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RESUMO ANALITICO

A capacidade de uma empresa competir e sobreviver num ambiente de globalizacdo
torna-se dependente de ter as pessoas certas, os sistemas de aprendizagem profissional
adequados e otimas medidas para recompensar a efetividade da empresa. A atracdo,
desenvolvimento e retencdo de talentos é uma necessidade atual e que ndo pode ser
descurada. As organizacOes devem, portanto, ter a capacidade de desenvolver
estratégias de atracao e de retencao de talentos de forma a conseguirem distinguirem-se
da concorréncia e ganharem vantagem competitiva.

Neste contexto, considerou-se como objetivo principal do presente trabalho estudar o
caso da atracdo eretencao de talento, enquanto pratica estratégica de gestao de Recursos
Humanos no desenvolvimento e sucesso da empresa objeto de estudo.

Para isso, este relatorio foi estruturado em trés partes. Na primeira parte foi feita uma
revisdo da literatura sobre a tematica dos Recursos Humanos e das praticas formativas,
0 capital humano e a atracao, desenvolvimento e retencao de talento. Na segunda parte,
0 estudo ¢ focado na organizacdo em andlise e usou-se uma metodologia quantitativa
com recurso a questiondrios. Na terceira parte ¢ apresentado um plano de melhoria para

0 Maison Albar Hotels — [.e Monumental Palace.

Palavras-chave: Recursos Humanos; Retencio de Talento; Motivacdo



ABSTRACT

A company's ability to compete and survive in a globalized environment becomes
dependent on having the right people, the right professional apprenticeship systems and
great measures to reward the company's effectiveness. The attraction, development and
retention of talents is a current need. Therefore, organizations must have the capacity to
develop talent attraction and retention strategies to distinguish themselves from the
competition and gain a competitive advantage.

In this context, it was considered as the main objective of the present work, to study the
case of attracting and retaining talent, as a strategic Human Resources management
practice, in the development and success of the company under study.

To this end, this report was structured in three parts. In the first part, a review of the
literature was made about Human Resources and training practices, human capital and
the attraction, development, and talent retention. In the second part, the study is focused
on the organization under study, using a quantitative methodology, questionnaires and
in the third part an improvement plan is presented for Maison Albar Hotels - Le

Monumental Palace.

Keywords: Human Resources; Talent Retention; Motivation
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Glossario

Coaching - Ferramenta de desenvolvimento de talentos

Employer Branding - Ferramenta de atracao de talentos

Job rotation - Pratica de aprendizagem de um colaborador dentro da empresa, onde
passa por diversas dreas da empresa durante um determinado periodo, de forma a
conhecer todos 0s processos.

Mentee — Conceito em inglés que se traduz para aprendiz, em programa de orientac¢ao
com um mentor

Mentoring - Programa de orientacdo, aconselhamento e Mentor a um mentee com vista
ao desenvolvimento do talento

Teambuilding - Conceito em inglés que se traduz na formacao, desenvolvimento e
consolidacao de equipas

Trainee — Conceito em inglés que se traduz em estagidrio/a






INTRODUCAO

Nos ultimos anos temos assistido a uma evolu¢ao e mudanca na drea de gestao em geral
e na drea de gestdo de recursos humanos. Esta evolucdo deve-se a evolucao da propria
sociedade, das exigéncias e consequente evoluc¢do do mercado de trabalho. De acordo
com Chiavenato (2004), estas mudancas tornam-se evidentes quando é observado o
poder das tendéncias atuais como a globalizacdo e tecnologia, informacao,
conhecimento, servicos, qualidade, produtividade e competitividade.

De maneira a fazer face a estas exigéncias, a gestao de talentos tem como objetivo atrair,
motivar desenvolver e alinhar as acdes dos colaboradores com 0s comportamentos
exigidos no apoio as estratégias decrescimento e inovacao das organizacoes. Na
atualidade exige-se aos colaboradores um aumento dos niveis de produtividade para que
se reduza ao numero de colaboradores nas organizacoes. Atrair os colaboradores certos
para funcoes certas, reté-los, motiva-los, alinhando os seus objetivos de carreira com 0s
da empresa, representa um grande desafio para as organizacoes.

No ambito da conclusdo do Mestrado em Direc¢ao Hoteleira - Comercial & Marketing, na
Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Politécnico do Porto, foi realizado um relatorio
de estdgio sob o tema "Desafios da Atracdo e Retenc¢do de talento: estudo de caso Maison
Albar Hotels - Le Monumental Palace', cujo objetivo principal era compreender as
lacunas a preencher na gestdo de recursos humanos da unidade hoteleira, no que
concerne a atracdo e retencao de talento e satisfacdo em geral, elaborando depois um
plano de melhoria. O presente relatorio resulta do estdgio realizado no departamento de
recursos humanos na entidade Maison Albar Hotels - Le Monumental Palace no Porto,
tendo uma duracdo de cinco meses, iniciado a 15 de maio de 2020 e terminado a 15 de
outubro de 2020.

O tema desta dissertacdo foi selecionado de acordo com a vontade do autor e
necessidades verificadas na instituicdo onde decorreu o estagio curricular. Ao abordar
este tema, serd possivel, para o autor, aprender e desenvolver novos conceitos, conhecer
novas teorias e ferramentas e ter a nocdo dos vdrios desafios na atracio,

desenvolvimento e retencao dos melhores colaboradores.
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PARTE 1 - REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo procedemos a revisao da literatura em volta da temadtica relacionada com
a atracdo e retencdo de talento, onde sdo discutidas as prdticas da gestdo de recursos
humanos, capital humano e atracdo, desenvolvimento e retencdo de talentos nas

organizacoes.

CAPITULO 1 - GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

1. EVOLUCAO DOS RECURSOS HUMANOS

O departamento de recursos humanos nem sempre foi o que verificamos nos dias de
hoje. Este tem vindo a evoluir com o passar do tempo, sendo o seu principal objetivo uma
relacao ndo conflituosa entre a entidade empregadora e respetivos colaboradores. A sua
responsabilidade passa por todos os processos que advem, desde o primeiro contacto
com a empresa até a sua desvinculacdo, sendo esta voluntdria ou involuntdria. Segundo
Sousa et al (2006), a gestdo de recursos humanos é considerada como o conjunto de
acoes conduzidas pela funcao do departamento de recursos humanos, com a intenc¢ao

final de alcancar os objetivos definidos na organizacao.

Segundo Rudo (1999), a forma mais tradicional que conhecemos do departamento de
recursos humanos remonta ao século XIX, o chamado departamento de Administracao
de Pessoal. Este tipo de administracdo baseava-se em questOes burocrdticas como
recrutamento, saldrios e despedimentos, onde a principal tarefa era garantir que o
trabalho necessdrio era feito pela minima compensacdo possivel e mdxima
estandardizacao, em prol da organizacdo. O trabalho consistia em obedecer as ordens de
trabalho, ndo tendo o colaborador direito a liberdade de expressao, nem sequer no

ambito de exprimir ideias para um aumento de produtividade na empresa.

Apos a Segunda Guerra Mundial, comecou a haver uma maior ligacdo da drea da
psicologia na administracao de empresas, representada depois pela teoria das Relacoes
Humanas de Elton Mayo. Segundo Mayo (2014) esta nova teoria opde-se aos principios

do trabalho de Taylor - Teoria Cldssica da organizacdo de Frederick Taylor, cuja
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perspetiva € mais operdria, em que os trabalhadores sio um meio para o fim, sdo
encarados como mdquinas e desvalorizados como humanos, apenas com o fim de atingir
0s objetivos organizacionais, onde a unica recompensa pelas tarefas desempenhadas, €

a recompensa monetdria ao final do meés.

Esta doutrina leva as organizacdes a admitirem os sentimentos do trabalhador, assim
como a sua necessidade de pertencer a grupos, ndo so socialmente como também

profissionalmente.

O departamento de recursos humanos comecava, na altura, a entender o seu colaborador
como um ser motivado pelo seu reconhecimento no trabalho e proprio status. O
colaborador passa a entender a sua funcao como preciosa para concretizacao dos seus
objetivos e dos objetivos da empresa. Com a pertinente evolucao, este pensamento levou
a uma aposta na formacao e investimento no trabalhador como pessoa. Comecga-se a
assistir entdo a uma afirmacdo por parte do departamento de gestao de pessoal, na
preocupacdo com o desenvolvimento da administracdo de politicas e praticas
respeitantes a gestao dos colaboradores, como a responsabilidade pelo desenvolvimento
de métodos de selecao apropriados a cada empresa, a realizagdo de programas de

formacao e de avaliacdo de desempenho, dando inicio aos sistemas de recompensas.

A partir da década de 80, com a globalizacdo e grandes avancos tecnologicos, exige-se,
por parte das empresas, um planeamento estratégico de forma a promover a eficdcia e
eficiéncia organizacional. Para Sousa et al. (2006), as pessoas comecam a ser
consideradas como um recurso que deve ser otimizado e utilizado de uma forma mais
eficiente. Nesta linha de pensamento também Dutra (2002) defende que dada a
globalizacdo, a partir de 1990, as organiza¢des comecam a ver o departamento de
recursos humanos como a peca fundamental que € para estratégia, missao e objetivos

propostos pela organizacao e na maximizacdo dos seus resultados.

Apesar de uma grande parte da administracdo continuar a ser regida pela gestao
tradicional, a necessidade de implementacdo de novas prdticas leva a Gestdo de
Recursos Humanos a ser vista como um agente de ajuda na concretizacao dos objetivos
da empresa, dando entrada na era da Gestao de pessoas e talentos, mais orientada para

os trabalhadores dentro das organizacoes — Gestdo estratégica de Recursos Humanos.
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Esta mudanga de gestdao de pessoas deve-se essencialmente a uma cada vez maior
competicdo, obrigando as organizacoes a adotarem uma postura mais estratégica, para

que se pudessem diferenciar de forma positiva dos seus concorrentes.

Denotasse, assim, que a gestdo estratégica dos Recursos humanos trabalha de forma
interna em conjunto com os vdrios departamentos dentro da organizacao para se focar
nos objetivos delineados pelos recursos humanos da empresa, nomeadamente todos 0s
colaboradores, atendendo a uma otimizacdo dos recursos, do capital humano e uma

maior flexibilizacdo dos processos.

Este planeamento estratégico ajuda as empresas a manter o ambiente de trabalho
saudavel, a aumentar a capacidade de cada pessoa, trazendo estabilidade a empresa e ao

colaborador consequentemente.

2. IMPORTANCIA DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Dutra (2002) defende que o capital humano é a vantagem competitiva e o grande
diferencial da empresa. O sucesso das organizacoes € conferido através de uma
administracdo de recursos humanos distinta e adequada, onde o empregador leva o seu

colaborador a desenvolver o seu potencial profissional, intelectual e social.

A Gestao de Recursos Humanos de uma organizacdo ndo € apenas e sO composta por um
mero processo. Esta ¢ feita com base em vdrias praticas que podem ter diferentes
aplicacoes, intervenientes e repercussoes. Assim, segundo alguns autores tais como
Paauwe e Boselie (2005) e Sousa et al (2006,) fazem parte da GRH prdticas como o
recrutamento e selecdo, avaliacio de desempenho, remuneracdo, beneficios,
reconhecimento/prémios, formacdo, planos de desenvolvimento, gestao de talento,

entre outras.

Para Dutra (2002), as investigacoes no ambito do impacto da gestio estratégica de
recursos humanos mostram que a organizacdo e 0 seu consequente sucesso e/ou
insucesso no setor onde se movimenta, poderd estar, em parte, relacionado com a forma

como a empresa gere 0s seus recursos humanos. Neste sentido, emerge a nocao de que
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0s colaboradores sio raros e unicos e, por isso, dificilmente imitdveis, contrariamente as
tecnologias que podem ser facilmente copiadas por outros. Hailey, Farndale e Truss
(2005) defendem que ¢ por esta razio que as empresas apostam Nnos seus recursos
humanos. Segundo estes autores € considerada fundamental a valorizacao dos recursos
humanos para que se sintam parte da organizacao em que estao inseridos, visto que é

através do empenho e dedicacdo que as proprias empresas conseguem ser melhores.

Como se pode verificar, a correta gestao de recursos humanos e dos seus talentos vai de
maos dadas com a alta produtividade da organizacdo, sendo que se ambas forem
desempenhadas corretamente, todo o processo seguinte € facilitado. Alguns desses
processos focam-se no ambito da gestdo de talento, no desenvolvimento das
competéncias dos colaboradores, assim como no envolvimento/compromisso
organizacional, conseguindo resultados positivos através de praticas rigorosas de
recrutamento e selecdo, avaliacao de desempenho, seguranca no trabalho, promocoes e
recompensas baseadas no desempenho, formacdo e desenvolvimento, participacao nos

processos de decisdo e partilha da informacao.

Camara, Guerra & Rodrigues (2016) consideram que as organizacdes podem conseguir
elevados niveis de motivacdo e satisfacio dos seus colaboradores ao oferecerem
compensacoes, nomeadamente ao nivel de formacdo necessdria para o exercicio da

funcao assim como ao nivel de condicoes de trabalho oferecidas.

Nesta linha de investigacdo, surge o conceito de Capital Humano, que segundo Huselid
etal. (1997), passa por pessoas que possuem um conjunto de capacidades, competéncias,

saberes e experiéncias de valor econdmico para as organizacoes.

Em 2000, Ulrich afirmava que a gestao de recursos humanos tem o potencial para
responder aos principais desafios com que se deparam atualmente as empresas, quer
seja na gestdo das mudancas provenientes da globalizacdo, quer seja na gestao dos
resultados da insercdo e evolucdo tecnoldgica; na potencializacdo da cadeia de valor
como meio de agente do negocio; na maximizacao do lucro; no aperfeicoamento das
capacidades das organizacoes e na atracao e retencdo das competéncias e do capital
intelectual das empresas. De um modo geral, o departamento deve cumprir trés fun¢oes

principais dentro das organizagoes:
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1. Gestdo da transformacao, ou seja, deve definir planos de acdo de modo a que
a mudanca aconteca;

2. Gestdo de estratégias de recursos humanos que devem estar,
necessariamente, congruentes com a estratégia organizacional;

3. Gestdo da contribuicao do colaborador, isto é, ajudar os colaboradores a
encontrar uma soluc¢ao para os seus problemas e necessidades, para com isso

obter maior envolvimento e dedicacio por parte dos mesmos (Ulrich, 2000).

Assim, a principal funcdo do departamento de recursos humanos, deve estabelecer uma
posicao benéfica para a adocao de uma linha estratégica e operacional com orientacao

para as pessoas/processos, de forma a produzir valor e gerar resultados (Ulrich, 2000).

O departamento de recursos humanos tem o intuito de colocar a pessoa certo no lugar
certo (Rudo, 1999, p.6).

3. PRATICAS NA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

A prdtica da gestdo de Recursos humanos tem como objetivo garantir a atracdo dos
candidatos mais qualificados para determinada funcao de trabalho, através da selecao

da pessoa certa para o lugar certo (Bilhim, 2009).

3.1 ANALISE, DESCRICAO E QUALIFICACAO DE FUNCOES

Considerando que a industria hoteleira ¢ uma industria de servicos, onde o intangivel e
0 contacto humano sdo fundamentais para o sucesso da experiéncia do cliente,

considera-se que uma boa pratica de recursos humanos € fundamental nesta drea.

Tal como referenciado previamente, uma das ferramentas utilizadas pelo departamento
de recursos humanos consiste na andlise, descricdo e qualificacdo de funcoes. Segundo

Cunha et al., (2015) esta ferramenta consiste em varios processos de estudo e recolha de
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informacoes acerca de uma func¢do, com o objetivo de identificar as tarefas e

competéncias necessdrias para o desempenho da dita funcao.

Na mesma linha de ideias Bilhim (2009) referencia que a andlise de funcoes estuda e
identifica as tarefas, atividades e ainda responsabilidades de cada uma das funcoes

presentes na organizacao.

