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Resuno

O presente relatorio incide sobre a problematica da atracdo e retencédo no setor da
hotelaria eturismo.Neste sentidanvestigouse o conceitale EmployerBranding (EB) e a
adocao dst estratégiaomo forma de mitigaw problemainicial em estudo, par do estagio
levado a cabo nDepartamento dRecursodHumanosdo grupo hoteleiroDorisol de 15 de

setembrale 2022 a 13 de fevereiro de 2@28as atividadesli desenvolvidas

No decorrer destgabalhg tevese como objetivo a analise ao ambiente intemo
grupo Dorisol Edudou-se a percecao dos seus colaboradores face as oito dimensdes
fiFun- «MCOMpensa- «o efiMil s semt i WasskfiEqeui Yabory e
fiDesenvol vi meniCa |l da r@arer &dimb a @dr,toec edses olTsr adbea |Ge:
efComuni c a- « o com vistanaa desemvdldimento de uma possivel estratégia de
EB alinhada com a sua misséo, viséao e valores organizaci®aes efeito, adotese uma
metodologia mistale investigacédo do tipo exploratdria e explicativa, procedesgjmuma
primeira fase, a um levantamento bibliografico sobre a tenéticastud@, numa segunda
fase, a uma analise sociodemografica e profissional, seguida de aplicacdo de um questionario
deEB aos colaboradores, aliada de uma observagao participante.

Como principais conclus@es deste estudo, destaeaenrelacdo positiva entre a
adocdo de estratégias@B e o fomento da atracdo e retencéo de pessoas no setor hoteleiro,
bem como os beneficios da sua aplicacdo nos procesgestde deecursoshumanos.

Num contexto de incertezas, motivado pelas constantes mudancas no mercado de trabalho,
a adocdo de uma estratégia de EB adaptadgrigamo Dorisol podera constituir uma

verdadeira vantagem competitiva.

Palavraschave Atracao;EstratégiaEmployer BrandingHotelaria e Turismo; Recursos

Humanos; Retencao






Abstract

This report focuses on the issue of attraction and retention ihogptality and
tourism industry. In this context, the effects of applyingraployerbranding (EB) strategy
in this sector were studi¢d mitigate these problems, along with the internship atdinean
resourceslepartment of th®orisol group between 15of Septembenf 2022 and the 13
of February2023, and the activities carried out therein.

The internshipds mai gr gwpmds warst drhfka la nead w
perceptionof its employeeswas studied regardinthe eight dimension® Functiord,b
0 @ompensation and Incentivie®6 Mission, Vision and Valued, 66 Teean®,606 @areer
Developmenrt,66 Qulture and Work Environmedité6Management Procesgesand
0 @ommunication and Ima@e@reating the conditions tdevelop a EB strategy aligned
with theorganizational mission, vision dralues Regarding the collection of datamixed
methodology was adopted in tiegploratory 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, followedth®y application of an EB

guestionnaire to employees, combined wiffarticipant observation.

The main conclusions of this studyclude thepositive relationship between the
adoption of EB strategiemdthe promotion of attraction and retention of people in the hotel
sector, as well as the benefitsitsfapplication inhumanresourcesnanagement processes.

In a context of uncertainty, motivated by constant changes in the job market, the adoption of
an EB strategy adapted to tBmrisol group could constitute aignificant competitive

advantage.

Keywords: Attraction; Employer Branding; Hospitality and Tourism; Human Resources;
Retention;Strategy.
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CAPITULO 17 INTRODUCAO

Esta investigacdo foi desenvolvida a par do estdgio curricular realizado no
Departamento dRecursogHumanosiogrupoDorisol. Com 53 anos de experiéncia no setor
hoteleiro e, atualmente, o maigrupo composto por unidadesm classificacdo de trés
estrelas na Regido Autbnoma da Madeira (RAM), destapela prestacdo de um servico

de qualidade a um preco acessiar{sol, 2023).

Num total de 800 horas, compreendidas entre o periodd de setembrde 2022
e 13 de fevereiro de 2023, foram desenvolvidas um conjunto de tarefas e funcdes inerentes
ao departamento de recursos humantass como: recrutamento eselecao, gestao
administrativade processos deessoal e arquiv@rocessos diigiene,seguranca saude
no trabalho, entre outros. Sendo este um departamento onde existe um contacto direto com
0os colaboradores, foi possivel um acompanhamento préximo das atividades ali
desenvalidas, assim como uma facil observacédo da problematica em estudo, a atracao e

retencao de recursos humanos no settotidaria eurismo.

Sendo escassa a investigagao e literatura existente sobre o futuro do emprego neste
setor e dadas as dificuldades que enfrenta ao nivel da contratacdo, pela fraca atratividade e
condicGes precarias desta industfiRires, 2022) bem como pelo agravamento destes
problemas decorrerdala pandemia Covid9 (Espadinha, 2021)tornase imperativo a
adocao de estratégias por parte das empresas com vista a sobrevivéncia, num contexto de
elevada competitividade, onde se assiste aumaverdéildira t a pel o t al ent 06
Kilson, 2019; Nappéa, 2022; Pires, 2022; Ribeiro, 2020; Sezdes, 2018; Tumasjan et al., 2019).

ParaSoeling et al.(2022) a atratividade das organizacdes relaciemaom a forma
como estas exploram, de forma estratégica, os seus pontos fortes. Nesta ordem de ideias, e
como possivel solucéo para as dificuldades de atracao e retencao encontradas no decorrer do
estagio no gnoo Dorisol, estudouse o conceito d&mployer Branding(EB) e osseus

beneficios

Numa tentativa de se definir, nesta fase inicial, o conceito de EB,-sefeae
conceito deBrandinge asestratégias de gestao de marca, aplicadas a gestdo de recursos
humanos (GRH) nas organizagfassimcomo a associacdo de uma marca empregadora
enguanto 6timo lugar para trabalhar, tanto para atuais colaboradores como para potenciais

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

1



diferenciada peranteutrasempresas, podendo constita&, assim, como uma vantagem

competitiva.

N&o obstante disso, sdo escassas as investigacdes que apresentam e relacionam esta
estratégia a reducao de problemas de atracéo e retencao, em especifico, no setor de hotelaria
e turismo tendo, no levantamento bibliografico realizado, sido apenas idelttiicestudo
de Pires(2022) Neste, estudese a aplicacdo de praticas de EB na gestado quotidiana de
unidades hoteleiras, com vista ao fomento da atracdo e retencdo. Como forma de dar
continuidade a investigacdo neste ambito, e tendo sido lancadBirper(2022) nas
limitacdes e investigacdes futuras, o mote de repfieate tipo de abordagem a pequenas
organizagcfes( € )de forma a perceber se existe a preocupacdo em atrair e reter
colaboradores, assim como em criar uma imagem de rmarcka da organizagid ©
presente relatorio de estagio tem como objetivo a analise ao ambiente interno do grupo
Dorisol, com vista ao fomento das condicbes necessaudagesenvolimento deuma

estratégia de EB adaptada a este grupo.

Neste sentido, analramse as percec¢des dos colaboradatePorisol face as
dimensbées® Fun- @cCdnpensa- «o & Mi ssent i Wassdbo, e
OEqui @d@&denvol vi ment@®d@Cullet u€Car reei Ambdent e d
@Processos &d&o nensitc«ao-6«bo0 ee | ma g e madstratégaor f or
de EBde acordo cona realidade destgrupo hoteleiro de 3 estrelas, tendo por base o
Questionario de EBAnexo I)levado a cabo pd8ezdeg2018)numa analise ao ambiente

interno e externo da empreBAT Express Portugal

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

sustentabilidade sociali | ut a pel o talentob6b, atra-«o e

Esta investigacdatende, deste modo, ascessidades dos atuais profissionais de
hotelaria que enfrentam dificuldades de atracéo e retencdo sem precesenieso de
referéncia para aqueles que procuram diferercgua organizacdo do mercagtmuanto
melhor empresa para trabalhanarca empregadora Unica e atrativara além disso, € de
particular interessparaoutrasempresagm posi¢cado semelhante a daupo Dorisol, como
forma deorientaras mesmas no seu processdzdRH e dealinhamento destratégiasle
EB.



O estagio desenvolvido mepartamento de recursos humampsesenta culminar
de todas as aprendizagens e conhecimentos do mestrado em gestao, lieeletanm
crescimento pessoal e fomento de competéncias profissipagisdo contacto com o
mundo do trabalhd\este, foi possivalma observacéo direta da problematica em estudo, a

atracao e retenc¢ao, decorrenterdalanca do paradignmo mercado de trabalho



1.1. Motivacao eObijetivos

O estagio realizadono grupo hoteleiro Dorisol, teve como principa objetivos a
execucao do presente relatério e, através deste, a finalizagéstiado engestachoteleira
pela Universidade da MadeiffJMa). Para oefeito, foi elaborado um plano de estagio
(Anexoll) por forma a orientar as atividadesle desenvolvidasbem comas objetivos a

atingir.

A escolha do estagio curricular deveel a possibilidade de dar continuidade a
formacdo académica, alargando a experiéncia profissi@aaliversas areas de formacao
do mestrado. Assim, surgiu como oportunidade de desenvolvimento de competéncias hum
ambiente profissionatle aplicacdo dos contelddos programaticos do curso e de desenvolver
projetosin loco que constitissemuma maisvalia para a entidade de acolhimentagrapo

Dorisol.

A opcao de estagiar neste grupo parte do intetesaatomo setor hoteleiro em geral
e, em particular, pelalevada competitividade sentida nestaduzndo-senum verdadeiro
desafio profissionalSendo esteum grupo de 3 estrelasom umadimensdo e numero
consideravel deabalhadoredentouseverificar comose diferencia das restantes unidades
e grupos hoteleirosenquanto marca empregadora, de que foqmodéencia a sua
sustentabilidade e a sua adocéo de préticas e estratégias de EB, através daw estud

ambiente interno e percecao dos seus colaboradores.

Assim, ao longo das 800 horas como estagiaridegartamento de recursos humanos
e de acordo com o planie estagiaelineado, tevse como objetivos gerais:

1) Desenvolver processos de pesquisa de informacéo;

2) Conhecer o progrande GRH utilizado, o Primaverg e as suas principais
ferramentas e funcdes

3) Conhecer os diferentes departamentos e secc¢oes dentro dbgpelpoo e de
gue forma se organizam

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

5) Conheceps 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 vistda sua organizacéo, este relatério encesgrdividido em 7 capitulos.

No primeiro capitulo é apresentada a introducdo e respetiva identificacdo da

problematica, questdes e objetivos do estudo

O segundo capitulo corresponde a descrigdoentidade de acolhimento, a sua

organizagdo e departamento onde foi realizado o estdgin como atividadesalizadas

No terceiro capitulprocedetse a analise e revisdo da literatura existente sobre os
conceitos e tema em estydadescricdo do problenda atracdo e retenc&capresentacao

de possivel solucamm base no levantamento bibliogréafico

O quarto capitulo corresponde a identificacao e explicacdo da metodologia utilizada para
recolha e andlise de dados.

No quinto capitulo é feitama descricdo do trabalho efetuado, assim como uma analise

aos dados obtidos no questionario mencionado no capitulo anterior.

No sexto capituloprocedese a discussdo dos resultados obti@ldgz da revisao de

literatura efetuada.

No sétimo e ultimo capitulo, sa®veladas as principais conclusdes deste estudo,
limitacbes e sugestbes para futuras investigacGes, bem, érfeitauma analise aos
objetivos concretizados em funcéo dos inicialmente propostos no plano de estagm,

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






CAPITULO 2- CARACTERIZAGCAO DO GRUPO DORISOL

O grupo Dorisol é o maior grupo de hoticom classificacatrés estrelas dRAM
(Dorisol, 2023) Detentor da Classificacdo Portuguesa das Atividades Econdmicas (CAE)
n.° 55116, hotéigpartamentos com restaurante, o0 grupo € constipaidguatro unidades
hoteleiras Mimosa Studio HotelBuganvilia Studio HotelEstrelicia Hotele Florasol
Residence HoteDispde de mais de 450 quartos para os seus hdspedes, locatiegano@m
privilegiada zona central e turistida capital da Ilha da Madejm@oncelho do Funchal, com
sede na Rua da Casa Branca n.° 98, freguesia de Sdo Martinho, codigo posta59004
Funchal, com as coordenadas geogIrFigua2t as 32

que se segue.

Figura2.1 Localizagéo do grupborisol

Yl o
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Fonte:Elaboracéo propria tendo por bas&aogle Earth

Fundado em 1969 poknténio Maria Vasconcelos Jardim Fernandeatural do

Seixal, freguesia portuguesa do municipio do Porto Mamigua mulheRita Carmen



Trindade Jardim Fernandegatural da Bélgiga com a denomina-«o 0
Dorisolb 6, este grupo conta com mais de 50 anos
€ possivel observar na cronologia que se séggeta2.2.
Figura2.2 Cronologia do grup®orisol
Dorisol Florasol
Estrelicia Residence Hotel
(1973) (1985)
Dorisol Mimosa Buganvilia
Studio Hotel Studio Hotel
(1976) (1988)

Fonte:Elaboragéo propria.

