Ch
Ponta do Sql/ 4 S

Madeira

Fonte: Elaboracdo proépria tendo por base o Google Earth.

Fundado em 1969 por Anténio Maria Vasconcelos Jardim Fernandes, natural do

Seixal, freguesia portuguesa do municipio do Porto Moniz, e sua mulher Rita Carmen



Trindade Jardim Fernandes, natural da Bélgica, com a denominagdo ‘’Apartamentos
Dorisol’’, este grupo conta com mais de 50 anos de experiéncia na industria hoteleira, como

é possivel observar na cronologia que se segue, Figura 2.2.

Dorisol
Estrelicia
(1973)

O

Figura 2.2 Cronologia do grupo Dorisol

O

Florasol

Residence Hotel

(1985)

O

O

Dorisol Mimosa Buganvilia
Studio Hotel Studio Hotel
(1976) (1988)

Fonte: Elaboracdo propria.

Atualmente, com os seus fundadores mais afastados da gestdo diaria do negocio, esta
¢ assumida pelos seus descendentes. Neste sentido, e no que concerne ao conselho de
administracdo do grupo Dorisol, este apresenta a composicao que consta da seguinte Figura
2.3.

Figura 2.3 Composic¢do do conselho de administracdo do grupo Dorisol

Antonio Maria V.
Jardim Fernandes

Tr?r:zjzgs Granr%ri]m Maria Filipa Antonio Maria Tiago Jardim
Fernandes Jardim Fernandes Jardim Fernandes Fernandes

Fonte: Elaboragdo propria

No que diz respeito a sua oferta, este € um Grupo que proporciona aos seus clientes

uma ampla variedade de servigos e comodidades nos seus hotéis. Ainda que 0s servigos
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especificos possam variar de um hotel para outro, os hospedes tém, de uma forma geral, ao

seu dispor:
1)
2)

3)
4)
5)
6)

7)
8)
9

Acomodac0es e apartamentos confortaveis e bem equipados;

Piscinas ao ar livre onde é um possivel disfrutar de um ambiente relaxante
aliado ao clima tropical da Madeira;

Variadas opgOes gastrondmicas nos seus restaurantes e bares;

Servicos de wellness e spa, como massagens e tratamentos de beleza;
Entretenimento diario com diversas atividades como musica e grupos de danca;
Servigo de transporte em buggy, facilitando o acesso entre os hotéis do grupo,
principalmente a clientes com dificuldades motoras;

Acesso gratuito ao wi-fi;

Parque de estacionamento com 42 lugares, disponivel mediante pagamento;

Rececéo 24 horas;

10) Servigo de limpeza regular com vista & higiene e conforto dos quartos e areas.

Além de todas estas ofertas, o Dorisol destaca-se na industria hoteleira ao primar por

um servi¢o de qualidade a um preco acessivel, bem como pela sua natureza familiar, fruto

da relacdo e interacdo dos seus fundadores com os funcionarios.

Neste sentido, e de forma a guiar a sua estratégia, este grupo possui um conjunto de

linhas orientadoras da sua atividade que, de acordo com o regulamento interno, contemplam:

1) Misséo- “‘Proporcionar servicos de hospitalidade, alojamento e restauragéo, de

uma forma eficiente e eficaz, com qualidade reconhecida, a precos acessiveis, e

contribuindo para o desenvolvimento sustentavel das comunidades onde a sua

atividade esta inserida. Gerar uma rentabilidade adequada as suas necessidades

de financiamento, desenvolvimento e continuidade da sua atividade a longo

prazo’’;

2) Visdo- “‘Ser uma das marcas hoteleiras de referéncia em praticas de

desenvolvimento sustentavel e ética nos negécios, tornando-se simultaneamente

lider nos segmentos e mercados onde atua’’.

No que concerne aos valores pelos quais rege a sua atividade, e de acordo com o

regulamento interno, o grupo Dorisol destaca o0 humanismo, a exceléncia, a responsabilidade

ambiental e a confianca.



1) Humanismo - Garantir a seguranga e o bem-estar dos seus clientes, promovendo
a humanizagédo no seu atendimento, preocupando-se genuinamente com o seu
bem-estar e proporcionando experiéncias auténticas e genuinas; Garantir a
seguranca e o bem-estar dos seus colaboradores, promovendo o respeito mutuo
entre todos, contribuindo para a sua qualificacdo e desenvolvimento pessoal ao
longo da vida; Envolver-se em acOes de responsabilidade social, tais como o
desenvolvimento comunitario, a promocao do emprego local, 0 comércio justo,
0 apoio aos empresarios e produtos locais, a contratagdo imparcial e justa, a
integracdo e promocao da cultura e identidade local;

2) Exceléncia - Sustentar economicamente 0 seu negocio, proporcionando
experiéncias de qualidade aos seus hospedes, criando vantagens competitivas por
meio de um servicgo criativo e inovador que exceda sempre as expetativas dos
seus hospedes; promover uma cultura interna de exigéncia, responsabilizacédo e
melhoria continua, entre todos os seus colaboradores, visando sempre a
exceléncia;

3) Responsabilidade Ambiental - Minimizar o0s impactos ambientais,
proporcionando praticas que promovem a protecdo e conservacao dos recursos
naturais e a reducdo da pegada ambiental das atividades do grupo, garantindo
assim contribuir para a preservacdo da natureza e o bem-estar das futuras
geracoes;

4) Confianca - Afirmar-se como uma organizacgdo transparente e ética, quer no seu

comportamento, quer na forma como comunica.

Para além das suas quatro unidades hoteleiras, o Dorisol possui, igualmente, uma
lavandaria industrial denominada Dorilimpa, situada na Camacha, especificamente no
Caminho da Achada Diogo Dias Sitio do Vale Paraiso, concelho de Santa Cruz, que presta,
essencialmente, servigo de aluguer, lavagem e tratamento de roupas e uniformes a grupos
hoteleiros de renome na regido, pequenas unidades independentes e de alojamento local
(Dorilimpa, 2023).
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2.1.  Enquadramento do Estagio na Entidade de Acolhimento

Com vista a enquadrar o estagio na entidade de acolhimento, elaborou-se um
organograma, conforme Figura 2.4, onde é possivel verificar de que forma se estrutura este
grupo.

Do ponto de vista da organizacdo interna, no complexo hoteleiro do grupo Dorisol,
é possivel distinguir a existéncia de varios departamentos e/ou sec¢fes que comunicam entre
si, com vista ao bom funcionamento das diferentes unidades, nomeadamente:

1) O departamento de alojamento, constituido pelo housekeeping e rececéo;

2) O departamento comercial, constituido pelas reservas e marketing;

3) O departamento de comidas e bebidas;

4) O departamento de manutencao;

5) O departamento financeiro e/ou contabilidade;

6) O departamento de compras;

7) O departamento de recursos humanos.

Dada a localizacdo de trés destes hotéis no mesmo complexo, conforme Figura 2.1,
0s departamentos possuem uma gestdo centralizada e comum entre 0s mesmos, reportando,
de forma direta, a direcdo geral, de acordo com o organograma elaborado, Figura 2.4,

assegurada pelo Dr. André Andrade que, por sua vez, reporta a administracao.

Por outro lado, o quarto hotel, Florasol Residence Hotel, localizado igualmente no
concelho do Funchal, mais precisamente na Estrada Monumental n.° 306, freguesia de Sao
Martinho, codigo postal 9004-535, tem uma gestdo independente do restante complexo
hoteleiro. A direcdo hoteleira é assumida pela Sra. D. Luisa Clara Gongalves e, a semelhanca
dos restantes hotéis, a administracdo atual e gestdo diaria da operacdo é assumida pelos

descendentes dos fundadores do grupo.
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Figura 2.4 Organograma das unidades hoteleiras do grupo Dorisol

Admimstracio
1
Direcfio Geral
l
| | 1 1 | | |
Departamerito | |Departamento g:%mmdzgtg Departamento Departamento | | Departamento de | | Departamento de
de Alojamento| | Comereial Bebidas de Manutencio Fanceiro Compras Recursos Humanos
Rececdo Reservas
Housekeeping|'— Marketing

Fonte: De elaboragdo propria.

O estagio curricular foi desenvolvido no departamento de recursos humanos do grupo
Dorisol. A realizacdo deste coincidiu com a saida de um dos elementos do departamento.
Assim, €, atualmente, composto por uma técnica de recursos humanos, Carla Ferraz,
responsavel pelos processos de gestdo de pessoal de todas as empresas do grupo. Esta
profissional foi a principal responséavel pela transmisséo de conhecimentos, procedimentos

e das funcgdes levadas a cabo durante este estagio.

Este é um departamento com uma rela¢do particularmente proxima das restantes
seccdes no sentido em que, a este, estdo incumbidas tarefas como o recrutamento e selecdo
de colaboradores para todos os departamentos, o respetivo acolhimento e integracdo de
novos elementos, o desenvolvimento e registo de formacgdes realizadas, a gestdo
administrativa dos processos de pessoal, a organizacdo da medicina no trabalho, processos
de avaliacdo de desempenho, processamento salarial, entre outros. Assim sendo, permitiu
uma observacao facil da tematica em estudo, testemunhando a dificuldade de atracéo e

retencdo de pessoas no setor de hotelaria e turismo.
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2.2.  Principais Atividades Desenvolvidas

O estéagio curricular decorreu no departamento de recursos humanos, na sede do grupo
Dorisol, conforme Figura 2.1, sita no Hotel Estrelicia. Teve inicio no dia 15 de setembro de
2022, com horério semanal de 39 horas, das 09h00 as 18h00 de segunda a quinta feira e das
09h00 as 17h00 a sexta feira, sempre com interrup¢do para almogo das 13 as 14 horas. No
dia 13 de fevereiro de 2023, cumpriu-se o total de 800 horas de estagio propostas. No
cronograma que se segue, Figura 2.5, é possivel observar as atividades desenvolvidas

durante o estagio.

Figura 2.5 Cronograma mensal das principais atividades do estagio

Ano 2022 2023
Atividades | Més setembro | outubro jnovembro|dezembro| janeiro |fevereiro
Acolhimento

Familiarizagdo com processos

Promocéo comunicacdo interna e externa

Reunido de resultados

Recrutamento e selecdo

Gestdo administrativa

Elaboracéo de relatério mensal

Fonte: De elaboragdo propria

A possibilidade de estagio neste departamento foi divulgada no website NetEmpregos,
o qual fomentou, de imediato, interesse a estagiaria, motivando a sua candidatura, com vista
a finalizacdo do mestrado em gestdo hoteleira e desenvolvimento da presente investigacdo
no ambito dos recursos humanos. ApOs candidatura, seguiu-se uma entrevista de
apresentacdo com a administracao, direcdo geral e responsavel dos recursos humanos, a qual
deu inicio ao acolhimento e integracdo no grupo Dorisol. Apés esta apresentagdo, foram
dadas a conhecer as instalacGes das diferentes unidades hoteleiras Mimosa Studio Hotel,
Buganvilia Studio Hotel, Estrelicia Hotel e Florasol Residence Hotel, bem como os

colaboradores das diferentes seccGes e departamentos.
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Foram entregues a estagiaria o regulamento interno e o codigo de conduta, onde se 1€
a estratégia do grupo, bem como as principais linhas orientadoras da sua atividade, sua
missao, visao e valores. A estagiaria foi, desde logo, desafiada a rever e a modificar estes
documentos, que ja& se encontravam desatualizados. Para além disso, atualizou-se o
organograma existente, elaborando um novo, de acordo com a situacgdo atual e distribuigado

dos diferentes departamentos operacionais e ndo operacionais do grupo Dorisol, Figura 2.4.

Estes documentos sdo alguns dos que constam do placar de comunicacdo interna
situado no refeitdrio, um lugar frequentado por todos os colaboradores e de facil partilha e
visualizacdo das informagdes. Neste, para além das normas e regulamento, sdo afixados 0s
beneficios e parcerias em vigor na empresa, informacao do Sindicato de Hotelaria e Turismo
da Madeira, informacdo sobre o controlo e prevencdo do consumo de alcool e alguns
comunicados pontuais. Com vista a promocdo da comunicacdo e interacdo entre
colaboradores, a estagiaria teve a iniciativa de elaborar e integrar neste placar os aniversarios

mensais dos colaboradores.

Ainda no que concerne aos beneficios, o Dorisol dispbe de algumas parcerias e
protocolos com entidades externas, com vista a atribuicdo de descontos e condi¢des especiais
aos seus colaboradores em alguns servicos. Assim, os colaboradores Dorisol podem contar
com beneficios em clinicas dentarias, em consultas de medicina geral e servigos médicos de
urgéncia (Anexo Il e Anexo IV), bem como com uma aplicacdo inovadora designada
Payflow, que consiste, essencialmente, na possibilidade de os trabalhadores fazerem o
levantamento adiantado do seu ordenado por dia trabalhado (Anexo V). Ou seja, o ordenado
deixa de estar disponivel apenas ao final do més, aquando do processamento, passando a ser
possivel levantar 60% deste até ao dia 22 de cada més, para fazer face a alguma despesa

adicional e inesperada dos colaboradores, sem qualquer custo ou taxa para 0S mesmaos.

Cumprindo com o plano de estagio delineado, a estagiaria ficou a conhecer a dinamica
interna do departamento de recursos humanos e familiarizou-se com os processos de trabalho
e ferramentas disponiveis, munindo-se de uma pasta partilhada em rede, acessivel a todos os
colaboradores, onde se encontram documentados todos o0s processos, denominado
“Controlo de Impressos’. Neste, os procedimentos em vigor podem ser facilmente
consultados, assim como novos procedimentos a implementar devem ser adicionados a este

controlo, seguindo a numeracao criada para o efeito. Esta € uma organizacao interna eficaz
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no sentido em que facilita a integracdo de novos elementos & equipa e 0 processo de

adaptacéo.

Apbs o acolhimento e integracdo da estagiaria, esta teve oportunidade de analisar o
relatorio de recursos humanos existente e contribuir para a criacéo e desenvolvimento de um
novo, com a ajuda das ferramentas disponiveis no programa de GRH Primavera. Este € um
relatorio que visa monitorizar e acompanhar os principais Key Performance Indicators
(KPIS). A anélise destes KPIS é importante na medida em que possibilitam a empresa e
diretores de cada departamento e/ou seccdo determinar se os resultados dos diferentes
indicadores estdo alinhados com os objetivos delineados ou se, por outro lado, é necessario
atuar em alguma vertente, adaptando a estratégia organizacional. Através deste relatorio, é

possivel explorar os indicadores:
1) Numero de trabalhadores por més;
2) NUmero total e real de trabalhadores por seccéo;
3) Numero de trabalhadores em fungdo do tempo de trabalho e tipo de contrato;
4) Numero de horas suplementares por més;
5) Horas de absentismo totais e por sec¢ao;
6) Taxa de rotatividade;
7) NUmero de saidas por sec¢do e por motivo de saida.

A estagiaria passou a integrar as reunides semanais organizadas pelo diretor geral e
para as quais sdo convocados os diretores e as chefias dos diferentes departamentos e
seccOes. Esta tem, essencialmente, como objetivo, discutir assuntos chave da operacdo diaria
dos hotéis, bem como trocar ideias entre departamentos e partilhar resultados do grupo,

alinhando os objetivos e atuacdo das equipas.

Para além disto, colaborou-se no processo de recrutamento e selecdo do
departamento de recursos humanos, através da publicacdo de andincios com as vagas de
emprego existentes. Estas comunicacdes de vagas de emprego eram feitas atraves do site
NetEmpregos e da pagina de Facebook do grupo Dorisol. Para além da comunicagéo externa,
promoviam-se internamente as vagas de emprego no placar de comunicacédo do refeitério. A
divulgacédo das vagas e respetivos requisitos eram organizados com os diretores e chefias de

cada departamento.
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Aos candidatos, era dada a possibilidade de envio do curriculo para o email comum
do departamento de recursos humanos ou, alternativamente, de preencherem a ficha de
candidatura (Anexo VI e Anexo VII) presencialmente nas instalacdes do grupo Dorisol.
Neste sentido, implementou-se o procedimento de envio de resposta automatica por email
aos candidatos, de forma que estes tenham conhecimento de que o seu curriculo foi
rececionado e merecedor da melhor atengdo, agradecendo-se o interesse demonstrado pelo
grupo Dorisol e informando que serd estabelecido contacto telefonico no caso de ser

selecionado.

A selecdo era levada a cabo pelos chefes de departamento, apds reunirem um
conjunto de candidatos para entrevista. Participavam nesta acéo os diretores e/ou chefes de
departamento e um elemento do departamento de recursos humanos, por forma a reunir e
discutir ideias sobre aquele que seria 0 melhor candidato. Neste sentido, colaborou-se com
a triagem de curriculos, a analise dos perfis dos candidatos as diferentes vagas, na
organizacao e agendamento das entrevistas, a participagdo na mesma e auxilio no processo

de decisdo, bem como atualizacdo da base de dados de candidatos do departamento.

A fase de selecdo, seguia-se a fase de acolhimento e integracdo do novo elemento.