Cardoso (2006) refere que a Descricdo, Andlise e Qualificacio de Funcoes é considerada

”

a “pedra basilar” da gestdo de recursos humanos, sendo imprescindivel no
desenvolvimento de todas as outras praticas de GRH, ndo se podendo descurar o seu

valor dentro das organizacoes.

A descricao de cada funcao deve refletir o papel e das responsabilidades do colaborador,
tendo por objetivo o esclarecimento do papel de toda e cada funcao, a explicacdo das
responsabilidades inerentes a funcdo e a clara definicao dos contributos de cada funcao

em relacdo aos objetivos e cultura da empresa (Moravec & Tucker, 1992).

A andlise e descricao de funcdes constitui assim a base de qualquer sistema de recursos
humanos, fornecendo informacao relevante para as vdrias praticas ou subsistemas de
gestdo de pessoas. Tal prdtica € utilizada nas organizacoes para definir e clarificar as
responsabilidades e exigéncias inerentes a cada uma das funcoes. De acordo com Sousa
et al (2006), a descricdo de func¢des constitui o conjunto preciso de tarefas, objetivos e
responsabilidades de uma determinada funcdo. Segundo o autor, esta pratica permite
juntar informacdo para o recrutamento, determinando o perfil do candidato e apoiando
na selecio do mesmo, recolhendo informacdo para a qualificacdo de funcoes,
determinando o valor da mesma dentro da organizacio, orientando os chefes de
departamento no que diz respeito a relagdo com os colaboradores e ainda produzindo a
informacao necessdria para a avaliacdo de desempenho de cada uma destas, alinhando

a carreira do colaborador com a estratégia da empresa (Sousa et al, 2006).

Segundo Raimundo (2016), os processos mais utilizados para a andlise e descricio de
funcoes sdo o método de observacdo direta, através de questiondrios, entrevistas e ainda

métodos mistos.
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De acordo com Carvalheiro, (2011) a andlise e descricio de funcdes tem como principais

objetivos:

- Estudar e recolher informacdo para o recrutamento e sele¢do do candidato;
- Fornecer informacao para os programas de formacao da organizacao;
- Orientar a chefia dos departamentos na relacdo com os colaboradores;

- Obter e partilhar informacao fundamental para a avaliacao de desempenho.

Segundo este autor a falta de andlise e descricdo das fun¢des pode levar a alguma
incerteza em relacdo ao papel de cada funcdo, resultando em problemas na estrutura

interna.

Podemos entdo considerar que este processo se deve aplicar a todas as fun¢oes de uma
organizacao, caracterizando-as com os standards de cada empresa e dividido por

departamentos tendo sempre em consideracdo a tipologia e natureza da organizacao.

3.2 PRATICAS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Outra ferramenta que faz parte do departamento de Recursos Humanos € o
recrutamento e selecao. O processo de recrutamento inicia-se quando uma empresa dd
conta de uma falha no desempenho das funcoes, sendo explicita a substituicao de

alguém ou quando existe a necessidade bdsica de contratar alguém (Sousa et al, 2006).

Para Chiavenato (2002, p. 197) recrutamento € definido como “..zm conjunto de técnicas
e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de

ocupar cargos dentro da organizagao’.

As praticas atuais de recrutamento e sele¢do sao determinantes no plano estratégico das
organizacoes. Estas dependem totalmente da colaborac¢ao dos seus colaboradores, pelo
que é extremamente importante que estes sejam na verdade qualificados para a vaga

existente.

Para Chiavenato (2009), o processo de atrair pessoas ¢ chamado de recrutamento.
Segundo o autor, o recrutamento € um conjunto de vdrias técnicas e procedimentos que

tem como objetivo atrair candidatos qualificados, capazes de ocupar as vagas abertas
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pela empresa, no processo de divulgacao e técnicas de recrutamento através dos canais
eleitos pela mesma, dependendo da vaga a ser preenchida. As técnicas de recrutamento
sdo, neste caso, 0s meios pelos quais uma empresa divulga a existéncia de uma vaga, de
uma maneira adequada ao cargo a ser preenchido. Os meios eleitos para divulgar sao

essencialmente os meios de comunicacao.

Dentro das formas de recrutamento, sio habitualmente utilizadas o recrutamento

interno, o recrutamento externo e o recrutamento misto. O recrutamento interno baseia-

se na procura de trabalhadores que estejam dentro da organizacdo. Este pode ocorrer
através do seu alto desempenho ou desenvolvimento das suas competéncias, mostrando

assim potencial para a vaga a preencher (Sousa et al., 2006).

De acordo com Cunha et al (2015), este tipo de recrutamento é benéfico para a
organizacao, no sentido em que ajuda a reter os profissionais mais qualificados, através
de oportunidades de promoc¢ao que acaba por cativar os mesmos, impedindo assim a sua

saida para organizacoes alheias com possiveis propostas de trabalho também cativantes.

Chiavenato (2009) salienta que o recrutamento interno pode variar conforme a estrutura
da organizacdo, podendo este ser feito através de transferéncias de posicao
colaboradores, promog¢des em hierarquia, transferéncias com promocoes, programas de

desenvolvimento e ainda planos de carreira.

Segundo Sousa et al. (2006), as principais fontes de recrutamento interno sio: a
transferéncia (mobilidade horizontal), que possibilita um novo desafio ao colaborador; a
reconversao, que permite ao colaborador adquirir novas competéncias ao ocupar um
novo cargo na organizacdo; e a promocao, que dd ao colaborador a possibilidade de um

cargo com mais responsabilidade dentro da organizacao.

Para que a empresa consiga obter as diversas vantagens deste tipo de recrutamento, ¢
necessario que haja um estudo e conhecimento estruturado do potencial de cada um dos
seus colaboradores. O principal beneficio do recrutamento interno, segundo Sousa et al,
(2006) acaba por ser os custos reduzidos do processo, visto que os profissionais ja se
encontram na organizacdo e jd tém perfil tracado, poupam tempo e dinheiro no
recrutamento e formacao. Outros beneficios importantes de mencionar sdo a reducdo de

turnoverda equipa, que segundo Chiavenato (2002) é a oscilagio de colaboradores entre
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a organizacao e o ambiente em que esta inserido, determinado pelo numero de pessoas
que entra e sai da mesma; e a valorizacao dos seus colaboradores. Porém, com este tipo
de recrutamento existem algumas desvantagens, referindo ainda Sousa et al (2006)
passam por falta de motivacao e frustracio por parte dos colaboradores (que nao foram
selecionados para a promocao) e ainda investimento na qualificacdo do colaborador
selecionado para a nova fun¢do. Chiavenato (2009) menciona uma outra desvantagem
que € o conflito de interesses entre chefia e seu subordinado, onde a chefia pode oprimir

o0 talento do seu subordinado de maneira a que este nao o ultrapasse no futuro.

O processo de recrutamento externo, ¢ realizado com candidatos externos a

organizacao, sejam estes desempregados, profissionais a procura do seu primeiro
emprego ou talentos de organizacoes alheias (Cunha et al., 2015). O principal beneficio
deste tipo de recrutamento € o acesso a uma diversidade de profissionais, estejam estes
na situacdo que estiverem. Para além deste, existem outros beneficios como a entrada de
novos talentos na organizacdo, a melhoria das praticas dentro da mesma, trazendo assim
um maior valor a equipa relativamente ao seu capital intelectual bem como uma
vantagem competitiva de peso, que contribui para renovar e enriquecer o capital
humano da empresa (Chiavenato, 2009). Este tipo de recrutamento também vem com

algumas desvantagens, que segundo Sousa et al., (2006) sao:

- Custo mais elevado e demorado em relacdo ao recrutamento interno;

- Engloba maiores riscos que o recrutamento interno, visto que ndo se conhece o
candidato;

- Orisco de divergéncia na relacdo candidato — empresa € maior;

- Falta de motivacdo e frustra¢do para os colaboradores da organizacio, que

pretendiam crescer dentro da mesma.

Segundo este mesmo autor, as principais fontes de recrutamento externo sio:

e Recrutamento académico, onde as organizacOes vao as escolas recrutar
candidatos finalistas com potencial;
e Centros de emprego, para determinadas profissoes;

e [Empresas especializadas em recrutamento;
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e Head-hunting esta forma de recrutamento tanto pode ser contratada a empresas
especializadas como pode ser integrada na organizacao empregadora. Esta fonte
de recrutamento se integrada na organizacdo, defende o potencial do candidato e
uma melhor utilizacao dos recursos disponiveis;

e Candidaturas espontaneas: esta fonte de recrutamento passa pelo arquivar das
candidaturas que vao chegando, guardadas e utilizadas depois em caso de
necessidade, neste processo € muito frequente receber este tipo de candidatura
por correio eletronico, com curriculum vitae e carta de apresentacdo
habitualmente;

e Recrutamento online: esta fonte de recrutamento tem uma diversidade de
prospecao, rececao e selecao de candidatos nas paginas weby;

e Informal: esta fonte € muito utilizada, através da rede de contactos da organizacao

e seus colaboradores.

O recrutamento misto ¢ como o proprio nome indica uma unido entre o recrutamento

interno e externo, sendo que visa minimizar as desvantagens e maximizar as vantagens
de ambos os tipos de recrutamento, visto que se complementam. Segundo Chiavenato
(2009), as organizacdes usam bastante este tipo de recrutamento, através de, ou novas
contratagoes ou de transformacdo dos seus recursos humanos, dando a possibilidade de
igualdade de condicoes a nivel de oportunidade a todos os candidatos. De acordo com
este autor, o recrutamento misto foi a solucao arranjada para minimizar as desvantagens

do recrutamento interno e externo.

Chiavenato (2009) enumera trés opcoes de sistema que podem ser adotadas no
recrutamento misto, estas sao o recrutamento externo, seguido de recrutamento internos
recrutamento interno, seguido de recrutamento externo e por fim o recrutamento
externo e recrutamento interno em simultaneo. Segundo o autor, na primeira hipotese
de sistema realiza-se inicialmente o processo de recrutamento externo, seguido de
recrutamento interno, caso o externo nao exiba os resultados esperados. A organizacao
da preferéncia a novos recursos humanos do que a transformacdo dos seus, ou seja,
necessita de profissionais qualificados para o cargo num curto prazo. Ao ndo encontrar o
candidato adequado, recorre ao pessoal interno, sem grande preocupacdo com as

qualificacoes necessdrias, dando depois a hipdtese de formar o profissional. A
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semelhanca do primeiro processo, a segunda hipotese de sistema realiza-se com 0
recrutamento interno primeiro, seguido do recrutamento externo, no caso de nao
apresentar os resultados que a organizacao esperava. Neste caso, a empresa dad
primeiramente a oportunidade aos seus colaboradores para um novo desafio existente.
Na terceira hipotese, a organizacdo esta mais preocupada em preencher o cargo,

realizando recrutamento interno e externo em simultaneo.

Podemos entdo assumir que o recrutamento misto € o processo de divulgacao de vagas
a ser ocupadas, tanto no mercado interno, como no mercado externo. As vantagens deste
tipo de recrutamento passam por uma maior diversidade tanto em oportunidade como
em talento e uma maior flexibilidade para lidar com as desvantagens de ambos o0s tipos

de recrutamento.

O processo de recrutamento vai de mao dada com o processo de selecdo, processo este
que compara 0s requisitos da organizacdo para certo cargo e as competéncias a serem
oferecidas pelos candidatos & mesma. Segundo Werther & Davis (2008) o processo de
selecdo consiste na escolha que melhor satisfaz os requisitos da vaga a ocupar e as
necessidades do empregador e do candidato, de entre as variadas candidaturas
recebidas. Neste processo, faz-se a filtragem dos curriculos e candidaturas recebidas, a
avaliacao dos mesmos de acordo com a func¢do, seguindo-se da realizacdo da entrevista.
Esta fase pode e tem de ser repetida para eleicdo do melhor candidato. O processo de
selecao tem como principal objetivo “escolher e filtrar, entre os candidatos recrutados,
aqueles que tenham maiores probabilidades de se ajustar aos caigos vagos”(Chiavenato,
2009 p. 105).

Na fase da entrevista, podem ser observados os vdrios tracos dos candidatos, tanto fisicos
como psicologicos. Sdo depois comparados os varios perfis de acordo com os valores

estratégicos da empresa, chegando ao momento de deliberacao.

Para Moreno (2012), esta fase é apropriada para avaliar cada candidato de maneira a
apurar qual deles o melhor para desempenhar as funcoes adequadamente, através de

uma andlise a sua personalidade, capacidades e aptiddes, experiéncias e motivacoes.
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3.3 PRATICAS DE ACOLHIMENTO

Como se sabe, os primeiros dias de trabalho numa nova organizacdo siao de extrema
importancia na formacado de opinido do novo colaborador. Sao necessdrios alguns dias
para que este se ambiente, aprenda as normas da organizacao e conheca o novo local de

trabalho e as pessoas com quem ird comecar a conviver todos os dias.

Existem vdrios métodos para transmitir ao novo colaborador as informacoes
consideradas necessarias para uma boa integra¢gdo na organizacao. A transmissao de tais
informacoes tem como objetivo apresentar ao novo talento elementos como a missao, a
visdo, os valores, o organograma, as rotinas, os padroes de comportamento e varias
outras informacdes que constituem a cultura organizacional desta organizacdo e que irdo

favorecer sua integracao.

Camara et al. (2007) referencia a cultura de empresa como um conjunto de normas e
valores partilhados pelos membros da organizacao, que se traduz na uniformizacao dos
comportamentos e atitudes dos seus membros, considerados mecanismos de orientacao
que moldam e orientam os colaboradores, integrando-os nos valores implementados na

organizacao.

Segundo Bilhim, (2009) as prdticas de acolhimento sdo um conjunto de informacoes das
rotinas de integracao de novos colaboradores na organizacao a serem praticadas. Este
tipo de pratica, tende a assegurar a adequada integracao do novo colaborador através da
aprendizagem das condutas promovidos pela organizacao. Sao varios os procedimentos
que podem ser executados no plano de acolhimento, como um encontro de apresentacao
com o responsavel hierdrquico, uma explicacdo da mais variada informac¢do sobre a
empresa e o departamento, assim como uma visita aos varios departamentos da mesma,
entre outros. Algumas evidéncias sdo dadas como prova de como esta primeira fase de
rececdo do novo talento a organizacao, tem muito peso na opinido que este ird formar

sobre a empresa assim como do seu comportamento futuro (Bilhim, 2009).

As informacoOes que sdo requisitadas e partilhadas durante o processo de selecdo sdo
agora muito importantes no que diz respeito ao alinhamento do trabalhador com a

empresa, para que este seja acolhido eficazmente. Neste momento, os restantes
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colaboradores e principalmente os chefes de departamento recolhem informacao sobre
0 mesmo, para ver se este se adequa efetivamente a organizacao e ao que esta necessita.
Segundo Sousa et al., (2006) o processo de integracio de um membro novo na

organizacdo pode assumir diferentes formas, algumas sdo:

o Oferta de um manual de acolhimento e de outros documentos apropriados para a
integracao;

o Visita pela organizacio, que permite ao novo trabalhador conhecer as diversas
dreas funcionais que a compoem;

o Formacido de acolhimento e integracdo do novo colaborador, dando-lhe a

possibilidade de melhor assimilar toda a informac¢ado sobre a organizacao.

Os autores apontam ainda como fator determinante para o sucesso do novo colaborador,
0 papel dos colegas, da chefia direta, do departamento de recursos humanos, dos
gestores e ainda do proprio colaborador. Deve existir uma compreensao por parte da
organizacao para ndo criar instabilidade ou receio na integra¢ao do novo colaborador.
Estd, assim, imposta a devida integracdo do novo membro no espaco fisico, assim como
na documentacao e informacao necessdria para a realizacao do seu trabalho, dando-lhe

0 apoio essencial para que este seja bem-sucedido (Sousa et al., 2006).

Verifica-se, desta forma, que a integracdo ¢ um processo de rececdo e também
simplificador da admissao dos novos membros na cultura organizacional. Um processo
que procura adaptar o novo membro a organizacao, evitando que este seja colocado no
seu posto de trabalho, sem as orientacoes e informagoes necessdrias para o desempenho

de seu trabalho.