Atualmente, com os seus fundadores mais afastados da gestdo diaria do negdcio, esta
€ assumida pelos seus descendentes. Neste sentido, e no que concerne ao conselho de
administracdo do grupDorisol, este apresenta a composi¢cdo que consta da segigiata
2.3.

Figura2.3 Composicao do conselho de administracdo do gupsol

Anténio Maria V|
Jardim Fernandes

TrFiﬂfjaadcg Jarding |, Maria Filipa Antonio Maria Tiago Jardim
Fernandes Jardim Fernandes [Jardim Fernandes Fernandes

Fonte:Elaboragéo propria

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

uma ampla variedade de servicos e comodidades nos seus hotéis. Ainda que 0s servi¢os

8



especificos possam variar de um hotel para outro, os hdspedes tém, de uma forma geral, ao
seu dispor:
1) Acomodacfes e apartamentos confortaveis e bem equjpados
2) Piscinas ao ar livre onde € um possivel disfrutar de um ambiente relaxante
aliado ao clima tropical da Madeira;
3) Variadas opcdes gastronOmicas nos seus restaurantes e bares;
4) Servicos devellnesse spa, como massagens e tratamentos de beleza
5) Entretenimento diario com diversas atividadesmomusica e grupos de danca
6) Servico de transporte ebuggy, facilitando o acesso entre os hotéis do grupo,
principalmente a clientes com dificuldades motoras;
7) Acesso gratuito awi-fi;
8) Parque de estacionamento com 42 lugares, disponivel mediante pagamento;
9) Rececéo 24 horas;

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

Além de todas estas ofertad)orisol destacese na industria hoteleira ao primar por
um servico de qualidade a um preco acessivel, bem como pela sua natureza familiar, fruto

da relacéo e interacdo dos stusladores com dsincionarios

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) Missac 6 Rroporcionar servicos de hospitalidade, alojamento e restauracdo, de
uma forma eficiente e eficaz, com qualidade reconhecida, a pre¢os acessiveis, e
contribuindo para o desenvolvimento sustentavel das comunidades onde a sua
atividade esta inserida. Gerana rentabilidade adequada as suas necessidades
de financiamento, desenvolvimento e continuidade da sua atividade a longo
praza 0 ;

2) Visdo 6Ser uma das marcas hoteleiras de referéncia em praticas de
desenvolvimento sustentavel e ética nos negocios, torsnsimultaneamente

lider nos segmentos e mercados ondedatua

No gue concerne aos valores pelos quais rege a sua atividade, e de acordo com o
regulamento interno, o gru@orisoldestaca o0 humanismo, a exceléncia, a responsabilidade

ambiental e a confianca.



1)

2)

3)

4)

Humanismo Garantir a segurancga e o bestar dos seus clientes, promovendo

a humanizacédo no seu atendimento, preocupaedgenuinamente com o seu
bemestar e proporcionando experiéncias auténticas e genuinas; Garantir a
seguranca e o besstar dos seus colabora€s, promovendo o respeito matuo
entre todos, contribuindo para a sua qualificacdo e desenvolvimento pessoal ao
longo da vida; Envolvese em acbes de responsabilidade social, tais @mo
desenvolvimento comunitario, a promocéo do emprego logameércio justo,

0 apoio aos empresarios e produtos locais, a contratacdo imparcial e justa, a
integracao e promogéo da cultura e identidade;local

Exceléncia - Sustentar economicamente o0 seu negocio, proporcionando
experiéncias de qualidade aos seus hdspedes, criando vantagens competitivas por
meio de um servico criativo e inovador que exceda sempre as expetativas dos
seus hdéspedes; promover uma cultura intemexigéncia, responsabilizacéo e
melhoria continua, entre todos os seus colaboradores, visando sempre a
exceléncia

Responsabilidade Ambiental- Minimizar o0s impactos ambientais,
proporcionando préaticas que promovem a protecao e conservacao dos recursos
naturais e a reducdo da pegada ambiental das atividades do grupo, garantindo
assim contribuir para a preservacdo da natureza e eett@mm das futas
geracoes

Confianca: Afirmar-se como uma organizacao transparente e ética, quer no seu

comportamento, quer na forma como comunica.

Para além das suas quatro unidades hoteleif@grisol possui, igualmente, uma

lavandaria industrial denominadaorilimpa, situada na Camacha, especificamente no
Caminho da Achada Diogo Dias Sitio do Vale Paraiso, concelho de Santa Cruz, que presta,
essencialmente, servico de aluguer, lavagem e tratamento de roupas e uniformes a grupos
hoteleiros de renome na regido, pequanadades independentes e de alojamento local
(Dorilimpa, 2023).
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2.1. Enquadramento doEstagio naEntidade deAcolhimento

Com vista a enquadrar o estadgio na entidade de acolhimento, elaborou
organograma, conformfeigura2.4, onde é possivel verificar de que forma se estrutura este
grupo.

Do ponto de vista da organizacao interna, no complexo hoteleiro do Qouisol,
€ possivel distinguir a existénciawios departamentos e/ou sec¢des que comunicam entre
si, com vista ao bom funcionamento das diferentes unidades, nomeadamente

1) O departamento ddojamentq constituido peltvousekeeping rececao;

2) O departamento comercial, constituido pelas resermasketing

3) O departamento de comidas e bebidas;

4) O departamento de manutencéo;

5) O departamento financeiro e/ou contabilidade;

6) O departamento deompras;

7) O departamento descursosumanos

Dada a localizacdo de trés destes hotéis no mesmo complexo, coRigunae.1,
os departamentos possuem uma gestao centralizada e comum entre 0s mesmos, reportando,
de forma direta, a direcdo geral, de acordo com o0 organograma elald€iada,2.4,
assegurada pelo Dr. André Andrade que, por sua vez, reporta a administracao.

Por outro lado, o quarto hotélorasol Residence Hotelocalizado igualmente no
concelho do Funchal, mais precisamente na Estrada Monumental n.° 306, freguesia de Sao
Martinho, cédigo postal 900435, tem uma gestao independente do restante complexo
hoteleiro. A direcao hoteleira € assumida pela Sra. DalGiera Goncalves e, a semelhanca
dos restantes hotéis, a administracdo atual e gestdo diaria da operacdo é assumida pelos

descendentes dos fundadores do grupo.

11



Figura2.4 Organograma das unidades hoteleiras do grupo Dorisol

Admimstracio

Direcfio Geral

1
Departamento

Departamerito | |Departamento de Comidas e Departamento Departamento | | Departamento de | | Departamento de
de Alojamento| | Comereial Bebidas de Manutencio Fanceiro Compras Recursos Humanos

Rececdo Reservas

Housekeeping|'— Marketing

Fonte: De elaboragéo propria.

O estagio curricular foi desenvolvido no departamento de recursos humanos do grupo
Dorisol. A realizagédo 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
profissianal foi a principal responsavel pela transmissédo de conhecimentos, procedimentos

e das funcdes levadas a cabo durante este estagio.

Este € um departamentacom uma relacdo particularmente proxima dastantes
seccOeso sentideem quea esteestdo incumbidas tarefas comoecrutamento e selecéo
de colaboradores para tzd os departamentos,respetivo acolhimento e integracée
novos elementgso desenvolvimento e registo de formacdes realizadas, a gestao
administrativa dos processos de pessoal, a organizagéedizina notrabalho, processos
de avaliacdo de desempenho, processamento salarial, entre Assios sendo, permitiu
uma observacéo facil da tematica em estudo, testemunhando a dificuldade de atracdo e

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

O estégio curriculadecorreuno departamento de recursos humamassede do grupo
Dorisol, conformeFigura2.1, sita ro Hotel EstreliciaTeveinicio no dia 15 de setembro de
2022,comhorariosemanal de 39 horas, das 09h00 as 18h00 de segguitazdeira e das
09h00 as 17h00 a seXra, semprecom interrupcdo para almoglas 13as 14horas No
dia 13 de fevereirale 2023 cumpriuse o total de 800 horas de estagio propashés
cronograma que se segudgura 2.5, é possivel observar as atividades desenvolvidas

duranteo estagio

Figura2.5 Cronograma mensal das principais atividades do estagio

Ano 2022 2023
Atividades | Més setembrg outubro [novembr{dezembro janeiro |fevereiro
Acolhimento

Familiarizagdo com processos

Promocéo comunicagao interna e exte

Reunido de resultados

Recrutamento e selec&o

Gestao administrativa

Elaboracéo de relatorio mensal

Fonte: De elaborag&o prépria

A possibilidade de estagio neste departamento foi divulgadeimite NetEmpregos
o qual fomentou, de imediato, interesse a estagiaria, motivando a sua candidatura, com vista
a finalizacdo danestrado engestaohoteleira e desenvolvimento da presente investigacéo
no ambito dosrecursos humanos. Apés candidatura, seguise uma entrevista de
apresentacao com a administracéo, direcao geral e responsaeeldsshumanos, a qual
deu inicio ao acolhimento e integracdognopo Dorisol. Apds esta apresentagdo, foram
dadas a conhecer as instalagdes das diferentes unidades hdtileiosa Studio Hotel
Buganvilia Studio HotelEstrelicia Hotele Florasol Residence Hotelbem como os

colaboradores das diferentes se&s;6 departamentos.
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Foram entregues a estagiarieegulamentanterno e aodigo deconduta, ondselé
a estratégia do grupo, bem como as principais linhas orientadoras da sua atividade, sua
missao, visdo e valoreA. estagiaria foi, desde logo, desafiada a revenmdificar estes
documentos, que ja se encontravam desatualizdelms além disso, atualizse o
organograma existente, elaborando um novo, de acordo com a situagéo atual e distribuigéo

dos diferentes departamentos operacionais e ndo operaciogaipddorisol, Figura2.4.

Estes documentos sédo alguns dos cmuestam do placar de comunicacao interna
situado no refeitério, um lugar frequentado por todos os colaboradores e de facil partilha e
visualizacaadas informacdes. Neste, para além das normas e regulas@ngfjxado®s
beneficiose parceriaem 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 pontuaisCom vista a promoc¢do da comunicacdo e interacdo entre
colaboradores, a estagiaria teve a iniciativa de elaborar e integrar neste placar os aniversarios
mensais dos colaboradores

Ainda o que concerne aos beneficiosDorisol dispde de algumas parcerias e
protocolos com entidades externas, com vista a atribuicdo de descontos e condi¢cdes especiais
aos seus colaboradores em alguns servi¢os. Assim, os colabofoiasespodem contar
com beneficios em clinicas dentérias, em consultas de medicina geral e servicos médicos de
urgéncia(Anexo Il e AnexolV), bem como com uma aplicagdo inovadorsigleada
Payflow que consiste, essencialmente, na possibilidade de os trabalhadorew fazere
levantament@adiantadalo seu ordenado por dia trabalhg#doexoV). Ou seja, o ordenado
deixa de estatisponivelapenas ao final do més, aquando do processamento, passando a
possivel levantaB0% 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 mesmos.

Cumprindo com o plano de estagio delineado, a estagiaria ficou a conhecer a dinamica
interna dalepartamento de recursos humaaéamiliarizouse com os processos de trabalho
e ferramentas disponiveis, munirsi®de uma pasta partilhada em rede, acessivel a todos os
colaboradores, onde se encontram documentados todos o0s processos, denominado
@Controlo de | mpressosdod. Nest e, 0s proce
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 a equipa e o processo de

adaptacdao.

Apoés o acolhimento e integracéo estagiaria estateve oportunidade de analisar o
relatorio de recursos humanos existente e contribuir para a criacao e desenvolvimento de um
novo, com a ajudaas ferramentas disponiveis no programa de BGRidavera Esteé um
relatério que visa monitorizar e acompanhar os principkisy Performance Indicators
(KPIS). A analise destes KPIS é importante na medida em que possibilitam a empresa e
diretores de cada departamento e/ou seccao determinar se os resultados dos diferentes
indicadores estdo alinhados com os objetivos delineados ou se, por outro lado, é mecessari
atuar em alguma vertente, adaptando a estratégia organizacional. Através deste relatorio, €

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

A estagiaria passou a integrar as reung@sanai®rganizadas pelo diretor geral e
para & quds sdo convocadoss diretores s chefiasdos diferentes departamentos e
seccOesEsta tem, essencialmente, como objetivo, discutir assuntos chave da operacdao diaria
dos hotéis, bem como trocar ideias entre departamemastilhar resultados dgrupa

alinhandoos objetivos e atuacao das equipas.

Para além disto, ataborouse no processo de recrutamento e sele¢cdo do
departamento de recursos humaraisaveés da publicacdo de anuncios com as vagas de
emprego existentes. Estas comunicagliiesagas de empregwamfeitas através do site
NetEmpregosdapagina dd-acebooldo grupo DorisolPara além da comunicagao externa,
promoviamse internamente as vagésempregmo placar de comunicacédo do refeitorio. A
divulgacao 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 humanaos alternativamente, de preenddrara ficha de
candidatural/Anexo VI e Anexo MI) presencialmente nas instalacdesgdapo Dorisol.