Nesta fase, realizavam-se as seguintes atividades:
1) Apresentacdo do grupo Dorisol, transmisséo da sua misséo, visao e valores;

2) Apresentacdo das instalagBes, refeitdrio, balnearios e placar de comunicagdo

interna;

3) Apresentacdo aos colaboradores Dorisol, especialmente dos elementos da equipa

a qual pertencera e dos superiores hierarquicos a quem reportara diretamente;
4) Atribuicéo de cacifo, cracha e farda;

5) Assegurar a entrega dos documentos necessarios para a admissao do colaborador,
criacdo do processo individual de colaborador atraves da ‘‘Ficha dados do funcionario”’
(Anexo VIII) e vinculo na Seguranga Social. Os documentos, tais como: curriculum vitae
atualizado, fotocdpia do cartdo de cidaddo e/ou passaporte, dados sobre a situacao fiscal,

comprovativo de NIB/IBAN, entre outros, eram indispensaveis nesta fase.

Esta foi uma das principais atividades desempenhadas durante o estagio, dada a

elevada rotatividade de colaboradores e a consequente necessidade continua de
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recrutamento. Assim sendo, permitiu uma facil observacdo da problemética em estudo, ou

seja, a dificuldade de atracéo e retencdo de recursos humanos no setor de hotelaria e turismo.

Para além destas atividades, colaborou-se na gestdo administrativa de processos de
pessoal, arquivo e digitalizacdo de documentacdo, acompanhou-se 0s processos de higiene,
salde e seguranca no trabalho, processos de avaliacdo de desempenho (Anexo IX), processos
de estagio e comunicacdo com o Instituto de Emprego da Madeira (IEM) e escolas

profissionais da RAM, entre outros.

Acompanhou-se a implementacao do relégio do ponto digital, substituindo o registo
manual de presencas e faltas. Todos os trabalhadores foram registados no programa de
gestdo, através da recolha dos seus dados biométricos, com vista ao acompanhamento das

respetivas marcagoes, horas suplementares, marcacgéo de férias e auséncias.

Durante o periodo de estagio, foi também possivel fazer um levantamento das
necessidades de formacé&o dos trabalhadores das diferentes areas, bem como disponibilidade
horaria dos mesmos, com vista a organizacdo de a¢des de formacao adequadas e benéficas
para a melhoria continua dos servicos, seja do ponto de vista técnico, com formac6es mais

praticas, seja do ponto de vista social e do desenvolvimento pessoal.

A consulta continua da Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro Codigo do Trabalho, bem
como da Convencédo Coletiva Regional da Hotelaria, assegurando que todos 0s processos
nos diferentes departamentos sdo desenvolvidos de forma legal, atualizada e em vigor com

a lei, aconselhando as diferentes chefias de seccdo, bem como colaboradores.

Organizou-se algumas iniciativas sociais, destacando-se, entre 0s eventos
desenvolvidos, a iniciativa interna alusiva ao Dia Mundial do Coracdo, Figura 2.6, que se
assinala no dia 29 de setembro, a qual envolveu todos os colaboradores. Esta atividade
contou com a presencga do Hospital da Luz do Funchal e sua mascote ‘‘Lu’’, parceiro de
medicina do trabalho do grupo Dorisol (Anexo X e Anexo XI) e juntou os colaboradores
Dorisol com vista a execugdo de um rastreio e a pratica de alguns exercicios de Ginastica
Laboral (Anexo XII) com vista a promogdo de um ambiente de trabalho saudavel e

prevencdo das lesdes musculo-esqueléticas relacionados com o trabalho (LMERT).
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Figura 2.6 Iniciativa Dia Mundial do Coracao no grupo Dorisol

Fonte: Registo de captagdo propria.
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CAPITULO 3 - ENQUADRAMENTO TEORICO

3.1.  Competitividade e Novos Métodos de Trabalho

Atualmente, um dos maiores desafios para as empresas, incide sobre a atracdo e
retencédo de pessoas.

Conforme nos indica Ribeiro (2020), a atracéo e retencédo consiste, essencialmente, em
todo o trabalho empreendido pelas empresas no sentido de atrair e persuadir os profissionais
a escolher trabalhar na sua organizacdo e nela continuar, em troca do que esta tem para
oferecer.

Neste sentido, e num contexto de elevada competitividade, sdo cada vez maiores 0s
esforcos levados a cabo pelas empresas no que toca aos processos de recrutamento e selecéo,
com vista a captacdo dos melhores profissionais e talentos. Na 6tica de Santiago (2019), o
capital humano representa o fator mais importante para o crescimento e sustentabilidade das

organizacoes.

Sez0es (2018), por sua vez, refere que se tem procurado, crescentemente, ‘‘identificar
as melhores praticas para atrair e reter os talentos’’. A concorréncia entre as empresas, SOma-
se a globalizacdo e os novos métodos de trabalho, que se acentuaram nas ultimas décadas,
despoletando uma mudanca no paradigma do trabalho (Sez@es, 2018). Um exemplo disto é,
precisamente, a rapida evolucdo ao nivel das tecnologias de informacéo, que se traduziu e
continua a traduzir na transformacédo das formas de trabalho conhecidas, como é o caso do
teletrabalho, o que coloca em causa a forma como vém a ser desenvolvidas as préaticas e

processos, especificamente, da gestdo que é feita dos recursos humanos (Hosain, 2021).

Este é o cenario vivenciado por diversos setores de atividade. A Hotelaria e Turismo
néo sao excec¢édo. De acordo com Pires (2022), sdo cada vez maiores os desafios relacionados
com o recrutamento e selecdo de pessoas com a motivacgdo, competéncias e qualificacdo para
o0 trabalho neste setor. Isto exige um elevado esforco das empresas, especificamente, da
Gestao de Recursos Humanos (GRH) no sentido de apostar em praticas e estratégias eficazes
de atragéo e retencédo de talentos, dado que o capital humano constitui-se enquanto um fator

critico determinante do sucesso ou insucesso das empresas (Pires, 2022).
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Kilson (2019) considera esta uma ‘‘missdo desafiadora j& que 0s colaboradores com
qualificacbes mais elevadas sabem que sdo cobigados por diversas industrias’’. N&o
obstante, a maioria das pessoas que trabalha no turismo ndo tem formacéo na area e, por
outro lado, aquelas que possuem, acabam a enveredar por outros ramos fruto dos elevados
niveis de stress e insatisfacdo sentida (Seyitoglu e Yirik, 2015; O’Neill e Davis, 2011; as
cited in Espadinha, 2021).

Neste seguimento, assente a ideia de que o capital humano representa uma verdadeira
vantagem competitiva entre as organizacoes e de que atrair e reter talentos constitui 0 novo
paradigma num mercado de trabalho em constante mudanca, torna-se imperativo a adogao

de estratégias e acdes pelas empresas neste ambito (Pires, 2022).

3.2. Hotelaria e Turismo

E incerto o futuro do trabalho na hotelaria e turismo. O estudo desenvolvido por Pires
(2022) surge, precisamente, numa tentativa de colmatar as lacunas existentes na literatura
em relacdo ao trabalho neste setor, dadas as dificuldades que enfrenta, atualmente, ao nivel
da contratacdo, ndo s6 dada a natureza do trabalho em si, como também pelo impacto que

teve e continua a ter a pandemia covid-19, tendo este sido um dos setores mais afetados.

Acredita-se ter iniciado no mercado de Wuhan o virus responsavel por infetar e matar
milhGes de pessoas em todo o mundo. Dadas as dimensdes que tomou pelo seu elevado grau
de transmissibilidade, foi declarada pandemia mundial pela Organizacdo Mundial de Satde
(OMS), o que levou ao fechar de portas de forma definitiva para inimeras empresas. Na
impossibilidade de fazer teletrabalho como muitas outras indUstrias, o Turismo entrou numa
verdadeira ‘‘luta pela sobrevivéncia’’ (Kang, Park, Lee e Lee, 2021; as cited in Espadinha,
2021). Espadinha (2021) investigou o impacto do covid-19 nos colaboradores do setor do
Turismo, especificamente, a influéncia do stress desencadeado pela pandemia. Entre
algumas das conclus@es a que chega em seu estudo, verificou-se a existéncia de uma relacdo
positiva entre o stress e a intengdo de saida. Assim, a um setor ja fortemente marcado pela
dificuldade de atragéo e retencéo, soma-se uma pandemia que veio exacerbar ainda mais 0s
problemas preexistentes, fazendo com que muitos dos seus profissionais abandonassem o

setor, sem perspetivas de regresso.

N&o obstante, num contexto de reducdo de custos e minimizacdo de servicos, de

acordo com Kucherov et al., (2022), ndo foram abandonados completamente os esforcos de
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promocao e construcdo de marca durante a crise pandémica. Na verdade, continuou-se a
apostar neste ambito através da utilizacdo de ferramentas internas e externas, atendendo ao

seu impacto positivo ao nivel do recrutamento.

Segundo Pires (2022), sobreviver a crise alavancada pela pandemia covid-19
pressupde adaptar-se a novos contextos atraves da ‘‘implementacdo de novos métodos e
ferramentas de gestdo’’, principalmente considerando que as alteracGes ao nivel da esséncia
e natureza do trabalho, do ponto de vista de Sezbes (2018), perdurardo num °‘futuro

proximo’’ com ‘‘impacto nas questdes da motivacao e do compromisso dos profissionais’’.

Num setor caraterizado por ser ‘‘stressante, instavel, esgotante, com turnos
demasiado longos, baixos rendimentos e beneficios ndo satisfatorios’ (Zopiatis,
Theocharous e Constanti, 2018; as cited in Espadinha, 2021), torna-se especialmente

importante perceber o que valorizam os trabalhadores da Hotelaria e Turismo.

““‘Quais os fatores que motivam um individuo a candidatar-se a uma empresa em
detrimento de outra?’’ Para Couto (2022), esta € uma questdo de fulcral importancia no
ambito da gestdo do talento e do compromisso dos trabalhadores, ja que a realidade das
organiza¢6es mudou drasticamente, bem como aquilo que é considerado prioritario para 0s

trabalhadores.

“‘Efectivamente, sdo as marcas, as inovagdes tecnolégicas, o conhecimento e reputacdo e os niveis de
qualidade que marcam a diferenca entre as empresas e, num cendrio concorrencial, separam as que

sobrevivem e florescem das que estagnam e desaparecem’’

(Sezdes, 2018)

365 dias por ano, 24 horas por dia durante 7 dias da semana. E assim que se carateriza
o0 setor da hotelaria e turismo, cuja continua atividade e funcionamento depende fortemente
da sua principal componente: O fator Humano (Rusu, Isac e Curenteanu, 2014; as cited in
Espadinha, 2021). Isto decorre da natureza deste servico e da relacdo que se estabelece entre
trabalhador e cliente. Neste sentido, e ainda que por um lado a satisfacdo do colaborador se
constitua como essencial para o sucesso das organizagoes, por outro lado, assiste-se a ‘‘uma
atmosfera de trabalho pouco atrativa (...) baixa remuneragao, funcdes rigidas, longas horas

de trabalho, emprego sazonal’’ (Alan, Radzi e Hemdi, 2010; as cited in Espadinha, 2021).

No que a satisfacdo diz respeito, esta decorre da relacdo afetiva com o trabalho

realizado ou fungdes desempenhadas. E, adicionalmente, fruto do desenvolvimento de boas
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praticas de GRH como a flexibilizacdo de horarios, reconhecimento e valorizacdo do
trabalho, ajudas de custo, organizacgdo de convivios entre colaboradores e respetivas equipas,
entre outros (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso e Neves, 2014; as cited in Espadinha,
2021).

A teoria de dois fatores de Herzberg (1957; as cited in Espadinha, 2021) defende que
a satisfacdo profissional depende de fatores motivacionais (intrinsecos) e fatores higiénicos
(extrinsecos). Os intrinsecos dizem respeito ao reconhecimento, autonomia e valorizagéo do
trabalho, ja os extrinsecos referem-se aos incentivos, salario e beneficios. E ainda de
salientar que uma méa gestdo destes fatores impacta negativamente a satisfacdo dos
colaboradores o que, por sua vez, tem repercussées ao nivel do desempenho, produtividade

e compromisso com a organizagao onde se inserem (Espadinha, 2021).

T&o importante quanto investir na satisfacdo dos colaboradores, é apostar na reducao
do stress profissional e organizacional. De acordo com Espadinha (2021), alcangar uma
gestdo com resultados positivos e 0 sucesso das empresas depende da capacidade das
organizacg0es de gerir e controlar as causas do stress profissional, ao mesmo tempo que aplica
estratégias para reduzir ou eliminar as suas consequéncias.

Por estratégia, e com vista a introduzir o proximo capitulo, entenda-se o que ‘‘permite
(...) determinar a dire¢do que devem seguir e sobreviver de modo sustentavel’’ resultando

do ‘“‘modo como as empresas atuam através da analise do seu ambiente interno’’ (Ribeiro,

2020).

3.3.  Estratégia de Employer Branding

No levantamento bibliografico realizado, sdo varios os estudos encontrados que
referem as estratégias de EB enquanto uma pratica fundamental para o sucesso das
organizacOes. Atendendo a sua crescente importancia para o posicionamento e relevancia
das mesmas no mercado, com claros beneficios ao nivel da atragdo e retencéo é, ainda assim,

uma estratégia pouco conhecida e explorada de acordo com Pires (2022).

Perante as incertezas vivenciadas num mercado de trabalho em mutagédo, é
importante que as organizac6es definam, no dominio da gestdo, uma estratégia empresarial
e um plano de acdo a longo prazo. S6 assim conseguirdo sobreviver, definindo o seu
posicionamento e privilegiando a sua sustentabilidade (Ribeiro, 2020). Esta estratégia

podera passar pela adocdo de praticas de EB, ja que estas constituem os esforcos
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empreendidos pelas empresas no sentido de evidenciar aquilo que as distingue das restantes,
tornando-as atrativas enquanto entidades empregadores (Backhaus & Tikoo, 2004; as cited
in Ribeiro, 2020). De uma forma geral, o EB aplica o conceito de branding a GRH, como
um conjunto de vantagens a varios niveis, oferecidas pelas empresas aos seus potenciais e
atuais trabalhadores, podendo assumir a forma de vantagem funcional, econémica e

psicologica, com vista ao fomento da motivacgdo, atracdo e retencao (Ribeiro, 2020).

Sez0Bes (2018) analisou o impacto do EB no ambiente interno e externo das empresas.
Os resultados a que chegou na sua investigacéo, revelam a existéncia de uma relagéo positiva
entre a perce¢do dos colaboradores no que concerne a cultura e ambiente de trabalho e o seu
compromisso com a empresa onde trabalham. Do ponto de vista externo a empresa, neste
estudo destaca-se a importancia de investir na comunicacdo e imagem das organizacdes, ja
que estas impactam as percecdes dos profissionais externos a empresa e potenciais
candidatos (Sezdes, 2018).

Para Santiago (2019) a forma como os colaboradores veem a sua organizacao torna-
se “‘um eco de perce¢des a seu respeito’’. Assim, aquando do desenvolvimento da
comunicacdo da marca, estas percec¢des deverdo ser tidas em conta, numa tentativa de se ir
de encontro as necessidades internas e externas. Neste seguimento, também a comunicacgéo
organizacional possui um papel preponderante no que a atracao e retencdo de pessoas diz
respeito, ditando o sucesso ou insucesso das empresas. E possivel distinguir duas formas de
comunicacdo, a comunicacdo externa que se refere a permuta de informacGes entre os
stakeholders externos a empresa, isto €, parceiros, fornecedores e clientes, e a comunicacgéo
interna, por sua vez, aquela que se estabelece entre as empresas e 0S Seus proprios
funcionarios, os designados clientes internos, com vista a obtencdo dos objetivos e metas

organizacionais (Ribeiro, 2020).

O estudo de Junca Silva & Dias (2022), levado a cabo num contexto portugués, incide
precisamente sobre o impacto e influencia do EB na decisdo de candidatura a uma vaga de
emprego, tendo como fator moderador a reputagdo organizacional. Estes concluem que
quanto melhor for a reputacdo da empresa no mercado em que se insere, maior serd a
intencdo de candidatura. Assim sendo, e de um modo geral, a aposta huma estratégia de EB,
para além de aumentar o nimero de potenciais candidatos, reduzira os custos de contratacao

e de formacéo de novos colaboradores.
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Também na dtica de Soeling et al., (2022) a reputacdo organizacional assume um
papel fundamental e preponderante na atracdo. Candidatos a procura de trabalho tém em
conta as varias organizacGes existentes no mercado como potenciais entidades
empregadoras. Posto isto, antes de procederem a candidatura, tém em consideracdo a
reputagdo organizacional como fonte de informagdo sobre as condiges oferecidas e
ambiente de trabalho.

No estudo apresentado pela Randstad ‘‘Employer Brand Research’’ sdo revelados 0s
fatores mais valorizados pelos portugueses numa decisdo de emprego (Randstad Global
Report, 2023). 61% dos inquiridos considera o salario um fator essencial aquando da escolha
das ofertas de emprego. Para as organiza¢6es, acompanhar esta questdo, mantendo-se dentro
dos valores praticados num mercado altamente competitivo, torna-se cada vez mais dificil,
principalmente dada a inflagdo generalizada. J& uma grande maioria, na ordem dos 57%,
menciona a importancia de trabalhar num ambiente que promova a felicidade através do
equilibrio vida pessoal e profissional. Por fim, 55% prioriza a seguranca no trabalho,

estabilidade e perspetivas de emprego a longo prazo (Randstad Global Report, 2023).