3.4 FORMACAO

No mercado competitivo em que vivemos hoje, a formacao profissional é um fator
indispensdvel para o desenvolvimento das organizacoes e dos trabalhadores. Para
Chiavenato (2010), a formacio é um processo continuo de alteracao de comportamentos,

orientando-os com os objetivos da organizac¢ao, onde as habilidades e competéncias dos
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colaboradores devem ser melhoradas para que tanto a organiza¢do como o colaborador

sejam bem-sucedidos.

A formacdo corresponde assim a um processo, a partir do qual, os colaboradores passam
a deter novos conhecimentos e capacidades que podem vir a ser pertinentes para a
realizacao da sua funcao. Estes novos conhecimentos deverdo ser aplicados no contexto
de trabalho, de forma a aumentar o desempenho dos colaboradores e da propria
organizacdo. A formacdo visa munir os trabalhadores com as competéncias e

conhecimentos necessdrios para desempenharem as suas func¢oes corretamente.

Segundo Velada (2008) o grande objetivo da Formacio é a contribuicdo pessoal e
profissional dos colaboradores e a consequente melhoria do desempenho
organizacional. Alguns dos objetivos desta prdtica passam por atualizar as competéncias,
preparar colaboradores para novas funcoes, retificar alguma duvida que possa suscitar,
melhorando assim as atitudes e comportamentos entre o colaborador e a organizacao e
o0 retorno financeiro da organizacdo, visto que as ideias estardo em alinhamento com as
da empresa de modo a trabalhar a inteligéncia emocional do colaborador. O objetivo
primordial ¢ limitar ou eliminar qualquer lacuna que possa surgir com o crescimento da
organizacdo e do seu colaborador. Esta é também uma forma de motivacdo e pode
contribuir para o compromisso dos colaboradores com a organizacao, no aumento da
rentabilidade e qualidade de desempenho. E neste sentido que se deve considerar, sem
duvida, a formacao como um investimento na organiza¢ao e ndo um custo associado a

mesInd.

De acordo com Gomes et al (2008) desenvolver novas competéncias e adquirir novos
conhecimentos oferece a devida importancia ao colaborador no mercado de trabalho
atual, assim como o seu poder de negociacdo com as organizacoes, a autoconfianca e a
empregabilidade do mesmo. Por outro lado, do ponto de vista das organizacoes, ¢
fundamental que estas se possam ajustar as necessidades do mercado em que se insere,
para que o servico prestado reforce a fidelidade dos clientes e para que toda a operacao
seja eficaz e eficiente, favorecendo tanto o individuo como a organizacdo. (Gomes et al.,
2008).
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A formacdo profissional deve ser vista assim como uma ferramenta imperativa ao
desenvolvimento de outras praticas dentro da organizacdo, segundo McKenna e Beech
(2008) e pode trazer beneficios para ambas as partes, sendo que melhora o desempenho
do colaborador na realizacdo da sua funcdo; mantém as competéncias dos profissionais
atualizados; reduz possiveis erros tornando a realizacdo do trabalho mais rapido;
melhora a gestdo de tempo e coordenacdo; diminui custos nas retificacoes de erros;
contribui na reducao do turnover; reduz acidentes; contribui na atracado de bons

candidatos; ajuda na criacao de uma atitude positiva face as mudancas organizacionais.

Também para Cunha et al (2015) sdo iniimeras e as vantagens que a formacao representa
para a organizacao, tais como o aumento do desempenho dos seus colaboradores, que
resulta num aumento de desempenho da organizacdo automaticamente, no
fornecimento de novas competéncias aos colaboradores ou aperfeicoamento se as
competéncias jd existirem, motivacdo extra por parte do colaboradores, pois estes
sentem um investimento neles, suscitando interesse pela organizacdo e nao menos
importante, a reducdo de problemas organizacionais, desde conflitos entre os demais,

acidentes, falhas e rotatividade.

A identificacao das prdticas nas organizacoes passa também pelo reconhecimento dos
vérios tipos de formacdo usadas. Para Lopes (1994), distinguem-se os seguintes tipos de

formacao:

- Formacao profissional, onde se dd a aprendizagem de conteudos profissionais,
nao necessariamente ligados a situacdo de trabalho (obtida em instituicoes de
educacio e/ou formacio);

- Formacao continua, realizada com ligacdo entre a formacao formal e a atividade
de trabalho;

- Formacao tutorial, onde se efetua a comunicacio direta de conhecimentos por
trabalhadores mais velhos a trabalhadores mais recentes;

- Formacao pela atividade de trabalho, onde a funcao € qualificante por si sO, dando
automaticamente ao colaborador competéncias para resolver o problema que

surja;
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- Formacao através da organizacdo, onde o meio organizacional é produtor de
competéncias por si proprio, quer através da circulaciao de informacao, através da

resolucdo coletiva de problemas.

E necessdria uma aposta nos recursos humanos através da continua prética da formacao,
uma vez que esta tem vindo a provar resultados como um meio essencial na estratégia
organizacional que leva a organizacio ao sucesso. Cunha et al. (2015) destacam os
recursos humanos como um dos fatores mais significativos do desempenho de uma

organizacao, a sua qualidade e a formacdo dos mesmos.

E assim seguro dizer que a formacio ¢ detentora de uma grande importancia para as
organizacoes sendo uma pratica de gestdo dos recursos humanos que fortalece e
melhora continuamente a superioridade competitiva para ambas as partes envolvidas -
0s colaboradores e a organiza¢do. O desenvolvimento do capital humano e intelectual
aumenta a vantagem competitiva de uma organizacdo, e esta estda diretamente

relacionado com uma eficiente gestao de talento e aposta no seu desenvolvimento.

3.5 AVALIACAO DE DESEMPENHO

De acordo com Chiavenato (1998) a Avaliacido de Desempenho ¢ uma andlise metddica
do desempenho de cada colaborador e do potencial do seu crescimento dentro da
empresa, de forma a entender o que estd errado ou o que precisa de formacao adequada.
Esta prdtica pode assumir maioritariamente duas facetas, uma ¢ de cariz administrativa
e outra focada no desenvolvimento. A primeira relaciona-se com as ditas remuneracoes,
promocdes ou, no pior cendrio, sem contorno, o despedimento. A segunda identifica-se
com as dreas mais débeis das competéncias de um colaborador, visando a sua formacao
e melhoria de desempenho. A avaliacao de desempenho tem um papel estratégico nas
organizacoes visto que este pode avaliar o atual desempenho da empresa de acordo com
0s seus objetivos atuais e dd ainda a possibilidade de delinear o seu percurso para o

futuro com os seus colaboradores (Bilhim,2009).

Moreno (2012) considera a avaliacio e gestao de desempenho uma politica da gestio de

recursos humanos que possibilita a valorizacdo do desempenho do colaborador na
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organizacdo, de maneira a que tanto a valorizacdo como a ndo valorizacado dos

colaboradores seja reconhecida e clara para todos.

Na opinido de Camara et al. (2007) a avaliacio e gestdo do desempenho é um processo
organizacional através do qual se delimitam os resultados e valores esperados pela
organizacao de acordo com a estratégia antes delineada, com o objetivo de melhorar as

atividades e resultados do trabalho e o caminho de cada um dos seus colaboradores.

Quando a avaliacdo de desempenho é bem planeada e realizada, esta ¢ um meio de
resolucdo de problemas, melhoria da qualidade de trabalho e de ambiente nas

organizacoes (Chiavenato, 2009).
As principais fontes da avaliacio de desempenho sio segundo Sousa et al. (2006):

- Avaliacdo através de chefia direta, este tem maiores oportunidades para observar o
desempenho dos colaboradores submetidos a avaliacdo, sendo quem o0s conhece
melhor. Chiavenato (1998) defende que a chefia direta é o individuo que possui as

melhores caracteristicas para analisar o desempenho do avaliado;

- Autoavaliacdo, ¢ uma forma vantajosa de avaliacdio no que diz respeito a
aconselhamento e desenvolvimento pessoal do colaborador, que ao tomar consciéncia
daquilo que fez e do que poderia ter feito, pode-se sentir mais motivado até pela

participacao no processo de avaliac¢ao;

- Avaliacao pelos colegas, por vezes pode ser dificil para a chefia direta observar o
desempenho dos colaboradores, tornando-se assim, importante a opinido partilhada

pelos colegas que com ele trabalham diretamente;

- Avaliacdo “360 graus”, processo onde se ¢ avaliado por todos os colaboradores
relacionados com o desempenho na organizacdo. O recurso a variadas fontes aumenta o
grau de qualidade e objetividade da avaliacdo. A avaliacdo a 360 graus € assim um
processo que inclui avaliacdes de um diversificado numero de pessoas com as quais o

colaborador se relaciona em ambiente de trabalho.

Gomes et al. (2008) referem que a variedade de fontes de avaliacdo possibilita uma
melhor andlise de diferentes aspetos no avaliado e ainda que diferentes fontes
combinadas proporcionam uma avalia¢do mais completa.
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Ainda segundo Sousa, et al. (2006) os principais objetivos da avaliacdo de desempenho
sdo: cumprir os objetivos organizacionais; promover e refor¢ar a inovacdo e adaptacao a
mudanca da cultura organizacional; superar desempenhos médios, ou seja, melhorar
comportamentos e produtividade; fomentar a exceléncia e principalmente melhorar a
comunicacdo interna. Para o gestor de Recursos humanos ¢ importante conseguir
compreender e analisar as falhas de cada colaborador e da equipa em conjunto, formar
na altura certa de maneira a alterar estes comportamentos e/ou acoes ndo desejadas, que

ird permitir a organizacdo que desenvolva uma estratégia e assim atinja os seus objetivos.

3.6 SISTEMA DE RECOMPENSAS

Camara et al (2007), definem o sistema de recompensas como o conjunto de
compensacoes tangiveis e intangiveis, dado pela empresa ao colaborador cujo objetivo ¢
incentivar e manter o bom desempenho, assim como reforcar e cultivar o interesse dos

colaboradores na empresa.

O sistema de recompensa ¢ um conjunto de principios e diretrizes, relacionadas com
retribuicoes de natureza material ou imaterial, que cada organizacdo define para os seus
colaboradores, em compensacao pelo trabalho realizado. Este deve garantir a igualdade
interna, permitir competitividade no mercado de trabalho e a distin¢do dos saldrios
através de meérito individual (Sousa et al.,2006). Para este autor, os sistemas de
recompensas podem-se basear em diferentes fatores, tais como: categoria profissional,
antiguidade na organizacdo, responsabilidade, potencial, resultados individuais e de

equipa. Ainda se deve considerar o mercado em que a organizacdo estd inserida.

As organizacoes sentem cada vez mais necessidade de gratificar os seus colaboradores,
nao so pelo desempenho e contributo que os mesmos tém no seguimento dos objetivos
organizacionais, mas também porque procuram nestes colaboradores determinados
tipos de comportamentos benéficos paraambos. Dutra (2002) refere que as organizacoes
tém diversas formas de recompensar o colaborador, desde o agradecimento formal
como um elogio publico, uma carta, prémios, aumento do saldrio ou até uma promog¢ao
para posicoes onde os desafios sdo diferentes e onde este se sinta mais concretizado. De
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acordo com Moreno (2012), a recompensa deve ser baseada na igualdade interna e
externa e relacionada com o desempenho individual dos colaboradores na organizacao,

ou seja, uma troca de valor.

Um sistema de recompensas € entdo um conjunto de ferramentas alinhadas com a
estratégia da organizacao, monetdria e ndo monetdria, que constituem a contribuicao do
desempenho pessoal do colaborador, destinando-se a motivar e fazer o devido retorno

de investimento a organizacao (Camara, 2016).

Camara (2011) chama, no entanto, a atencdo para algumas desvantagens pertinentes da
pratica de recompensas, que € a possibilidade de estas virem a desencorajar o trabalho
em equipa e estimular o individualismo, o facto de os colaboradores se focarem mais a
curto prazo e ndo a longo prazo, e ainda que devido a tanta atencao que este esteja a
receber dentro da organizacdo, que o desempenho em si ja nao esteja a ser analisado mas

sim influenciado.

Segundo Sousa et al. (2006) os objetivos fundamentais de um sistema de recompensas
bem integrado sdo ampliar e fortalecer a cultura da organizacdo, capacidade de atracao
e retencdo dos melhores talentos, melhorar a motivacdo e por consequéncia a
produtividade e, ainda, fortalecer o papel da hierarquia e dos seus vdrios niveis na
organizacdo, de modo a haver uma melhor diferencia¢do dos mesmos, com uma melhor

comunicacao.

As recompensas podem ser divididas em dois tipos: recompensas extrinsecas, ao qual
podemos chamar também monetdrias e recompensas intrinsecas, as chamadas

recompensas nio monetdrias (Camara, 2011).

Em relacdo as recompensas extrinsecas, o autor identifica ainda quatro diferentes tipos
de recompensas, nomeadamente: o saldrio, os incentivos, os beneficios e os simbolos de
estatuto. Sousa et al. (2006) explicam as recompensas extrinsecas de natureza material,

como prémios monetarios.

As recompensas intrinsecas sdo recompensas ndo monetdrias ou intangiveis, que
concedem motivacao e estdo diretamente ligadas ao trabalho realizado. Sousa et al.

(2006) referem que estes tipos de recompensas passam primordialmente pelo
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reconhecimento e pela necessidade de autoestima e autorrealizacdo e estes atingem-se
através do reforco de alguns pontos como: avaliacdo de desempenho; a gestao de
carreiras; o envolvimento dos colaboradores na estratégia da organizacao e ainda pela
gestao de competéncias. Este tipo de recompensas sao as que geram motivacdo e geram

o reconhecimento e valor entre o colaborador e a organizacao.

Decorre atualmente uma alteracdo nos valores socioculturais em relacdo a familia,
motivacoes proprias e percurso profissional. Os colaboradores procuram nao so o bem-
estar geral e uma melhor integracdo no trabalho, mas também uma ligacdo a sua vida
pessoal, 0 que deu aso a uma maior preocupacdo e um aumento na procura de qualidade
de vida no trabalho. Com este movimento comeca a haver outro tipo de remuneracoes,
ndo dando tanta incidéncia as remuneracoes financeiras, mas sim a valorizacdo do
profissional como essencial ao sucesso da organizacdo. Desta forma, as organizacoes
comecam a delinear e implementar politicas de gestdo direcionadas para o colaborador
ao nivel da atracdo e retencdo de talentos, havendo também uma valorizacdo de

recompensas intrinsecas ou nao monetdrias.

Ao motivar os trabalhadores, o seu desempenho torna-se mais eficiente, dando
possibilidade a organizacao de atrair e reter os melhores talentos que esta necessita para

salvaguardar o seu lugar na inovacdo e desenvolvimento da industria.

3.7 GESTAO DE CARREIRAS

Com a evolu¢do do mercado, a competitividade aumentou. A organizacao tem de
oferecer mais e ir mais além, se quiser receber mais empenho dos seus colaboradores,
adotando uma postura na gestdo onde possam ser valorizadas as competéncias de cada
um e apoiadas no sentido de crescimento organizacional. As prdticas de gestao
praticadas pelo departamento de Recursos Humanos revelam-se uma ferramenta rica e
eficiente, no entanto estas nem sempre sdo bem utilizadas pelas organizacoes ao nivel
do fortalecimento da ligacdo entre empregador/colaborador e propria satisfacdo dos

mesmos, sendo este o cliente numero um de qualquer organizacao.
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A gestao de carreiras € um processo de planeamento estratégico no qual um profissional
utiliza para delinear o seu caminho profissional e académico, segundo as suas ambicoes.
E um crescimento e maturacio diferente para cada individuo, no qual todas as decisdes
e aprendizagens sdo o delinear de um futuro, acompanhando a evolucao e preparacao
do mesmo. Dentro das organizacoes, existe uma gestao complementar para conseguirem
ir de acordo com as necessidades e objetivos da mesma, uma pratica utilizada pelos

recursos humanos.