Neste sentido, implementae o procedimento de envio de resposta automatica por email
aos candidatosge forma queestes tenham conhecimento de que o seu curriculo foi
rececionado e mecedorda melhor atencéo, agradecershm interesse demonstrado pelo
grupo Dorisol e informandoque seraestabelecido contacto telefonicm caso de ser

selecionado

A selecdoera levada a cabpelos chefes de departamenepdsreurirem um
conjunto de candidatos para entreviBaticipavamnesta acaos diretores e/ou chefes de
departamento e um elemento diepartamento de recursos humarpms forma a reunir e
discutir ideias sobraquele queseria 0 melhor candidatbleste sentido, colaboreae com
a triagem de curriculos, a andlise dos perfis dos candidatos as diferentes vagas, na
organizacdo e agendamento das entrevistas, a participacao na naestitia BO pro@sso

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

A fase de selecdo, segisia a fase de acolhimento e integracéo do novo elemento.

Nestafase realizaram-seas seguintes atividades:
1) Apresentacgédo do grupaorisol, transmisséo da sua misséo, viséo e valores;

2) Apresentacdo das instalagbes, refeitorio, balnearios e placar de comunicagéo

interna;

3) Apresentacédo aos colaboradobawisol, especialmentdos elementos da equipa

a qual pertenceradossuperiores hierarquicos a quem reportara diretamente;
4) Atribuicé@o de cacifo, cracha e farda;

5) Asseguram entrega dos documentos necessarios para a admissao do colaborador,
criagdo do processo individual de colaboradmavés da® Fi cha dados do fu
(Anexo VIIl') e vinculo na Seguranca Soci@s documentos, tais comaurriculum vitae
atualizado, fotocopia do cartdo de cidadao e/ou passaporte, dados sobre a situacéo fiscal,

comprovativo de NIB/IBAN, entre outrperam indispensaveigesta fase

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

elevada rotatividadede colaboradorese a consequentenecessidadecontinua de
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recrutamento. Assim sendo, permitiu uma facil observagédo da problematica em estudo, ou

seja, a dificuldade de atracéo e retencao de recursos humanos nolsslada eurismo.

Para além destas atividades, colabesewna gestdadministrativade processos de
pessoal, arquivo e digitalizacdo de documentacéo, acompaabseprocessos deigiene,
saude eseguranca ntrabalho, processos de avaliagdo de desemg@miesol X), processos
de estagio e comunicacdo com o Instituto de Emprego da Madeira (IEM) e escolas

profissionais da RAM, entre outros.

Acompanhotse a implementacéo do reldgio 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 marcacoes, horas suplementares, marcacao de férias e auséncias.

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

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

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

a lei, aconselhando as diferentes chefias de seccaadmeoncolaboradores.

Organizoyse algumas iniciativas sociais,esdadandese, entre 0s events
desenvolvidosa iniciativa interna alusiva ao Dia Mundial do Coradé@gura?2.6, que se
assinala no dia 29 de setembaoqual envolveu todos os colaboradofesta atividade
contou com a presenca thospital da Luzdo Funchal e sumascotedlou 6 6 parceir
medicina dotrabalho do grup®orisol (Anexo X e Anexo Xl)e juntou os colaboradores
Dorisol com vista a execucéo de um rastreio e a pratica de alguns exercicios de Ginastica

Laboral @nexo Xll) com vista a promogdo de um ambiente de trabalho saudéavel e

prevencao das lesGes museeaknueléticas relacionados com o trabalho (LMERT).
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Figura2.6 Iniciativa Dia Mundial do Corag&o no grupwrisol

Fonte:Registo de captacao propria.

18



CAPITULO 37 ENQUADRAMENTO TEORICO

3.1. Competitividade eNovosM étodos deTrabalho

Atualmente, um dos maiores desafios para as empresas, incide sobre a atragédo e

retencéo de pessoas.

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

Neste sentido, eum 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 captagcdo dos melhores profissionais e talentos. Na 68eatiEyo (2019)
capital humano representa o fator mais importante para o crescimento e sustentabilidade das

organizacoes

Sezbes (2018por sua vezgefere que se tem procurado, crescenteménte,d e nt i f i c ¢
as mel hores pr8ticas para atrair e somater O0S
se aglobalizacdo e os novos métodos de trabalho, que se acentuaram nas ultimas décadas,
despoletando uma mudanca no paradigm&rabalhqSezdes, 2018)Jm exemplo disto €,
precisamente, a rapida evolucéo ao nivel das tecnologias de infoymaeé&e traduziu e
continua a traduzir na transformacéo das formas de trabalho conhecidas, como € o caso do
teletrabalho, aue coloca em causa a forma cowémn a sedesenvolvidas as praticas e

processosespecificamente, dagtdoque é feita dosecursohumanogHosain, 2021)

Este é o cenéario vivenciado por diversos setores de ativillddigtelaria e Turismo
naosdoexcecao. De acordo cddires (2022)sao cada vez maiores os desafios relacionados
com o recrutamento e selecdo de pessoas com a motivagédo, competéncias e qualificagdo para
o trabalho neste setor. Isto exige um elevado esforco das empresas, especificamente, da
Gestao de Recursos Humanos t3Ro sentido de apostar em préticas e estratégias eficazes
de atracéo e retengao de talentos, dado que o capital humano esagtitquanto um fator

critico determinante do sucesso ou insucesso das em(Passs 2022)
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Kilson (2019)considera estauntd mi s s « 0  gjaesead colabdradores com
qualificacbes mais elevaslsa abem que s«o0o cobi-adoNado por d
obstante, a maioria das pessoas que traballtarismondo tem formacao na area e, por
outro lado, aquelas que possuem, acabam a enveredar por outros ramos fruto dos elevados
niveis de stress e insatisfacdo senfiddey i t oj l u e Yiri k, ;3a015; C
cited inEspadinha, 2021)

Neste seguimento, assente a ideia de que o capital humano representa uma verdadeira
vantagem competitiva entre as organizacdes e de que atrair e reter talentos constitui o0 novo
paradigma num mercado de trabalho em constante mudancaseéamperatio a adogéo

de estratégias e acoes pelas empresas neste @ritas) 2022)

3.2. Hotelaria e Turismo

E incerto o futuro do trabalho na hotelaria e turis®@studo desenvolvido pBires
(2022) surge precisamentenuma tentativa de colmatar as lacunas existentes na literatura
em relaca@o trabalho neste setaladas as dificuldades que enfremataalmenteao nivel
da contratacéo, ndo s6 dada a natureza do trabalho em si, como também pelo impacto que

teve e continua a ter a pandemo&id-19, tendo este sido um dos setores mais afetados.

Acreditase ter iniciado no mercado de Wuhan o virus responsavel por infetar e matar
milhdes de pessoas em todo o mundo. Dadas as dimensdes que tomou pelo seu elevado grau
de transmissibilidade, foi declarada pandemia mundial pela Organizacao Mundiatde Sa
(OMS), o que levou ao fechar de portas de forma definitiva para iniUmeras empresas. Na
impossibilidade de fazer teletrabalho como muitas outras inddstrias, o Turismo entrou numa
verdadeirad | ut a pel a sobrevive®°nci abeédinEgpadnga, Par k
2021) Espadinha (202lipvestigou o impacto doovid-19 nos colaboradores do setor do
Turismo, especificamente, a influéncia do stress desencadeado pela pandemia. Entre
algumas das conclusfes a que chega em seu estudo, vedia@xisténcia de uma relagéo
positiva entre o stress e a intengdo deasaddsim, a um setor ja fortemente marcado pela
dificuldade de atracéo e retencdo, ses@aima pandemia que veio exacerbar ainda mais os
problemaspreexistentes, fazendo com que muitos dos seus profissionais abandonassem o

setor,sem perspetivas de regresso.

N&o obstante, num contexto de reducdo de custos e minimizacado de servigos, de

acordo conKucherov et al., (2022nhéo foram abandonados completamente os esfor¢cos de
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promoc¢ao e construgdo de marca durante a crise pandémica. Na verdade, ceatimuou
apostar neste ambito através da utilizacao de ferramentas internas e externas, atendendo ao

seu impacto positivo ao nivel do recrutamento.

SegundoPires (2022) sobreviver a crisealavancadapela pandemiacovid-19
pressupde adaptae a novos contextos atraves@a mpl ement a- «0o de nov
f err ament aprincipamegte ®onsideraddd queateracdes ao nivel da esséncia
e natureza do trabalho, do ponto de vistaSeéedes (2018)perdurardo nun@® f ut ur o

pr - xGcoma®i mpacto nas quest»es da motiva-«o e

Num setor caraterizado por séd st ressant e, insts8vel, e
demasi ado |l ongos, bai xos rendi méopiatiss e b
Theocharous e Constanti, 2018; as cited in Espadinha, ,2@#hgse especialmente
importante perceber o que valorizam os trabalhadores da Hotelaria e Turismo

0 @uaisos fatoresque motivam um individuo a candidatae a uma empresa em
detrimento de outrd@?@&araCouto (2022) esta € uma questao de fulcral importancia no
ambito da gestdo do talento e do compromisso dos trabalhadores, ja que a realidade das
organizacdes mudou drasticamente, bem como aquilo que é considerado prioritario para o0s

trabalhadores.

O Efectivamente, sdo as marcas, as inovagdes tecnoldgicas, o conhecimento e reputacéo e os niveis de
gualidade que marcam a diferenga entre as empresas e, num cenario concorrencial, separam as que

sobrevivem e florescem das que

(Sezdes, 2018)

365 dias por ano, 24 horas por dia durante 7 dias da semana. E assim que se carateriza
o setor da hotelaria e turismo, cuja continua atividade e funcionamento depende fortemente
da sua principal componente: O fator Hum@Rasu, Isac e Curenteanu, 2014; as cited in
Espadinha, 2021)sto decorre da natureza deste servigo e da relacdo que se estabelece entre
trabalhador e cliente. Neste sentido, e ainda que por um lado a satisfacao do colaborador se
constitua como essencial para o sucesso das organizacdes, por outro ladseassigiem a
atmosfera de trabal ho pouco atrativa (€é&) ba
de trabal ho, (AlampRadzigedlensdia20iDnaa dited@n Espadinha, 2021)

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

realizado ou funcdes desempenhadas. E, adicionalmente, fruto do desenvolvimento de boas
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praticas de GRH como a flexibilizacdo de horarios, reconhecimento e valorizagdo do
trabalho, ajudas de custo, organizacdo de convivios entre colaboradores e respetivas equipas,
entre outrofCunha, Rego, Cunha, Cabf@ardoso e Neves, 2014s cited in Espadinha,

2021)

A teoria de dois fatores dterzberg (1957as cited irEspadinha, 2021efende que
a satisfacdo profissional depende de fatores motivacionais (intrinsecos) e fatores higiénicos
(extrinsecos). Os intrinsecos dizem respeito ao reconhecimento, autonomia e valorizacéo do
trabalho, ja os extrinsecos refersm aos incentivos, salo e beneficios. E ainda de
salientar que uma ma gestdo destes fatores impacta negativamente a satisfacdo dos
colaboradores o que, por sua vez, tem repercussdes ao nivel do desempenho, produtividade

€ compromisso com a organizacao onde se insétspadinha, 2021)

Tao importante quanto investir na satisfagéo dos colaboradores, é apostar na reducao
do stress profissional e organizacional. De acordo Espadinha2021) alcangar uma
gestdo com resultados positivos e 0 sucesso das empresas depende da capacidade das
organizacdes 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 préximo capitulo,entereda 0 que 0606 p e |
(é) determinar a dire-«o que devem seguir ¢
do 66modo como as empresas atuam @®bargv ®s d:
2020)

3.3. Estratégia de Employer Branding

No levantamento bibliogréfico realizaddgosvarios os estudosncontradosjue
referem as estratégias dEB enquanto uma pratica fundamental para o sucesso das
organizacfes Atendendo &uacrescente importancia para o posicionamento e relevancia
das mesmas no mercado, com claros beneficios ao nivel da atragéo e ég@mt@assim,

uma estratégia pouco conhecida e explodedacordo corRires(2022)

Perante as incertezas vivenciadas num mercado de trabalho em mutacéo, é
importante que as organizacdes definam, no dominio da gestdo, uma estratégia empresarial
e um plano de acda longo prazo. S6 assim conseguirdo sobreviver, definindo o seu
posicionamento e privilegiando a sua sustentabilid@&ibeiro, 2020) Esta estratégia

poderda passar pela adocdo de praticas de EB, ja que cesistiuemos esforcos
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empreendidos pelas empresas no sentido de evidenciar aquilo que as distingue das restantes,
tornandeas atrativas enquanto entidades empregad®eekhaus & Tikoo, 2004; as cited

in Ribeiro, 2020) De uma forma geral, 0 EB aplica o conceitdodendinga 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

psicoldgica, com vista ao fomento da motivacao, atracao e retgio&iro, 2020)

Sezbes (201@nalisou o impacto do EB no ambiente interno e extersierdpresa
Os resultados a que chegmsua investigacao, revelam a existéncia de uma relagéo positiva
entre a percecdo 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 destaese a importancia de investir na comunicacao e imagem das organizacoes, ja
que estas impactam as percecdes dos profissionais externos a empresa e potenciais
candidatogSezdes, 2018)

ParaSantiagg2019)a forma como os colaboradoresemn a sua organizagao torna
se@@um eco de perce-»es a seu respeitodo.
comunicacao da marca, estas percecdes deverao ser tidas em conta, numa tesgdtiva de
de encontro as necessidades internas e ext&tasie seguimento, também a comunicacao
organizacional possui um papel preponderante no que a atracado e retencédo de pessoas diz
respeito, ditando o sucesso ou insucesso das easEgmossivel distinguiduas formasle
comunicacapa comunicacdo externa que se referpeamutade informacdes entres
stakeholdergxternos a empresa, isto é, parceiros, fornecedores e clientes, e a comunicagao
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

organizacionaigRibeiro, 2020)

O estudo ddunca Silva & Diag2022) 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 reputacdo organizacional. Estes concluem que
quanto melhor for a reputacdo da emspr&@o mercado em que se insere, maior sera a
intencdo de candidaturAssim sendo, eedlum modo geral, a aposta numa estratégia de EB,
para além de aumentar o nimero de potenciais candidatos, reduzira os custos de contratacéo

e de formacéo de novos colahdores.
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Também na ética d8oeling et al., (20223 reputacdo organizacional assume um
papel fundamental e preponderante na atragdo. Candidatos a procura de trabalho tém em
conta as varias organizacdes existentes no mercado como potenciais entidades
empregadoras. Posto isto, antes de procederem a dandid&m em consideracdo a
reputacdo organizacional como fonte de informagdo sobre as condi¢cées oferecidas e
ambiente de trabalho.