Tendo estes resultados em mente, e embora a remuneragao permanega como um dos
fatores mais importantes para os candidatos, os beneficios ndo monetarios ndo devem ser
descurados. Devem, sim, constituir cada vez mais a aposta das empresas no sentido de se
diferenciar das restantes e de criar valor, indo ao encontro das necessidades emocionais e
intelectuais dos colaboradores, através da criacdo de um sentimento de pertenca a par de uma
promessa de marca empregadora Unica (Randstad Global Report, 2023). Neste seguimento,
e de acordo com o estudo feito, sdo 5 as razdes principais para se escolher uma empresa

sendo:
1) Salério e Beneficios;
2) Equilibrio vida pessoal/profissional;
3) Seguranca e perspetivas de emprego a longo prazo;
4) Ambiente de trabalho;
5) Progresséo de carreira.

Reconhecer estes fatores como 0s mais valorizados no local de trabalho é o comeco de

todo um processo e estratégia de fomento de talentos. O passo seguinte devera coincidir com
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0 verter desse mesmo conhecimento para um contexto real com a aplicacdo nos processos e
praticas de GRH, promovendo o alinhamento entre 0 Employer Value Proposition (EVP) e
as preferéncias dos colaboradores, ja que, independentemente do setor, os empregadores
precisam de definir um EVP que cative os seus profissionais (Randstad Global Report,
2023).

Couto (2022) defende que sdo as pessoas e ndo os produtos que fazem as marcas e
que, assim sendo, € fundamental as organizacGes terem como foco o0 recrutamento de
profissionais que acrescentem valor @ mesma, permitindo a sua sustentabilidade. Para este,
0 EB constitui uma forma das empresas se posicionarem como um ‘‘6timo local para
trabalhar’’, tanto para atuais, como para potenciais trabalhadores (Pinto 2016; as cited in
Couto, 2022). Assim, é essencial a definicdo de uma proposta de valor empregadora, ou seja,
de um EVP que seja Unico e diferenciado, sendo ‘‘a rotatividade, o baixo compromisso (...)

e a baixa produtividade poderdo atingir niveis significativos’’.

O ponto de partida para se definir uma proposta de valor atrativa e uma estratégia de
EB alinhada com os objetivos e metas organizacionais, passa pelo estudo do ambiente
interno e pelo reconhecimento das verdadeiras necessidades dos colaboradores,
estabelecendo prioridades de acéo e estratégias em funcdo daqueles que séo considerados 0s

pontos fortes e pontos fracos de cada organizacao.
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CAPITULO 4 - ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

Neste capitulo 4 é apresentada a metodologia utilizada para a recolha e analise de
dados desta investigacdo. Ademais, sdo justificadas com base cientifica as escolhas levadas
a cabo para o presente estudo. Assim, e com vista a criar as condi¢cdes necessarias para o
desenvolvimento de uma estratégia de EB alinhada com os objetivos organizacionais do
grupo Dorisol, através da andlise ao seu ambiente interno e perce¢des dos seus
colaboradores, seguiu-se um conjunto de 4 etapas conforme consta na Figura 4.1.

Partindo este estudo de uma lacuna identificada na literatura no que concerne aos
beneficios de aplicacdo de uma estratégia de EB no setor de hotelaria e turismo, dividiu-se
a pesquisa em dois momentos. Sendo esta pesquisa do tipo exploratdria, procedeu-se, numa
primeira fase a revisao de literatura, com vista a compreensdo do que ja fora estudado neste
ambito e numa segunda fase, a observacdo in loco da problemaética da atracdo e retencao
sentida neste setor, a par do estagio curricular no departamento de recursos humanos. Numa
terceira fase, assumindo uma pesquisa do tipo explicativa, procedeu-se a aplicacdo de um

questionario e a analise e discussdo de resultados como quarta e Gltima fase.

Figura 4.1 Metodologia de investigacao exploratdria e explicativa

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
* Revisdo de * Observacéo + Aplicacédo de » Andlise e
Literatura Questionario Discusséo de
Resultados

Fonte: De elaboragéo propria.

Adotou-se uma metodologia mista nesta investigacdo, isto €, uma abordagem que
envolve a recolha de dois tipos de dados, qualitativos e quantitativos. Esta escolha é
motivada, principalmente, pelo facto de permitir ao investigador, segundo Creswell (2014),
obter um maior conhecimento de um fendmeno ou conceito pouco explorado, algo que ndo

seria possivel numa pesquisa quantitativa ou qualitativa de forma isolada.
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Tendo-se identificado a atracdo e retencdo no setor de hotelaria e turismo como a
problemaética deste estudo, considera-se a presente investigacao proficua para a comunidade,
pelo enriquecimento da literatura existente neste campo, mas também pelos beneficios que
podera representar e trazer para os colaboradores, ndo sé do grupo Dorisol, cujas percecoes
séo alvo de estudo (Punch, 2014; as cited in Creswell, 2014), como para colaboradores de
empresas numa posicdo semelhante, ja que os resultados desta investigacdo poderdo
potenciar o investimento em estratégias de EB no futuro e, consequentemente, fomentar a
satisfacdo e comprometimento, resultando na retencdo dos atuais colaboradores e atracdo de

potenciais candidatos.

4.1. Recolha de Dados

Para a recolha de dados procedeu-se a uma revisao de literatura que, na 6tica de Bento
(2012), constitui uma “‘parte vital do processo de investigagao’’. Nesta primeira fase tentou-
se, para além de definir o problema da atracéo e retencdo, compreender o estado atual do
conhecimento sobre a temética do EB, em especifico, a adogdo desta estratégia como forma
de colmatar esses problemas e perceber o que ja fora estudado neste &mbito no setor de
Hotelaria e Turismo (Bento, 2012).

Assim sendo, e de acordo com Creswell (2014), é fundamental identificar palavras-
chave para o levantamento bibliografico que, como foco central deste estudo, identificou-se
““Recursos Humanos’’, ‘‘Employer Branding’’, ‘‘Atra¢ao’’, ‘‘Retenc¢do’’ e ‘‘Hotelaria e
Turismo”’. Por conseguinte, recorreu-se a bases de dados como o repositério cientifico de
acesso aberto de Portugal (RCAAP), o ScienceDirect, Emerald Insight, entre outros, e
analisou-se a pertinéncia da informacéo e dos resultados para esta investigacdo, em funcgéo
de:

1) Tipo de publicagdo - Artigos cientificos e dissertacbes de mestrado;

2) Ano da publicacéo - Principais autores e estudos mais recentes;

3) Pertinéncia da investigacdo - Ambito de investigacdo, posicionamento e relagio

com o presente estudo;

4) Idioma da publicacdo - Portugués e inglés.

Numa segunda fase, e a par do estagio curricular desenvolvido no departamento de
recursos humanos do Dorisol, procedeu-se a observacdo do comportamento dos

colaboradores deste grupo hoteleiro em funcdo da problematica em estudo, a atracdo e
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retencdo. E de mencionar que esta foi uma observacéo informal, o que permitiu uma maior
compreensdo do problema de investigacdo (Creswell, 2014), resultado das interagdes diarias
com os colaboradores, o que possibilitou observacdes livres de constrangimentos, ja que
estes se sentiam a vontade para manifestar as suas percecfes e opinides. De acordo com
Creswell (2014), os individuos alvo de estudo, ndo sdo levados para um laboratério. As
informac0es recolhidas a partir destes, para efeitos de investigacdo, deverdo ser fruto de uma
comunicacdo cara a cara e de uma observacdo em ambiente natural e familiar, sendo esta
uma caracteristica importante de uma investigacdo qualitativa. Posto isto, e tratando-se a
fase seguinte da aplicacdo de um questionario, essa observagdo surtiu efeito, principalmente,
no que concerne a analise dos dados quantitativos e tentativa de extrapolagdo dos mesmos.

Numa terceira fase, ao longo do més de fevereiro, aplicou-se um questionario de EB
(Anexo ), composto por 32 perguntas de resposta fechada, desenvolvido por SezGes (2018)
no ambito de projetos de EB, aplicado em diversos setores de atividade em empresas
nacionais e internacionais, como é o caso do estudo ao ambiente interno e externo empresa
TNT Express Portugal. A possibilidade de resposta segue uma escala tipo Likert entre 1 e 5,
sendo 1) Discordo Totalmente; 2) Discordo; 3) Nao Concordo nem Discordo; 4) Concordo;

5) Concordo Totalmente.

Sendo para Creswell (2014) fundamental a identificacdo da populagdo e respetiva
amostra, considerou-se populacao todos os colaboradores do complexo hoteleiro constituido
pelos hotéis Dorisol Estrelicia Hotel, Dorisol Mimosa Studio Hotel e Dorisol Buganvilia

Studio Hotel, que a data do estudo eram 123.

Esta escolha foi motivada pela localizacdo do departamento de recursos humanos na
sede destas unidades, mais concretamente, na Rua da Casa Branca n.° 98 e pelo facto das
atividades e funcdes a desempenhar pelos colaboradores serem comuns aos trés hotéis, o
que, por um lado, facilitaria a aplicacdo deste questionario e, por outro lado, aumentaria a

taxa de resposta.
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Com vista a definicdo da amostra, seguiu-se uma lista extraida de toda a populacéo
deste estudo que corresponde aos funcionarios ativos na empresa. A partir desta, foram
excluidos:

1) Membros da administracéo (3);

2) Estagios em curso (2);

3) Colaboradores de baixa médica (3);

4) Colaboradores com horario noturno (4);

5) Colaboradores em periodo experimental (1).

Para além dos colaboradores ausentes, aos quais nao foi possivel a entrega do
questionario, optou-se por excluir os membros da administracdo, para ndo enviesar e
comprometer os resultados, e os colaboradores em periodo experimental de 30 dias, tendo
se considerado este tempo insuficiente para dar as respostas e formar perce¢des com base na

sua experiéncia.

Assim sendo, foram alvo deste estudo 110 colaboradores, aos quais optou-se por fazer

uma analise sociodemografica e profissional que é explanada no capitulo seguinte.

De acordo com Kucherov et al. (2022), é importante que as empresas, para além da
definicdo dos seus objetivos em relacdo ao EB (recrutamento e/ou retencdo), identifiquem e
segmentem grupos-alvo, com vista a uma recolha de dados sobre a percecdo e atitudes destes

em relacdo a marca empregadora da empresa.

Assim sendo, neste questiondrio, teve-se como principal objetivo compreender a
percecdo dos atuais colaboradores do grupo Dorisol face a 8 dimensoes:

1) ““Fungdo’’;

2) ““‘Compensacao e Incentivos’’;

3) ““Missdo, Visdo e Valores’’;

4) ““Equipa’’;

5) ‘“‘Desenvolvimento de Carreira’’;

6) ‘‘Cultura e Ambiente de Trabalho’’;

7) “‘Processos de Gestdo’’;

8) ‘‘Comunicagdo e Imagem”’.

Para o efeito, foram colocadas quatro (4) questbes de resposta fechada por cada

dimensdo. Os resultados apurados de cada dimenséo resultam da soma da pontuacéo dessas
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quatro questdes. Neste sentido, quanto maior for a pontuacdo, melhor € a percecdo dos

colaboradores relativamente a dimensao.

Ainda nesta fase, e segundo Creswell (2014), sendo importante que os participantes
estejam cientes da sua contribuicdo de forma ativa para uma investigacdo, aquando da
entrega dos questionarios, os colaboradores foram informados da importancia da sua
resposta e preenchimento para a presente investigacdo, bem como dos seus principais

objetivos.

Para esse fim, e de acordo com Hill e Hill (1998), iniciou-se 0 questionario com uma
breve introducdo onde se indicou e incluiu:
1) Principais objetivos;
2) Natureza académica da investigacdo e nome da instituicao;
3) Pedido de colaboracao no preenchimento do questionario;
4) Informagdo sobre a sua brevidade e estimativa do tempo necessario para 0 seu
preenchimento;

5) Natureza anénima do questionario.

A entrega do questionério foi feita em formato de papel pela estagiaria, tendo-se
concluido que esta seria a forma mais eficaz de chegar ao maximo de colaboradores, bem
como conseguir um maior nimero de respostas. Muitos colaboradores, com base na
observacao feita, ndo dispdem de acesso a computador ou facilidade com as tecnologias, o

que dificultaria o processo.

Por fim, e de forma a evitar a ‘‘exploragdo dos participantes’’ (Creswell, 2014),
informou-se de que estes teriam acesso aos resultados, assim que a investigacao estivesse
concluida, como forma de recompensa pela sua colaboracdo e tempo despendido nas

respostas.

Tratando-se de um questionario anénimo e com vista a protecdo da privacidade dos
participantes (Creswell, 2014), foi solicitado aos mesmos que a entrega do questionario
preenchido fosse feita durante o0 més de fevereiro através da caixa de correio disponivel a

entrada do departamento de recursos humanos.

No capitulo seguinte é apresentada uma analise aos dados e resultados obtidos no
questionario.
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CAPITULO 5 - ANALISE DE RESULTADOS

5.1. Dados Sociodemograficos e Profissionais

Neste capitulo procede-se, em primeiro lugar, a analise dos dados sociodemogréaficos
e profissionais obtidos e, em segundo lugar, a analise dos resultados obtidos através do

questionario de EB, em func¢éo das diferentes dimensdes.

No que concerne a andlise sociodemografica e profissional feita aos 110
colaboradores, apurou-se um conjunto de caracteristicas que, de acordo com Hill e Hill
(1998), se consideram as mais comuns e importantes numa investigacdo no ambito dos
recursos humanos, sendo elas: 1) Idade; 2) Sexo; 3) Antiguidade na empresa; 4) Habilitacbes
Literarias; e 5) Departamento e Secgdo.

Assim sendo, no momento de aplicacdo do presente questionario, as idades dos 110

colaboradores do grupo Dorisol compreendiam-se entre os 19 e 0s 66 anos (M=46 anos).

O tempo médio de permanéncia na empresa € de 15 anos, sendo o maior tempo de
permanéncia de 43 anos e 0 menor de 2 meses, tendo sido excluidos deste estudo os

colaboradores que se encontravam no periodo experimental de 30 dias.

Ja no que concerne ao sexo dos colaboradores, 68% sdo do género feminino e apenas

32% do género masculino.

No que diz respeito a distribuicdo dos colaboradores, por seccBes, 50% pertence ao
alojamento, incluindo 38% pertencente ao servico geral de limpeza de andares e/ou areas
comuns e cerca de 12% a rececdo e departamento de reservas. Por outro lado, o departamento
de comidas e bebidas engloba cerca de 28% da totalidade dos colaboradores, sendo 15% na
cozinha e 13% no restaurante. Os administrativos representam 9% e a manutencao cerca de

8%. Por fim, a diregéo representa 5%.

Em relagdo a formacao académica, cerca de 32% dos colaboradores tem o 1° ciclo ou
ndo sabe ler/escrever, 18% tém o 2°/3° ciclo, 40% possui 0 secundario ou curso profissional

e 10% tem licenciatura.

Relativamente aos contratos por tempo de trabalho, cerca de 93% séo a tempo inteiro

e apenas 7% a tempo parcial.
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5.2.  Dados do Questionario de Employer Branding

No que concerne ao questionario de EB aplicado, obtivemos um total de 43 respostas,
0 que corresponde a uma taxa de resposta de 39%. Os resultados foram analisados tendo em
conta a soma das pontuac6es obtidas nas quatro questdes que compdem as oito dimensdes
do questionério de EB, ou seja, quanto maior a soma da pontuacéo de determinada dimensao,
melhor € a percecdo dos colaboradores em relacéo a esta. Por outro lado, quanto menor a
soma da pontuacédo de determinada dimenséo, mais negativa a percecdo dos colaboradores.

Com vista a uma melhor analise dos resultados, organizaram-se estes de acordo com

a soma das pontuacdes obtidas nas quatros questdes que compdem cada dimensdo, conforme

se segue.
Gréfico 5.1 Resultados da dimenséo ‘‘Funcéo’’
Funcéo
60,0%
50,0% 48,3%
40,0%
30,2%
30,0%
20,0%
14,5%
10,0% 5,8%
1,2%
0’00/0 ] -
Discordo Discordo Ndo Concordo  Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaboracdo propria.

Os resultados obtidos em “‘Fungdo’’, Gréafico 5.1, revelam que esta é uma dimensao
bem percecionada pelos colaboradores, sendo que 48,3% dos inquiridos respondeu

““Concordo’’, seguido de 30,2% que respondeu ‘‘Concordo Totalmente’’.
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Para apurar a percecdo dos colaboradores a esta dimensdo, foram colocadas as
questdes:

1) Compreendo perfeitamente o que o Grupo Dorisol espera de mim nesta funcéo;

2) No Grupo Dorisol, minha funcdo tem niveis satisfatérios de responsabilidade e

autonomia;

3) Disponho dos recursos e instrumentos necessarios para um bom desempenho da

minha funcdo;

4) Sinto que o meu trabalho diario contribui para o desempenho coletivo do grupo

Dorisol.
Gréfico 5.2 Resultados da dimenséo ‘‘Compensacao e Incentivos’’
Compensacao e Incentivos
60,0%
50,0%
40.0% 38,4%
31,4%
30,0%
20,0% 16,9%
10,0% 8’7%
4.6%
|
Discordo Discordo Ndo Concordo  Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaboracdo propria.