A gestdo de carreiras segundo Sousa et al, (2006) é um processo que da a possibilidade
ao colaborador de conhecer as particularidades estratégicas da organizacao e vice-versa,
dando uma explicacdo coesa das opcodes de carreira e futuro ou ndo na empresa;
possibilita também um plano de acdo concreto sobre a gestao dos mesmos, onde se pode
desenvolver, ultimamente, as competéncias dos colaboradores. Este processo deve ir ao

encontro das necessidades e propria cultura organizacional.

O aplicar desta pratica de gestao de recursos humanos traz uma mais valia as empresas,
apoiando no crescimento de valor do capital humano e tornando-o numa vantagem

competitiva.
O desenvolvimento de carreiras para Sousa et al. (2006), tem como principais objetivos:

e Apossibilidade do colaborador e a organizacdo se conhecerem melhor, no que diz
respeito as carateristicas do colaborador e aos seus interesses para com a
organizacao;

e Um conhecimento mais aprofundado sobre as opc¢des de carreira do colaborador;

e Um planeamento apropriado e consistente da acdo de desenvolvimento de
carreira;

e O desenvolvimento das competéncias individuais de cada colaborador;

e Uma gestdo de mercado interno que va ao encontro das necessidades da

organizacao e com a sua cultura organizacional.

De acordo com o mesmo autor, os movimentos de carreira que podem ser reconhecidos
dentro de uma organizacdo, sdo nomeadamente: os movimentos horizontais, como a
rotacdo de posto de trabalho e polivaléncia do colaborador; os movimentos verticais,

COmMO a progressao e promo¢ado na carreira a nivel hierdrquico e os movimentos internos,
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que sio caracterizados como processos informais na aquisicdo de poder e influéncia

dentro da organizacao (Sousa et al., 2006).

Um bom sistema de carreiras deve assentar em principios que representem as
concordancias definidas entre a empresa e os colaboradores, de acordo com Dutra
(2002).

CAPITULO 2 - CAPITAL INTELECTUAL NAS ORGANIZACOES

O Capital intelectual ¢ uma tematica anteriormente debatida por diversos autores. Esta
vem em paralelo com a era da informacao e a evolucdo da sociedade em si. Mesmo nao
reconhecido, o capital intelectual sempre teve presente, criando consigo riqueza e
inovacdo. De momento, quem tem um intelectual de valor, é valorizado mais que o
restante da equipa e colaboradores. Para Stewart (1999, p.14) “(..) o capital intelectual é
composto por - conhecimento, informacdo, propriedade intelectual, experiéncia - que

pode ser usado para criar riqueza’.

O capital intelectual, segundo Baron e Armstrong (2007), é dividido em trés grandes
componentes no individuo. Estas sdo o capital humano, o capital social e, por ultimo, o
capital organizacional. O capital humano de uma empresa abrange todas as

qualificacoes, conhecimentos e as capacidades de desenvolver e inovar ideias de todos
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0s seus colaboradores. Assim sendo, o capital humano é uma das bases estratégicas de

uma organizacao, acrescentando vantagens competitivas de mercado.

O capital social apresentado, de acordo com Baron e Armstrong (2007), refere-se as
vastas redes de relacionamento baseadas na confianca, cooperacao e inovacao que sdo
desenvolvidas pelos individuos dentro e fora da organizacao, facilitando assim o acesso

a informacao e aumento de conhecimento.

O capital organizacional é basicamente a estrutura da organizacdo detentora dos
profissionais. Esta € refletida nos seus colaboradores e, consequentemente, no mercado.
Os autores, Baron e Armstrong (2009), defendem que estas trés componentes trabalham
juntas, no que diz respeito ao desenvolvimento ou ndo de um talento. O intelectual de
um profissional juntamente com a aprendizagem social e organizacional, fazem o capital

intelectual.

Ap0s o estudo dos autores acima mencionados, podemos concluir que o capital humano
¢ assim composto por todo o conhecimento dos colaboradores e das suas capacidades
de desenvolver determinadas atividades de importancia para a empresa em si, realizar o
trabalho de modo a que produza valor economico e especialmente de gerar inovacao e
melhorias em prol da organizacdo. Por isto mesmo, este torna-se um ativo primario das
empresas. Cabe ao departamento de recursos humanos liderar este desenvolvimento
continuo apoés o seu recrutamento e selecdo através do processo de identificar, motivar
e reter os melhores talentos no mercado. O objetivo é cumprir o retorno do investimento
por parte da empresa, dedicando-se e trabalhando sempre em prol do aumento dos

lucros e reconhecimento da mesma, construindo assim a diferenca de valor.

Stewart (1999) afirma que na era da informacio, o conhecimento é o recurso mais
importante das organizacoes, sendo uma riqueza de mais valor que o dinheiro. Com 0
aparecimento de tanta informacdo, veio o aumento da utilizacdo da internet, onde muita
da informacao se encontra. O acesso ao conhecimento passa a ser ilimitado e facilitado,
tornando-se até comercial. Cabe ao profissional com talento, conseguir emergir nesta
rede vasta e sobrepor-se ao comum trabalhador através dos seus conhecimentos e da
maneira como este 0s coloca em prdtica. O conhecimento passa a ser a principal fonte

econdmica, mais importante que ativos tangiveis como mencionado anteriormente.
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CAPITULO 3 - ATRACAO E RETENCAO DE TALENTO

I- CONCEITO DE TALENTO

De acordo com Camara et al (2007), o conceito de talento passa maioritariamente por
valores pessoais, nomeadamente a ligacao entre a a¢do, a visdo e paixao de cada
individuo, concedendo-lhe assim uma posi¢ao estratégica na sua valorizacdo como
capital humano. Estes acreditam que o talento dentro de qualquer organizacao, por si s

cria ndo so valor interno, mas também externo no mercado de trabalho.

Existe muito trabalho por detrds de cada decisdo feita pela gestao de recursos humanos,
na otica da retencao de talento visto que tem vindo a ser considerado um mustda gestao

de organizacdes, de modo a singularmente identificar e atrair o melhor talento e depois
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desenvolver o mesmo, e ultimamente reté-lo (objetivo final). Para Berger e Berger (2003),
os talentos, tendem a ser vistos como modelos, uma vez que estes demonstram um
desempenho superior para os restantes colaboradores e, assim sendo, um papel
elementar para o sucesso da organizacao. A organizacao devera valorizar os talentos que
trabalham bem, assim como desenvolver meios para os reter. Cada individuo € diferente,
tornando assim o trabalho do departamento muito mais complicado, pois tem de ser
feito o perfil do talento, de modo a saber que caminho pode ser seguido dentro da
empresa, seguindo os seus padroes, alinhando o mesmo com o plano de estratégia da
empresa, de modo a estarem em sintonia com 0s objetivos estratégicos e futuro

crescimento da mesma.

Chiavenato, (2009) destaca a importancia do talento enquanto parceiro de negécio da
organizacao, considerando que este assume a responsabilidade total pelo desempenho
das suas tarefas, a melhoria continua do desempenho da organiza¢do, o cumprimento
dos objetivos definidos, a capacidade de trabalhar em equipa e a orientacdo para o

atendimento ao cliente.

Os autores Berger e Berger (2003), consideram que os talentos podem ver reconhecidos
como modelo a seguir para os demais colaboradores, sendo este reconhecimento e
consequente seguimento do profissionalismo, considerado fundamental para o sucesso
da organizacdo. Ao demonstrarem efetivamente um desempenho superior, a
organizacao necessitara de desenvolver e implementar estratégias de retencao de
talento e ter capacidade de utilizar as aptidoes dos mesmos de forma a aumentar o

desempenho organizacional.

Camara et al (2007) consideram ainda que tal profissional com talento, empenha-se de
maneira fora do normal, diferente do profissional comum, entregando assim a
organizacao algo de valor que o profissional comum ndo consegue desempenhar, atraveés

do foco e esforco do mesmo.

2- ATRACAO E IDENTIFICACAO DE TALENTO
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O talento ¢ uma caracteristica adquirida ou uma capacidade que ¢ aperfeicoada durante
o crescimento do individuo. Tais aperfeicoamentos devem-se a aprendizagens, ndo so a
nivel profissional, mas também a nivel social e psicologico, como comportamentos

adquiridos ao longo do crescimento.

O capital intelectual pode determinar um trabalhador de ir para empresa A em vez de B.
Existem inumeras razoes pela qual este decide trabalhar numa empresa com capital
intelectual, alguns como ambiente de trabalho na organizacao, aprendizagem, desafios
impostos, relacoes entre hierarquias e a propria seguranca no trabalho. Ha que oferecer
beneficios adicionais adequados ao valor da pessoa como colaborador, as suas
competéncias e também as habilidades. Segundo Chiavenato, o papel que a gestao de

pessoas detém lanca desafios estratégico, afirmando assim que:

“O alinhamento das pessoas e de seu desempenho e competéncias as estratégias do
negocio e as metas organizacionais figura hoje como condicdo bdsica para que os
gestores de linha sejam bem-sucedidos em suas atividades. Dentro desse contexto, o
relacionamento entre a organizacao e as pessoas que nela trabalham torna-se um aspeto

de primordial importdncia.” (Chiavenato, 2010 p.440)

Segundo Camara et al. (2007) pressupde-se que uma boa politica de atracio de talentos
aposta ndo s6 no desenvolvimento dos potenciais talentos internos, mas também na
procura de meios criativos para atrair talentos externos. No processo de atracao de
talento, os autores referem que € fundamental que a organizacdo mantenha uma visao
logica do que é o talento, procurando alinhar o perfil dos possiveis candidatos as

particularidades da cultura organizacional.

No mercado atual, atrair e reter talentos torna-se dificil, a remuneracao salarial ja ndo ¢
suficiente. Muitas organizac¢des recorrem a empresas de consultoria ou os chamados
headhunters (caca talentos), de modo a identificar os melhores talentos no mercado,
quer este esteja desempregado, a trabalhar para empresas concorrentes ou apenas a

procura de um novo desafio ou oportunidade.

Também muito utilizado em muitas organizacoes sdo os programas de estagios, sdo um
meio para atrair talento jovem, ainda no inicio da sua carreira. Assim, consegue-se

identificar mais facilmente os talentos em maos, desenvolvé-los por tempo determinado
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para depois reté-los. Nesta perspetiva, as empresas podem estrategicamente

desenvolver um colaborador para uma determinada posicao organizacional.

2.1 EMPLOYER BRANDING

Uma pratica jd muito falada e utilizada pelas organizacoes € o Employer Branding, pratica
que visa potencializar a atracdo e retencdo do melhor talento para cada organizacao,
segundo a sua cultura. No mercado atual, as empresas requerem a melhor qualificacao
dos profissionais e da concorréncia, atraindo e retendo os melhores colaboradores, de
modo a conseguir uma vantagem competitiva no mercado em que atua. Esta prdtica ¢
conhecida por construir/melhorar a imagem positiva da empresa, promover a

atratividade e, eficazmente, reter os melhores profissionais.

Segundo os autores Backhaus e Tikoo (2004), o grande objetivo da pratica de Employer
Branding ¢ a promoc¢ao da diferenca atrativa de valor enquanto empregador que 0
distingue da sua concorréncia, tanto internamente como externamente. Sendo que ao
ter uma boa reputacdo empresarial, a propria atracdo de pessoas qualificadas torna-se
mais fdcil, reduzindo assim o tempo gasto neste processo. Este ndo deixa de ser um
processo caro e longo, relativamente a outras praticas mais tradicionais de recrutamento

e selecao abrangidas pelas empresas.

Na temadtica apresentada, Backhaus e Tikoo (2004), reconhecem a relacdo do Employer
Branding com os Recursos Humanos, baseado no principio de que o capital humano
acrescenta valor para qualquer organizacao, sendo esta a grande fonte de vantagem
competitiva das empresas, sendo que esta melhora e facilita os processos de
recrutamento e selecdo, promove a atracdo alheia e retencdo dos melhores
colaboradores, por consequente resulta no aumento dos niveis de produtividade e
compromisso dos demais. O planeamento desta ferramenta deve ser continuo, visto que
0 mercado em si também estd em constante mudanca, os chefes de departamento aqui
sdo de elevada importancia, porque sao estes que estdo em contacto com oS
colaboradores nas suas horas de trabalho. Existe obviamente uma necessidade de

melhorar e ajustar o plano conforme o desempenho e produtividade dos seus
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colaboradores e conforme crescimento e avanco do mercado de modo a ser benéfico

para as duas posicoes, empregado e empregador.

O longo processo do Employer Branding, como ferramenta das prdticas de gestao de
recursos humanos, alinha-se com o0s objetivos estratégicos de uma organizacdo,
objetivos estes que podem ser estabelecidos a curto e a longo prazo. O processo define-

se assim em trés passos, segundo Backhaus e Tikoo (2004).

O primeiro passa pela delineacdo de um plano em proposta de valor de acordo com 0s
seus objetivos organizacionais. Este plano reflete a maneira como cada empresa quer ser
definida, ser vista no mercado, em relacao a concorréncia e potenciais talentos, que se
for bem abordado vai atrair os potenciais talentos referenciados. Este plano acaba por
ser unico porque alinha-se com a cultura de cada organizacao, as qualidades de cada um
dos seus colaboradores que se tornam a vantagem da empresa, assim como o tipo de

servi¢o apresentado ao cliente.

O segundo passo € a divulgacio da identidade (proposta de valor) ao mercado, através
de ferramentas de Marketing, esta estratégia vai determinar a eficdcia na divulgacao das
praticas da organizacdo, assim como dos beneficios em trabalhar em tal empresa. Este
segundo passo vai proporcionar a organizacdo que potenciais talentos reconhecam o
nome como um desenvolvimento positivo na sua carreira e queiram efetivamente

trabalhar 14.

O terceiro passo € evidentemente que a organizacao consiga introduzir e manter na sua
cultura organizacional, todas estas prdticas. Esta vai determinar a divulgacao continua
da sua cultura organizacional e o que a mesma tem para oferecer para além dos direitos
tradicionais do colaborador, como excelente ambiente de trabalho, sentido de
desenvolvimento e prospecdo na carreira do colaborador, sendo assim facilitada a

retencdo dos mesmos.

D4 assim a entender que quanto mais atrativa uma organizacdo ¢ aos olhos dos
potenciais talentos, mais forte se torna a marca de empregador. A atratividade
organizacional é fulcral, visto que se reflete nas decisdes de um profissional face a

mesma, podendo ser visto como um potencial sitio para trabalhar (Berthon et al., 2005).
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Conclui-se assim que, a definicdo de uma estratégia na vertente Lmployer Branding é
fundamental na politica de Gestdo de Recursos humanos, solidificando a posicdo da

organizacao no mercado e o sucesso da mesma.

3- DESENVOLVIMENTO DE TALENTO

O desenvolvimento dos colaboradores e da organizacdo ¢ um conjunto de praticas de
carisma educacional que tem como objetivo a melhoria do desempenho pessoal e da

respetiva organizacao.

Para os talentos, o desenvolvimento pode significar inumeras coisas, desde experiéncias
que desafiem a sua pericia na drea, orienta¢ao por parte da organiza¢do ou de alguém
em particular com quem o mesmo se identifique ou formacdo especifica tanto na sua
drea de conhecimentos como novas aprendizagens, que enriquecam o profissional.
Camara et al. (2007) mencionam que para desenvolver o talento é ja necessdrio que haja
desenvolvimento na organizacao e que esteja adaptado a propria cultura da mesma. Os
autores assinalam a importancia das politicas de Mentoring e Coaching como duas
praticas fundamentais no desenvolvimento dos profissionais, visto que estas sdo prdticas

de acdo continua.

3.1 FORMACAO QUALIFICADA

Entende-se por formacao qualificada um conjunto de atividades realizadas para adquirir
novos conhecimentos tanto pratico como teorico, competéncias e atitudes. A formacao
vai determinar o bom desempenho do profissional, tanto na organiza¢do como na sua

carreira.