No estudo apresentado p&andstadiEmployer Brand Researéhédorevelalos os
fatores mais valorizados pelos portugueses numa deciséo de enfpaegistad Global
Report 2023). 61% dos inquiridos considera o salaridator essencial aquando da escolha
das ofertas de emprego. Para as organizacdes, acompanhar esta questao - seathdatio
dos valores praticados num mercado altamente competitivo;dercada vez mais dificil,
principalmente dada a inflacdo generalizadauha 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 adgmgzo Randstad Global Repqr2023).

Tendo estes resultados em mente, e embora a remuneracao permaneca como um dos
fatoresmais 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 engcionai
intelectuais dos colaboradores, através da criacdo de um sentimento de pertenca a par de uma
promessa de marca empregadora UrRen@stad Global Repqr2023).Nesteseguimento,

e de acordo com o estudo feig@io 5 as razdes principais para se escolher uma empresa

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

Remnhecer estdatorescomo os 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

24



o verterdesse mesmo conhecimento para um contexto real com a aplicagdo nos processos e
praticas de GRH, promovendo o alinhamento en&Eenployer Value PropositiofEVP) e

as preferéncias dos colaboradores, ja que, independentemente do setor, os empregadores
precisam de definir um EVP que cative smusprofissionais Randstad Global Repqgrt

2023).

Couto (2022)efende que séo as pessoas e nao os produtos que fazem as marcas e
gue, assim sendo, é fundamental as organizacées terem como foco o recrutamento de
profissionais que acrescentem valor & mesma, permitindo a sua sustentabilidade. Para este,

o EB constituiuma forma das empresas se posicionarem comaoumt i mo | oc al
trabal har 66, t apara potepciais teabaknddordintcs 2016;cas cited in

Couto, 2022)Assim, € essencial a definicdo de uma proposta de valor empregadora, ou seja,

de um EVP que seja Unico e diferenciado, sé@d r ot ati vi dade, o0 bai x
e a baixa produtividade poder«o atingir n2y

O ponto de partida pasedefinir uma proposta de valor atrativa e uma estratégia de
EB alinhada com os objetivos e metas organizacionais, passa pelo @stadiente
interno e pelo reconhecimento das verdadeiras necessidades dos colaboradores,
estabelecendo prioridades de acao e estratégias em funcéo daqueles que sdo considerados 0s

pontos fortes e pontos fracos dadaorganizacao
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CAPITULO 47 ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

Neste capitulal é apresentada a metodologia utilizada para a recolha e analise de
dados desta investigac@demais, sdqustificadascombase cientifica as escolhas levadas
a cabo para o presente estuélssim, 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 daarélise a0 seu ambiente interno epercecdes dos seus
colaboradoresseguiuse um conjunto de 4 etapaméormeconsta a Figura4.1.

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 tlivisiioese
a pesquisa em dois momentos. Seesta pesquisa do tipo exploratéria, procesieunuma
primeira fase a revisao de literatucam vistaa compreensado que ja fora estudado neste
ambitoe numa segunda fasa,observacam loco da problematica da atracdo e retencéo
sentida neste setor, a par do estagio curriculdepartamento decursos humanoblluma
terceira fase, assumindo uma pesquisa do tipo explicativa, presedeaplicacdo de um
questionario e a analise e discussao de resultadosquarta e Ultima fase.

Figura4.1 Metodologia de investigacdo exploratoria e explicativa

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4
ARevisgo de AObservacio AAplicacio de AAndlise e
Literatura Questionario Discusséao d
Resultados

Fonte: De elaboracao prépria.

Adotouse uma metodologia mista nesta investigagéo, isto é,abmaagem 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 poulmrasp algo que nao

seria possivel numa pesquisa quantitativa ou qualitativa de forma isolada.
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Tendose identificado a atracdo e retengdo no setor de hotelaria e turismo como a
problematica deste estudo, consigsga presentévestigacao profiaipara a comunidage
pelo enriquecimento da literatura existente neste campgtambém pelos beneficios que
podera representartrazempara os colaboradores, ndo sé do giposol, cujas percecdes
sao 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, c@mementefomentar a
satisfacdo e comprometimento, resultandcetenc® dos atuais colaboradores e atracédo de

potenciais candidatos.

4.1. Recolha deDados

Para a recolha de dados procedew uma revisao de literatura que, na 6tica de Bento
(2012), constituiumé part e vital do processo de -invest
se, para além de definir o problema da atracéo e retencédo, compreender o estado atual do
conhecimento sobre a tematica do EB, em especifico, a ado¢éo desta estratégia como forma
de colnatar esses problemas e perceber o que ja fora estodattoambitano 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, idesgificou
@Recur sos GHuphogerBoasdihg 3 At r adRed énaoddHoGel ar i a
Turi smodo. Por soabasegyde dadas eomo g repositario oentifico de
acesso aberto de Portugal (RCAAP)SoienceDiregtEmerald Insight entre outros, e
analisouse a pertinéncia da informacédo e dos resultados para esta ind@stgyacfuncao
de:

1) Tipo de publicacde Artigos cientificos e dissertacdes de mestrado;

2) Ano da publicacae Principais autores e estudos mais recentes;

3) Pertinéncia da investigacdoAmbito de investigacdo, posicionamento e relagéo

com o presente estudo;

4) Idioma da publicacdePortugués e inglés.

Numa segunda fase, e a par do estéagioicular desenvolvidono departamentale

recursos humanogio Dorisol, procedetse a observacdo deomportamento dos

colaboradoresleste grupo hoteleirem funcdo da problemética em estudo, a atracéo e
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retencdo. E de mencionar que éstaimaobservacado informal, o que permitiu uma maior
compreensao do problema de investigacdo (Creswell, 2014)adesidsinteracoesliarias

com os colaboradores que possibilitowbservacdes livres de constrangimenjasque

estesse sentiana vontade para manifestar as suas percecdes e opid®esordo com
Creswell (2014, os individuos alvo de estudo, ndo séo levados para um laboratério. As
informacgdes recolhidas a partir destes, para efeitos de investigagado ser fruto de uma
comunicacao cara a cara e de uma observacdo em ambiente natural e familiar, sendo esta
uma caracteristica importante de uma investigacdo qualitativa. Posto istaneldse a

fase seguinte da aplicacdo de um questiongasa,dservacao 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, aplieaum questionario de EB
(Anexo I), composto por 32 perguntas de resposta fechada, desenvolvido por Sezbes (2018)
no ambito de projetos de EB, aplicadm diversos setorede atividadeem empresas
nacionais e internacionaisomo € o caso do estudo ao ambiente interno e externo empresa
TNT Express Portugaf possibilidade de resposta segue uma escald.itiedt entre 1e 5,
sendo 1) Discordo Totalmente; 2) Discordo; 3) Nao Concordo nem Discor@donddrdo;

5) Concordo Totalmente.

Sendo para Creswell (2014) fundamental a identificacdo da populagdo e respetiva
amostra, considerese populacéo todos os colaboradal@somplexo hoteleiro constituido
pelos hotéidDorisol Estrelicia Hote] Dorisol Mimosa Studio Hotet Dorisol Buganvilia

Studio Hotel que adata do estudo eram 123.

Esta escolha foi motivada pela localizacdaddpartamento de recursos humanas
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 outraladentaria a

taxa de resposta.
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Com vista a definicdo da amostra, seggguuma lista extraida de toda a populacdo
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 ndo foi possivel a entrega do
guestionario, optoge por excluir os membros da administracdo, para ndo enviesar e
comprometer os resultados, e os colaboradores em pesipddmental de 30 dias, tendo
se considerado este tempo insuficiente para dar as respostas e formar perce¢cdes com base na

sua experiéncia.

Assim sendo, foram alvo deste estudo 110 colaboradores, aos quaiseoptrydazer

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

De acordo conKucherov et al(2022) é importante que as empresas, para além da
definicdo dos seus objetivos em relagdo ao EB (recrutamento e/ou retengao), idengifique
segmentm gruposalvo, com vista a uma recolha de dados sobre a percecao e atitudes destes

em relacdo a marca empregadora da empresa.

Assim sendo, neste questionéario, teeecomo principal objetivo compreenceer
percecéo dos atuais colaboradoregrpo Dorisol face a 8 dimensoes:

1) ®Fun- «00d0;

2) ®Compensa-«0 e Incentivosbéb,;

3) ®Mi ss«o, Vis«o e Valoreso6;

4) ®Equi padbd;

5 ®Desenvolvimento de Carreiradd,;

6) ®Cul tura e Ambiente de Trabal hodd;
7)) @Processos de Gest«o006,;

8 ®Comunica-«0 e | magembod.

Para o efeito, foram colocadagsiatro @) questbes de resposta fechada por cada

dimenséo. Os resultados apurados de cada dimenséo resultam da soma da pesteas;ao d
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quatro questdes. Neste sentido, quanto maior for a pontuacdo, melhor € a percecédo dos

colaboradores relativamente a dimensao.

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

objetivos.

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

5) Natureza anénima do questionario.

A entrega do questionério foi feita em formato de papel pela estagiaria;seendo
concluido que esta seria a formais eficaz de chegar ao maximo de colaboradores, bem
como conseguir um maior namero de respostas. Muitos colaboradores, com base na
observacao feita, ndo dispéem de acesso a computador ou facilidade com as tecnologias, o

que dificultaria o processo.

Por fim, e de forma a evitar@ e x pl or a- «o dos participan
informouse 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.

Tratandese de um questionario anénimo e com vista a protecao da privacidade dos
participantes (Creswell, 2014), foi solicitado aos mesmos que a entrega do questionario
preenchido fosse feita durante o més de fevereiro através da caixa de correio digponive

entrada dalepartamento de recursos humanos

No capitulo seguinte é apresentada uma analise aos dados e resultados obtidos no
guestionario.
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CAPITULO 51 ANALISE DE RESULTADOS

5.1. Dados Sociodemograficos e Profissionais

Neste capitulo proceese em primeiro lugar, analise de dados sociodemograficos
e profissionais obtidos e, em segundo lugar, a analise dos resut#ahxs através do

questionariade EB, enfuncéo @s diferentegimensoes.

No que concerne a andlise sociodemografica e profissional feita aos 110
colaboradores, apurese um conjunto de caracteristicas que, de acordoHitire Hill
(1998) se consideram as mais comuns e importantes numa investigacdo no ambito dos
recursodiumanos, sendo elas: 1) Idade; 2) Sexo; 3) Antiguidade na empresa; 4) Habilitagbes
Literarias; e 5) Departamento e Seccao.

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

colaboradores dgrupo Dorisol compreendianseentre os 19 e os 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 o menor de 2 meses, tendo sido excluidos deste estudo os

colaboradores que se encontravam no periodo experimental de 30 dias.

Ja no que concerne aexo dos colaboradores, 68% sédo do género feminino e apenas

32% do género masculino.

No que diz respeito a distribuicdo dos colaboradgesseccdesH0% pertence ao
alojamento,ncluindo 38% pertenente & servico geral de limpeza de andares e/ou areas
comuns e cerca d@% arececae departamento deservasPor outro lado, departamento
decomidas ebebidas engloba cerca de 28% da totalidade dos colaboradores, sendo 15% na
cozinha e 13% no restaurante. Os administrativos representam 9% e a manutencéo cerca de

8%. Por fim, a direcéo representa 5%.

Em relacdo a formag@radémicacerca de 32%os colaboradoreem o 1° ciclo ou
nao sabe leescrever, 8% tém o 2°/3° ciclo, 409possui csecundario ou curso profissional

e 10% tem licenciatura.

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

e apenas 7% a tempo parcial.
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5.2. Dados doQuestionario de Enployer Branding

No que concernecaquestionariale EB aplicadpobtivemos um total de 43 respostas,
0 que corresponde a uma taxa de resposta de@9%esultados foram analisados tendo em
conta a soma das pontuacdes obtidas nas quatro questdes que compdem as oito dimensdes
do questionario de EB, ou seja, quanto maior a soma da pontuacao de determinada dimensao,
melhor € a perce¢do dos colaboradorasr&lacédo a esta. Por outro lado, quanto menor a
soma da pontuacao de determinada dimensao, mais negativa a percecabdosdoves.