No que concerne a dimenséo ‘‘Compensagao e Incentivos’’, Grafico 5.2, os resultados
obtidos revelam uma maior disparidade entre as percecdes dos colaboradores face a este
conjunto de questbes. A maioria das respostas, com 38,4%, respondeu ‘“Nao Concordo nem

Discordo’’, 31,4% respondeu que ‘‘Concorda’’, 8,7% respondeu que ‘‘Discorda
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Totalmente’’ e apenas 4,6% respondeu que ‘‘Concorda Totalmente’’, considerando-Se esta

uma percecdo menos bem percecionada.

Com vista a fazer o levamento de percecdes dos colaboradores face a esta dimenséo,

foram colocadas as questoes:
1) A minha remunerag&o é adequada a minha funcéo;

2) O Grupo Dorisol tem niveis de remuneragdo iguais ou superiores aos praticados no

mercado;
3) Considero gue as regalias nao financeiras do Grupo Dorisol sdo importantes;
4) Os sucessos do Grupo Dorisol sdo refletidos na compensagédo dos colaboradores.

Gréfico 5.3 Resultados da dimensédo ‘Missdo Visao e Valores’’

Missdo Visdo e Valores

60,0%

54,1%
50,0%
40,0%
30,0% 27,3%
20,0% 15,7%
10,0%
0
0,6% 2,3%
0.0% — [
Discordo Discordo N&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaboracéo propria.

No que diz respeito a dimensdo ‘“Missao Visdo e Valores’’, Grafico 5.3, esta é bem
percecionada pelos colaboradores, sendo que a larga maioria, na ordem dos 54,1%,
respondeu ‘‘Concordo’” e apenas 0,6% e 2,3% respondeu ‘‘Discordo Totalmente’ e

“‘Discordo’’, respetivamente.
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As questdes apresentadas no questionario com alusdo a esta dimenséo sdo as seguintes:
1) Conheco perfeitamente a misséo e visédo do grupo Dorisol;
2) ldentifico-me com os valores do grupo Dorisol;

3) Nas atividades do dia a dia, o grupo Dorisol opera com respeito integral pelos seus

valores;
4) Considero que o grupo Dorisol acrescenta valor a sociedade em que esta inserido.

Gréfico 5.4 Resultados da dimenséo ‘‘Equipa”’

Equipa
60,0%
50,0%
40,1%
40,0%
30.0% 28,5%
20,0%
14,0% 15.1%
10,0%
2,3%
0.0% [
Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaboragéo propria.

Os resultados obtidos dos colaboradores Dorisol a dimenséo ‘“Equipa’’, Gréfico 5.4,
sdo, igualmente, bastante equilibrados e denotam uma boa percecdo, sendo que, no total,
55,2% responderam positivamente com ‘‘Concordo’’ e ‘“‘Concordo Totalmente’’. Apenas

2,3% e 14% respondeu ‘‘Discordo Totalmente’’ e ‘‘Discordo’’, respetivamente.
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As questdes colocadas para aferir a percecdo dos colaboradores sdo as seguintes:
1) Considero que a minha equipa atua com base nos valores do grupo Dorisol;

2) A minha equipa tem uma relacdo de trabalho saudavel e as pessoas sentem-se

envolvidas;

3) Na minha equipa, a comunicacdo entre todos é feita de forma espontanea, empatica

e assertiva,;
4) As realizacOes e sucessos da equipa sao devidamente celebrados.

Grafico 5.5 Resultados da dimensdo ‘‘Desenvolvimento de Carreira”’

Desenvolvimento de Carreira

60,0%

50,0%

40,0%

33,7%
30,0% 27,9%
25,0%
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o n B
Discordo Discordo Né&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaboragéo propria.

Em relacéo & dimens&o ‘‘Desenvolvimento de Carreira’’, Gréfico 5.5, os resultados
obtidos mostram a existéncia de diferentes perce¢Ges e um menor grau de concordancia, ja
que 33,7% respondeu que ‘“Concorda’’, seguido de 27,9% que ‘‘Discorda’. E uma

dimensdo bem percecionada por alguns, e menos bem percecionada por outros.

Neste contexto, foram inquiridos os colaboradores relativamente a esta dimenséo

com as questdes que seguem:

1) O grupo Dorisol proporciona-me oportunidades de desenvolvimento de carreira;
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2) Os desafios que me colocam permitem a minha realizagéo profissional,
3) Sinto que no grupo Dorisol desenvolvo as minhas competéncias e conhecimentos;

4) O grupo Dorisol proporciona-me formacéo profissional e experiéncias relevantes
para 0 meu desenvolvimento.

Gréfico 5.6 Resultados da dimensdo ‘“Cultura e Ambiente de Trabalho™’

Cultura e Ambiente de Trabalho
60,0%

50,0% 47,1%
40,0%
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Fonte: De elaboragdo propria.

No que toca a ‘‘Cultura e Ambiente de Trabalho’’, Grafico 5.6, uma grande maioria,
com 47,1% de respostas, tem uma boa percecdo desta dimensdo, tendo respondido
““Concordo’’, seguido de 26,1% que ‘‘Ndo Concorda nem Discorda’ e de 14,5% que
““Discorda’’. De forma a verificar o grau de concordancia dos colaboradores Dorisol

relativamente a esta dimenséo, foram colocados os seguintes itens de resposta:

1) Existe um clima global de cooperacdo e entreajuda entre o meu departamento e 0s
restantes;

2) O meu trabalho no grupo Dorisol permite-me um bom equilibrio entre vida

profissional e pessoal;
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3) Embora com tarefas, fungdes e responsabilidades diferentes, sinto que todos

trabalhamos para 0 mesmo objetivo;

4) No grupo Dorisol existe uma cultura saudavel, que concilia resultados com atencéo

as pessoas.
Gréfico 5.7 Resultados da dimensdo Processos de Gestdo’’
Processos de gestao
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Fonte: De elaboragéo propria.

Quanto a dimensdo ‘‘Processos de gestdo’’, Grafico 5.7, a maioria com 41,9% dos
resultados respondeu que ‘‘N&o Concordo nem Discordo’’, seguido de 31,4% que respondeu
““Concordo’’. As questdes colocadas para apurar a percecdo dos colaboradores face a esta

dimensdo foram:

1) Os processos de recrutamento no grupo Dorisol sdo efetuados com rigor e
exigéncia;

2) A fase de acolhimento e integracao dos colaboradores merece a devida atengéo da

empresa;

3) A avaliagdo/ gestdo do meu desempenho é efetuada de modo construtivo e eficaz;
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4) Noto no grupo Dorisol modelos e préticas de lideranca homogéneas entre as varias

chefias.
Gréfico 5.8 Resultados da dimenséo ‘‘Comunicacédo e Imagem”’
Comunicagéo e Imagem
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Fonte: De elaboragéo propria.

Em relacdo a dimensédo ‘‘Comunicacao e Imagem’’, Gréafico 5.8, os resultados foram
bastante divididos com 37,8% a responder que ‘‘N&do Concorda nem Discorda’’ e 37,2% a
responder que ‘‘Concorda’’, sendo que apenas 2,3% ‘‘Discorda Totalmente’’. As questdes

para esta dimens&o foram:

1) A comunicacdo interna do grupo Dorisol proporciona-me as informacoes relevantes

para 0 meu trabalho;
2) A comunicacéo externa do grupo Dorisol projeta uma boa imagem da empresa;

3) Noto que o grupo Dorisol dispde de uma excelente reputagéo na sociedade/ mercado

em que esta inserido;

4) Tenho orgulho na imagem e na reputac¢éo do Grupo Dorisol.
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CAPITULO 6 - DISCUSSAO DOS RESULTADOS OBTIDOS

Neste capitulo, é feita uma discussdo aos principais resultados obtidos através do
questionario implementado no grupo Dorisol, relativamente as oito dimensdes em analise,
explorando estes a luz da revisdo de literatura efetuada no capitulo Il. Para o efeito,
organizou-se o0s resultados de acordo com a percentagem de respostas as diferentes

dimensdes, conforme Tabela 6.1.

Tabela 6.1 Resultados gerais do grau de concordancia

Nao
Estratégias de EB Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo
Fungao 1,2% 5,8% 14,5% 48,3% 30,2%
Compensacao e
) ) 8,7% 16,9% 38,4% 31,4% 4,6%
1ncentivos
Missdo, visdo e
0,6% 2,3% 27,3% 54,1% 15,7%
valores
Equipa 2,3% 14% 28,5% 40,1% 15,1%
Desenvolvimento de
) 6,4% 27,9% 25% 33,7% 7%
carreira
Cultura e ambiente
0 0 0 0 0
de trabalho 4,7% 14,5% 26,1% 47,1% 7,6%
Processos de gestao 4,6% 17,4% 41,9% 31,4% 4,7%
Comunicagao e
) 2,3% 12,8% 37,8% 37,2% 9,9%
imagem

Fonte: De elaboracdo propria.
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Com vista a uma melhor visualizacdo dos resultados obtidos para as oito diferentes

dimensdes, organizou-se estes de acordo com a média, moda, mediana e desvio padréo.

Grafico 6.1 Média das dimensdes

Média
Funcao
4,01
. Compensacao e
Comunicacéo e Imagem Incentivos
3,40 3.06
Processos de Gestdo 3,14 3,82 Missdo Visdo e Valores
. 3,38 3,52
Cultura e Ambiente de 3.07 Equipa

Trabalho

Desenvolvimento de
Carreira

Fonte: De elaboragéo propria.

De acordo com o Gréfico 6.1, é possivel verificar que as trés dimensGes com 0s
resultados médios mais elevados sdo a ‘‘Funcdo’’ (Média= 4,01), a ‘‘Missdo, Visdo e
Valores’> (Média= 3,82) e a ‘‘Equipa’> (Média= 3,52). Neste sentido, constituem as
dimensGes com melhor percecdo dos colaboradores. Por sua vez, ‘‘Compensacdo e
Incentivos’” (Média= 3,06), ‘‘Desenvolvimento de Carreira’’ (Média=3,07) e ‘‘Processos de
Gestdo’” (Média=3,14) sdo as dimensdes com valores médios mais baixos e menos bem

percecionadas.
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Gréfico 6.2 Mediana das dimensoes

Mediana
Funcao
4,25 c N
Comunicacéo e Imagem OMPENsagao
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Processos de Gestdo 3,25 Missdo Visao e Valores
Cultura e Ambiente de 3,75 3,75 )
Trabalho 3,25 Equipa

Desenvolvimento de
Carreira

Fonte: De elaboracgdo propria.

Ja conforme o Gréfico 6.2, constata-se que as trés dimensGes com a mediana mais
elevada sdo a ‘‘Funcdo’’ (Mediana= 4,25), a ‘‘Missdo, Visdo e Valores’’ (Mediana = 4),
““Equipa’’ e ‘“Cultura e Ambiente de Trabalho’’ (Mediana = 3,75).

Por sua vez, ‘‘Compensacdo e Incentivos’ (Mediana = 3,25), ‘‘Desenvolvimento de
Carreira’” (Mediana =3,25) e “‘Processos de Gestdo’’ (Mediana =3,25) sdo as dimensdes

com mediana mais baixa.
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Gréfico 6.3 Moda das dimensdes

Moda

Funcdo
4,25
o Compensacdo e
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Processos de Gestdo 3,25 3,75 Missdo Visao e Valores
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3,75 ' -
Cultura e Ambiente de 3,00 Equipa

Trabalho

Desenvolvimento de
Carreira

Fonte: De elaboracgdo propria.

Nesta ordem de ideias, também em relacdo a moda dos resultados, Grafico 6.3, as trés
dimensbGes com a moda mais elevada sdo ‘‘Funcdo’’ (Moda= 4,25), a ‘“‘Missdo, Visdo e
Valores’’ (Moda = 3,75), ‘‘Equipa e Cultura e Ambiente de Trabalho’’ (Moda = 3,75). Por
sua vez, ‘‘Desenvolvimento de Carreira’> (Moda = 3,00), ‘‘Compensacgéo e Incentivos”’
(Moda =3,25) e ‘‘Processos de Gestdo’’ (Moda =3,25) sdo as dimensdes com moda mais
baixa.
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Gréfico 6.4 Desvio Padrdo das dimensdes

Desvio Padrao
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0,94
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Trabalho qutp
1,00
Desenvolvimento de
Carreira

Fonte: De elaboragéo propria.

De acordo com o Gréafico 6.4 e no concerne a distribuicdo dos resultados, as trés
dimensBes com menor desvio padrdo sao ‘‘Missdo Visao e Valores’” (DP=0,73), ‘‘Funcdo”’
(DP=0,82) e ““‘Equipa e Processos de Gestdo’’ (DP= 0,88). Constituem, desta forma, as

dimensBes com maior grau de concordancia entre as respostas.

Por sua vez, as dimensdes com maior desvio padrdo e menor concordancia nas
respostas sdo ‘‘Desenvolvimento de Carreira’’ (DP = 1,00), ‘‘Compensacéo e Incentivos’’
(DP=0,98) e ‘“Cultura e Ambiente de Trabalho’’ (DP =0,94).

Com vista a extrapolar os resultados obtidos no presente capitulo a luz da reviséo de
literatura e da observacdo feita durante o estagio curricular, considera-se que a dimenséao
“’Funcdo’’ é a dimensdo mais bem percecionada pelos colaboradores, sendo que 48,3% dos
inquiridos respondeu ‘‘Concordo’’, seguido de 30,2% ‘‘Concordo Totalmente’’. Com uma
média de 4,01 e desvio padréo de 0,82 uma larga maioria dos colaboradores compreende o
que o grupo Dorisol espera de si na funcdo que desempenha. Isto é fundamental quando

consideramos que, de acordo com Soares (2021), a retencéo de colaboradores a longo prazo
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e diminuicdo da rotatividade é possivel através da atribuicdo de desafios profissionais, bem

como pelo sentimento de realizagdo ‘‘em rela¢do ao conteudo da sua fungdo”’.

Neste ambito, as estratégias de EB representam uma vantagem competitiva dado que
fomentam nos trabalhadores um maior sentido de exigéncia nas suas funcdes. Estes, por sua
vez, procuram empresas que lhes acrescentem valor e que tenham em consideragao as suas

necessidades (Maheshwari, Lodorfos, & Jacobsen, 2014; as cited in SezGes, 2018).

Para além disso, prende-se com esta dimensdo a importancia da atribuicao de niveis
satisfatorios de responsabilidade e autonomia através do desenvolvimento de uma cultura de
empresa orientada. Isto pressupde a transmissdo da visdo e valores da marca aos
trabalhadores, orientando e inspirando o comportamento dos mesmos através de um
entendimento geral do que esta representa. Estes assumem, assim, o propdsito da marca e 0s
seus principios orientadores atuando como verdadeiros embaixadores e cocriadores da
mesma, dotados de um maior nivel de liberdade, mas também de responsabilidade (Iglesias
and Ind, 2020; as cited in Schmidt et al., 2021).

Ainda tendo em conta os resultados obtidos nesta dimenséao, e com base na observacao
feita, no grupo Dorisol sdo tidas em consideracdo as necessidades dos colaboradores no que
concerne aos recursos e instrumentos necessarios para um bom desempenho das suas
funcdes. Para Pires (2022), é fundamental o fomento de condigdes e beneficios para atrair
potenciais e futuros colaboradores, ja que estes, enquanto cliente interno, constituem o

‘“ativo mais valioso’’.

Foi possivel verificar que os colaboradores Dorisol consideram que o seu trabalho
diario contribui para o desempenho coletivo do grupo. Neste sentido, Nappéa (2022) destaca
0 papel das relagdes sociais na criacdo de valor para a organizacdo. Uma das perspetivas do
EB remete-nos, precisamente, para a teoria da identidade social que descreve e classifica 0s
individuos como parte de um contexto maior, através da identificacdo com os valores e
principios orientadores da organizacdo que representam (Ashforth and Mael, 1989; as cited
in Nappé, 2022).

No que & dimensdo ‘‘Compensagdo e Incentivos’’ diz respeito, esta foi a menos bem
percecionada pelos colaboradores com os resultados médios mais baixos de 3,06 e com um
total de 25,6% a responder que ‘‘Discorda totalmente’” e ‘‘Discorda’’, 8,7% ¢ 16,9%
respetivamente. Com desvio de padréo de 0,98 ¢, também, uma das dimensdes com um
menor grau de concordancia. Relativamente a esta dimensdo e no que concerne a hotelaria
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em especifico, Pires (2022) revela a importancia da remuneracéo ser justa de acordo com o
trabalho e fungdes exercidas. Ainda assim, refere que, para que isto aconteca, devera
incrementar-se a produtividade, bem como atuar em ‘‘muitos problemas relacionados com

as condig¢oes de trabalho’’.

No que concerne & importancia das regalias ndo financeiras do Grupo, Espadinha
(2021) indica que as necessidades dos colaboradores séo especificas de cada um deles e que,
assim sendo, cabe a gestdo da organizacdo a analise aos beneficios a atribuir em funcéo das
necessidades individuais. Pires (2022) acrescenta mesmo que uma das principais razdes da
dificuldade de atracéo e retencdo de talentos incide, para além da elevada concorréncia e da

remuneracao, sobre os beneficios extrassalariais.