Originalmente, a formacao era vista como uma obrigacdo e uma despesa, no entanto
atualmente é vista como um investimento de valor tanto para o profissional como para

a organizacdo. Esta pratica faz com que os profissionais quando atualizados nas novas
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tendéncias, novas legislacoes e tecnologia, estejam a contribuir ativamente para a
capacidade de inovacao e adaptacao da organizacdo em relacdo ao mercado atual. A
formacao deve ser planeada, sendo que primeiramente deve fazer-se um levantamento
das necessidades de formacao nos colaboradores, formar e executar o plano de formacao
a apos a mesma, fazer uma avaliacdo do desempenho dos colaboradores de modo a
verificar se a formacao realizada tem tido resultado e que mais competéncias/ dreas

precisam de ser trabalhadas.
Para além das tradicionais formacoes, existe também o £-learninge o Job rotation.

E-learning entende-se também por ensino eletronico, corresponde a
aprendizagem apoiada em Tecnologia de Informac¢do e Comunicacdo, aproveitando
assim as capacidades da Internet para comunicacao e distribuicdo de conteudos. Através
deste tipo de formacdo, o profissional ndo precisa de se deslocar ou ocupar tempo nas
horas de trabalho, dando-lhe uma maior flexibilidade para poder adquirir
conhecimentos em diversas dreas, amplificando assim as suas competéncias em

qualquer lugar.

Job rotation é uma prdtica utilizada para maximizar o rendimento de um profissional
dentro da organizacdo. Neste processo o profissional passa pelos diversos
departamentos por determinado periodo, de modo a conhecer as atividades e
especificidades de cada um destes. Ao ter toda esta informacao e conhecimento, este ¢
muito mais capacitado e conhece mais aprofundadamente as atividades e cultura da sua
organizacdo. No entanto, o facto de um profissional passar por todos os departamentos,
pode ndo ser totalmente benéfico, isto €, ao ter mais conhecimento dos vdrios

departamentos este acaba por nao ter conhecimentos especificos, mas sim generalistas.

3.2 MENTORING

O programa de Mentoring tem sido reconhecido como um ponto fundamental no

desenvolvimento de talento assim como na progressdo de carreira dos profissionais.

De acordo com Poulsen (2013), o mentoring define-se como um acordo entre duas
pessoas com niveis de experiéncia diferentes, com o intuito de aprender e crescer,

assumindo um compromisso de aprendizagem de nivel interpessoal. Segundo este autor,
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0 mentoring no que diz respeito a organizacdo, ¢ um processo estratégico de
desenvolvimento que suporta os objetivos e valores e visao da mesma e ainda da a
possibilidade aos colaboradores de se desenvolverem consoante as suas ambicoes e

objetivos profissionais.

Mentoring define-se, entdo, como um processo de relacdo entre mentor e mentee, que
visa o desenvolvimento profissional do mentee através dos conhecimentos e da
experiéncia do mentor. Esta relacdo costuma ser profissional, no entanto existem
excecoes com o passar do tempo. Por norma esta relacao identifica-se quando o mentee
escolhe um mentor, alguém com quem este se identifica e cuja carreira reflita possiveis
ligacbes no futuro do mentee, definida como Mentoring Informal. Esta relacdo
assemelha-se a relacdo professor-aluno, visto que o objetivo do professor ¢ passar
conhecimento. No entanto a relacdo do mentoring, ndo passa apenas por passar
conhecimento, mas também por direcionar o mentee no melhor caminho, dependendo
das ambicoes profissionais do mesmo. O mentee ¢ assim um profissional menos
experiente que procura apoio, aprendizagem e orientacdo no decorrer da sua carreira,
abrindo novos horizontes e obtendo novas perspetivas de alguém que conhece melhor a
area e o mercado em que se inserem. Para Chiavenato, “O mentoring estd ligado a
orienta¢do mais ampla do desenvolvimento da carreira do funciondrio a partir de um
mentor que propicia a identificacao de (...) horizontes novos e mais amplos no sentido de
aumentar as competéncias atuais e se estende para o futuro em termos de carreira

profissional.”(Chiavenato 2002, p.131)

De acordo com Poulsen (2013) o uso dos programas de Mentoringtem sido cada vez mais
utilizado dentro das organizacdes, nas mais diversas dreas. O autor reafirma ainda que
as relacoes existentes entre mentor e mentee nao sao permanentes, sendo que podem

existir varios mentores ao longo do percurso profissional do mentee.

Para Chiavenato (2002), o processo de mentoring deve considerar algumas exigéncias
para que se alcance sucesso e os resultados esperados, através da promoc¢ado de carreira

dos mentees e abertura dos horizontes do mesmo em relacdo ao seu futuro.

Chiavenato (2002) refere que o conceito geral de mentoring pode sofrer algumas

variacoes, nomeadamente:

47



e O mentoringpode ser definido como uma relacao entre um jovem e uma pessoa
mais velha e com mais experiéncia, em que o mentor oferece apoio e orientacao
para melhorar o sucesso do jovem no percurso profissional e pessoal;

e Um mentor é um membro experiente da profissdo ou da organizacdo que oferece
apoio, instrucoes, retorno da avaliacdo e ainda amizade; este gera as
oportunidades para que o mentee possa mostrar as suas capacidades; possibilita
desafios e serve como modelo a seguir.

e O processo de mentoring esta relacionado com executivos de nivel hierdrquico
mais alto que oferecem orientacdo e apoio para o desenvolvimento de carreira
das pessoas. Os mentores sdo entao executivos que aconselham, impulsionam e
protegem 0s seus /mentees.

o O mentoringesta orientado para o relacionamento entre colegas mais experientes
e menos experientes que envolve orientacdo, partilha de contatos e apoio em
geral no desenvolvimento da carreira.

o Mentoringé uma relacao de apoio na qual uma pessoa mais experiente partilha o
seu conhecimento, sabedoria e experiéncia para uma pessoa mais nova, no

sentido de o ajudar no desenvolvimento da sua carreira.

Chiavenato (2002) relata, no entanto, algumas barreiras focadas na relacio mentor-
menteede sexos diferentes, assim como entre minorias e diferentes ragas. Porém, o autor
acredita que estas barreiras se encontram na cabega das pessoas endo tanto no
comportamento da organizacdo, e que apos ultrapassa-las, o mentoring pode ser uma

excelente ferramenta no desenvolvimento de carreiras.

Segundo Washington, (2010), um dos grandes beneficios deste processo para os mentees
no contexto de integracao e acolhimento na organizacao, € o facto de este permitir que

um novo colaborador se adapte mais facilmente a cultura da mesma.
3.2.1 TIPOS DE MENTORING

Chiavenato (2002) distingue dois programas de mentoring, nomeadamente: o Mentoring
Interno e o Mentoring Externo ou B2B. Através do mentoring interno, ¢ possivel
desenvolver os colaboradores que mais necessitam dentro da organizacao ou grupo de

organizacoes. Nao chega proporcionar apenas a oportunidade, deve-se também
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proporcionar condi¢Oes para aproveitar tais oportunidades. Este processo implica para
a organizacao assistir e apoiar os seus colaboradores de maneira a que estes possam
encontrar o seu caminho e ajudar a organizacdo a alcancar os objetivos definidos. O
mentoring externo ou B2B, ndo se foca dentro de uma organiza¢ao, mas sim fora dela,
podendo ser utilizado nos dois ambientes. Este processo significa a partilha de
conhecimento, informacao, parcerias e contactos do mentor para o mentee, esta partilha
¢ fundamental para encorajar o mentee na sua carreira, nao facilitando, mas sim
proporcionando uma variedade de conhecimentos e recursos adequados. Washington
(2010),no entanto, classifica o Mentoring como Formal e Informal. O MentoringFormal,
segundo a autora, € a experiéncia de passagem de aprendizagem com outra pessoa
dentro da organizacdo, normalmente realizada através de programas formais. Segundo
Poulsen (2014), o Mentoring Formal corresponde a um processo formal de
correspondéncia entre Mentor e Mentee, tendo como o principal objetivo oferecer o
melhor processo de aprendizagem para ambas as partes. O Mentoring Informal, dd-se
quando um individuo prefere encontrar um mentor que se adeque a si e com quem se
identifique, que o oriente e 0 apoie no processo de desenvolvimento de carreira, através

de uma relacdo informal (Washington, 2010).

Em Hotelaria este processo ¢ muito utilizado, quando por exemplo, na abertura de uma
unidade Hoteleira a empregada de andares vai aprender com uma Governanta Geral de
outro Hotel da mesma cadeia, para que possa, assim, progredir na carreira e passar para

Governanta Geral do Hotel em abertura.

3.2.2 O PAPEL DO MENTOR

Na visao do mentee, ¢ muito habitual o Mentor representar a organizacao e ¢ visto como
um exemplo a seguir, tendo assim impacto no sucesso de uma relacao de mentoring
(Poulsen, 2013). Para garantir o sucesso da relacdo é necessdrio que os Mentores sejam
selecionados mediante os objetivos e os comportamentos esperados pela organizacio. E
fundamental para o sucesso da relacdo Mentor- Mentee que os Mentores estejam bem

informados do seu papel, disponiveis e bem preparados (Poulsen, 2013).

Para Chiavenato (2002) o Mentor deve conseguir incentivar e estimular a evolucio do

mentee, facilitando a sua aprendizagem e mostrando-lhe o caminho, ndo dando as
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solucdes, equilibrando ambas as func¢oes de colega e pai, dando assim a oportunidade ao

mentee de se questionar, refletir e evoluir consoante a situacao.

De salientar ainda, a grande diferenca entre o Mentoring e o Coaching, ao contrario do
Mentoring que pretende enquadrar o colaborador dentro do meio ambiente da
organizacio e mercado, o Coachingtrabalha um ambito mais operacional (Chiavenato,
2002)

3.3 COACHING

De acordo com Gil (2001) o termo coaching foi utilizado inicialmente no desporto, em
demonstracdo do papel do perito, no entanto, esse termo foi depois introduzido a outras
dreas. A sua interpretacdo foi evoluindo e comecou a ficar conhecido como orientador e

estimulador para o autodesenvolvimento dos coachees (Aratjo, 2011)

Segundo Chiavenato (2002, p.41) “ Coachingé um tipo de relacionamento no qual o coach
se compromete a apoiar e ajudar o aprendiz para que este possa atingir determinado
resultado ou seguir determinado caminho”. Segundo este autor, 0 coaching esti-se a
tornar uma necessidade nas organizacoes pelos demais beneficios este processo traz.
Chiavenato refere quatro razoes pelas quais se torna uma necessidade recorrer a esta

ferramenta.

A primeira razao, passa pela constante mudanc¢a no mundo dos negocios, a evolucdo
altamente competitiva. Enquanto que antes, os negocios eram mais previsiveis, com falta
de lideranca, hoje treinam-se profissionais para puderem dar seguimento nas
organizacoes inseridas num mercado em constante evolucao. A segunda razao, segundo
0 autor, ¢ a mudanca de lideranga hierdrquica dentro das organizacoes, antigamente
mostravam hierarquias verticais onde cada um tinha o seu papel a desenrolar,
atualmente as hierarquias apresentam menos niveis hierdrquicos na vertical,
predominando-se na horizontal, querendo dizer também que a resolucado de problemas
¢ uma capacidade cada vez mais exigida. A terceira razao, passa pelo reconhecimento e
valorizacdo do capital humano nas organizacoes. O capital humano é o valor intangivel

que mais riqueza contém dentro de cada organizacdo, o conhecimento e a competéncia
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de cada talento. A quarta e ultima razao do autor para as organizagoes cada vez mais
requererem coaching € pelo facto do capital humano apenas poder crescer e ser
desenvolvido através do processo de aprendizagem. A organizacdo para se desenvolver
a si propria tem de primeiramente desenvolver as competéncias do seu capital humano.
O coaching é assim, uma via mais simples e efetiva de garantir o desenvolvimento dos
colaboradores dentro das organizacoes, através de aprendizagem continua (Chiavenato,
2002)

Gil (2001) apresenta alguns beneficios da utilizacio da ferramenta de coaching;

nomeadamente:

— Facilita no processo de definicao de objetivos e assegura que o capital humano
vaina direcao correta;

— Apoia a descobrir as competéncias necessdrias para um melhor desempenho de
forma objetiva;

— Ajuda a ultrapassar obstdculos como atitudes e condutas que ndao ajudam na
realizacao profissional;

— Desenvolve um sistema para oferecer e receber feedback, com o intuito de
melhoria do desempenho e motivacao dos colaboradores;

— Cria uma melhor estrutura de comunicacao, essencial na gestao de conflitos
internos;

— Encoraja o desenvolvimento pessoal e profissional.

Pelas vdrias razdes apresentadas acima, Chiavenato (2002), menciona que o coaching
pode ser entendido como uma técnica de supervisao, orientacdo, formacao e de gestao
de desempenho, todas estas cruciais dentro de qualquer organiza¢ao. De maneira direta
e simples motiva os colaboradores, incentiva aprendizagem e melhora a qualidade de

vida no trabalho.

Apos o estudo deste processo de desenvolvimento de talento em particular, podemos
concluir que o termo coaching é bastante difundido atualmente no meio das
organizacoes, tendo-se tornado uma estratégia a seguir, uma vez que possibilita a
formacdo de equipas de elevado rendimento, ajustando-se e atuando conforme as

exigéncias do mercado.
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4- RETENCAO DE TALENTO

O mercado mundial passa por constantes mudancas e as organizacoes carecem de
utilizar cada vez mais estratégias para a Retencdo de Talentos, tendo como principal
finalidade atrair novos e talentosos colaboradores e criando mecanismos para manté-los

na organizacao.

Aretencao de talentos é a execucdo da gestao estratégica dos Recursos Humanos em que
a fidelizacao dos colaboradores com a organizacao é desenvolvida através de politicas e
praticas de retencdo de talentos em que oferecem aos seus colaboradores meios

atrativos de crescimento, incentivo, além de desenvolvimento profissional e pessoal.

A procura por colaboradores talentosos que se adequem aos requisitos exigidos pelas
demais organizacoes tem sido um fator fundamental na gestdo dos recursos humanos, o
que obriga o departamento a procurar solucdes que se adequem igualmente aos

requisitos da organizacao.

Camara et al. (2007) nomeiam trés fatores que influenciam a retencio dos talentos,

nomeadamente:

e Constante aposta no desenvolvimento dos talentos, que diz respeito a
aprendizagem e desenvolvimento, o feedback como estimulo e 0 enriquecimento
do cargo;

e Sistemas de recompensas adequadas, deverd ser atribuida ao talento uma
compensacao adequada as suas caracteristicas e valor, assente numa constante
avaliacdo de desempenho;

e Aposta em niveis motivacionais estabelecidos com compromisso e uma estrutura
organizacional que dé a possibilidade aos colaboradores um papel adequado ao
seu talento e desempenho, permitindo assim que o talento se exponha de forma

sauddvel.

Os talentos sentem-se mais motivados para trabalhar numa organizacao se esta tiver

uma visdo ambiciosa e se a cultura organizacional for enquadrada nos valores éticos e
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missao da organizacao, fortalecendo assim o sentimento e orgulho dos colaboradores em

pertencer a mesma.

Chiavenato (2009) refere que valorizar os colaboradores e investir nos mesmos ¢ uma
grande mais valia para a organizacao, visto que quando um colaborador sai da empresa,
este leva consigo todo o conhecimento adquirido enquanto na organizacao. O mesmo se
diz dos colaboradores talentosos que entram numa organizac¢do com conhecimentos
adquiridos numa outra organizacdo, através do investimento no desenvolvimento do
mesmo colaborador, este trard estes conhecimentos para a nova organizacao,

valorizando-a com a sua contratacao.

Existem assim vdrias praticas que podem ser implementadas para que a retencao de
talentos seja cada vez maior. Sendo que todas as organizacdes sao diferentes, também
sdo os seus colaboradores, dai ser necessdrio estudar as motivacoes dos colaboradores e
as suas necessidades como profissional, para que os incentivos estejam de acordo com

as expectativas dos mesmos.