Com vista a uma melhor andlise dos resultados, o@yanikse estes de acordo com

a soma das pontuacdes obtidas nas quatros questfes que caagpddimensao, conforme

se segue.
Gréfico5.1 Resultados da dimensaduncad 6
Funcéo
60,0%
50,0% 48,3%
40,0%
30,2%
30,0%
20,0%
14,5%
10,0% 5,8%
12
0,0% ]
Discordo Discordo N&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaborag&o prépria

Os resultados obtidos efd F u n ; &xaficd ®1, revelam que esta € urdanensao
bem percecionad pelos colaboradores, sendo que 48,3% dos inquiridos respondeu
@Concordodd, guerggponded® Cher cD0 ,dD%Tot al ment edo.
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Para apurar a percecado dos colaboradores a esta dimenséo, foram colocadas as

questodes:
1) Compreendo perfeitamente o que o Grloisol espera de mim nesta fungéo

2) No GrupoDorisol, minha funcéo tem niveis satisfatorios de responsabilidade e

autonomia

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

minha funcap

4) Sinto que o meu trabalho diario contribui para o desempenho coletiyw o

Dorisol.
Gréfico5.2 Resultados ddimensaod @ompensacao e Incentivio®
Compensacéo e Incentivos
60,0%
50,0%
40,0% 38,4%
31,4%
30,0%
20,0% 16,9%
10,0% 8’7%
4.6%
I
Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaboragéo prépria

A A

No que concerne adimens@aoC o mp e n s a - « 0, GAficd52,0erestltadeso s 6 0
obtidos revelam uma maior disparidade entre as perce¢des dos colaboradores face a este
conjunto de questdes. A maioria das respostas, com 38,4%, resppridleuoc Concor do

Di s c o r3t,4® éespondeu qued Co n c o 8 W@ éedpondeu qued Di scor da
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Tot al ment e 6%respondeppd@ €oendor da Tot al mserestaee 6 6,

uma perce¢ao menbgem percecionada.

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

foram colocadas as questdes:
1) A minha remunerac¢éo é adequada a minha funcéo;

2) O GrupoDorisoltem niveis de remuneragdo iguais ou superiores aos praticados no

mercado;
3) Considero que as regalias ndo financeiras do Gbgpisol sdo importantes;
4) Os sucessos do Grupmrisol séo refletidos na compensagéo dos colaboradores.

Grafico5.3 Resultados ddimensaod Missdo Visao e Valoréso

Missao Visao e Valores

60,0%

54,1%
50,0%
40,0%
30,0% 27,3%
20,0% 15,7%
10,0%
)
0.6% 2,3%
0.0% — [
Discordo Discordo N&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaboracao prépria

No que diz respeito a dimens@Mi s s « 0 Vi s,Gfices.3 \éstd édbene s 6 6
percecionada pelos colaboradores, sendo que a larga maioria, na ordem dos 54,1%,
respondeud@Concorad & apenas 0,6% e 2,3% respond#discordd Totalmenté &

@Discordod , Bespetivamente.
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As questdes apresentadas no questionario com aluséo a esta dimenséo séo as seguintes:
1) Conheco perfeitamente a misséo e visagrdpo Dorisol;
2) Identificoome com os valores dgupoDorisol;

3) Nas atividades do dia a diagaupo Dorisol opera com respeito integral pelos seus

valores
4) Considero que grupoDorisol acrescenta valor & sociedade em que esta inserido.

Grafico5.4 Resultados ddimensaad Equipa 6

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 N&ao Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: Deelaboracao propria

Os resultados obtidatos colaboradoredorisol & dimensaadd E g u i Gpadico 54,
sao, igualmente, bastante equilibrados e denotam uma boa percec¢éo, sendo que, no total,
55,2% responderam positivamente ca@oncord@® 6 @Concordo Totalment® Apenas
2,3% e 14% respondeéd Di scor do TowbDiageonemd e®®, er espeti va
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As questdes colocadas para aferir a percecao dos colaboradores séo as:seguintes
1) Considero que a minha equipa atua com base nos valogespddorisol;

2) A minha equipa tem uma relacdo de trabalho saudavel e as pessoassgentem

envolvidas;

3) Na minha equipa, a comunicacao entre todos é feita de &spoatanea, empatica

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

Graficob.5 Resultados ddimensaad Mesenvolvimento de Carredad

Desenvolvimento de Carreira

60,0%

50,0%

40,0%

33,7%
30,0% 27,9%
25,0%
20,0%
10,0% 6,4% 7,0%
o n B
Discordo Discordo N&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaboracao prépria.

A

Em relacda dimensda@d De s env ol v i me nGrabico5beos resaltadog i r a 0 6
obtidos mostram a existéncia de diferentes percexzdes menor grau de concordangéa,
que 33,7% respondeu quéConcordd,dseguido de 27,9% quéDiscord®.0E uma

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

Neste contexto, foram inquiridos os colaboradores relativamente a esta dimensao

com as questdes que seguem:
1) O grupoDorisol proporcioname oportunidades de desenvolvimento de carreira;
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2) Os desafios que me colocam permitem a minha realiza¢ao profissional,
3) Sinto que n@rupoDorisoldesenvolvo as minhas competéncias e conhecimentos;

4) O grupo Dorisol proporcioname formacao profissional e experiéncias relevantes

para o0 meu desenvolvimento.

Grafico5.6 Resultados ddimenséaod Cultura e Ambiente de Trabalbd

Cultura e Ambiente de Trabalho

60,0%

50,0% 47,1%
40,0%
30,0% 26,1%
20,0%
14,5%
10,0% 7,6%
B
.
Discordo Discordo N&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: De elaborag&o prépria

Noquetocad Cul t ur a e A mb |Gdélido®6, wna grahdeanaiaria,h o 6 6
com 47,1% de respostas, tem uma boa percecdo desta dimensdo, tendo respondido
@Concordd@,6seguido de 26% quedNao Concorda nem Discordla@ de 14,5% que
@Discordad .6De forma a verificar o grau de concordancia dos colaboraddwesol
relativamente a esta dimenséo, foram colocados osnsegjtens de resposta:

1) Existe um clima global de cooperagéo e entreajuda entre 0 meu departamento e 0s

restantes;

2) O meu trabalho ngrupo Dorisol permiteme um bom equilibrio entre vida

profissional e pessoal;
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3) Embora com tarefas, funcbes e responsabilidades diferentes, sinto que todos
trabalhamos para o0 mesmo objetivo;

4) No grupoDorisol existe uma culturaaudavel, que concilia resultados com atencgao

as pessoas.
Grafico5.7 Resultados ddimensaod Frocessos de Gestad
Processos de gestao
60,0%
50,0%
41,9%
40,0%
31,4%
30,0%
20,0% 17,4%
10,0%
4 6% I 4 7%
U | I
Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: Dedlaboracagrépria

~ 77

Quanto a dimensaa ®cessos de gest@igisrafico5.7, a maioria com 41,9% dos
resultados respondeu qéiisldo Concord nem Discordd ,&eguido de 31,4% que respondeu
@Concordd.As questdes colocadas para apurar a percecao dos colaboradores face a esta

dimenséao foram:

1) Os processos de recrutamento gropo Dorisol sdo efetuados com rigor e
exigéncia,

2) A fase de acolhimento e integracdo dos colaboradores merece a devida atencdo da

empresa;

3) A avaliacdo/ gestdo do meu desempenho é efetuada de modo construtivo e eficaz;
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4) Noto nogrupoDorisolmodelos e préticas de lideranca homogéneas entre as varias

chefias.
Grafico5.8 Resultados ddimenséad @omunicacéo e Imagemd
Comunicagéao e Imagem
60,0%
50,0%
40,0% 37,8% 37,2%
30,0%
20,0%
12,8%
9,9%
10,0%
0.0% [
Discordo Discordo N&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente

Fonte: Dedlaboracagrépria

Em relacédo a dimens@dComunicacéo e Imagemdsrafico5.8, os resultados foram
bastante divididos com 37,8% a responderdéo Concorda nem Discordla 37,2% a
respondeque@Concord@,&endo que apenas 2,3iscorda Totalmentie. As questdes

para esta dimenséo foram:

1) Acomunicacéo interna dwupoDorisol proporcioname as informacgdes relevantes

para o meu trabalho;
2) A comunicacéao externa a@pupoDorisol projeta uma boa imagem da empresa;

3) Noto que grupoDorisoldispde de uma excelente reputagédo na sociedade/ mercado

em gue esta inserido;

4) Tenho orgulho na imagem e na reputacao do GDgsol.
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CAPITULO 67 DISCUSSAO DOS RESULTADOS OBTIDOS

Neste capitulo, é feita uma discussdo aos principais resultados obtidos através do
questionario implementado no gruporisol, relativamente as oito dimensées em analise
explorando estes a luz da revisdo de literatura efetuada no capitulo Il. Para o efeito,
organizouse os resultados de acordo com a percentagem de respostas as diferentes

dimensdesconformeTabelab.1.

Tabela6.1 Resultados gerais do grau de concordancia

N« o
Estrat ®gi Di'sco Discol ©2"¢9% conco Conco
t ot al nem tot al

di sco

Fun- «o 1, 2% 5,8% 14,59 48,39 30, 2

Compensa

. : 8, 7% 16,99 38,49 31, 44 4 6%
i ncent i
Mi s s «o,
0, 6% 2, 3% 27,39 54, 1¢ 15, 7¢
val or e

Equi pa 2, 3% 14% 28,5¢ 40,19¢ 15, 1¢

Desenvol v

. 6, 4% 27, 9 25% 33, 7§ 7%
carrei.

Cul tur a e

4, 7% 14, 5¢ 2 8% 47, 1¢ 7, 6%
de trab

Processos 4 6% 17,49 41,99 31, 4¢ 4, 7%

Comuni ca

2, 3% 12

. , 8¢ 37,8¢ 37, 21 9, 9%
i magem

Fonte: Deelaboracao propria
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Com vista a uma melhor visualizagcdo dos resultados obtidos para as oito diferentes

dimensoes, organizeae estes de acordo com a média, moda, mediana e desvio padrao.

Grafico6.1 Média das dimensodes

Média
Funcéao
4,01
A Compensacéo e
Comunicacédo e Imagem Incentivos
3,40 3.06
Processos de Gestao3,14 3,82 Misséo Visao e Valores
_ 3,38 3,52
Cultura e Ambiente de 3.07 Equipa

Trabalho

Desenvolvimento de
Carreira

Fonte: Dedlaboracagrépria

De acordo cono Grafico 6.1, € possivel verificar que as trés dimensées com 0s
resultados médios mais elevados sadgFanca® ¢Média= 4,01), adMissdo, Visao e
Valore$ §Média= 3,82) e adEquipa®d dMédia= 3,52). Neste sentido, constituem as
dimensbes com melhgoercecdodos colaboradores. Por sua ve#Compensacao e
Incentivo® @Média= 3,06)@Desenvolvimento de CarreGgMeédia=3,07) éProcessos de
Gestad @Média=3,14) sao as dimensdes com valores médios mais baixos e menos bem

percecionadas.
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Grafico6.2 Mediana daslimensdes

Mediana
Funcéo
4,25 c .
Comunicagéo e Imagem ompensacao e
Incentivos
3,50 3.25
4,00
Processos de Gestad,25 Misséo Visao e Valore
Cultura e Ambiente de3,75 3’75E .
Trabalho 3,25 quipa

Desenvolvimento de
Carreira

Fonte: Dedaboracaqropria
Ja conforme dzrafico 6.2, constatese que as trés dimensdes com a mediana mais
elevada sdo &runcad® (Mediana= 4,25), &Missao, Visdo e ValorésMediana = 4),
@Equipa@® éaCultura e Ambiente dé€rabalh@ Mediana = 3,75).
Por sua vezdCompensacao e IncentivibgMediana = 3,25)¢ esenvolvimento de

Carreirdd @Mediana =325) e 6 Frocessos de GestadMediana =3,25) sao as dimensdes

com mediana mais baixa.
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Grafico6.3 Moda dasdlimensoes

Moda

Funcgéo
4,25
o Compensacéo e
Comunicacéo e Imagem Incentivos
3,50 3,25
Processos de Gestaa®,25 3,75 Missdo Visdo e Valores
' 3,75
75 ’ -
Cultura e Ambiente dé 3.00 Equipa

Trabalho

Desenvolvimento de
Carreira

Fonte: Dedaboracaqropria

Nesta ordem de ideias, também em relacdo a moda dos resubedfm® 6.3, as trés
dimensdes com a moda mais elevadad@oncdd® @Moda= 4,25), aiMissao, Visao e
Valore$ Moda = 3,75)@Equipa e Cultura e Ambiemtlie Trabalhd @Moda = 3,75). Por
sua vez @Desenvolvimento de CarredafModa = 3,00),GCompensacéo e Incentivio®
(Moda =3,25) exProcessos de GestiadModa =3,25) sdo as dimensdes com moda mais
baixa.
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Grafico6.4 Desvio Padrdo daimensodes

Desvio Padrao

Funcéo
0,82
c L 0,90 0,98 Compensacio e
omunicacao e Imagem InCentivos
0,88
Processos de Gestao 0,73 Missao Visao e Valores
0,94
Cultura e Ambienté d 01§8ui a
Trabalho quip
1,00V
Desenvolvimento de
Carreira

Fonte: Dedlaboracagrépria

De acordo com d@rafico 6.4 e no concerne a distribuicdo dos resultados, as trés
dimensdes com menor desvio padsaodMissao Visao e Valorés@P= 0,73)dFuncdd® 6
(DP= 0,82) edEquipa e Processos de GestgbP= 0,88).Constituem, desta forma, as

dimensdes com maior grau de concordancia entre as respostas.