Resumidamente, os beneficios atribuidos pelas empresas podem ser considerados
funcionais ou simbolicos. Os beneficios funcionais podem ser desde a localizacdo onde o
trabalhador presta as suas funcdes, o seu salério e as oportunidades de desenvolvimento de
carreira. Por sua vez, os beneficios simbdlicos poderao ser os desafios profissionais, a cultura
e ambiente de trabalho, o equilibrio entre vida pessoal e profissional, a reputacdo e
responsabilidade social da empresa, entre outros (Ambler & Barrow, 1996; Lievens, Hoye
& Anseel, 2007; Sivertzen et al., 2013; Biswas & Suar, 2016; as cited in Pires, 2022). De
uma forma geral, os beneficios funcionais representam as vantagens objetivas constantes da
proposta de valor das empresas. Por outro lado, os simbdlicos representam o conjunto de
beneficios que os colaboradores tém em sua expetativa alcancar e/ou obter em funcédo do

trabalho para uma empresa em especifico (Backhaus & Tikoo, 2004; as cited in Pires, 2022).

Ainda neste contexto, os sucessos do grupo Dorisol deverdo ser refletidos na
compensacao dos colaboradores, conforme Pires (2022), através da adocdo de praticas
proativas de recompensa e reconhecimento do trabalho. Precisamente, uma das formas de
reduzir a discrepancia entre a exigéncia do trabalho em hotelaria e os beneficios inerentes
ao mesmo, é o desenvolver de politicas de reconhecimento do trabalho. Neste ambito,
poderdo ser organizados eventos sociais para celebrar a concretizagéo de objetivos, a criacdo
de uma sala para os colaboradores, com vista ao seu descanso e/ou lazer, promover 0
feedback dos colaboradores contribuindo para a gestdo da sua experiéncia, entre outros
(Pires, 2022).
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Com 69,8% dos colaboradores a responder que ‘‘Concorda’ e ‘‘Concorda
Totalmente’’, com 54,1% e 15,7% respetivamente, considera-se ‘‘Missdo, Visdo e Valores’’

uma dimensdo bastante bem percecionada pelos colaboradores.

Constitui a dimensédo com maior grau de concordancia, com desvio padrdo de 0,73 e a

segunda com valores médios mais elevados na ordem dos 3,82.

Estes resultados demonstram que a maior parte dos colaboradores conhece a missao
e visdo do grupo Dorisol. Esta é uma estratégia de EB importante no sentido em que a marca
da empresa deve, para além de ser definida e objetiva, 0s seus valores e principios ser de
facil de compreensdo e conhecidos pelos seus trabalhadores (Backhaus, 2016; as cited in
Ndappd, 2022). Para além disso, considera-se que os trabalhadores Dorisol identificam-se
com os valores da marca e que este é um grupo que opera com respeito e de acordo com 0s

seus valores.

Para Sezdes (2018), estes resultados s&o reveladores de comprometimento e
envolvimento dos colaboradores, ja que estes, de acordo com as respostas obtidas, agem de
acordo com os interesses da organizacao que representam e consideram que o0 grupo para o

qual trabalham acrescenta valor a sociedade em que se insere.

Em relacdo a dimensédo ‘‘Equipa’’, esta constitui a terceira dimensdo com os valores
médios mais elevados, sendo assim, umas das mais bem percecionadas, com 65,2% dos
colaboradores a responder que ‘‘Concorda’ e ‘‘Concorda Totalmente’’ as questdes

colocadas, com um desvio padréo de 0,88.

De uma forma geral, os colaboradores consideram que a sua equipa atua com base nos
valores do grupo Dorisol. Isto € importante, na medida em que Kucherov et al., (2022) revela
que os atuais colaboradores devem alinhar a sua atuacdo e métodos de trabalho de acordo
com os valores da marca. Por sua vez, e assumindo os principios orientadores da marca,
contribuem para a transmissao destes para os demais stakeholders, incluindo candidatos a
procura de emprego, passando 0s colaboradores a constituir-se como verdadeiros

embaixadores da marca (Kucherov et al., 2022).

Para Tumasjan et al., (2019), num contexto de elevada competitividade, é importante
que os colaboradores se sintam envolvidos com a sua organizacdo. Neste seguimento, em
seu estudo, conclui-se que as orientacdes das estratégias de EB influenciam positivamente o

ambiente de trabalho.
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De acordo com os resultados obtidos na dimensdo ‘‘Equipa’’, depreende-se que as
equipas tém uma relacdo de trabalho saudavel, onde as pessoas se sentem envolvidas. Para
além disso, e conforme refere Soares (2021), com vista a promocéo da retencdo de pessoas,
é importante a existéncia de uma boa relacdo de trabalho entre chefias e colegas, devendo,
para isso, ser fomentado pelas organizacdes um ambiente de trabalho saudavel que prime
pela transparéncia das relagdes e pela comunicacao.

A dimensao ‘‘Desenvolvimento de Carreira’’ surge em segundo lugar com valores
médios mais baixos, na ordem dos 3,07. Para além disso, é aquela com maior desvio padrao
de todas as dimens@es, com 1,00, constitui a dimensdo com menor grau de concordancia

entre os colaboradores.

Atualmente, uma das lacunas no recrutamento prende-se com a dificuldade de
comunicacdo com potenciais candidatos. Isto deve-se a mudanca de mentalidades das novas
geragdes a procura de trabalho, bem como a mudanca daquelas que s&o as suas necessidades.
Hoje, € valorizado um ‘‘bom ambiente de trabalho, com uma forte cultura organizacional,
com funcBes desafiantes, boas possibilidades de progressdo na carreira, possibilidades em
conciliar a vida profissional com a vida pessoal, bem como um conjunto de beneficios e
salarios atrativos’” (Pires, 2022). Assim, deverd o grupo Dorisol apostar e orientar as suas
estratégias para a dimensdo ‘‘Desenvolvimento de Carreira’’, ja que promovera tanto a

retencdo dos atuais colaboradores, como atraird candidatos a procura de trabalho.

Também neste contexto, Couto (2022) acrescenta que com a mudanca da realidade das
organizacOes, a valorizacdo das remuneracdes, beneficios e estabilidade, deu lugar a
valorizagdo da flexibilidade, da autonomia e projetos desafiantes, que permitam a
conciliagdo entre a vida pessoal e a vida profissional. Neste sentido, é fundamental a aposta
num sistema de avaliacdo de desempenho, que reconheca o mérito dos colaboradores e
proporcione a estes oportunidades de desenvolvimento de carreira, ja que, quando estas sao
fracas ou limitadas, os colaboradores, insatisfeitos, revelam maior intencéo de saida (Yih et
al., 2011, as cited in Espadinha, 2021).

No que concerne ao desenvolvimento e formacdo, uma das caracteristicas do
comprometimento dos colaboradores com a sua organizacgdo, é precisamente o sentir que
nesta existem oportunidades de crescimento profissional e sdo fomentadas as suas
competéncias e conhecimentos (Robinson, Perryman, & Hayday, 2004; as cited in Sezdes,
2018).
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No setor da hotelaria, em especifico, dada a dificuldade de recrutar profissionais,
frequentemente se assiste a uma reducdo do nivel de exigéncia com a contratacao de pessoas
pouco qualificadas para, por exemplo, 0 contacto com o cliente. Ainda que muitas das vezes
esta constitua a Unica opcao para colmatar a falta de staff, € transmitida uma imagem negativa
desta inddstria, ao ndo haver uma preocupacdo com as qualificaces dos seus funcionarios

(Pires, 2022), o que podera estar na origem dos resultados obtidos.

Em relacdo a dimenséo ‘‘Cultura e Ambiente de Trabalho’’, 47,1% respondeu que
““Concorda’’, seguido de 26,2% que ‘“‘Ndo Concorda nem Discorda’’. Ainda assim, € de
mencionar que esta é a terceira dimensdo com maior desvio padrdo, na ordem dos 0,94,

revelando um menor grau de concordancia.

Devera ser cada vez maior o trabalho em prol da cultura das empresas, com criacdo
e desenvolvimento de valores significativos para os colaboradores, fazendo com que estes
se sintam parte de um todo, que trabalha para um objetivo comum. Quando os colaboradores
conhecem e assumem os valores da organizagdo, auxiliam na cocriagdo da sua marca
(Néppa, 2022). Ainda assim, formular um conjunto de valores e coloca-los num papel a
disposicao dos colaboradores ndo € suficiente, como explica Nappa (2022). Estes devem
estar ligados e integrados as atividades desenvolvidas diariamente, para que possam ser
sentidos e compreendidos por todos.

Para Sezdes (2018), é possivel atuar sobre a cultura organizacional de forma indireta.
Isto passa pelo desenvolvimento de iniciativas de EB que vdo de encontro aos valores da
empresa, destacando-os, através do marketing interno, da organizacdo de eventos que
privilegiem a colaboragéo e dindmicas entre os elementos das diferentes equipas, por outras
palavras, iniciativas de team building.

Salienta-se, ainda, que cabe aos gestores das empresas, e ndo somente aos de recursos
humanos, desenvolver as pessoas dos departamentos a que dizem respeito, de modo a que
sejam atingidos os objetivos e estratégias organizacionais, fomentando o espirito de equipa
(Soares, 2021).

A dimensdo Processos de Gestdo apresenta um elevado grau de concordancia entre 0s
colaboradores, sendo a terceira com menor desvio padrdo na ordem dos 0,88. Em relacéo as
respostas, 41,9% respondeu que ‘‘N&o Concorda nem Discorda’’, seguido de 31,4% que

respondeu ‘“Concordo’’, com uma media de 3,14.
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Tendo em conta este cenario, serd importante apostar na estandardizacdo dos
processos. Isto prende-se com a necessidade dos colaboradores conhecerem 0s
procedimentos em vigor na empresa, bem como assegurar que as novas admissdes seguem
um processo e experiéncia semelhante no que diz respeito ao acolhimento e integracao
(Ndappé, 2022).

Neste contexto, destaca-se 0s processos de recrutamento, bem como a forma como
estes sdo conduzidos que, de acordo com Sezdes (2018), sdo fulcrais na construgdo de uma
marca empregadora, constituindo a primeira impresséo dos colaboradores quando chegam a
uma organizacdo. O processo de recrutamento refere-se a etapa e processo inicial
desenvolvido com vista a atrair e recrutar trabalhadores com as qualificagfes e competéncias

necessarias a atingir a visdo, missdo e objetivos organizacionais (Soeling et al., 2022).

Neste sentido, a aposta no EB pelas empresas tem um impacto positivo nos processos
de recrutamento e selecdo, ja que, aquando da candidatura, os potenciais candidatos
considerardo os valores e cultura da empresa, sendo mais provavel que estes se enquadrem
dentro dos requisitos e perfil adequado, poupando tempo e dinheiro a organizacdo no
processo de preenchimento de vagas de emprego (Tumasjan et al., 2019). Nesta ordem de
ideias, Pires (2022) acrescenta que é possivel para as empresas a reducdo do custo do
recrutamento por meio da comunicagdo mais eficaz com os potenciais candidatos, ja que,
conforme refere, ‘“‘uma organizagcdo com marca forte de empregador tem de anunciar menos

e 0s anuncios nao tém de ser tdo tentadores para atrair os candidatos’’.

Apdbs o recrutamento, surge, por sua vez, a necessidade de se apostar na retencdo,
cabendo as empresas munir-se dos meios necessarios a promocdo da satisfacdo e
comprometimento dos seus colaboradores. 1sso podera passar pela atribuicdo de beneficios
e incentivos atrativos, pelo primar da justica e igualdade de tratamento entre colaboradores,
pela objetividade de critérios durante os processos de avaliacdo de desempenho, pelo
investimento na formag&o dos colaboradores com vista ao seu crescimento socioprofissional,

pela possibilidade de progressédo e desenvolvimento de carreira, entre outros (Soares, 2021).

Em relacdo a dimensdo ‘‘Comunicacdo e Imagem’’, os resultados foram bastante
divididos com 37,8% a responder ‘“‘Ndo Concordo nem Discordo’’ e 37,2% a responder
““Concordo’’, sendo que apenas 2,3% respondeu ‘‘Discordo Totalmente’’, resultando num

desvio padrdo de 0,90 e numa média de 3,40.

52



Segundo Machado (2019), a comunicagdo constitui um elemento chave nas
organizagdes, principalmente quando falamos da gestdo de pessoas. De acordo com este, e
sendo uma organizacgdo ‘feita de e para pessoas’’, ¢ fundamental apostar na transparéncia

das comunicacg0es e clareza em relagédo as decisdes e estratégias organizacionais.

Depreende-se, com base nos resultados obtidos, que alguns colaboradores podem néo
ter conhecimento da comunicacédo levada a cabo e imagem transmitida pelo grupo Dorisol,
ou nao ter uma opinido formada sobre a mesma. Neste sentido, e ainda que uma grande parte
dos respondentes tenha uma opinido positiva, € importante apostar nesta matéria de forma

bilateral, seja pela comunicacdo externa, seja pela comunicagéo interna.

De acordo com Machado (2019), apostar na comunicagédo tendo como foco o cliente
interno é essencial, ja que a satisfacdo deste, por sua vez, traduz-se na prestacdo de um
servico de qualidade ao cliente externo. E, desta forma, é possivel as organizacdes ir de

encontro aos seus objetivos organizacionais.

Por outro lado, conforme indica Soeling et al., (2022), a comunicagdo externa e
reputacdao da empresa atuam no fomento da atracdo de potenciais candidatos e talentos com
as competéncias necessarias. Assim, e representando o ambiente e cultura organizacional,
constitui um recurso intangivel e valioso quando falamos de obter vantagem num mercado
altamente competitivo. Esta podera ser desenvolvida por meio da digitalizacdo e crescimento
das redes sociais. Estas representam um crescimento das formas e canais de comunicagao
disponiveis, bem como uma oportunidade para as empresas de estimular variados touch-
points entre os diferentes stakeholders com a sua marca. Ndo obstante, esta comunicacao
podera ser um desafio. E fundamental que haja uma gesto cuidada da mesma, ja que nem
sempre a mensagem rececionada, corresponde a mensagem transmitida (Smith et al., 2021).

Para além disso, os trabalhadores sdo cada vez mais encorajados a expressar e divulgar
as suas experiéncias profissionais nas redes sociais criadas especificamente para este efeito.
Assim, os stakeholders internos e atuais trabalhadores influenciam os stakeholders externos
e potenciais candidatos através das suas opinides (Smith et al., 2021). Um exemplo disto, é
a colocacdo do cargo e/ou funcdo desempenhada em determinada empresa nas biografias da

rede social Instagram, como forma de identificacdo e orgulho na marca (Smith et al., 2021).

A aposta na comunicacao é de particular interesse quando falamos de um setor pouco
valorizado e reconhecido como o da hotelaria e turismo. Para Espadinha (2021) hd mesmo a
necessidade de perceber se ha investimento neste sentido por parte deste setor, com vista a
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melhorar as condicdes de trabalho, bem como a sua reputacdo. Neste seguimento, a criagdo
de uma boa imagem de marca empregadora pressupde a apresentacdo de propostas de valor

atrativas e adequadas aos atuais e potenciais talentos (Sezoes, 2018).

Por sua vez, uma boa imagem e reputacdo de marca empregadora traduz-se num
aumento da motivacédo e vontade dos candidatos de trabalhar nessa organizagcéo (Edwards,
2010; as cited in Junca Silva & Dias, 2022). Também neste sentido, quando os atuais
colaboradores acreditam na marca e tém orgulho na mesma, sdo inspirados e dedicam-se
mais no trabalho, revelando um maior grau de fidelidade e compromisso (Kotler & Keller,
2016; as cited in Ribeiro, 2020).

As conclusdes a que chegam Schwaiger & Zehrer (2021), em seu estudo, revelam
mesmo que os colaboradores estdo dispostos a considerar um salario mais baixo se a marca

empregadora tiver uma boa reputacdo e perce¢do no mercado.
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CAPITULO 7 - CONSIDERACOES FINAIS

Tratando-se o Dorisol de um grupo hoteleiro com mais de 50 anos de experiéncia no
servico hoteleiro, € rico em estorias e vivéncias das pessoas que la trabalham ou ja
trabalharam. N&o obstante disso, constatou-se, durante o periodo de estagio, que muito
pouco dessas memarias pessoais e das raizes de como se fundou e cresceu o grupo Dorisol,
até aos dias de hoje, se encontram documentadas. Seria importante a compilacéo da historia
deste e a transmissédo dos seus valores aquando do recrutamento e sele¢cdo de novos

colaboradores, como também aos atuais.

Ainda neste sentido, decorrente da idade deste grupo Hoteleiro, apresenta uma
estrutura fisica pouco moderna. A aposta na renovacdo das suas instalagcbes podera
representar uma vantagem competitiva, constituindo a primeira imagem dos potenciais
colaboradores, bem como uma forma de retencdo dos atuais colaboradores, com a criacdo
de espacos de lazer, melhoria da zona de fumadores, entre outros. E de salientar que este é

um projeto moroso, o qual ja esta a ser desenvolvido pela atual dire¢do, paulatinamente.

Por sua vez, no departamento de recursos humanos, onde foi desenvolvido o estagio
curricular, poderia apostar-se na contratacdo de mais profissionais desta area, para fazer face
as atuais tendéncias no mercado de trabalho, principalmente quando falamos de um setor téo
competitivo e em constante mudancga como € o caso da hotelaria e turismo. A falta de staff
¢, ainda assim, notoria e transversal a todos os departamentos. Neste sentido, e face aos
problemas de atracdo de pessoas para este setor, nem sempre foi possivel conduzir os

processos de recrutamento e selecdo com o maior rigor e exigéncia desejada.