De acordo com Camara et al, (2007) existem diversos fatores que influenciam a retencao
de talentos nas organizacoes tais como: a formacao e desenvolvimento constante; um
sistema de recompensas adaptado ao desempenho do talento e do seu impacto na
organizacao e a conservacao da equidade interna e externa. Segundo os autores, um dos
grandes fatores de retencdo foca-se no saldrio emocional, pelo que consideram
importante que as organizacoes desenvolvam estratégias para manter os colaboradores
motivados e comprometidos com a mesma. Dos vdrios incentivos que influenciam a
retencao dos colaboradores, os mais importantes grupos de incentivos a ter em conta

segundo Buyens et al (2005), sio nomeadamente:

Beneficios financeiros e emocionais;
Formacao e oportunidades de desenvolvimento de carreira;
Conteudo funcional;

Ambiente social e organizacional;

S N

Equilibrio entre vida profissional e familiar.

Beneficios financeiros e emocionais
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Os beneficios oferecidos pelas organizacoes, que sdo muito valorizados e cada vez mais
utilizados como forma de retencdo, motivacdo e compromisso do colaborador com a
organizacao. A gestdo de talentos requer uma maior abordagem, no que diz respeito ao
investimento a fazer nos colaboradores. Naturalmente que a compensacao salarial é
fundamental para atrair e reter os melhores talentos, no entanto reconhece-se que cada
vez mais as organizacoes veem o saldrio como apenas uma das varias pecas base a
retencao, admitindo os desafios na organizac¢ao, a gestao de carreira e aatencao por parte
da mesma, de serem alguns dos outros fatores fundamentais a atracio e retencao de
talentos. (Stahl et al, 2012).

Robbins (2005) mostra que se podem aplicar alguns exemplos de programas de

reconhecimento dos colaboradores, nomeadamente:

e Programas de reconhecimento: recompensa do comportamento através de
reconhecimento;

e Programas de envolvimento: programa de participacdo que desperta o0 aumento
do compromisso do colaborador com a organizacao;

e Programas de remuneracao varidvel: programa em que parte da remuneracao
base do colaborador se baseia no desempenho individual e/ou organizacional;

e Planos de remuneracdo por habilidades: determinacao do saldrio de acordo com
as aptidoes do colaborador ou na variedade de funcoes que este realiza;

e Beneficios Flexiveis: Pacotes de planos com variadas opc¢oes de beneficios que

reflita as necessidades pessoais de cada colaborador.

O planeamento de uma remuneracio estratégica é, segundo Dutra (2002) todas as
formas disponiveis atualmente, ou seja, a remuneracao base, os beneficios e os demais
beneficios oferecidos pela organizacdo, nomeadamente a remuneracdo por

competéncias, remuneracdo varidvel e remuneracio por resultados.

Formacio e desenvolvimento de carreira
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Apesar da recompensa financeira ser uma das pecas mais importantes, este item tem
gerado alguma discussao, sendo que atualmente pode ser considerado como um fator
motivacional fraco. E compreensivel que as oportunidades de desenvolvimento de
carreira sejam uma das principais formas de retencdo dos colaboradores talentosos. Esta
estratégia de retencao tem como objetivo criar oportunidades de promocao de carreira
dentro da empresa e oportunidades de formacdo e desenvolvimento das competéncias
de cada colaborador. Esta aposta feita nos colaboradores, realizada por parte das
organizacoes, possibilita o fortalecimento do compromisso entre organizacdo e o
colaborador (Madeira,2013).

De acordo com Chiavenato (2010), formacio é um processo educacional de curto prazo,
através do qual as pessoas retiram conhecimentos, atitudes e competéncias de forma a
alcancar os objetivos previamente delineados. A formacdo envolve todos os
conhecimentos especificos relacionados ao trabalho, processo indispensdvel a todos 0s
colaboradores da organizacdo. E considerada a base essencial para desenvolver
competéncias e o desempenho dos cargos, contribuindo consequentemente para o

alcance dos objetivos.

“[..] a formacao é considerada um meio de desenvolver competéncias nas pessoas para
que se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para
0S objetivos organizacionais e se tornarem cada vez mais valiosas”, afirma Chiavenato
(2010, p. 367)

Conteudo funcional

Para os talentos, € extremamente importante que a organizacao o desafie e torne a
funcdo do mesmo atrativa, no sentido em que este ndo se sinta aborrecido no seu
trabalho e se sinta valorizado, que lhes permita sentir que desempenham um papel
importante dentro da mesma, referido por Buyens et al (2005). O talento nio
desempenha uma funcao apenas pela sua remuneracdo, mas também pela obtencao de
resultados e desafios, mostrando uma possivel desmotivacdo por parte dos

colaboradores quando estes desempenham tarefas de rotina.

Ambiente organizacional
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O ambiente organizacional é extremamente importante na estratégia de retencao, sendo
que os colaboradores criam lacos e amizades entre si. Os sentimentos de lealdade e de
bem-estar apresentam-se fundamentais no momento de decisao entre aceitar um novo
desafio ou crescer dentro da organizacdo em que se encontra. Para Robbins (2005), o
facto de haver tensio e insatisfacdo no ambiente de trabalho, dd aso a que as relacoes
dentro da organizacdo nio sejam satisfatorias e que consequentemente interfira na
produtividade. No entanto o autor refere que, por outro lado, se houver um ambiente
agradavel, onde as pessoas se sentem bem, a probabilidade de que as relagoes
desenvolvidas na empresa tenham mais significado e uma maior satisfacdo e motiva¢ao

de todos, ¢ muito maior.

O mesmo autor refere ainda que, quanto maior for a ligacdo dos colaboradores, maior
serd a vontade de se manterem na organizacio: “A maior parte das organizacoes
contempordneas estd organizada em torno de grupos de trabalho. Quando as pessoas
trabalham em grupos, 0S processos de comunicacdo sdo mais frequentes e intensos e as
pessoas precisam colaborar umas com as outras para realizar as tarefas. No entanto, se
elas sentirem que ndo pertencem ao grupo ou se este tiver uma baixa coesdo entre os
membros, as vantagens de trabalhar em grupo tendem a ficar comprometidas.”(Robbins
,2005, p.54).

Equilibrio vida profissional e pessoal

As atuais geracgdes de colaboradores tém vindo a atribui uma grande importancia a
qualidade de vida, tendo sido visto um aumento no conflito entre a carreira e a vida
pessoal. As organizacoes tém vindo a adotar praticas de recursos humanos que permitam
estabelecer um equilibrio entre a vida profissional e familiar, consideradas fundamentais

no ajustamento entre a vida profissional e familiar (Buyens et al, 2005).

Comunicacio interna

Também muito relevante na retencao de talento é a comunicacdo interna. Nesse sentido
as organizacoes devem desenvolver e implementar estratégias de comunicacao

organizacionais orientadas para os colaboradores. O feedback ¢ fundamental e através
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dele, o colaborador consegue saber o que a organizacao espera dele, que competéncias
este precisa de desenvolver, conseguindo assim uma melhoria dos seus resultados.
Chiavenato (2010), afirma que os gestores devem dar importancia absoluta a
comunicac¢do com os demais membros da organizacao, ndo necessariamente porque ¢ a
abordagem base na realizacdo de atividades da organiza¢do, mas sim porque ¢ uma
ferramenta bdsica na satisfacio das necessidades humanas dos colaboradores. O
colaborador, como ser social que ¢, sente a necessidade de estar incluido no grupo de
forma a que se sinta aceite e para que visualize a importancia da sua funcdo na
organizacao, que consequentemente gerard um maior compromisso para com a
organizacao. No entanto para que isto aconteca, deve haver uma comunicacdo clara e

objetiva, entre os demais lideres da organizacao e os colaboradores.

Chiavenato (2007, p.126) afirma que “um ambiente que encoraja a comunica¢ao aberta,
tende a melhorar a satistacdo no trabalho e eficdcia da organizacdo’. Percebe-se, entao,
que, cada vez mais, as organizacdes sentem necessidade de investir em melhores
condicoes de trabalho para os colaboradores,, como um ambiente organizacional
agradavel, com boas condic¢Oes de relacionamento interpessoal, funcoes e tarefas didrias
compativeis com as necessidades de cada um, como tarefas flexiveis, prémios por
desempenho, formacdo de qualidade, aposta no desenvolvimento de carreira, sem
esquecer a adaptacao remuneratoria conforme desempenho o desempenho e papel na
organizacao. E assim, muito mais facil e vantajoso para as organizacoes de reter um

talento do que tentar recrutar um fora da organizacio (Chiavenato, 2009).
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PARTE 2 - CARACTERIZACAO DA UNIDADE HOTELEIRA — MAISON ALBAR LE
MONUMENTAL PALACE - PARIS INN GROUP

O Maison Albar Le Monumental Palace Porto faz parte do Paris nn Group — Hotel
Investment and Asset Management. Criado em 2005, a Paris Inn Group é uma empresa
especializada no apoio a investimentos e gestdo de ativos hoteleiros nascida da
agregacdo da Céline Albar, quarta geracao de uma familia de hoteleiros e Jean-Bernard
Falco, especialista em investimento hoteleiro parisiense. Como gestor, investidor e
proprietario do hotel, a Paris /nn Group adquiriu uma reputacdo e know-how
amplamente reconhecidos no setor de hotelaria. A sua experiéncia operacional abrange
as dreas de desenvolvimento de projetos (auditoria preparatéria e assisténcia técnica),
gestdo hoteleira (operacional, financeira e gestao de TI, gestdo de recursos humanos,
consultoria juridica) e marketing de hotéis (gestdo de tarifas, marketing online),
referenciamento na web, comunicacio...). Nos ultimos anos, o grupo viu grandes
mudancas e um aumento acentuado na sua carteira de hotéis, totalizando 29 hotéis de
quatro e cinco estrelas. Em 2014, a Paris [nn Group abriu-se internacionalmente por meio
da parceria com o Plateno Group, a principal marca de hotéis na China. O resultado desta
juncao levou a criacao do "Maison Albar Hotel', a primeira marca de hotéis boutique de
luxo franco-chineses cuja ambicao é abrir cerca de 150 hotéis até 2025/2030.

No ano de 2020, o grupo conta com onze hotéis de 5 estrelas, vinte e trés hotéis de 4

estrelas e um hotel de trés estrelas.
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Hotéis de 4 estrelas:

Best Western Saint Louis

Hotel Beauchamps

Best Western Sevres Montparnasse
Ducs de Bourgogne

Holiday Inn Paris — Gare de I'Est

Best Western Plus Paris Velizy

Best Western Premier Faubourg 88
Kyriad Prestige Perpignan Centre del Mon
Best Western Bretagne Montparnasse
Louvre Saint Honoré

Best Western Premie Opera Faubourg
Hotel de Neuville - Arc de Triomphe
Holiday Inn Paris Gare Montparnasse
Best Western Marquis de la Baume
Elysée Secret

Opéra Opal

Marais Grands Boulevards

Best Western Plus 61 Paris Nation Hotel
Aulivia Opéra

Castel Clara

Hotéis de 5 estrelas:

e Maison Albar Hotels Le Champs-
Elysées

e Maison Albar Hotels L'Imperator

e Maison Albar Hotels Le Monumental
Palace

e Maison Albar Hotels Le Diamond

e Maison Albar Hotels Guiyang
Yunteng

e Maison Albar Hotels Le Pont-Neuf

e Maison Albar Hotels Luxehills

Chengdu

e Masion Albar Lhotels Le Vendome

Hotéis de 3 estrelas:

e [eGrandLarge 3
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Cronologia do Paris Inn Group

1923 - A familia Albar adquire o seu primeiro Hotel, o Printania no 20° arrendamento de
Paris

1998 - Reencontro entre a familia Albar e Jean-Bernard Falco onde o numero de Hotéis
passou a 8 em vez de 1.

2005 - O grupo Paris INN nasce. E também o ano da criacdo e estruturacio do Yields-
Revenue Management e o lancamento do primeiro portal de E-Commerce. Nesta altura
o numero de hoteis ja tinha subido para 11.

2011 - Juncao do grupo Pramerica Real Estate Investors com Paris INN Group através de
um investimento de 65 milhoes de euros e a aquisicao de 4 novos estabelecimentos.
2013 - Junc¢do do grupo Morgan Stanley Real Estate Investment com Paris INN Group
através de um investimento de 250 milhdes de euros e a aquisicio de 4 novos
estabelecimentos.

2014 - Obtencao de um hotel de 5 estrelas nos Champs Elysées Mac Mahon, sendo o
primeiro estabelecimento a aderir a esta parceria. O grupo ¢ composto por uma central
onde ¢ feita a gestao de vdrias unidades hoteleiras, mas principalmente da Marca Maison
Albar Hotels. Para tal, a companhia conta com hoteis desta marca de 5* em Paris, Nimes,
China e 0 nosso!

2015 - Adquire-se um edificio de escritorios na rue du Pont Neuf e um segundo edificio,
0 Best Western Premier Opéra Diamond para a criacdo de dois futuros hotéis de cinco
estrelas. Inauguracao do Best Western Premier Opéra Liege.

2016 - Criacdo de um hotel boutique 5 estrelas, o Maison Albar Hotels Le Pont-Neuf,
localizado na 23, rue du Pont-Neuf no 1° arrondissement de Paris. No mesmo ano, o Paris
Inn Group adquiriu a gestao do Hotel La Demeure.

2017 - O Paris Inn Group torna-se membro da Organizacio Mundial do Turismo (OMT),
bem como membro fundador do Welcome City Lab. No mesmo ano, a empresa
conquistou o troféu "Melhor Complexo Hoteleiro de Turismo" pelo projeto Maison Albar
Hotels Le Pont-Neuf no MIPIM, mercado internacional para profissionais do setor
imobilidrio. O Best Western Premier Opéra Diamond encontra-se me fase de

remodelacdo para se tornar o Maison Albar Hotels Le Diamond, expandindo assim a
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marca Maison Albar Hotels. Em maio deste ano, o Paris Inn Group anuncia a aquisicao do
hotel L'Imperator em Nimes.

2018 - Abertura dos primeiros Hotéis Maison Albar na Europa no Porto, num edificio
mitico situado na Avenida dos Aliados. que data o ano de 1923, o Maison Albar Hotels Le
Monumental Palace.

Aquisicao de um edificio na rue du Helder em Paris no 92 arrondissement e do hotel
Boscolo Park Avenue em Nice, que acolherd a futura Maison Albar.

2019 - Apos 2 anos de trabalho, a Maison Albar Hotels - L'Imperator House € inaugurada

em junho em Nimes.

W

MAISON ALBAR HOTELS

Casually Luxurious

Figura 1 - Logotipo Maison Albar Hotels

O Maison Albar Hotels Figura 2 - Logotipo Maison Albar Hotels — Le Monumental Palace ¢
um hotel boutique de 5 estrelas situado num edificio historico de 1923 no coracdo da
cidade do Porto, inaugurado em novembro de 2018. Esta propriedade possui 2
restaurantes, um bar, uma piscina interior e um centro de spa e bem-estar. Num dos
edificios mais emblemdticos da cidade, o Le Monumental Palace, foi decorado de forma
a recriar a elegancia e o ambiente art déco iconico da década de 1930, mantendo alguns
elementos e caracteristicas originais do edifico. Alguns dos detalhes exuberantes da
decoracdo sdo os espelhos grandiosos, 0os candeeiros, a utilizacdo de mdarmores
portugueses e de alcatifas com desenhos unicos, a escolha de cada objeto, como os de
ferro forjado, escolhidos nos mais diversos antiqudrios, que no seu conjunto compdem 0
luxuoso ambiente dos anos 30. A propriedade conta com um total de 76 quartos e seis
diferentes tipologias:
63 Quartos Superiores - 40 quartos superiores com vista rua do Almada e 23 quartos
superiores com vista Avenida dos Aliados - e 13 suites:

e 5suites audacieuses - o seu ninho delicado

e 5suite /nsensée - 0 seu espaco intimo

e 1suite excessive - o seu duplex nos telhados
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e | suite affolante- a sua suite deslumbrante

e suite monumentale- A sua suite por medida
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SUITE MONUMENTALES

Figura 4 - Quartos Le Monumental Palace

Fonte: Maison Albar Hotels — Le Monumental

Servigo de Concierge

O servico de concierge € localizado na drea da rececao, em frente a porta de entrada do
hotel. Desta forma, ¢ na rececdo que o hospede tem o seu primeiro contato com a
unidade e equipa.