Por sua vez, as dimensdes com maior desvio paglrd@nor concordancia nas
respostasaodDesenvolvimento d€arreird (OP = 1,00),dCompensacao e Incentivib®
(DP=0,98) eXCultura e Ambiente de Trabalbd®P =0,94).

Com vista aextrapolar os resultados obtidos no presente cagitlun da revisdo de
literatura e da observacgéo feita durante o estagio curricdasidersse quea dimensao
OFuncadd® éadimensaamais bempercecionada pelos colaboradores, sendo que 48,3% dos
inquiridos responde® Concor dod 6, &&€gpwmicho dibe TDQ ,a2 ¥Wment e
meédia de 4,01 e desvio padrao de QB larga maioria dos colaboradores compreende o
que ogrupo Dorisol espera de si na funcdo que desempenha. Isto é fundamental quando

consideramos que, de acordo cBoares (2021) 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 realizaggoe m r el a- «x0o ao conte¥wdo da s

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 Ihes acrescentem valor e que tenham em consideragao as sua

necessidadg®laheshwari, Lodorfos, & Jacobsen, 2014, as cited in Sezdes, 2018)

Para além disso, prende com esta dimenséo a importancia da atribuicdo de niveis
satisfatorios de responsabilidade e autonomia através do desenvolvimento de uma cultura de
empresa orientada. Isto pressupfe 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 propdésito da marca e 0s
seus principios orientadores atuando coreocdadeirosembaixadores cocriadoresia
mesna, dotados de um maior nivel de liberdade, mas também de responsabilidade (Iglesias
and Ind, 2020; as cited Bchmidt et al., 2021)

Ainda tendo em conta os resultados obtidos nesta dimensédm base na observacao
feita,no grupoDorisol sédo tidas emansideracaas necessidades dos colaboradores no que
concerne aos recursos e instrumentos necessarios para um bom desempenho das suas
funcBes. ParaPires (2022)¢é fundamentab fomento de condicdes e beneficios para atrair
potenciais e futuros colaboradores, ja que estes, enquanto cliente interno, constituem o

dativo mais valiosodbd.

Foi possivel verificar que os colaboradoBasrisol consideram que o seu trabalho
diario contribui para o desempenho coletivagdapo. Neste sentid®yappa (2022)lestaca
0 papel das rela¢des sociais na criacdo de valor para a organizagdo. Uma das perspetivas do
EB remetenos, precisamente, para a teoria da identidade social que descreve e classifica os
individuos como parte de um contexto maior, através da idegfo com os valores e
principios orientadores da organizacao que representam (Ashforth and Mael, 1989; as cited
in Napp4a, 2022)

~ 7z

No que a dimensa® Co mp e ns a - « 0 dizrespeito; esta foiiaymen®dbém
percecionada pelos colaboradores com os resultados médios mais baixosed®3,06n
total de 25,6% a responder qaa Di scor da t@bDiasmemda®®, e8, 7%
respetivamente. Com desvio de padrdo de 6,98mbém uma das dimensbes com um

menor grau de concordancia. Relativamente a esta dimensao e no que cohctiagia
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em especificoRires (2022fevela a importancia da remuneracgéo ser justa de acordo com o
trabalho e funcdes exercidas. Ainda assim, refere que, para que isto aconteca, devera
incrementaise a produtividade, bem como atuar@&mui t os pr obl emas r el

as condi-»es de trabal hooo.

No que concerne a importancia das regalias ndo financeiras do Grupo, Espadinha
(2021) indica que as necessidades dos colaboradores séatiespde cada um deles e que,
assim sendo, cabe a gestdo da organizacéo a analise aos beneficios a atribuir em funcéo das
necessidades individuaBires (2022pcrescenta mesmo que uma das principais razdes da
dificuldade de atracdo e retencédo 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 simbdlicos. Os beneficios funcionais podem ser desde a localizacdo onde o
trabalhador presta as suas fungdes, o seu salario 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, Lli69éns, Hoye
& Anseel, 2007, Sivertzen et al., 2013; Biswas & Suar, 2016; as citenles, 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/@nohiacdo do

trabalho para uma empresa em especifico (Backhaus & Tikoo, 2004, as Bited i2022)

Ainda neste contexto, 0s sucessos gilopo Dorisol deverdo ser refletidos na
compensacado 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 esfahate os beneficios inerentes
ao mesmo, € o desenvolver de politicas de reconhecimento do trabalho. Neste ambito,
poderéo ser organizados eventos sociais para celebrar a concretizacao de objetgés, a cri
de uma sala para os colaboradores, com vista ao seu descanso e/ou lazer, promover o
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 qu€oncor @&od@d c cer d a
Total mentebdd, com 54, 1% esed M 8%H«0espVebkoame

uma dimensao bastante bem percecionada pelos colaboradores.

Constitui a dimens&o com maior grau de concordancia, com desvio padrédo de 0,73 e a

segundaom valores médios mais elevados na ordem dos 3,82.

Estes resultados demonstram que a maior parte dos colaboradores conhece a missao
e visdo dagyrupoDorisol. Esta € uma estratégia de EB importante no sentido em que a marca
da empresaeve para além de ser definida e objetiva, os seus valores e principios ser de
facil de compreensdo @nhecidos pelos seus trabalhaddiasckhaus, 2016; as cited in
Nappé, 2022)Para além disso, considesa que os trabalhadorB®risol identificamse
com os valores da marca e que este @upo que opera com respeito e de ac@ain 0s

seus valores.

Para Sezbes (2018) estes resultadoséo reveladores deomprometimento e
envolvimento dos colaboradores, j4 que estesacordo com as respostas obtidgem de
acordo com os interesses da organizacao que representam e consideram que o grupo para o

qual trabalham acrescenta valor a sociedade em que se insere.

Em relacaa dimensadEquipd,@sta constitui gerceiradimensédo com os valores
médios mais elevados, sendo assim, umas das mais bem percecionadas, com 65,2% dos
colaboradores a responder qd&oncordd & &Concorda Totalmenfe@s questbes

colocadas, com um desvio padrdo de 0,88.

De uma forma geral, os colaboradores consideram que a sua equipa atua com base nos
valores dgrupoDorisol. Isto é importante, na medida em ¢weherov et al., (2022evela
que os atuais colaboradores devem alinhar a sua atuacao e métodos de trabalho de acordo
com os valores da marca. Por sua vez, e assumindo 0s principios orientadores da marca,
contribuem para a transmissdo destes para os dstak&holdersincluindo candidatos a
procura de emprego, passando o0s colaboradores a coisgitwiomo verdadeiros
embaixadores da mar@ducherov et al., 2022)

ParaTumasjan et al., (2019hum contexto de elevada competitividade, € importante
gue os colaboradores se sintam envolvidos com a sua organiXagé®.seguimento, em
seu estudo, conchsie que as orientacdes das estratégias de EB influenciam positivamente o

ambiente de trabalho.
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De acordo com os resultados obtidos na dimed&&uipad ,&depreendese que as
equipas tém uma relacao de trabalho saudavel, onde as pessoas se sentem envolvidas. Para
além disso, e conforme refé@@ares (2021 )com vista a promocao da retencéo de pessoas,
€ importante a existéncia de uma boa relacdo de trabalho entre chefias e colegas, devendo,
para isso, ser fomentado pelas organizagcdes um ambiente de trabalho saudavel que prime
pela transparéncia das relacégsela comunicacao.

A dimensdodDesenvolvimento de Carraisurge em segunddugar com valores
meédios mais baixos, na ordem dos 3,07. Para além diggaglcom maior desvio padrao
de todas as dimensge®m 1,00 constituia dimensdo com menor grau de concordancia

entre os colaboradores.

Atualmente, uma das lacunas no recrutamento premdeom a dificuldade de
comunicacao com potenciais candidatos. Isto-@ev@ mudanca de mentalidades das novas
geracOes procura de trabalho, bem como a mudancga daquelas que sédo as suas necessidades.
Hoje, é valorizadoun® bom ambi ent e de trabal ho, com un
com funcdes desafiantes, boas possibilidades de progressdo na carreira, possibilidades em
conciliar a vida profissional com a vida pessoal, bem como um conjunto de tosnefic
sal 8r i os(Pies, 2022)Assing dedetd grupo Dorisol apostar e orientar as suas

estratégias para a dimensafe senvol vi ment o de Carreirab6do,
retencdo dos atuais colaboradores, como atraira candidatos a procura de trabalho.

Também neste context@puto (2022acrescenta que com a mudanca da realidade das
organizacdes, a valorizacdo das remuneracfes, beneficios e estabilidade, deu lugar a
valorizacdo da flexibilidade, da autonomia e projetos desafiantes, que permitam a
conciliacdo entre a vida pessoal e a yadzissional. Neste sentido, é fundamental a aposta
num sistema de avaliacdo de desempenho, que reconheca o mérito dos colaboradores e
proporcione a estes oportunidade desenvolvimento de carreifa que, quando estas sédo
fracas ou limitadas, os colaiaolores, insatisfeitos, revelam maior intencéo de $Xitlset
al., 2011 as cited irEspadinha, 2021)

No que concerne ao desenvolvimento e formacdo, uma das caracteristicas do
comprometimento dos colaboradores com a sua organizagdo, é precisamente o sentir que
nesta existem oportunidades de crescimento profissionsfioefomentadas as suas
competéncias e conhecimentos (Robinson, Perryman, & Hayday, 2004; as Siezdes,

2018)
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No setor da hotelaria, em especifico, dada a dificuldade de recrutar profissionais,
frequentemente se assiste a uma reducao do nivel de exigéncia com a contratacdo de pessoas
pouco qualificadas para, por exemplo, o contacto com o cliente. Ainda que dasiiaezes
esta constitua Unica op¢ao para colmatar a faltas@df € transmitida uma imagem negativa
desta indastria, ao ndo haver uma preocupacéo com as qualificagBes dos seus funcionérios

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

~7 7,

Em relacdo a dimensaiCultura e Ambiente de Trabalhg?7,1% respondeu que
@Concordd,eguido de 26,2% quENao Concorda nem Discor@laAinda assim, é de
mencionar que est a terceira dimensdo com maior desvio padréo, na ordem dos 0,94,

revelando um menor grau de concordancia.

Deverda ser cada vez maior o trabadmo prol dacultura das empresas, com criacédo
e desenvolvimento de valores significativos paraalaboradoresfazendo com que estes
se sintam parte de um todo, que trabalha para um objetivo comum. Quando os colaboradores
conhecem e assumem os valores da organizagédjam na cocriagdo da sua marca
(Nappa, 2022)Ainda assim, formular um conjunto de valores e celosanum papel a
disposicédo dos colaboradores ndo € suficiente, como eXjdigpa (2022)Estes devem
estar ligados e integrados as atividades desenvolvidas diariamente, para que possam ser
sentidos e compreendidos por todos.

ParaSez06es (2018 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, destacands, através do marketing interno, da organizacdo de eventos que
privilegiem a olaboracéo e dinamicas entre os elementos das diferentes equipas, por outras
palavras, iniciativas dieam building

Salientase, aindaguecabe aos gestores das empresas, e hdo 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 dimenséao Processos de Gestao apresenta um elevado grau de concordancia entre os
colaboradores, sendo a terceira com menor desvio padrdo na ordem dos 0,88. Em relagéo as
respostas, 41,9% respondeu @uddo Concorda nem Discor@lgseguido de 31,4% que
respondew @xord ¢ ddm uma média de 3,14.
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Tendo em conta este cenario, sera importante apostar na estandardizacdo dos
processos. Isto prende com a necessidade dos colaboradores conhecerem os
procedimentos em vigor na empresa, bem como assegurar que as novas admissées seguem
um processo e expéricia semelhante no que diz respeito ao acolhimento e integracao
(Nappa, 2022)

Neste contexto, destasa 0s processos de recrutamento, bem cadrfwma como
estes sdo conduzidos que, de acordo $emdeg2018) sao fulcrais na construcdo de uma
marca empregadora, constituindo a primeira impresséo dos colaboradores quando chegam a
uma organizacdo. O processo de recrutamento +efer@ etapa e processo inicial
desenvolvido com vista a atrair e recrutar trabalhegilcom as qualificacdes e competéncias

necessarias a atingir a visdo, missao e objetivos organizadiSoealsg 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 emjfegoasjan et al., 2019Nesta ordem de
ideias, Pires (2022) acrescenta que € possivel para as empresas a reducdo do custo do
recrutamento por meio da comunicag¢do mais eficaz com os potenciais candidatos, ja que,
conforme refere® u roanizacdo com marca forte de empregador tem de anunciar menos

e 0S anuncios ndo tém de ser tdo tentadores para atrair os cafdidatos

Apds o recrutamento, surgpor sua veza necessidade dee apostar na retencao,
cabendo as empresas mesér dos meios necessarias promado da satisfacdo e
comprometimento dos seus colaboradores. Isso podera passar pela atribuicdo de beneficios
e incentivos atrativos, pelo primar da justica e igualdade de tratamento entre colaboradores,
pela objetividade de critériodurante osprocessos de avaliacdo de desempenho, pelo
investimento na formac&tos colaboradorem vista ageucrescimento socioprofigmal,

pela possibilidade de progresséo e desenvolvimento de carreira, entré¢ndres, 2021)

~77

Em relagdo a dimens&@Comunicacdo e Imageémbos resultados foram bastante
divididos com 37,8% a respondéN&ao Concord nem Discord 6e637,2% a responde
@Concora § endo que apenas 2,3%spondewDiscord Totalmenté ,desultando num
desvio padréo de 0,90 e numa média de 3,40.
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Segundo Machado (2019) a comunicagdo constitui um elemento chave nas
organizagoes, principalmente quando falamos da gest&do de pessoas. De acordo com este, e
sendo umaorganizac@® f ei ta de e para pessoasb66, ® f u

das comunicac0fes e clareza em relacéo as decisfes e estratégias organizacionais.