Tambeém, resultado do contexto de elevadas taxas de ocupacao e fluxo turistico, ndo
foi possivel organizar as formacgdes previstas e necessarias para desenvolvimento de
colaboradores, fruto do elevado volume de trabalho. Ainda assim, sugere-se a aposta em
pequenas acOes de sensibilizacdo, workshops presenciais ou online, os quais poderéo ter um
impacto bastante significacdo no desenvolvimento destes, bem como ao nivel do seu

comprometimento com a organizagao.

Uma das apostas do grupo Dorisol devera, para além disso, prender-se com uma maior
relacdo e investimento na tecnologia, com vista a dinamizacdo dos processos, reduzindo
carga administrativa, processos morosos com recurso a papel e arquivo fisico. Neste ambito,

poderia implementar-se, a titulo de exemplo, um projeto inovador de avaliacdo de
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desempenho dos colaboradores, com meétricas e ponderacdes definidas, resultando numa
maior satisfacdo com a atribuicdo de beneficios, promocdes e regalias em funcdo de bons

resultados obtidos, contribuindo e facilitando a progresséo de carreira.

Promover a criatividade e comprometimento dos colaboradores, assim como fomentar
0 espirito de equipa, com o envolvimento destes em iniciativas sociais da empresa como
pequenas doac0es a instituicdes de cariz social, eventos na natureza como caminhadas e/ou
corridas, organizacdo de pequenos meetings e eventos para celebracdo de objetivos e metas
alcancadas, celebracGes de aniversarios seja de idade, seja de antiguidade, entre outros. Para
isto, devera munir-se do placar de comunicagdo interna, investindo na sua maior visibilidade

e destaque.

Salienta-se a importancia das reunifes internas que sdo realizadas semanalmente, com
vista a organizacdo de trabalho e promoc¢do da comunicacdo interdepartamental. Um
destaque também positivo para a abertura desta organizacao para a realizacao e acolhimento
de estagios curriculares e profissionais, seja com escolas, seja em parceria com o Instituto
de Emprego da Madeira (IEM), o que atua como uma forma de divulgacdo e comunicacao
externa deste grupo, atraindo potenciais candidatos para trabalho, através da retencdo dos

estagiarios.

Efetivamente, sdo muitas as empresas com dificuldade em compreender e relacionar
as préaticas de EB, tornando arduo o processo de analise e avaliacdo da prépria marca,
conforme nos refere Nappa (2022) nos resultados obtidos em seu estudo. O estado de
desenvolvimento das marcas empregadoras, bem como o ponto de partida para aplicacédo de
uma possivel estratégia de EB difere de organizacdo para organizacdo. Assim sendo, é
fundamental o processo de decisdo por parte dos membros de gestdo sobre quais as
estratégias e medidas especificas que mais se adequam a realidade da sua empresa (N&ppa,
2022).

Neste contexto, e considerando a problematica em estudo, da dificuldade de atragéo e
retencdo, em especifico, no setor de hotelaria e turismo, ainda que esta ndo tenha sido
solucionada durante o periodo de estdgio e/ou fruto da presente investigagdo, foram
fomentadas as condicGes para anélise deste fendbmeno em detalhe no grupo Dorisol, atraves
da aplicacdo do questionario de EB aos colaboradores deste grupo hoteleiro, sendo possivel

constatar, de acordo com a analise efetuada ao longo deste capitulo, quais as areas e, neste
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caso, dimensdes, que requerem uma maior atencdo e cuidado por parte da administragéo e

direcdo, com vista ao aumento da retencéo e atragdo da sua marca empregadora, Dorisol.

Para além disso, note-se que todo este € um processo moroso e que, segundo Tumasjan
et al.,(2019), ‘‘uma estratégia orientada de EB podera ndo afetar dirctamente os processos
de recrutamento e sele¢do’’. Por um lado, isto prende-se com 0 tempo necessario para o
desenvolvimento de uma estratégia de marca empregadora e da sua ndo reflexdo imediata e
clara no desempenho organizacional. Por outro lado, podera ter sido estipulada uma
orientagdo para a marca empregadora, mas ndo terem sido delineadas e aplicadas

corretamente as praticas e estratégias mais adequados para esse fim (Tumasjan et al., 2019).

N&o obstante, e comum a todas as estratégias, também o EB apresenta algumas
desvantagens e limitagdes, das quais nos dao conta Backaus e Tikoo (2004; as cited in Pires,
2022), como sendo a falta de entendimento sobre o conceito desta estratégia, o tempo que
requer o desenvolvimento de praticas de EB e a competitividade entre organizacfes do
mesmo setor. Também nesta ordem de ideias, alguns criticos acrescentam que esta estratégia
podera constituir apenas uma moda sem conteudo, atuando apenas como uma imagem para
o0 exterior, negligenciando aquilo que verdadeiramente representa (Mosley, 2007; Martin, et
al., 2005; as cited in Pires, 2022).

Assim, este estudo podera ser reconhecido como ponto de partida para a aplicacdo de
uma estratégia de EB adaptada ao grupo Dorisol, ainda que ndo tenha repercussdes e
beneficios imediatos e claros na atracdo e retencdo. A atuacdo no sentido de reduzir os
problemas sentidos ao nivel da atracdo e retencdo deverd ser um processo continuo com
reflexos e investimento nas atividades desenvolvidas diariamente na operagdo deste grupo

hoteleiro.

Este estagio constituiu uma mais-valia para 0 meu crescimento pessoal e profissional,
através da possibilidade de aplicar em contexto pratico os conhecimentos adquiridos a nivel
académico, familiarizagdo com aquele que é o trabalho de um profissional de recursos

humanos, ao nivel da organizacdo, procedimentos, métodos e sistemas de gestéo.

Para além disso, contribuiu para o alargar dos meus conhecimentos, através da
atividade e exercicio de fungdes no departamento de recursos humanos do grupo Dorisol.

Como principais competéncias adquiridas no decorrer do estagio curricular, considera-se:
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1) Conciliar o conhecimento teérico adquirido em contexto académico, com o
conhecimento préatico e o saber-fazer, resultado da relacdo e comunicacdo didria com 0s

colaboradores;

2) O tratamento e gestdo de processos administrativos, bem como o estabelecimento

de prioridades em funcgéo das diferentes tarefas a realizar;

3) Desenvolvimento de competéncias pessoais e sociais como a criatividade, através
da criacdo de novas atividades e iniciativas sociais, celebracdo de dias comemorativos,

envolvendo os colaboradores da organizacéo e atribuicdo de beneficios aos colaboradores;

4) A criagdo e desenvolvimento do relatorio mensal, apresentado a administracdo do
grupo Dorisol, incrementou o pensamento analitico, organizacdo, métodos de trabalho e
compilacdo de dados, o foco em resultados fruto da analise dos dados e extrapolacdo dos

mesmos para um contexto real, apresentando sugestdes de melhoria;

5) A autonomia e confianga com a atribuicéo de desafios profissionais interessantes, e
liberdade de execucdo dos mesmos em funcao do objetivo inicial definido;

6) A flexibilidade e resiliéncia fruto de algumas situacdes de conflito que foram

geridas e encaminhadas, apresentando solucdo para os mesmos ou forma de mitiga-los;

7) O relacionamento interpessoal e espirito de equipa, através do estabelecimento de
um ponto de ligacdo entre os colaboradores e direcdo dos diferentes departamentos e
secgOes, bem como desenvolvimento de soft e hard skills, fundamentais para o futuro
socioprofissional e entrada num mercado de trabalho competitivo, onde todas estas

competéncias adquiridas constituem uma mais-valia.

Mais se acrescenta que a concluséo deste trabalho final de mestrado que consistiu na
elaboracdo do presente relatério de estagio, representa uma mais-valia para a entidade de
acolhimento, na medida em que, neste, sdo abordadas estratégias fundamentais no ambito
do EB que poderdo ser adotadas e postas em prética pela administragdo deste grupo hoteleiro,
apostando numa vantagem competitiva assente no ativo mais importante e inimitavel para

as empresas, o capital humano.

De um modo geral, colaborou-se aplicando em contexto real e pratico de trabalho os
conhecimentos tedricos adquiridos ao longo do percurso académico, nas diversas areas de

formacéo, intervindo de forma critica e construtiva nas atividades desempenhadas, bem
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como apresentando sugestdes de melhoria para os diferentes procedimentos ja estabelecidos

e em vigor na empresa.

De acordo com o plano de estdgio delineado, foi possivel, durante as 800 horas
contempladas de periodo de estagio, a familiarizagdo com o programa de gestdo utilizado, o
Primavera, através da utilizacdo das suas diversas ferramentas e solugfes, com vista a
apresentacéo de sugestdes e contribuir para a melhoria continua e dinamizacéo dos processos

do departamento de recursos humanos do grupo Dorisol.

Para além disso, foi possivel observar a problematica em estudo, que se prende com a
dificuldade de atracdo e retengéo de pessoas, num contexto real de trabalho. Com a aplicagéo
de um questionério de EB, desenvolvido por Sezdes (2018), possibilitou-se a gestdo do grupo
uma andlise as dimensdes que necessitam de um maior trabalhado e investimento entre os
seus colaboradores, bem como, através da revisdo de literatura elaborada, alguns exemplos

de como realiza-lo.

Resumidamente, concretizou-se 0s objetivos inicialmente propostos a nivel de
crescimento pessoal e profissional, com a passagem e abordagem breve a todas as areas e
tematicas que inclui o trabalho diario de um profissional de recursos humanos, conhecer a
dindmica e principais atividades e funcdes deste departamento, de que forma se coordena e
colabora com os restantes, tendo como fim a obtencdo de objetivos comuns de
sustentabilidade, crescimento e sucesso da organizagao.

Tendo o estagio culminado com a aplicacdo de um questionario de EB e o estudo as
percecOes dos colaboradores do grupo Dorisol face as oito diferentes dimensdes ‘‘Fungdo’,
““Compensacao e Incentivos’’, ‘‘Missdo Visao e Valores’’, ‘‘Equipa’’, ‘‘Desenvolvimento
de Carreira’’, ‘‘Cultura e Ambiente de Trabalho”’, ‘‘Processos de Gestao’’ e ‘‘Comunicagao
e Imagem”’, foi possivel apurar 0 ponto de situacdo inicial deste grupo, a fim de definir e
orientar uma possivel estratégia de marca empregadora. Com o estudo dos resultados
obtidos, os gestores deste grupo tém oportunidade de atuar diretamente nas areas de maior
caréncia, ou seja, as dimensdes cujos valores médios e grau de concordancia denotam uma
menor percecdo e concordancia dos colaboradores, investindo e fomentando de forma
significativa a atragéo e retengcdo. Resumidamente, o estudo destas percec¢des auxilia a gestdo
no estabelecimento de prioridades, através da compilacdo dos seus pontos fortes e pontos
fracos, das dimensbes com melhor e pior percecdo, com maior e menor grau de

concordancia.
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Contribuiu-se, igualmente, para o incremento e eficacia dos processos, através da
elaboracdo de um novo relatério de recursos humanos, contemplando elementos e KPIS que
poderdo servir de avaliacdo das medidas e estratégias de EB implementadas, bem como a

evolucdo de solucgdes desenvolvidas.

Atraveés da organizacao e celebracdo de dias comemorativos com atividades ludicas,
foi possivel envolver vérios elementos dos diferentes departamentos, onde estes tiveram a
oportunidade de interagir de forma saudavel, fomentando um bom ambiente e contribuindo
para um maior envolvimento entre colegas, para o espirito de equipa e comprometimento

com a entidade dinamizadora.

Tendo o acolhimento e integracdo de novos colaboradores sido umas principais
funcBes desenvolvidas durante o estagio, apostou-se na passagem de uma boa primeira
impressdo do Grupo, através da divulgacéo da sua historia com mais de 50 anos na industria
hoteleira da RAM. Para além disso, informou-se da sua misséo, visdo e valores, bem como
0s seus principios orientadores, apostando na transmissdo da cultura da empresa e

contribuindo para a sua imagem e fomento da comunicacao, interna e externa.

Neste trabalho, desenvolveu-se um ponto de partida para a possivel implementacéo de
uma estratégia de EB, com vista a colmatar os problemas de atracdo e retencdo, através do
questionario de EB aplicado aos colaboradores do grupo Dorisol, com base nas perce¢des
destes as oito dimensbes ‘‘Fun¢do’’, ‘‘Compensacdo e Incentivos’’, ‘“Missdo, Visdo e
Valores”’, ‘‘Equipa’’, ‘‘Desenvolvimento de Carreira’’, ‘‘Cultura e Ambiente de Trabalho”’,

““Processos de Gestdo’’ e ‘‘Comunicagdo e Imagem’’.

No grupo Dorisol, durante o periodo de estagio, ndo foi possivel identificar um
trabalho claro por parte desta organizacdo em prol do desenvolvimento da sua marca
empregadora. N&o obstante disso, e conforme indica Backhaus (2016; as cited in N&ppa,
2022), ainda gque as empresas nao trabalhem ativamente na sua marca empregadora, iSso ndo

significa que ndo a possuam.

Num contexto de elevada competitividade sentida num mercado de trabalho em
constante mudanca, é fundamental que o grupo Dorisol aposte e invista de forma ativa no
desenvolvimento da sua marca, com a criagdo de estruturas e processos adequados a sua
realidade especifica, bem como ao mercado onde se insere, potenciando o desenvolvimento

de uma identidade clara (Nappéa, 2022).
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Sendo evidente a relagdo positiva entre a adocdo de estratégias de EB e o fomento da
atracao e retencdo de pessoas, bem como os beneficios da sua aplicagdo nos processos de
GRH, num contexto de incertezas, motivado pelas constantes mudancas no mercado de
trabalho onde, crescentemente, se assiste a uma *‘luta pelo talento’’, assente a ideia de que
o0 capital humano representa uma verdadeira vantagem competitiva, devera o grupo Dorisol
apostar em préticas de gestdo inovadoras que promovam a satisfacdo e comprometimento
dos seus trabalhadores, atuando diretamente na problematica em estudo, a dificuldade de
atracdo e retencdo. Neste sentido, podera considerar os resultados obtidos no presente estudo,
tendo em conta as dimensdes com melhor e pior percecdo pelos seus colaboradores, com
maior e menor grau de concordancia, com vista a alinhar uma estratégia de EB adaptada a
sua realidade e objetivos organizacionais, promovendo a sua competitividade e

sustentabilidade.

Em suma, considera-se que o trabalho em prol do desenvolvimento da marca
empregadora Dorisol, promovendo o seu reconhecimento, fomentando a sua atratividade e
unicidade, num mercado altamente competitivo, onde o capital humano é considerado o
ativo mais importante, devera ser um processo continuo com reflexos e investimento nas
atividades desenvolvidas diariamente na operacdo deste grupo hoteleiro, junto dos seus

clientes, internos e externos.
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7.1.  LimitacOes e Investigac¢Oes Futuras

De acordo com Bento (2012), é frequente terminar com recomendacdes para futuras
investigacdes, ja que muitas destas ddo aso e mote a novos estudos. Para Creswell (2014),
este € 0 momento para reconhecer as fraquezas do presente estudo e avangar com propostas

e sugestdes de melhorias para futuras investigacoes.

Assim sendo, identifica-se como uma das limitagdes deste estudo a taxa de resposta e
aa amostra que é bastante reduzida quando comparamos com a populacdo. Ainda que se
tenha aplicado o questionario de EB em formato de papel, numa tentativa de chegar ao
méaximo de colaboradores, uma taxa de resposta na ordem dos 39% é bastante reduzida, o
que pode comprometer os resultados, ou ser pouco representativa. Num estudo futuro,
sugere-se outro meio de inquérito, fazer entrevistas pessoalmente, ou alargar o periodo de

recolha de questionarios.

Igualmente, numa futura investigacao deste ambito, dada a sensibilidade das respostas
e os resultados com tendéncia central obtidos, sugere-se a utilizacdo de uma escala de Likert
que contemple 4 opcdes de respostas, em vez de um nimero impar de respostas como as 5
opcdes utilizadas para este estudo. Isto vai de encontro ao que refere Hill & Hill (1998) em
seu estudo, de acordo com o qual, frequentemente, € solicitada nos questionarios informacéo
considerada sensivel que os respondentes ndo se sentem a vontade para responder. E que,
assim sendo, os inquiridos tém tendéncia para responder no meio da escala, considerando
esta uma resposta mais ‘‘segura’’. Nao obstante disso, ainda que um nimero par de possiveis
respostas obrigue a uma resposta considerada positiva ou negativa, podera induzir e forcar
respostas erradas (Hill & Hill,1998).

Outra das limitacGes prende-se com o questionario de EB implementado, desenvolvido
por Sezdes (2018). Sendo este constituido por 32 perguntas de resposta fechada, é benéfico
para uma investigacdo neste ambito, no sentido em que facilita a aplicacdo de analises
estatisticas e a organizacdo dos dados. N&o obstante, de acordo com Hill & Hill (1998), a
informacdo das respostas podera nao ser suficiente e podera levar a conclusdes precipitadas

ou simplistas.

Tendo em conta a analise sociodemogréafica elaborada, é possivel constatar que a
média de idades dos colaboradores é bastante elevada (M = 46 anos), e que, tendo em conta

o0 nivel de habilitagdes e formagdo académica com cerca de 32% dos colaboradores tendo o
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1° ciclo ou n&o saber ler/escrever, 17% ter o 2°/3° ciclo, 40% possui 0 secundario ou curso
profissional e apenas 10% ter licenciatura, muitas respostas podem ter sido mal interpretadas
ou ndo compreendidas. Para Hill & Hill (1998), sdo muitas as pessoas com vocabulario e
habilitacdes restritas. Assim sendo, é fundamental que as perguntas sejam breves, claras e

com vocabulario simples.

Neste sentido, sugere-se, num estudo futuro, a colocacdo de perguntas sobre dados
sociodemograficos, permitindo obter perfis diversificados e agrupar as respostas aos
questionarios, estabelecendo relacbes em funcdo destes, como maior antiguidade, ou
diferentes faixas etarias, agrupar respostas em funcdo do departamento onde trabalham cuja
percecdo, alterando o ambiente de trabalho podera ser diferente de outras sec¢des. Também
se pode optar por testar 0 questionario previamente e altera-lo caso exista ma interpretacédo

das perguntas.

No que concerne a analise dos dados, sendo a observacao feita por uma estagiaria, ao
longo das suas 800 horas de estagio, apesar do periodo ser de uma duracao significativa, nao
deixa de apresentar limites se compararmos a observacao feita por um investigador mais

experiente.

Por fim, sugere-se que sejam desenvolvidos mais estudos neste &mbito do EB aplicado
ao setor de hotelaria e turismo, ja que constitui uma area pouca explorada, de acordo com a
revisdo da literatura efetuada, trabalhando estes e outros conceitos e estratégias em diferentes
tipos de organizacdes, replicando-os noutras condic@es, servindo de base para entidades
numa posi¢do semelhante que queiram implementar uma estratégia de EB, apostando na sua

atracéo e retencéo.
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ANEXOS

8.1.  Anexo I- Questionario de Employer Branding

UNIVERSIDADE da MADEIRA

Escola Superior de Teenologias ¢ Gestio

Estratégias de Employer Branding no sctor de Hotelaria e Turismo: Relatério de Estagio

No ambito da unidade curricular de Estagio inserido no 2." ano do Mestrado em Gestdo Hoteleira da Universidade da Madeira,
o presente questiondrio de Emplaver Branding desenvolvido por Débora Nobrega ¢ adaplado de Sezdes (2018) visa aferir um conjunto
de informagdes sobre os colaboradores do Grupo Dorisol.

A recolha de dados ¢ feita de forma andnima, assegurando a sua privacidade e niio levara mais do que 5 minutos. Agradecendo
desde ja a sua disponibilidade, solicita-se que responda as questdes que se seguem.

astios Discordo ’ Nio Concordo Concordo
Quutnca Totalmente Discordo nem Discordo Concordo Totalmente
1. Compreendo perfeitamente o que o Grupo Dorisol espera de
mim nesta fungdo.
2. No Grupo Dorisol, minha fungéio tem niveis satisfatorios de
responsabilidade e autonomia.
3. Disponho dos recursos e instrumentos necessdrios para um
bom desempenho da minha fungéo.
4. Sinto que o meu trabalho didrio contribui para o desempenho
coletivo do Grupo Dorisol.
5. A minha remuneragdo € adequada 4 minha fungao.
6. O Grupo Dorisol tem niveis de remuneragio iguais ou
superiores aos praticados no mercado.
7. Considero que as regalias ndo financeiras do Grupo Dorisol
sdio importantes,
8. Os sucessos do Grupo Dorisol sdo refletidos na compensagio
dos colaboradores.
9. Conhego perfeitamente a missio e visio do Grupo Dorisol.
10. Identifico-me com os valores do Grupo Dorisol,
11. Nas atividades do dia a dia, o Grupo Dorisol opera com
respeito integral pelos seus valores.
12. Considero que o Grupo Dorisol acrescenta valor & sociedade
em que esla inserido.
13. Considero que a minha equipa atua com base nos valores do
Grupo Dorisol.
14. A minha equipa tem uma relagdio de trabalho saudavel ¢ us
pessoas sentem-se envolvidas.
1
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Questics

Discordo
Totnhnente

Discordo

Niio Concordo
nem Discordo

Concordo

Concordo
Totalmente

15. Na minha equipa, a comunicagiio entre todos ¢ leita de lorma
espontinea, empitica ¢ assertiva.

16. As rcalizagdes ¢ sucessos da cquipn siio devidamente
celebrados.

17. O Grupo Dorisol proporcioni-me oportunidades de
desenvolvimento de carreira.

18. Os desafios que me colocam permitem o minha realizagiio
profissional.

19. Sinto que no Grupo Dorisol desenvolvo as minhas
compeléncias e conhecimentos.

20. O Grupo Dorisol proporciona-me lormagio profissional ¢
cxperiéncias relevantes para o meu desenvolvimento.

21. Existe um clima global de cooperagiio ¢ entreajuda entre o
meu departamento ¢ os restantes.

22. O meu trabalho no Grupo Dorisol permite-me um bom
cquilibrio entre vida profissional e pessoal.

23. Embora com tarcfas, fungdes ¢ responsabilidades diferentes,
sinto que todos trabalhamos para o mesmo objetivo.

24. No Grupo Dorisol existe uma cultura saudavel, que concilia
resultados com atengdo as pessoas.

25. Os processos de recrutamento no Grupo Dorisol sdo
efetuados com rigor ¢ exigéncia.

26. A fase de acolhimento e integragdo dos colaboradores
merece a devida atengdo da empresa.

27. A avaliagdo/ gestdo do meu desempenho ¢ efetuada de modo
construtivo e eficaz.

28. Noto no Grupo Dorisol modelos e priticas de lideranga
homogéneas entre as vérias chefias.

29. A comunicagio interna do Grupo Dorisol proporciona-me as
informagdes relevantes para o meu trabalho.

30. A comunicagdo externa do Grupo Dorisol projeta uma boa
imagem da empresa.

31. Noto que o Grupo Dorisol dispde de uma excelente
reputagio na sociedade/ mercado em que esta inserido.

32. Tenho orgulho na imagem e na reputagiio do Grupo Dorjsol,

Fonte: Questiondrio de Employer Branding adaptado de Sezdes (2018).
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8.2.  Anexo ll- Plano de Estagio

Ambito

No ambito do mestrado em Gestdo Hoteleira da Universidade da Madeira, a aluna
Débora Zita Gomes Nobrega optou por realizar um estagio na empresa Dorisol- Sociedade
de Empreendimentos Turisticos S.A, ao abrigo do protocolo entre esta instituicdo e a
Universidade da Madeira. Esta escolha deveu-se a possibilidade de dar continuidade a
formacdo académica, alargando a experiéncia profissional e organizacional nas diversas
areas de formacdo do Mestrado. Assim, surgiu como oportunidade de desenvolvimento de
competéncias num ambiente profissional, de aplicacdo dos conteldos programaticos do

curso e de aplicacdo dos conhecimentos adquiridos.
Local

O Estagio sera levado a cabo no grupo Dorisol - Sociedade de Empreendimentos
Turisticos S.A., mais especificamente no Departamento de Recursos Humanos, cuja sede é

na Rua da Casa Branca n.° 98 Sdo Martinho, codigo postal 9004-535 Funchal.
Duracéo

O Estagio tem a duracdo de 800 horas, sendo executadas 8 horas diérias de estagio no

periodo compreendido entre as 9h e as 18h.
Tutor

A tutoria no grupo Dorisol ficara a cabo do Diretor Geral das unidades hoteleiras que

compreendem o Grupo, o Dr. André Andrade.
Orientacdo Cientifica

No que concerne a orientagdo cientifica e académica, esta sera com a orientadora Dra.

Ana Simdes.
Objetivos Gerais

Para a realizacdo deste estagio foram estabelecidos objetivos que auxiliardo numa
melhor orientacdo do aluno. Este plano consistiu no desenvolvimento de varias acgdes e

tarefas nas seguintes areas de atividade:
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e Desenvolver processos de pesquisa de informacao;
e Conhecimento do programa de gestdo de recursos humanos utilizado no
departamento onde estagiara, bem como as suas principais ferramentas e funcgdes;

e Conhecimento dos diferentes departamentos dentro do grupo hoteleiro, seu
organograma, assim como principais caracteristicas e foco de atividade;

e Familiarizacdo com os processos internos dos recursos humanos, principais politicas,
procedimentos e normas;

o Aplicacdo dos conhecimentos adquiridos em contexto académico no contexto real de
trabalho;

e Identificar desafios e eventuais problemas, apresentando sugestfes e propostas de

melhoria.
Objetivos

Relativamente aos objetivos, estes sdo discriminados e definidos para o primeiro
periodo do estagio e para o segundo periodo de estdgio. O primeiro teve uma duracao
aproximada de um més, correspondendo ao periodo de acolhimento e integracao, ficando os

restantes meses dedicados a obtencao dos objetivos da segunda fase do estagio.
1.° Periodo de Estagio

Objetivos a atingir:
e Conhecer a estrutura organizativa e a dinamica interna da atividade: processos e
pessoas responsaveis, sistemas informaticos, fluxos e necessidades de informacéo;
e Familiarizacdo com os processos de trabalho e ferramentas disponiveis, de forma a

compreender o funcionamento do departamento.

Descricdo das atividades a desenvolver:

e Participar em ac¢des de formacéo e reunides da empresa;

e Conhecer a cultura interna da empresa e auxiliar a partilha dos seus valores, com
recurso aos manuais de acolhimento, procedimentos e regulamento interno,
colaborando com alteragdes a estes se necessario;

e Analise aos manuais de acolhimento, regulamento interno e codigo de conduta;

e Familiarizacdo com os sistemas de gestdo do departamento de recursos humanos e

interpretacdo das suas ferramentas;
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e Acompanhamento de relatorios e andlise de nimero de staff e necessidades do

departamento de recursos humanos.

2.° Periodo de Estagio

Obijetivos a atingir:

e Colaborar no processo de trabalho diario do departamento de recursos humanos,
através da resposta a emails, tratamento e analise de curriculos, bem como da
introducdo a ferramentas de gestdo da formacéo e processamento salarial Primavera
(continuacéo);

e ldentificar principais desafios e problemas enfrentados pelo departamento,
apresentando sugestdes e propostas de melhoria com base nos conhecimentos

adquiridos em contexto de aula.

Descricdo das atividades a desenvolver:

Introducéo ao sistema de processamento salarial Primavera;

e Publicacao de anuncios online com vista ao recrutamento e selecéo;

e Acompanhamento do processo de acolhimento e integragdo de novos colaboradores;

e Atualizacdo de manuais de procedimentos e regulamentos;

e Recrutamento e selecdo de candidatos;

e Criacdo de iniciativas internas, melhorias de processos ja existentes e reforco da
comunicagéo interna e externa;

e Acompanhamento de acBes de formacdo com vista a melhoria de competéncias
pessoais e profissionais;

e Levar acabo processos de avaliacdo de desempenho dos colaboradores junto com as
respetivas chefias;

e Propor sugestbes de melhorias a implementar no processo de gestdo de recursos

humanos.

Recursos

Aplicacdo dos recursos disponiveis para o estagiario (logisticos e outros) como bases

de dados cientificas e estatisticas, aplicacao de inquéritos, entre outros.
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Integracdo na Empresa

Com vista a integracdo na empresa, o primeiro dia de estagio sera para o respetivo

acolhimento, com vista a identificacdo dos principais elementos e intervenientes, tutor e

colegas de departamento que auxiliardo no cumprimento dos objetivos e tarefas delineadas,

visita aos diferentes espacos e departamento de recursos humanos onde decorrerd o estagio

e atribuicdo de manual de acolhimento e regulamento interno para conhecimento e

identificacdo dos principais valores, missdo e visdo da empresa.

8.3.

4
24 Assisténcia Médica Domicilidria 24h
Consultas a Pregos Reduzidos

(g Apoio em Lisboa e Porto
i d
“Kh Coben'ura a todo 0 Agregado Familiar

g% Descontos Especiais em Servigos de Saude

Visite o nosso site:
www.servicosmedicos.com

| Contacte-nos:
. geral@servicosmedicos.com

)" Rua da Infancian®4 - 1° ] 9060-131 Funchal - Madeira
Tel: 291 204 480 |Telm: 927 813 729 | Fax: 291204 489

Anexo I11- Frente Folheto Servigcos Médicos de Urgéncia

(

Cartio SMM - uma proposta inovadora em Safide ;
B S e et B [
]

Assisténcia médica em sua casa
24h por dia, todos os dias, para
cuidar de si e dasua familia. ‘
Transporte do paciente ao i
hospital, por indicagio do
nosso médico.

Consultas de clinica geral na
Sede SMM todos os dias das 8
as 20h.

Controlo da tenséo arterial,
niveis de triglicéridos,
colesteral, glicemia.

Atendimento na Sede.

Um senvico cada vez mais
préximo de si.

Acompanhamento do sdcio:
uma presenga amiga para

| acompanhi-lo sempre que |
R necessrio.

Qg SMM - 33 anos a cuidar de si e da sua familla
NS

e
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8.4.

DESCONTOS ESPECIAIS

10:215%

Clinica Hospitalar da Madeira
Clinica da Sé

Rua das Murgas, 42

Tel. 291207 676

Bloco operatério, estadia, exames

( ecografia, radiologia)

F

Hospital da Luz Funchal
Rua 5 de Outubro, 115
Tel. 291700 000

Bloco operatério, estadia.

Consultas de Bﬁéﬁa]fda

Madeira Medical Center
Rua do Hospital Velho, 23-A
Tel.291 003 300/291 003 399

Dr.? Joana Oliveira Xavier
Rua 31 de Janeiro, 81A-1°B"
Tel. 291236 995

Dr. José Anténlo F. Matos
Rua do Carmo, 24 - 2° Andar
Telm. 965010 707

Dr.* S6nia Xavier
Rua 31 de Janeiro, 81A-1°B
Tel. 291236995

Centro Dentario Colombo
Rua Joao Tavira, 59 2.° Andar
Tel. 291227 672

Ciprorl
Rua das Murgas, 42 - 2°
Tel. 291230089

Ciprorll
Rua da Carreira, 128 - 2°
Tel. 291214 640

Dentaldente Madeira
Caminho da Igreja de Santo
Antdnio

Impasse 1°,1

Tel. 291744 050

Dr. Joao Bonal Silva

Anexo V- Verso Folheto Servigos Médicos de Urgéncia

Laborat6rios de Analises S
Madeira Medical Center
Rua do Hospital Velho, 23-A
Tel. 291003 300/ 291003 399

Tel. 291230801

Rua Dr. Jodo Abel Freitas, 38 - A
(Santana)

Tel. 291573757

Rua Capitéo Armando Pinto Correia, 56
Estreito C.* Lobos

Tel. 291 945 400

Alberto Oculista

Rua Dr. Ferndo Omelas, 16
Tel. 291000 180

Rua Dr. Ferndo Ornelas, 65
Tel. 291282 646

Raios X, Ecografia, Ecodoppler

Carotideo, Abdominal, Membros,
Cardfaco, Osteodensitometria,
Mamografia, Colonoscopia Virtual,
Tomografia Computorizada (TAC)

Tel. 291740070 | Telm. 967 612 167

[otses o)

Nova Ortopedia

Rua 31 de Janeiro, 34

. [Tel. 291607 586 Telm. 934 461 517

Ginésio Platinium

Rua Brigadeiro Oudinot

Edif. Oudinot, 2° Andar

Tel.291 647 180 | Telm. 917 780 397

Centro Radiolgico do Funchal
Rua 31 de Janeiro, 87

Edif. Ponte Nova, 1°- Sala L

Tel. 291224 234

Redimagem-Radiologia . | |
e Imagiologia Médica, Lda.
Rua 31 de Janeiro, 60

Tel. 29123623071 |Telm. 911001200 | '

Meditac X
Rua Elias Garcia, Edif. Elias Garcia Il
Loja4 -Tel. 291620 300

Marina Shopping, Loja 136

i Telm. 964 676 500

Nicleo de | Diagnéstica | * [ ¢ e 2
Oculista da Alfindega Cllflr:it?Sa:une:tgaﬁrTa = | 7, Lda. Iting ;
Rua do Esmeraldo, 37 Rua 5 de Outubro, 115 a0 Domicilio Rua Dr. Francisco Peres- Ed. Jardins
T do Canico, Lojas 7 e 8, Canico.