Depreendese, ©m base nos resultados obtidos, que alguns colaboradores podem nao
ter conheamentoda comunicacao levada a cabamagem transmitidpelo grupoDorisol,
ou nao ter uma opinido formada sobre a mesma. Neste sentido, e ainda que uma grande parte
dos respondentes tenhma opinidgoositiva,é importanteapostar neat matériade forma

bilateral, seja pela comunicacao externa, seja pela comunicacéo interna.

De acordo conMachado (2019)apostar na comunicacdo tendo como foco o cliente
interno é essencial, ja que a satisfacao destesua veziraduzse na prestacdo de um
servico de qualidade ao cliente extergo.desta forma, € possivel as organizacdes ir de

encontroacs seus objetivos organizacionais.

Por outro ladoconforme indicaSoeling et al.,(2022) a comunicacdo externa
reputacdo da empreatuamno fomenb da atracaale potenciais candidatastalentos com
as competéncias necessarissim, e epresentando o ambiente e cultura organizacional,
constitui um recurso intangivel e valioso quando falamos de obter vanagemercado
altamente competitivdzsta podera ser desenvolvida por meio da digitalizacéo e crescimento
das redes sociais. Estas representam um crescimento das formas e canais de comunicagéo
disponiveis, bem como uma oportunidadeapas empresas de estimular variattngh
pointsentre os diferentestakeholdercom a sua marcéNdo obstante, esta comunicacao
podera ser um desafio. E fundamental que haja uma gestéo cuidada da mesma, ja que nem

sempre a mensagem rececionada, corresponde a mensagem tra(Smitidet al., 2021)

Para além disso, os trabalhadores sédo cada vez mais encorajados a expressar e divulgar
as suas experiéncias profissionais nas redes sociais criadas especifipaneate efeito.
Assim, osstakeholdersnternos e atuais trabalhadores influenciaratakeholdergxternos
e potenciais candidatos através das suas opif®deish et al., 2021)Um exemplo disto, €
a colocacao do cargo e/ou fungao desempenhada em determinada empresa nas biografias da

rede socialnstagram como forma de identificagéo e orgulho na mé&rmaith et al., 2021)

A aposta ha comunicacao € de particular interesse quando falamos de um setor pouco
valorizado e reconhecido como o da hotelaria e turismo H3padinha (2021)a mesmo a

necessidade de perceber se ha investimento neste sentido por parte deste setor, com vista a
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melhorar as condi¢des de trabalho, bem como a sua repUtasde.seguimento, a criagao
de uma boa imagem de marca empregadora pressupde a apresentacao de propostas de valor

atrativas e adequadas aos atuais e potenciais ta{Setzes, 2018)

Por sua vez, uma boa imagem e reputacdo de marca empregadorasdradnz
aumento da motivacao e vontade dos candidatos de trabalhar nessa orgéataaéds,
2010; as cited in Junca Silva & Dias, 202Zambém neste sentido, quando os atuais
colaboradores acreditam na marca e tém orgulho na mesma, sdo inspirados es#edicam
mais no trabalho, revelando um maior grau de fidelidade e compromisso (Kotler & Keller,
2016; as cited iRRibeiro, 2020)

As conclusbes a que cheg&@uhwaiger & Zehre(2021) em seu estudo, revelam
mesmo que os colaboradores estdo dispostos a considerar um salario mais baixo se a marca

empregadora tiver uma boa reputacao e percecdo no mercado.
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CAPITULO 77 CONSIDERACOES FINAIS

Tratandese oDorisol de um grupo hoteleiro com mais de 50 anos de experiéncia no
servico hoteleiro, é rico em estdrias e vivéncias das pessoas que la trabalham ou ja
trabalharam. N&o obstante disso, constamudurante o periodo de estagio, que muito
pouco dessas memoriasgsoais e das raizes de como se fundou e cresceu dgmig,
até aos dias de hoje, se encontram documentadas. Seria importante a compilagéo da historia
deste e a transmissdo dos seus valores aquando do recrutamento e selegés de no

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 instalacdes podera
representar uma vantagem competitiva, constituindo a primeira imagem dos potenciais
colaboradors, bem como uma forma de retencdo dos atuais colaboradores, com a criacao
de espacos de lazer, melhoria da zona de fumadores, entre outros. E de salientar que este é

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

Por sua vez, no departamento de recursos humanos, onde foi desenvolvido o estagio
curricular, poderia apostae na contratacdo de mais profissionais desta area, para fazer face
as atuais tendéncias no mercado de trabalho, principalmente quando falamcsetie tao
competitivo e em constante mudanca como € o caso da hotelaria e turismo. Adtdth de
€, ainda assim, notéria e transversal a todos os departamentos. Neste sentido, e face aos
problemas de atracdo de pessoas para este setor, nem sengussifieel conduzir os

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

Também, resultado do contexto de elevadas taxas de ocupacao e fluxo turistico, ndo
foi possivel organizar as formacdes previstas e necessérias para desenvolvimento de
colaboradores, fruto do elevado volume de trabalho. Ainda assim, S@garaposta em
pequenas acdes de sensibilizagémrkshopgpresenciais oonling os quais poderéo ter um
impacto bastante significagdo no desenvolvimento destes, bem como ao nivel do seu

comprometimento com a organizacao.

Uma das apostas do gruporisoldevera, para além disso, prerdercom 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 implementase, atitulo de exemplo, um projeto inovador de avaliacdo de
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desempenho dos colaboradores, com métricas e ponderacdes definidas, resultando numa
maior satisfacdo com a atribuicdo de beneficios, promoc¢des e regalias em fungéo 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 o0 envolvimento destes em iniciativas sociais da empresa como
pequenas doacoOes a instituicdes de cariz social, eventos na natureza como caminhadas e/o
corridas, organizacdo de pequenteetingse eventos para celebracdo de objetivos e metas
alcancadas, celebracdes de aniversarios seja de idade, seja de antiguidade, entre outros. Para
isto, devera munise do placar de comunicagéo interna, investindmaanaior visibilidade

e destaque.

Salientase a importancia das reunides internas que sao realizadas semanalmente, com
vista a organizacdo de trabalho e promocdo da comunicacdo interdepartamental. Um
destaguéambénmpositivo para a abertura desta organizagéo para a realizacdo e acolhimento
de estégios 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 comunicagao
extena deste grupo, atraindo potenciais candidatos para trabalho, atraeésngaa dos

estagiarios.

Efetivamente, & muitas as empresas com dificuldade em compreender e relacionar
as préaticas de EBprnandoarduo o processo de analise e avaliacdo da propria marca
conforme nos refer&lappa (2022)nos resultados obtidosm seuestudo. O estado de
desenvolvimento das marcas empregadoras, bem como o ponto de partida para aplicacdo de
uma possivel estratégia de EB difere de organizacdo para organi&agén. sendo, é
fundamental o processo de decisdo por parte dos membros de gestdo sobre quais as
estratégias e medidas esifieas que mais se adequam a realidade da sua enfiNégsaa,

2022)

Neste contexto, e considerando a problematica em estudo, da dificuldade de atracéo e
retencdo.em especifico, no setor de hotelaria e turisaminga que eatndo tenha sido
solucionadadurante o periodo de estagédou fruto da presente investigagdoram
fomentadass condi¢Bes paradise deste fenomeno em detatieegrupoDorisol, através
da aplicacao do questionario de &@s colaboradores deste grupo hote)seadgpossivel
constatarde acordo com a analise efetuada ao longo deste capitalsas areas e, neste
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caso, dimensodes, que requerem uma maior atencémado por parte da administragéo e

direcdq com vista a aumento da retencédo e atragao da sua marca empredautal,

Para além dissopte-se que todo este € um processo moroso e que, sejunuEsjan
etal, (20199 uma estrat ®gia orientada de EB poder
de recr ut ameor um lao, ste preness<ocprd 6 tempo necessario para o
desenvolvimento de uma estratégia de marca empregadora e da sua nao reflexdo imediata e
clara no desempenho organizacional. Por outro lado, podera ter sido estipulada uma
orientacdo para a marca emgadora, mas nao terem sido delineadas e aplicadas

corretamente as praticas e estratégias mais adequados para €Bsméigjan et al., 2019)

Ndo obstante, e comum a todas as estratégias, também o EB apresenta algumas
desvantagens e limitac§ekas quais nos ddo conta Backaus e Tikoo (2004; as ciae#)
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 organizacées do
mesmo setor. Também nesta ordem de ideias, alguns criticos acrescentam que agta estraté
podera constituir apenas uma moda sem conteudo, atuando apenas como uma imagem para
o exterior negligenciadoaquilo que verdadeiramente represéhasley, 2007; Martin, et
al., 2005; as cited in Pires, 2022)

Assim, este estudo poderéa ser reconhecido como ponto de partida para a aplicacao de
uma estratégia de EB adaptada ao grDpoisol, ainda que ndo tenha repercussdes e
beneficios imediatos e claros na atracdo e retencdo. A atuacdo no sentido de reduzir 0os
problemas sentidos ao nivel da atracdo e retencdo devera ser um processo continuo com
reflexos e investimento nas atividades desbmdas diariamente na operacdo deste grupo
hoteleiro.

Esteestagio constituiu uma maslia parao meucrescimento pessoal e profissignal
através dagssibilidade de aplicamcontexto pratico os conhecimentos adquiridos a nivel
académico, familiarizacdo com aquele que é o trabalho de um profissional de recursos

humanos, ao nivel da organizacéo, procedimentos, métodos e sistemas de gestao.

Para além disso,oatribuiu para o alargar dos meus conhecimentos, através da
atividade e exercicio de fun¢des no departamento de recursos humanos doagisgio

Como principais competéncias adquiridas no decorrer do estagio curricular, cessidera
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1) Conciliar o conhecimento teérico adquirido em contexto académico, com o
conhecimento pratico e o salarer, resultado da relacdo e comunicagdo diaria com 0s

colaboradores;

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

de prioridades em funcao das diferentes tarefas a realizar;

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

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

4) A criagdo e desenvolvimento do relatério mensal, apresentado & administracéo do
grupo Dorisol, incrementou o pensamento analitico, organizagdo, 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 confiangca com a atribuicéo de desafios profissionais interessantes, e
liberdade de execucédo dos mesmos em funcdo 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-tismitiga

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

competéncias adquiridas constituem uma mals.

Mais se acrescenta queanclusao deste trabalho final de mestrado que consistiu na
elaboracdo do presente relatério de estagio, representa umeati@mizara a entidade de
acolhimento, na medida em que, neste, sdo abordadas estratégias fundamentais no ambito
do EB que poder&er adotadas e postas em pratica pela administracao deste grupo hoteleiro,
apostando numa vantagem competitiva assente no ativo mais importante e inimitavel para

as empresas, o capital humano.

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

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

e em vigor na empresa.

De acordo com o plano de estagio delineado, foi possivel, durante as 800 horas
contempladas de periodo de estagio, a familiarizacdo com o programa de gestéo utilizado, o
Primaverg através da utilizacdo das suas diversas ferramentas e solu¢des, com vista a
apresentacao de sugestdes e contribuir para a melhoria continua e dinamizag¢éo dos processos

do departamento de recursos humanos do gbapisol.

Para além disso, foi possivel observar a problematica em estudo, que se prende com a
dificuldade de atracéo e retencao de pessoas, num contexto real de trabalho. Com a aplicacéo
de um questionario de EB, desenvolvido por Se@i¥k3) possibilitouse a gestdo do grupo
uma andlise as dimensdes que necessitam de um maior trabalhado e investimento entre os
seus colaboradores, bem como, através da revisao de litelatuweada, alguns exemplos

de como realizéo.

Resumidamente, concretizge 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 fungdes 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 organizagéo.