Tel. 291934739 Telm. 967429 642

Apoio Domicilidrio= =52 20%

MyHome
Caminho da Achada, 20 -A
Tel.291 745320

Comfort Keepers
Caminho de Santo Antdnio
Edif. Vilas Madalenas, 237 Loja C

Tel.291639770 |Telm. 929 244 584

Rua da Alfandega, 10-4° Sala C q
/ o : Farmacia Honorato
L lE ok 2?1 L) 18.3 g Bl Fisioterapia Rua da Carreira, 62
Psicologia Clinica 102 15% | JFE TS Madeira Shopping, Loja 50 (Optice) | | po b orevec o Tel.291 203 880
Rua do Semindrio, 11-1° Tel. 291000 185 Espago de Fisioterapia Satide, Lda. Farmécia Santo Anténio
Tel. 291231 689 Edif. Parada, 8- Ribeira Brava Rua do Jasmineiro, 6 I e Santo Antdnio, 238 -A
Tel. 291000 187 Tel. 291745827 ] 0 s
Clinica Executivo, Lda. D Tel. 29175241
Avenida do Infante, 8 ua General T. Aguiar - Machi o ; 5
Edificio Executivo, 3°0 . Tel. 201 000 186 gﬂ;ﬁ;’;ﬁz@a 7 gmaﬁladﬂg::lg:dla’e;gﬁda
Tel. 291 601 180 Telm. 960 044 066 W X5 (P i |Laminho da 4
Cémara de Lobos Edificio Infante, 1. Andar - Loja 106 | + |71 291 631591
Clinica Dentéria Sonident's Telm. 961959 537 T 291629000 Ten 910551970 9
Rtia do Semindrio, 1'0 19 Anda7r . ; {::;%ﬁ:lp 508 mo
Tel.291 96643 d
Consulta de Nutrigio 10% (a8 2222 | el 366 étese Auditiva 10% [f§if Tratamento de Pés (0| (1291223788
CBI‘i;id‘:a: mr:::l:l? A Aciistica Médica Propedis, Lda. Farmacia Santa Maria
Edificio Palace |, n° 454 M Rua Bettencourt, 12 Rua do Seminério, 7-1° Sala C Rua daBoa Viagem, 20 € 22
Tel. 291764755 Tel. 291231582 1el.291227787/291230718 | | |Tel:291206910
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USUFRUA
DE TODAS AS
VANTAGENS
DOS NOSSOS

SERVICOS

a3

S M M servigos médicos
de urgéncia
denc 1968

Atengdo: Apresente o'seu cartdo antes da prestagao do servigo ou antes de efectuar a compra




8.5.  Anexo V- Payflow

9 Pcrl-yflow
‘Boas noticias! A 4
Sua empresaja 4

tem Payflow! 4

Descarregueaapp.e
receba quando quiser

L Faca scan do codigo QR e Siga os passos parase Comece a receber
descarregue a app Payflow registar quando quiser

=(® Em1minuto ) Privado

2 ¢ Disponivel na
Utiliza o cédigo b @ App Store 1
({@% i I DISPONIVEL NA
por se registar g e k‘ Google Play

Tem duvidas? @ +351 910 942 359 suparte@payflowapp:pt

Contacte-nos
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8.6. Anexo VI- Frente Ficha de Candidatura

6rupo *
DoKisSoL
MADFIRA T
FICHA DE CANDIDATURA
Data da Candidatura: / / Data da Entrevista: / / Data da Experiéncia: / /
Data de Admissao: / /|____ Empresa: Ndmero Interno:
AREA/FUNGAO A QUE SE CANDIDATA
IDENTIFICAGAO
Nome:
Morada: CédigoPostal?__. ... - ... -
Localidade: Telefone: E-mail:
Data de Nascimento: / / Naturalidade: Nacionalidade:
Documento de Identificagdo N.°: Validade: / / NIF:
NISS: Estado Civil: N.° Titulares: N.° Dependentes:
Carta de Condugao: Sim D Nao D
Conhece alguém que trabalhe ou tenha trabalhado no Grupo Dorisol? Sim D Nao D Quem?

INFORMAGOES PROFISSIONAIS

Habilitagdes Literarias: Outra Formagao Relevante:

Indique a sua Situag&o Atual: EstudanteD 1.° Emprego [:] Emprego a Prazo D Emprego Efetivo D
Desempregado ha menos de 1 ano D Desempregado ha mais de 1 ano D

Disponibilidade para: Trabalhar em regime de turnos: Sim D NéoD Flexibilizagao de horario: Sim D Nao D

EXPERIENCIA PROFISSIONAL

Empresa onde trabalhou

; ey Fungédo Tempo de Permanéncia Motivo da saida
(da mais atual para a mais antiga)

Declaro que os elementos acima séo verdadeiros e autorizo a empresa a confirma-los junto dos anteriores empregadores. a

RH Impresso 11.04 Ficha de Candidatura
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8.7.  Anexo VII- Verso Ficha de Candidatura

Grupo 3¢
 DogisoL
CONHECIMENTOS DE LINGUAS
Assinale com um X o nivel de utilizador a que corresponde os seus conhecimentos de linguas:
Outra. Qual? Outra. Qual?

Inglesa | Francesa | Alema | Espanhola

Utilizador

Basico

Independente

Avangado

CONHECIMENTOS DE INFORMATICA

Assinale com um X o nivel de utilizador a que corresponde os seus conhecimentos de informatica:

Folha de Apresentagdes | Outlook | Outra. Qual? Outra. Qual?

c(:é‘)‘(%“gl‘)’ (PowerPoint) | Express

Processamento
de Texto (Word)

Utilizador

Basico

Avangado

Independente

NOTA: AO ABRIGO DO REGULAMENTO GERAL DE PROTEGAO DE DADOS, TODOS OS SEUS DADOS PESSOAIS
SERAO EXCLUSIVAMENTE TRATADOS PARA O(S) PROCESSO(S) DE RECRUTAMENTO EM VIGOR, SENDO QUE AS
CANDIDATURAS NAO SELECIONADAS SERAO ARQUIVADAS POR UM PRAZO DE 12 MESES PARA EVENTUAIS
NOVOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO.AO PREENCHER ESTA DECLARAGAO ESTA A AUTORIZAR
EXPRESSAMENTE QUE OS SEUS DADOS SEJAM TRATADOS EXCLUSIVAMENTE PARA O FIM AQUI ANUNCIADO.

O/A Candidato/a
Funchal, de de 20
M
Nome do/a Entrevistador/a: Categoria: Data: / /
Preenchimento da vaga de Departamento Secgado

Apreciagao Global:

Admitir J Nao Admitir [

Proposta de Admissao

Contrato: Sem Termo O Termo Certol]  Termo Incerto [ Tempo Inteiro[] Tempo Parcial O Horas/Semana
Justificagao: Acréscimo O Substituicdo da auséncia de Outra:

Remuneragao: Subsidio Alimentagao: Subsidio de Transporte
Iseng@o de Horario O

Categoria:
Outro/s Complementol/s:

Local de Trabalho:
Data: / / O/A Diretor/a do Departamento:

Autorizacdo de Admissao
[J Autorizada a Admissdo com base na proposta acima

[J Autorizada a Admissdo com os seguintes condicionamentos:

Data de Inicio: / / Date de Fim: / /

Data: / / O/A Director/a Geral:

RH Impresso 11.04 Ficha de Candidatura
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8.8.  Anexo VIII- Ficha Dados do Funcionério

pogisoL
" Easiteh
DADOS PARA A FICHA DE FUNCIONARIO

EMPRESA: EMPREGADO N&: | __|__|__|_|
ESTABELECIMENTO: CENTRO DE CUSTO: |__|__|. |__|__I- I—I_I
NOME COMPLETO:
MORADA:
LOCALIDADE: CODIGO POSTAL: ||| I-1_1_I_I
TELEFONE: | o)) e o ] ol Sl o] B=MAILS
DATA DE NASCIMENTO: |__|__| = |__l__|-1__|__|__|__| NATURALIDADE:
NACIONALIDADE: SEXO: |__|MASCULINO |__[FEMININO

ESTADO CIVIL: |1| SOLTEIRO (A)  |2| CASADO(A)  |3|DIVORCIADO(A) |4] VIOVO(A)
|5| SEPARADO (A) JUD. |6| SEPARADO (A) DE FACTO |7|UNIAO DE FACTO |8|OUTROS

; HABILITACOES:  |3] 1.2CICLO |5] 2.2CICLO |7] 3.2CICLO [11] ENSINO SECUNDARIO
|14 CURSO PROFISSIONAL |15| BACHARELATO |16] LICENCIATURA

NIF: | || NISS: ||l
DOCDENTIF.: N2 |||l d ] VAU | | -l -l ]|
TITULARES: [1]2 ]3| N2 DE DEPENDENTES: |__|__| Ne DE DEFICIENTES: |__|__|
] e v, 1o | 45 VI SR P P i [ ) o o {0 590 Y R Y O S O O T
DATA DE ADMISSAO |__|__|-|__|__|-I__l__|__|__| CATEGORIA 11
NVEL DE QUALIFICAGAO (CONSULTA ANEXO IV DO CCT):
|1] QUADRO SUPERIOR |2|QUADRO MEDIO |3| CHEFIAS |4| ALTAMENTE QUALIFICADO
|5|QUALIFICADOS |6 SEMIQUALIFICADO |7| NAO QUALIFICADO |8] APRENDIZ

MODALIDADE DO CONTRATO: |1|SEM TERMO |2| TERMO CERTO |3|TERMO INCERTO

DATA DO TERMO: |__|__|-|__|__I-|_l_I_I_|
TEMPO PARCIAL: N2 DE HORAS |__|__| VALORHORA |__|__|__| VALORMENSAL|__|_|_|_|_|
RETRIBUICAO: cODIGO VALOR DESCRIGAO
€] __|__|__|__|__|__| RemUNERAGAO BASE
PR PO [ | €|__|__|__]__|__| sussiDIO DE ALMENTAGAO
[l el_l_l_l__|__| TraBALHO NOCTURNO
JE) 1 Y| €] __| | __|__|__| 1sencho ok HORARIO
Y | €|__|__|__|__|__| suBsiDIO DE TRANSPORTE
Yy €| __|__|__|__|__| ABONO PARA FALHAS
o ala )] € ||| __|__|__| prémio DE LiNGUAS
) [ € || __|__|__|__| TRABALHO ACRESCIDO 16%
JUSTIFICACAO DO CONTRATO:
TRH RESPONSAVEL PELA INFORMAGAO PATAY |- bl St s st

RH Impresso 7.03 Dados Para a Ficha de Funcionario
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8.9.  Anexo IX- Ficha de Avaliacdo de Desempenho

3%
DPoRiSoL FICHA DE AVALIAGAO
worels INDIVIDUALIL
DEPARTAMENTO
DE RECURSOS HUMANOS
ESTABELECIMENTO:
DEPARTAMENTO:
SECGAO:
IDENTIFICAGAO DO/A TRABALHADOR/A:
NOME: CATEGORIA: N.°
GRAU DAS CARACTERISTICAS EM AVALIAGAO:
GRAU
2l ¢
CARACTERISTICAS DEFINIGAO 2¢g & 8| 8
Sol o| €|
=
al =
COMPETENTE Executa com qualidade e interesse as tarefas das quais esta incumbido.
EMPENHADO Executa todos os actos necessarios a plena satisfagao dos pedidos dos clientes.
CORTES E educado e atencioso para com os colegas, clientes e/ou fornecedores.
COOPERANTE Tem espirito de colaboragao, manifestando vontade em apoiar os colegas.

ASSIDUO / PONTUAL | Nunca falta, ndo se atrasa, nem tem pressa de abandonar o trabalho.

OBEDIENTE Obedece as ordens e directrizes dos chefes, sem ironizar ou criticar.

Executa as tarefas aproveitando bem o tempo, de forma a estar disponivel para
imediatamente iniciar outras.
Mostra vontade de progredir e adquirir novos conhecimentos, procurando e aceitando

criticas ou sugestdes quanto ao seu desempenho.
PARTICIPATIVO Participa nos assuntos do seu trabalho, tomando a iniciativa de fazer sugestées.
Preocupa-se com a conservagao das instalagoes e equipamentos, indicando

DILIGENTE

INTERESSADO

| ZELOSO reparacoes que sejam necessarias.
APRUMADO £ cuidadoso com a apresentagdo. Tem postura corporal adequada na presenga dos
H clientes, quando os atende, se desloca ou em espera.
I DO RESULTADO DESTA AVALIAGAO PROPOE-SE:
CONTRATO DE TRABALHO A TERMO: | DE Tt A [-=-I- RENOVAR NAO RENOVAR
i RENOVAGOES 1.2 RENOVAGAO: | DE [ A ==t RENOVAR NAO RENOVAR
| APLICAVEIS: 2.2 RENOVAGAOQ: | DE | --/--/ A | el CADUCAR Converter a S./Termo
| PROMOGAO PARA A CATEGORIA DE: DESDE A DATA DE i) I A I fomel

Devolver esta ficha no prazo de 5 dias

| ASSINATURA DOJ/A AVALIADOR/A: DATA: ——efermeremmeeee

DELIBERAGAO DO/A DIRETOR/A:

ASSINATURA: (27 -V —

RH Impressos 17.02 Avaliagao Individual
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8.10. Anexo X- Frente Folheto Medicina do Trabalho

. LUZ SAUDE

HOSPITAL DA LUZ

EUNCHAL

O seu parceiro de
hegdcios ha saude.

o

O'parceiro completo’para
a SegurancarejSaude
no Trabalho da sua empresa-

Descubra a nossa equipa multidisciplinar e
MYLUZ  pospraidabpe  LUZ24 informe-se sobre todas as condicoes.
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@ SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO
NO HOSPITAL DA LUZ FUNCHAL
O Departamento de Seguran¢a, Higiene e Saude no Trabalho do Hospital

da Luz Funchal presta servicos em vérias dreas no ambito da seguranca e
saude no trabalho.

A equipa multidisciplinar do departamento inclui médicos, enfermeiros,
técnicos superiores e de seguran¢a no trabalho e administrativos que
seguem as melhores préticas e orientagdes em matéria de seguranca e
saude no trabalho na prestacdo dos seus servigos.

Os nossos clientes sdo maioritariamente empresas. No entanto, os nossos
servicos também estdo disponiveis para clientes particulares que possam
necessitar de apoio nas diversas areas do nosso trabalho.

Destacamos assim como principais atividades do departamento:

(% SEGURANCA NO TRABALHO

* Realizagdo de acompanhamento no ambito de seguranga no trabalho;

= Preparacdo de relatérios de seguranca no trabalho de acordo com as
necessidades do cliente e a legislacao aplicavel;

= Realizagdo de avaliacdes de ruido ocupacional, ambiente térmico e
iluminacao;

= Assessoria as empresas em matéria de seguranca no trabalho;

= Acompanhamento no processo de licenciamento no &mbito da
seguranca e saude no trabalho;

*Coordenar ou acompanhar auditorias e inspecdes internas;

= Controlo do consumo de substancias psicoativas no local de trabalho
(&lcool e outras substancias);

=Elaborar as participagdes obrigatérias em caso de acidente de trabalho
ou doenga profissional;

* Analisar as causas de acidentes de trabalho ou da ocorréncia de
doencas profissionais, elaborando os respetivos relatérios;

=Recolher e organizar elementos estatisticos relativos & seguranca e a
saude no trabalho.
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8.11. Anexo XlI- Verso Folheto Medicina do Trabalho

= -
<) SAUDE NO TRABALHO

= Vigilancia da saude dos trabalhadores e certificacdo de aptidao fisica e
psiquica do trabalhador para o exercicio da sua atividade, através de
avaliagdo clinica e realizacdo dos exames complementares de
diagnéstico adequados;

= Avaliacédo do impacto da atividade profissional e das condicdes em
que é realizada na saude dos trabalhadores;

= Aconselhamento e realizacdo de exames complementares de
diagnéstico no ambito da vigilancia da saude dos trabalhadores;

= Emissédo das fichas de aptidao de acordo com legislacdo especifica
(admisséao, periédico e ocasional);

= Avaliacdo médica e de enfermagem dos trabalhadores e das condi¢cdes
de trabalho;

= Analisar as causas de acidentes de trabalho ou da ocorréncia de
doencas profissionais, elaborando os respetivos relatérios;

= Realizacdo de atividades de promocao da saude no trabalho;
= Realizacdo de campanhas de vacinagao.

E@ FORMACAO

= Conceber e desenvolver o programa de informac&o para a promo¢ao
da seguranca e saude no trabalho, promovendo a integracdo das
medidas de prevencdo nos sistemas de informacdo e comunicacdo da
empresa;

= Conceber e desenvolver o programa de formag&o para a promogao da
seguranca e salde no trabalho;

= Apoiar as atividades de informacao e consulta dos representantes dos
trabalhadores para a seguranca e saude no trabalho ou, na sua falta, dos
préprios trabalhadores.

O Departamento de Seguranca, Higiene e Saide no Wabalhe do H«p«m da Luz Funchal esta autorizado para
a prestacdo de servicos externos na drea de seguranca e saide no.

Despacho de Autorizacso -- JORAM, n.* 210, Il sﬁl. de 0412008 | an:.:ao JORAM, n.t 222, Il Série de
20-11-2009 | Alteracdo de w(o!lmlo chulanca Despacho -~ JORAM, n. 15, Ill Série de 04-04-2014 |

-~ JORAM, n.* 222, lil Série de 16-12-2016

Para mals Informacdo sobre como podemos auxillar a sua empresa na prevencio dos riscos profissionals
contacte a nossa equipa técnica através dos segulntes contactos:

Emall:
Tolefone: * 966124814 « .




8.12. Anexo XlI- Exercicios de Ginastica Laboral

HOSPITAL DA LUZ

CLINICA DO CANIGO

JA FEZ 0 SEU EXERCICIO HOJE? &

(\})
R
Q{\ 2

L Q\S
> Q
K . it 7
| - ‘ L gt
i ' A
1x10: e - —l *

E AGORA! PRATIQUE GINASTICA LABORAL

Departamento de Seguranca, Higiene e Satide no Trabalho
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