Tendo o estagio culminado com a aplicacdo de um questionario de EB e o estudo as
percecdes dos colaboradores do gfdpasolf ace " s oito diferentes
606Compensa-«0 e I ncentivos66, 606Mi ss«o Vi s«
de Carreirad6dé, oO06Cultura e Ambiente de Trab
e | magemdd, fro pontpdesim&cdoenicial degte grupo, a fim de definir e
orientar uma possivel estratégia de marca empregadora. Com o estudesultados
obtidos, os gestores deste grupo tém oportunidade de atuar diretamente nas areas de maior
caréncia, ou seja, as dimensodes cujos valores médios e grau de concordancia denotam uma
menor perce¢do e concordancia dos colaboradores, investindoeaetdmdo de forma
significativa a atragao e retencado. Resumidamente, o estudo destas percec¢des auxilia a gestao
no estabelecimento de prioridades, através da compilacdo dos seus pontos fortes e pontos
fracos, das dimensdes com melhor e pior percecdo, cair e menor grau de

concordancia.
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Contribuiuse, 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 avaliagdo das medidas e estratégias de EB implementadas, bem como a

evolucado de solucdes desenvolvidas.

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

com a entidade dinamizadora.

Tendo o acolhimento e integragdo de novos colaboradores sido umas principais
funcdes desenvolvidas durante o estagio, apestona passagem de uma boa primeira
impressao do Grupo, através da divulgacéo da sua historia com mais de 50 anos na industria
hoteleira da RAM. Para além disso, inforreel da sua missao, viséo e valores, bem como
0S seus principios orientadores, apostando na transmissdo da cultura da empresa e

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

Neste trabalhadesenvolvetse um ponto de partida para a possivel implementacéo de
uma estratégia de EBpm vista a colmatar os problemas de atracdo e reteatcaeés do
questionariade EBaplicado as colaboradoresio grupo Dorisol, com base nas percecdes
destes as oito dimenséés Fun-&@ €6 Mpensa- «o0o & Milaacemti VDs ®
Val ordeEsguidpmedstenv ol vi me @tCou I dteu rCaa rer eA nrbai 6ebn,t e

@Processos @dCeo nmauensitc«ao-6«bo ee | mage mob 6

No grupo Dorisol, durante o periodo de estagio, ndo foi possivel identificar um
trabalho claro por parte desta organizacdo em potlesenvolvimento al sua marca
empregadora. Nao obstante disso, e conforme indica Backhaus (2016; as Niéghan
2022) ainda que as empresas nao trabalhem ativamente na sua marca empregadora, iSso nao

significa que ndo a possuam.

Num contexto de elevada competitividade sentida num mercado de trabalho em
constante mudanca, é fundamental que o gRgrisol aposte e invista de forma ativa n
desenvolvimentala sua marcaom acriacdo de estruturas e processos adequados a sua
realidade espétca, bem como ao mercado onde se insere, potenciando o desenvolvimento

de uma identidade clat®lappa, 2022)
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Sendo evidente eelacdo positiva entre a adocdo de estratégidsBde o fomento da
atracdo e retencdo de pessoas, bem como os beneficios da sua aplicacdo nos processos de
GRH, num contexto de incertezas, motivado pelas constantes mudancas no mercado de
trabalho onde, crescentemente, se assiste aduimaut a pel o t al ent 066, a
o capital humano representa uma verdadeira vantagem compedgtread ayrupo Dorisol
apostar em praticas dgestdonovadoragjue promovam a satisfacdo e comprometimento
dos ®us trabalhadores, atuando diretamente na probleméatica em estudo, a dificuldade de
atracao e retencéo. Neste sentido, podera considerar os resultados obtidos no presente estudo,
tendo em conta as dimensdsn melhor e piompercgao pelos seus colaboradoresm
maior e menor grau de concordanciam vista a alinhar uma estratégia de EB adaptada a
sua realidade e objetivos organizacionais, promovendo a sua competitividade e

sustentabilidade.

Em suma, considerse que o trabalho em prol do desenvolvimento da marca
empregador®orisol, promovendo o seu reconhecimeritonentando a sua atratividade e
unicidade num mercado altament®mmpetitivg onde o capital humano é considerado o
ativo mais importantejevera ser um processo continuo com reflexos e investimento nas
atividades desenvolvidas diariamente na operagcdo deste grupo hojetgmodos seus

clientes internos e externos.
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7.1. LimitagOes elnvestigacdes-uturas

De acordo com Bento (20123 frequente terminar com recomendacdes para futuras
investigacdes, ja que muitas destas ddo aso e mote a novos estudos. Para Creswell (2014),
este € o momento para reconhecer as fraquezas do presente estudo e avangar com propostas

e sugestdes de melhorpara futuras investigacoes.

Assim sendo, identificae como ma das limitagcdes deste estudo a taxa de resposta e
aa amostra que é bastante reduzida quando comparamos pomulacdo. Ainda que se
tenha aplicado o questionario de EB em formato de papel, numa tentativa de chegar ao
maximo de colaboradores, uma taxa de resposta na ordeB®%as bastante reduzida
que pode comprometer os resultados,seu pouco representativllum estudo futuro,
sugereseoutro meio danquérito,fazer entrevistas pessoalmente alargao periodo de

recolha de questionarios.

Igualmentenuma futura investigacdo deste ambito, dada a sensibilidade das respostas
e os resultados com tendéncia central obtidos, sisgeaaltilizacao de umescala déikert
que contemple 4 opcdes de respostas, em vez delonm@roimparde respostas como as 5
opcOes utilizadas para este estudo. Isto vai de encontro ao quéHikf&rédill (1998) em
seu estudo, de acordo com o gfralquentemente solicitada nos questionarios informacéao
consideradaensivelque os respondentes ndo se sentem adergara responder. E que,
assim sendo, os inquiridos t@endéncigpara responder no meio da escala, considerando
estaumarespostamaiss egur a6 6. N«o obstant e pdssigeso, ai
respostas obrigue a uma resposta considerada pasitivegatia, podera induzir e forcar
respostas errad@dill & Hill ,1998.

Outra das limitacdes prende com auestionario de EBnplementadodesenvolvido
por Sez6eg2018) Sendo esteonstituidopor 32 perguntas de resposta fechadseréfico
para uma investigacdo nesienbitg no sentido em que facilita a aplicacdo déliaes
estatisticag a organizacédo dos dadosid\bbstantede acordo coriill & Hill (1998) a
informacé&o das respostas podera nao ser suficiente & a conclusdes precipitadas

ou simplistas.

Tendo em conta a andliseciodemograficalaborada, é possivel constatar que a
médiade idades dos colaboradores € bastante elevadal@anos), e que, tendo em conta

o nivel de habilitagcdes e formac¢ao académica centa de 32%dos colaboradorasendoo
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1° ciclo ou ndo salbder/escrever, 17% teo 2°/3° ciclo, 40%possui asecundario ou curso
profissional epenad 0% te licenciaturamuitas respostas podem ter sido mal interpretadas

ou ndo compreendidas. Pafdl & Hill (1998) sdo muitas as pessoas cweatabularioe
habilitagGes restritas. Assim sendo, € fundamental que as perguntas sejam breves, claras e

com vocabulario simples.

Neste sentido, sugese, num estudo futuro, a cokzdo deperguntas sobre dados
sociodemogréficos, permitindo obter perfis diversificados e agrapaespostasaos
guestionarios,estabelecendo relacdesn duncdo destg como maior antiguidade, ou
diferentes faixas etérias, agrupar respostas em funcao do departamentataziidamcuja
percecapalterando ambiente de trabalho padeser diferente de outras seccOEsmMbém
se pode optar por testar o questionario previamente e-lalteago exista ma iaerpretacao

das perguntas.

No que concerne a analise dos dados, sendo a observacorfeitaa estagiariao
longo dassuasB800 horas de estagio, apesar do periodo ser de uma duracgédo significativa, nao
deixa de apresentdimites se compararmoa observacdo feita por um investigaduwais

experiente.

Por fim, sugerese que sejam desenvolvidos mais estudos neste ambito 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 astaidliierentes
tipos de organizacoes, replicaro® noutras condi¢des, servindo de base para entidades
numa posicado semelhante que queiram implementar uma estratégia de EB, apostando na sua

atracao e retencdao.
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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 II- Plano de Estagp

Ambito

No ambito do mestrado em Gestdo Hoteleira da Universidade da Madeira, a aluna
Débora ZitaGomes Nobrega optou por realizar um estagio na empresa b&isitdade
de Empreendimentos Turisticos S.A, ao abrigo do protocolo entre esta instituicdo e a
Universidade da Madeir&sta escolha devese a possibilidade de dar continuidade a
formacdo académica, alargando a experiéncia profissional e organizacional nas diversas
areas de formacédo do Mestrado. Assim, surgiu como oportunidade de desenvolvimento de
competéncias num ambienprofissional, de aplicacdo dos contetdos programaticos do

curso e deplicacdo dos conhecimentos adquiridos.
Local

O Estagio sera levado a cabo groipo 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, cédigo postab3808unchal.
Duracéo

O Estéagio tem a duracéo de 8@as, sendo executadas 8 horas diarias de estagio no
periodo compreendido entre as 9h e as 18h.

Tutor

A tutoria nogrupo Dorisol ficara a cabo do Diretor Geral das unidades hoteleiras que

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

No que concerne a orientacdo cientifica e académica, esta serd 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 acdes e

tarefas nas seguintes areas de atividade:
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Desenvolveprocessos dpesquisa denformacéo;
Conhecimento do programa dgestdo de recursos humanos utilizado no

departamento onde estagiara, bem como as suas prifeipamentas e fungoes;

Conhecimento dos diferentes departamentos dentro do grupo hoteleiro, seu
organograma, assim como principais caracteristicas e foco de atividade;
Familiarizagdo com os processos internosrdogrsofiumanos, principais politicas,
procedimentos e normas;
Aplicacdo dos conhecimentos adquiridos em contexto académico no contexto real de
trabalho;
Identificar desafios e eventuais problemas, apresentando sugestdes e propostas de
melhoria

Objetivos

Relativamente aos objetivosstes sdo discriminados e definiduaa o primeiro

periodo do estagio e para o segundo periodo de estagio. O primeiro teve uma duracao

aproximada de um més, correspondendo ao periodo de acolhimento e integracao, ficando os

restantes meses dedicados a obtencdo dos objetivos da segundafaégid.

T

1.° Periodo de Estagio

Objetivos atingir:

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

compreender o funcionamento do departamento.

Descricdo dastividades adesenvolver:

Participar em agdes de formagao e reunides da empresa,;
Conhecer a cultura interna danpresa e auxiliar a partilha dos seus valores, com
recurso aos manuais de acolhimento, procedimentos e regulamento interno,

colaborando com alteracdes a estes se necessario;
Andlise aosnanuais decolhimento regulamento interno e codigo de conduta;

Familiarizagcdo com os sistemas de gestdo do departamergoudgoshumanos e

interpretacdo das suas ferramentas;

70



1 Acompanhamento de relatérios e analise de nimero de staff e necessidades do

departamento descursohumanos.

2.° Periodo de Estagio

Objetivos atingir:
1 Colaborar no processo de trabalho diario do departamentecdesoshumanos,
através da resposta a emails, tratamento e andlise de curriculos, bem como da
introducéo a ferramentas de gestdo da formacgao e processamentoFsaiaanatra
(continuacao);
1 Identificar principais desafios e problemas enfrentados pelo departamento,
apresentando sugestdes e propostas de melhoria com base nos conhecimentos

adquiridos em contexto de aula.

Descricao dastividades adesenvolver:
Introducéo ao sistema de processamento saRxahverg
Publicacdo de anuncios online com vista ao recrutamento e selec¢éo;
Acompanhamento do processo de acolhimento e integragdo de novos colaboradores;
Atualizacdo de manuais de procedimentos e regulamentos;

Recrutamento e selecédo de candidatos;

=4 =2 4 4 A -

Criacdo de iniciativas internas, melhorias de processos ja existentes e reforco da

comunicacao interna e externa;

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

1 Levar a cabo processos de avaliacdo de desempenho dos colaboradores junto com as
respetivas chefias;

1 Propor sugestdes de melhorias a implementar no processo de gest&arses

humanos.

Recursos

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

de dados cientificas e estatisticas, aplicacdo de inquéritos, entre outros.
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Integragédo na Empresa

Com vista a integracdo rempresa, o primeiro dia de estdgio serd 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 diferenteespacos e departamentareeursohumanos onde decorrera o estagio
e atribuicdo de manual de acolhimento e regulamento interno para conhecimento e

identificacdo dos principais valores, misséao e visdo da empresa.

8.3. Anexo lll - Frente Folheto Servicos Médicos de Urgéncia

4
24 Assisténcia Médica Domicilidria 24h
Consultas a Pregos Reduzidos

(g Apoio em Lisboa e Porto
i s
“Kﬁ 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

(

Cartio SMM - uma proposta inovadora em Safide ;
| S SR et EEA [
]

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 |
B necessario.

QQ 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 IV- Verso Folheto Servicos 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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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 VIl - 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 Avaliagdo 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 FolhetoMedicina 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 Xl- 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@ FORMAGAO

= 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:
Telefone: + 966124814 « .




8.12. Anexo Xll- Exercicios de Ginastica Laboral
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