A funcdo em si consiste em satisfazer todas as necessidades do cliente, respeitando a
ética e valores do grupo MAH no qual se insere, através de recomendacoes e reservas em
restaurantes, atividades locais e qualquer outro evento que o hospede possa ter interesse.
Este atendimento personalizado inicia-se na rececao do hospede, como um anfitrido, e
mantém-se assim durante toda a estada, até ao momento de saida do hospede. O servico
de concierge tem o objetivo de tornar a experiéncia na melhor possivel, seja dentro ou
fora da unidade, estabelecendo contacto com empresas de referéncia e outros, que
possam ser uma mais valia para a estadia dos hospedes, com o objetivo de facilitar a
estadia e satisfazer todos os desejos dos hospedes, sendo esta a verdadeira esséncia deste

Servico.

Restaurante Le Monument
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A grande aposta do hotel centra-se na gastronomia com os trés espacos dedicados a
restauraciao: o Bar L’Américain, o Café Monumental e o restaurante Le Monument,
dedicados ao melhor da cozinha francesa, com assinatura do Chef Julien Montbabut, que
conta ja com uma estrela Michelin, esta agora a trabalhar neste projeto. Segundo Carla
Correia, Diretora de Vendas e Marketing do hotel, o objetivo ¢ conquistar mais uma
estrela com o restaurante.

O Chef Julien Montbabut, homenageia os produtos portugueses com pratos criativos e
traz o seu know-how francés, propondo opcoes de peixe e marisco.

Localizado no piso térreo e acessivel apenas pelo hotel, o Le Monument com a sua
decoracdo moderna e elegante, em harmonia com a cozinha, emana uma atmosfera

tipica francesa e intima.

Figura 7 - Chef Executivo Julien Maontbabut

Fonte: Maison Albar Hotels - Le Monumental
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Figura 10 - Escadaria restaurante Le Figura 13 - Restaurante Le
Fonte: Maison Albar Hotels - Le Monumentai Fonte: Maison Albar Hotels — Le Monumental

Figura 11 - Restaurante Le MonumenfFigura

12 - Escadaria restaurante Le Monument , L.
Café Monumental & Bar L’Americain
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O edificio neocldssico projetado pelo arquiteto italiano Michelangelo Sod acomodou, nos

anos 30, um dos mais luxuosos cafés da cidade: o Café Monumental, dando hoje casa a

atual unidade hoteleira.

Figura 16 - Café

Fonte: Maison Albar Hotels — Le Monumental Fonte: Maison Albar Hotels - Le Monumental

O buffet de pequeno-almoco ¢ servido diariamente na sala de pequenos-almocos, La

Mezzanine.

Figura 25 - Buffet La Figura 22 - Sala La
Fonte: Maison Albar Hotels - Le Monumental Fonte: Maison Albar Hotels - Le Monumental
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Figura 28 - Bar

Fonte: Maison Albar Hotels — Le Monumental

Spa by Nuxe

O primeiro da marca francesa em Portugal faz do Le Monumental Palace o unico hotel
com spa da marca Nuxe na baixa do Porto. Com piscina interior aquecida, sauna, banho
turco, duas salas de tratamento e um duche Vichy, este esconderijo de relaxamento,
propde um tratamento de assinatura, com o uso dos produtos Nuxe. Com uma
musica calma, pode ser desfrutada uma experiéncia relaxante numa verdadeira viagem
dos sentidos que termina com um "mimo" do chef servido a beira da piscina. O preco dos
tratamentos e massagens variam entre os 60 e os 260 euros e o0 espa¢o encontra-se
aberto a toda a comunidade, todos os dias das 9h30 a 20h00. Este é também equipado

com um gindsio, cuja entrada tem de ser reservada para nao haver mais do que duas

Figura 31 - Le Spa by Nuxe
pessoas  no  espaco  em simultaneo.
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Outros servicos disponiveis:

A propriedade conta ainda com 3 Salas de reunido, aconchegantes e personalizaveis para
atender as necessidades dos clientes, com possiveis estilos de montagens
nomeadamente: Auditorio, Imperial, Montagem em U, Retangular, Escola, Banquete e
Redondo, levando até um mdaximo de 40 pessoas sentadas.
As salas sdo equipadas com todo o material necessdrio para o evento:

e Retroprojetor;

e Altifalantes com cabo HDMI;

o Wifj Fonte: Maison AlDar Hotels - L.e Monumental
e Blocos e

canetas gratis;

e (Garrafas de dgua 33 cl.

Biblioteca e Lounge TV

Localizada no piso 0, a biblioteca tem

ao dispor uma colecdo de livros ao

dispor dos clientes, em maioria lingua

Figura 34 - Biblioteca Le Monumentai

Portuguesa ¢ Francesa dos mais Fonte: Maison Albar Hotels - Le Monumental
variados temas. Neste espaco ¢
possivel relaxar a ler um livro ou
mesmo a ver televisio, com uma

decoracao unica e calorosa, fazendo o

Filosofia e Valores

A filosofia:

Segundo o grupo, viajar € um tempo precioso que nao se resume apenas a um quarto de
hotel. O Paris Inn Group tem trabalhado por quatro geracoes para honrar os valores de
hospitalidade e de partilha que estdo no coracdo da industria hoteleira. Nas ultimas

décadas, a industria da hospitalidade evoluiu significativamente para atender as
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necessidades de um tipo de cliente cada vez mais movel e exigente. A experiéncia
cresceu, mas a filosofia permaneceu a mesma: defender um hotel resolutamente

humano, atento ao bem-estar dos seus clientes.

Os valores:

O desempenho estd centrado na energia, rigor, profissionalismo e determinacao dos
cerca de 1.000 funciondrios. Os valores, que sdo partilhados diariamente, fazem com que
0 grupo progrida, de maneira a tornar-se melhor a cada dia. Dinamismo,
profissionalismo, desempenho e a alegria de trabalhar juntos permitem ao grupo
enfrentar as mudancas que aconteceram na industria nos ultimos anos. Orgulham-se de
trabalhar diariamente numa empresa inovadora, para a responsabilidade social e ética.
Uma empresa que aprende todos os dias € o que a faz ser mais forte. Aprendem todos 0s
dias com os erros, questionando-se constantemente sobre o desenvolvimento, mas

também aprendendo com as nossas conquistas.

Leading Hotels of the World

O Maison Albar Hotels Le Monumental Palace estd inserido no grupo Leading Hotels of
the World (LHW). Este ¢ uma colecdo de hotéis de luxo incomuns e auténticos, composto
por mais de 400 hotéis em mais de 80 paises, hotéis que incorporam a esséncia dos
destinos. Oferecendo os mais variados estilos de arquitetura e design e experiéncias
culturais imersivas entregues por pessoas apaixonadas, a colecdo ¢ organizada para o

curioso viajante a procura da sua proxima descoberta.

Fundada em 1928 por vdrios hoteleiros europeus influentes e inovadores, a Leading
Hotels tem um compromisso de nove décadas em fornecer experiéncias de viagem
notdveis. Com sede na cidade de Nova York, hoje a empresa mantém escritorios em mais
de 20 grandes cidades no mundo. Para se tornar um membro do The Leading Hotels of
the World determinam que um hotel deve atender a certos padrdes exigentes de
exceléncia em todas as dreas que afetam o conforto, a conveniéncia e o bem-estar dos
hospedes. A LHW é composta por um conjunto de standards que todos devem respeitar
e seguir. Cada departamento tem os seus standards e todos os colaboradores deverao ser

treinados para tal. Apos a conclusdo do rigoroso processo de inscricao e inspecao, apenas
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0s hotéis mais elitistas sdo aceitos para admissao. A qualquer unidade hoteleira, deve ser

um orgulho de pertencer ao grupo Leading Hotels of the World.

O MAH pertencendo a LHW, deverda manter os standards minimos em cada
departamento, minimos estes que a cadeia obriga para dela ser parte integrante. Todos
0s aspetos em relacdo ao conforto, conveniéncia e humor do cliente deverdo ser

considerados para adaptar da melhor forma o servico prestado.

THE LEADING HOTELS
OF THE WORLD®

Figura 37 - Logotipo The Leading Hotels of The

Fonte: The Leading Hotels of The World
Caracterizacao do Departamento de

Recursos Humanos no Maison Albar Hotels — L.e Monumental Palace

Em relacdo ao departamento de RH, este departamento € constituido por uma drea
generalista de Gestdo de Recursos Humanos - as operacoes de RH (componente
administrativa de gestdo do processamento salarial, pensoes, absentismo, seguros de
vida e acidentes de trabalho e processo de administrativo de admissio).
Consequentemente tem as seguintes dreas especialistas: Desenvolvimento
(recrutamento, gestao do desempenho, competéncias, andlise e descricio de funcio e
projetos transversais) e Formacdo, Compensacido e Beneficios (Analise de custos
mensais e gestdo dos elementos de compensacao fixa e varidvel e beneficios instituidos
na empresa por niveis profissional). O departamento encontra-se a ser presencialmente
coordenado por um colaborador, o responsdvel de recursos humanos do Le Monumental
Palace, reportando este a sede do MAH em Paris, sendo a chefia direta, diretora de

Recursos Humanos.

A nivel contratual, a totalidade dos trabalhadores encontram-se vinculados a contrato
sem termo. Segundo o codigo de trabalho Lei n® 7/2009 artigo n® 147, um contrato sem
termo ¢ um vinculo em que falta a identificacdo ou a assinatura das partes, ou,
simultaneamente, as datas de celebracao do contrato e de inicio do trabalho, bem como

a omissdo ou referencias insuficientes ao termo e motivo justificativo.
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Anivel de longevidade, cerca de 65 % da equipa foi contratada para a abertura da unidade
hoteleira. No entanto, cerca de 35 % dos colaboradores foram mais tarde recrutados para
reestruturacao de equipas. Quatro das novas reestruturacoes de equipas foram chefes de
departamento, nomeadamente os cargos de F&B Manager, FO Manager, Spa Manager e

Maintenance Manager.

Apesar do ano 2020 estar a ser um ano de extrema dificuldade e mudanca, ndo foram
despedidos quaisquer colaboradores. Podemos dizer que a rotacdo da equipa nao é
acentuada, no entanto deve ser trabalhada a drea de retencdo de talento para evitar o
aumento da taxa de rotacdo, mesmo numa unidade recente como o Le Monumental

Palace.
No total o hotel conta com 80 colaboradores.

Caracterizacdo das ferramentas utilizadas no Maison Albar Hotels - Le

Monumental Palace

O Le Monumental Palace abriu em novembro de 2018 como o primeiro projeto da marca
em Portugal, pelo que é ainda uma unidade recente. Sao praticadas algumas praticas a
nivel de retencao de talentos, no entanto durante esta época de atual pandemia, foi
possivel para o departamento de Recursos Humanos de desenvolver e comecar a

implementar algumas ferramentas entretanto desenvolvidas.

Algumas das ferramentas a ser utilizadas de momento, estdo enumeradas de seguida:

Induction - Pratica de acolhimento com o intuito de apresentar a unidade e equipas do
hotel. Nesta prdtica é apresentada também a marca Paris /nn Group e das suas formas de

gestao.

Cross Training — Prdtica de desenvolvimento de talento, onde ¢ feita a passagem do

colaborador por vdrios departamentos para alargar o seu conhecimento e capacidades
em contexto de trabalho. Este processo tanto € vdlido para estagidrios como para

colaboradores efetivos.
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Clima Laboral - E realizado um inquérito anual para verificacio das métricas de

satisfacao do colaborador e posterior apresentacao aos mesmos.

Avaliacio de Desempenho - E realizado anualmente uma avaliacio de desempenho de

todos os colaboradores e ainda uma entrevista semestral com o Supervisor de
Departamento onde podem ser discutidas perspetivas para o futuro e questoes em geral

como colaboradores da MAH.

Oh MAH Birthday - Reunido dos aniversariantes do més em questao para a celebracao

do seu aniversario junto do Diretor do Hotel.

MAH Jump - Esta ferramenta possibilita o crescimento/recrutamento interno dos

colaboradores, se estes estiverem aptos para realizar o cargo em questao.

PARTE 3 - METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

O presente estudo visa dar resposta as questoes de investigacdo orientadas pelos
objetivos estabelecidos e baseando-se para tal na aplicacao de um estudo de caso unico,
enquadra-se num estudo quantitativo. De forma a estruturar o estudo foram consultados

artigos cientificos, revistas técnicas, livros, teses e dissertacoes.

Do ponto de vista dos objetivos, esta pesquisa € exploratoria, visto que visa proporcionar

um maior conhecimento em relacdo ao problema com vista a solucoes.

O trabalho de pesquisa envolve levantamento bibliografico e questiondrios aos
colaboradores da unidade hoteleira em questdo assumindo a forma de pesquisa de
campo. Com esta consulta bibliogrdfica pretendeu-se identificar informacdes relativas
ao funcionamento do departamento de recursos humanos e as praticas que advém da
gestdo de pessoas, ja com a pesquisa de campo, pretendeu-se analisar a unidade
hoteleira, no que diz respeito as estratégias de retencdo de talento por esta
implementadas e o nivel de satisfacio dos colaboradores. Desta maneira torna-se
possivel estudar os pontos fracos das prdticas em questao e proporcionar sugestoes e
ferramentas que ajudardo na definicdo de estratégias de retencdo de talento assim como

saber que dreas na gestdo de pessoas precisam de ser trabalhadas na unidade. A
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populacdo em estudo sdo desta forma, os colaboradores do Maison Albar Hotels - Le

Monumental Palace.

Tendo em conta a industria em que trabalhamos e na tentativa de nao ocupar muito
tempo aos inquiridos, optou-se por uma ferramenta de facil e rdpida recolha de dados,
através de um inquérito por questiondrio. O questiondrio € por questoes de escolha
multipla e de resposta direta, as quais reunem os propositos de simplificacao e rapidez
de resposta. Esta escolha deve-se também d preocupac¢ao que naturalmente surge, em
relacdo 4 identidade. Desta forma, os inquéritos sao totalmente anonimos. Segundo Gil
(2008), o inquérito por questiondrio consiste numa técnica de investigacio formada por
um conjunto de questdes que submetidas a pessoas com a intencao de obter informacoes
relacionada com conhecimentos, crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas

e comportamento.

No inicio do questiondrio € apresentado um pequeno texto que explica ao inquirido o que
se pretende com 0 mesmo. Primeiramente sdo apresentadas questdes de informacao
pessoal, seguida de questdoes subdivididas pelos subtemas apresentados acima. Na sua
maioria, sdo questoes de escolha multipla, medidas através de uma escala de 1 - Discordo
Totalmente a 5- Concordo Totalmente, havendo ainda duas perguntas de escolha com

respetivas caixas de verificacao.

O questiondrio € composto por um total de 22 questdes divididas por cinco subtemas que

foram identificados, nomeadamente:

e Remuneracdo/beneficios;
e Ambiente Organizacional/Motivac¢ao;
e Desenvolvimento/crescimento

e Equilibrio Trabalho/casa.

Em anexo é possivel a consulta do questiondrio final (Ver Anexo C).

De seguida, sao apresentados os dados recolhidos dos questiondrios realizados aos

colaboradores do hotel em estudo, dando-se depois inicio a andlise dos mesmos.
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Primeiramente serd apresentada a caracterizacado da amostra, relatando depois 0s

resultados das perguntas segundo as tematicas abordadas e referenciadas acima.

UTILIZACAO DO GOOGLE FORMS

O inquérito por questiondrio foi efetuado através da plataforma Google Forms. Antes de
implementar o questiondrio, ou seja, enviar aos colaboradores da unidade, foi revisto e
aprovado pelo Diretor geral da mesma e testado antes da sua utilizacao, de maneira a
perceber se hd eventuais lacunas. O questiondrio foi aperfeicoado de acordo com o pré-
teste, nomeadamente retiradas algumas questoes de acordo com o diretor geral e na
alteracao de caixas de respostas mais adequadas as questoes postas, de maneira a
melhor analisar os dados, sendo este depois enviado por e-mail com um link que
direciona os inquiridos para a plataforma onde o inquérito estard disponivel, no Google
Forms. Segundo Coutinho (2013), uma das grandes vantagens desta ferramenta é a sua
polivaléncia, sendo que com este podem ser feitas questdes abertas ou fechadas, pode-
se pedir escolha de uma resposta ou vdrias, entre outros. Todas estes beneficios da
utilizacao do Google Forms, dao a possibilidade ao autor de interpretar as respostas e

estatisticas de uma maneira organizada e metodica.

CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

No que diz respeito a caracterizacdo da informacido pessoal e demogrdfica dos
colaboradores do Le Monumental Palace, podemos dizer que estdo compreendidos a
maioria, entre os 25 e 40 anos, podendo ser considerada uma equipa maioritariamente
jovem. No departamento de recursos humanos que ¢ composto por uma pessoa, em
adicdo as estagidrias, sendo estas duas, de idades compreendidas entre 0s 25 e 0s 34 anos,

sendo que sdo todos abaixo dos 30 anos.
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Idades

30

25
25
20
15 12
10
4
5 1 2

18-24 25-34 35-44 45-54 55-64

Tabela 2 - Idades da Caracterizacio da Amostra
Fonte: Elaboracao

Em relacdo as habilitacoes, a maioria dos colaboradores detém licenciatura na drea de
Hotelaria e Turismo, Restauracdo e bebidas, contando apenas com um total de 5

colaboradores Mestres e um colaborador com pos-graduacao.

HabilitacOes
Pés-graduacio [l 1
Mestrado [ >
Licenciatura [N 17
Ensino Secundario [ NNNININGgo 10
Curso Profissional [N 1:

0 5 10 15 20

Tabela 5 - Habilitacbes da Caracterizacdo da

Fonte: Elaboracao

No seguimento deste projeto de investigacdo dd-se a andlise e interpretacao dos dados
obtidos pelo inquérito por questiondrio, os resultados e as ferramentas sugeridas para a

melhoria do departamento.
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PARTE 4 - ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Andlise das questdes do tépico Remuneracio e Beneficios

Segundo Camara (2011) um bom sistema de remuneracio e Beneficios é aquele que
maximiza o valor que o colaborador entende ser-lhe atribuido pela organizacao, como

compensacao pelo esforco mental e fisico colocado na realizacdo do seu trabalho.

Os incentivos sdo componentes varidveis e complementares ao saldrio base, sendo este
muitas vezes monetdrio, de acordo com os objetivos previamente delineados de maneira
a atrair, desenvolver e reter os melhores talentos. Os Beneficios sdo uma componente
que visa atender as necessidades primdrias e seguranca dos colaboradores. Os beneficios
sdo oferecidos aos colaboradores, independentemente da funcio a ser desempenhada

na organizacao.

Considero a minha remuneracao salarial justa
em relacdo a funcao que ocupo.
16

14
12

10

8

6

4

2

0
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 7 - PI da Andlise do topico de
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Fonte: Elaboracao

Comparativamente com o mercado de trabalho,
considero a minha remuneracdo adequada.

Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 11 - P2 da Andlise do topico de

Fonte: Elaboracao

Em comparac¢io com outras empresas, 0s
beneficios (plano de satde, plano de refei¢des)
oferecidos pela empresa sdo adequados.

15
10
5
, 1 =m
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 13 - P3 da Andlise do topico de
Fonte: Elaboracio
Acredito que o saldrio emocional ¢ uma mais
valia numa organizacao.
18
16
14
12
10
8
6
4
2
0 - ]
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 17 - P4 da Andlise do topico de
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Fonte: Elaboracao

Os colaboradores na sua maioria mostraram-se neutros no que diz respeito a
comparacdo saldrio/fun¢do ocupada na organizacdo, sendo que contando com as
abstinéncias podemos contar com cerca de metade do hotel. Denota-se que 0s
colaboradores que ndo consideram justo sdo pessoas com qualificacdes superiores,

nomeadamente Licenciatura e Pos-graduacao.

Analise das questdes do topico Ambiente Organizacional e Motivagao

Acredito na supervisdo do meu departamento para
tratar de qualquer incidéncia que possa surgir.

16
14
12
10
8
6
4
2 .
0 I
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 20 - Pl da Andlise do topico de Ambiente
Organizacional/M Fonte: Elaboracio
Sinto-me respeitado pelas restantes equipas do |
hotel.
(
25
20
15
10
5 l
o I
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
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Tabela 23 - P2 da Andlise do topico de Ambiente

Organizacional/N Fonte: Elaboracao

Existe espirito de equipa entre 0s vdrios
departamentos do hotel.

16
14
12
10
8
6
1
2 | ]
, R
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 26 - P3 da Andlise do topico de Ambiente
Fonte: Elaboracao
Estou satisfeito com o ambiente de trabalho no hotel.
20
18
16
14
12
10
8
6
: l
|
0 [ |
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 28 - P4 da Andlise do topico de Ambiente
Fonte: Elaboracao
Sinto que a empresa € socialmente responsdvel(utiliza
ferramentas e comportamentos que promovem o
bem-estar dos colaboradores) e segura.
20
15
10
5 [] []
0 [ |
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 32 - P4 da Andlise do topico de Ambiente
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Fonte: Elaboracao

Sinto que a organizacao ¢ aberta a receber e
reconhecer as criticas, opinides e contribuicoes de seus
colaboradores.
20

15

10 I I
, l l

(€]

Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 35 - P5 da Andlise do topico de Ambiente

Fonte: Elaboracao

Conforme podemos ver nas tabelas acima, os colaboradores do Le Monumental Palace,
sentem confianca na supervisio da chefia direta, dando assim uma liberdade para
realizacao de questoes, sucedidos e desenvolvimento do colaborador. Estes sentem-se
respeitados pelos demais colaboradores e equipas do hotel (45,5%), no entanto mostram
que o espirito de unido apesar de existir, acontece apenas em alguns departamentos

(operacionais), o que é bastante normal tendo em conta a rotina didria dos mesmos.

A maioria dos colaboradores (43,2%) sente-se satisfeito com o ambiente geral dentro do
hotel. O ambiente em si € calmo, no existe desrespeito perante os demais colaboradores

ou hierarquia instituida.

Em relacdo ao sentimento expressado em rela¢do d organizacao, no que diz respeito a
responsabilidade social da mesma, os mesmo mostram-se bastante satisfeitos com a
aposta no seu bem-estar (38,6%). A organizacao de facto estd a desenvolver ferramentas
de promocao de seguranca, bem-estar e iniciativas de carisma social e mostra-se
interessada em poder oferecer aos seus colaboradores a melhor experiéncia profissional

possivel.

As diversidades de valores, de fatores biograficos e sociais, tornam o processo
motivacional bastante mais complicado. O foco desta questdo estd em conseguir utilizar

as ferramentas mais apropriadas e corretas para obter melhores resultados por parte de
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todos os colaboradores. Toda a conjuntura sentida neste preciso momento,
nomeadamente a grande precariedade laboral nesta industria ainda, como 0 novo
Coronavirus que veio exponenciar toda esta situacao ja existente. Dado todas estas
situacoes, € cada vez mais necessario por parte do departamento de recursos humanos
e restante organizacdo de permanecer atento e preparado para enfrentar e agilizar os
problemas sociais e politicos que possam afetar a motivacdo e desempenho dos

colaboradores.

Como se pode verificar através da tabela 12, grande percentagem dos colaboradores do
Le Monumental Palace (40,9%), consideram que a organizaciao reconhece as criticas e

opinides oferecidas, deixando os mesmos com o0 sentimento de serem ouvidos.

De acordo com Robbins (2005) a motivacio apresenta trés grandes particularidades,
sendo a primeira a direcao onde o foco do individuo sdo os seus objetivos e como chegar
14, a segunda sendo a intensidade, se 0 objetivo ou tarefa proposta ¢ algo que vai lhe
trazer satisfacdo ou serd realizado por obrigacdo, e por ultimo a permanéncia, se 0s

desafios e objetivos sdo constantes ao longo do tempo.

Analise das questdes do topico Desenvolvimento de Carreira e Formacao

Segundo Cunha et al (2015), a formacdo é uma das maneiras de motivar e desenvolver
curiosidade nos colaboradores, sendo que a formacdo € vista como um sinal de interesse

por parte da institui¢cao pelos colaboradores.

Recebi formacdo inicial para a
concretiza¢do das minhas responsabilidades
didrias.

Sim = Ndo
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Tabela 38 - P1 da Andlise do topico de Desenvolvimento de Carreira e

Fonte: Elaboracao

A organizacdo investe na formacao necessdria
para o desenvolvimento profissional e pessoal
dos colaboradores.

20
15
10
5
o mm i .
Discordo  Discordo Neutro Concordo  Concordo
Totalmente totalmente

Tabela 41 - P2 da Andlise do topico de Desenvolvimento de Carreira e

Fonte: Elaboracao

Sinto que o desenvolvimento de carreiras € um
fator importante para o hotel.

15
10
| I
0 . .
Discordo Discordo Neutro Concordo  Concordo
Totalmente totalmente

Tabela 43 — P3 da Andlise do topico de Desenvolvimento de Carreira e

Formacao Fonte: Elaboracao

A organizacdo (Paris INN Group) oferece
Tab oportunidades para o desenvolvimento e
crescimento profissional para todos, de igual

Fort forma, independentemente da posicao ocupada.
Can
25
20
15
10
5
B = E =
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente

) de
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Tabela 47 — P4 da Andlise do topico de Desenvolvimento de Carreira e

Fonte: Elaboracao

Considero que o meu supervisor me fornece o
feedback necessdrio para a continua melhoria do
meu desempenho.

20
15
10
5 l
0 || .
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente

Tabela 50 - P5 da Anadlise do topico de Desenvolvimento de Carreira e

Formacao Fonte: Elaboracao

Tab Acredito que a empresa, na conjuntura atual 4 e
(COVID-19) se encontra a desenvolver

For ferramentas e apoios de forma a manter e ) de
Cari preservar os atuais postos de trabalho.
20
15
| B
0 [ |
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente

Tabela 53 - P6 da Andlise do topico de Desenvolvimento de Carreira e

Fonte: Elaboracao

Através do grafico apresentado na tabela 13, a maior parte dos colaboradores receberam
formacdo inicial antes de assumir funcdes no cargo para o qual foram contratados
(59,1%). Os mesmos consideram que a organizacao Paris INN Group se preocupa com o
desenvolvimento pessoal assim como desenvolvimento profissional dos mesmos, niao
desvalorizando as funcdes de base e de topo da piramide hierdrquica. Este parecer dos
colaboradores diz muito do investimento da organizacao e da constante preocupacao

sentida no bem-estar de todos.
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Ainda a nivel de desempenho, 0 mesmo nio pode funcionar sem o feedback adequado

dos supervisores dos departamentos, ao qual as respostas foram positivas.

Como se pode verificar na tabela 18, os colaboradores na sua maioria acreditam que a
organizacao esta a desenvolver ferramentas de modo a poder manter e melhor

posicionar os seus colaboradores mesmo dada a conjuntura pandémica atual.

Pode-se dizer que a motivacdo relacionada com o desenvolvimento pessoal e de carreira
dos colaboradores é positiva, no entanto, as faixas etdrias mais velhas encontram-se
mais descontentes, sendo que estes sao cargos ligados ao departamento de
Housekeeping e F&B. Para estes o saldrio emocional nao lhes diz tanto quanto o salario

monetdrio recebido.

As organizacOes para atingir os objetivos e resultados desejados e de forma a
distinguirem-se a nivel competitivo no mercado em que se inserem, devem apostar na
formacao e motivacao dos colaboradores de maneira a que estes possam inovar e melhor

0 seu desempenho, permitindo assim a organizacao de alcancar os objetivos tracados.

Analise das questdes do topico Equilibrio Trabalho/Casa

O meu hordrio de trabalho muitas vezes entra em
conflito com a minha vida pessoal.

e e
o N b

8
6
4
z B
0
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente

Tabela 56 - Pl da Andlise do topico de Equilibrio
Trabalho/Casa Fonte: Elaboracao

Tabela 57 - P1 da Andlise do topico de Equilibrio
Trabalho/Casa
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O meu trabalho tem um efeito negativo na minha vida

pessoal.
25
20
15
10
5 .
. — ]
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 59 - P2 da Andlise do topico de Equilibrio
Fonte: Elaboracao
Compreendo o impacto do meu trabalho para alcancar
0s objetivos da organizacao.
20
15
10
5
0 |
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente
Tabela 61 - P3 da Andlise do topico de Equilibrio Trabalho/Casa
Fonte: Elaboracio
Sinto-me realizado com as func¢oes que desempenho.
18
16
14
12
10
8
6
4
2
0 [
Discordo Discordo Neutro Concordo Concordo
Totalmente totalmente

Tabela 65 - P4 da Andlise do topico de Equilibrio

Fonte: Elaboracao
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Neste capitulo do questiondrio, a intencao era de melhor entender o impacto da funcao

e tarefas dos colaboradores na sua vida pessoal e motivacdo na func¢do desempenhada.

Como se pode verificar nas tabelas 19 e 20, o conflito entre trabalho/casa afeta cerca de
metade dos colaboradores inquiridos, ndo afetando negativamente a vida pessoal dos
mesmos. Tendo em conta que a industria de Hotelaria e Restauracao pode ser de bastante
sacrifico por parte dos que nela trabalham, neste caso, o efeito ¢ até o contrdrio. Denote-
se que grande parte dos colaboradores entende a funcido das tarefas por estes

desempenhados no sucesso e continua inovacao do Le Monumental Palace.

Na tabela 22, verifica-se que a grande maioria dos colaboradores se sentem realizados

com as tarefas desenvolvidas no hotel.

Conclui-se que o equilibrio entre estas trés partes, o trabalho/organizacdo e o
colaborador, pode apresentar tanto consequéncias positivas como negativas tanto para
ambas as partes. Os beneficios para a organizacao exteriorizam-se através da qualidade

e quantidade de trabalho realizado pelos colaboradores.

Indique a principal razdo pelas qual gosta de trabalhar nesta
organizacao.
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Tabela 68 - P5 da Andlise do topico de Equilibrio

Fonte: Elaboracao
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Através da tabela 23, € possivel verificar a principal razdo pela qual a maioria dos
colaboradores se mantém na organizacao, sendo esta o trabalho que estdo a realizar
(45,5%) seguida de estabilidade em contexto de trabalho (15,9%). Com este grafico,
entende-se que os colaboradores do Ze Monumental Palace realmente gostam dos

cargos ocupados, 0 que € muito importante na parte de retencdo dos mesmos.

Indique o principal fator que gera mais insatisfacao na sua atual posicao.
18

16
14
12
10
11 & _ 8

8

6

4

2

0

S o) AN 2> N 0 .40
O & L & &L & ¥ NG
& & B 3 & & P R
& 9 NG > i @ < 2
N o Q & O N
N {\(\ Q‘ bq’ o) O < N
& & © N N oS 20 N
5'\\0 2 S e <@ <& ’?}\' ‘O’b
) ¥ & S & < @
& > o o o -
) X & & & (o)
) > C b Q
O « 2 &
> S 2
P ¥ ~
@ «
.\\\b R
© <€
&

&

Tabela 71 - P5 da Andlise do topico de Equilibrio

Fonte: Elaboracao
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De acordo com a tabela 24, é possivel verificar que a maior razdo de insatisfacio na
funcdo desempenhada é o Saldrio, beneficios e Incentivos dos mesmos (38,6%), seguido

de Ambiente Organizacional (20,5%).

Podemos concluir com esta andlise de dados, a clara e forte necessidade de aposta e
investimento a nivel de Beneficios e Incentivos, Ambiente Organizacional e
Reconhecimento por parte da organizacdo para motivacao, alto desempenho e potencial

retencao dos talentos

E possivel notar a influencia da motivacio e adequado saldrio emocional na organizaco,
sendo que este tipo de incentivo ndo substitui o incentivo monetdrio, mas ¢ um
complemento necessdrio e querido por parte dos mesmos, sendo crucial a influéncia dos

colaboradores no sucesso da organizacao.

Infelizmente por motivos relacionados com a pandemia, férias e hordrios de trabalho,
nao foi conseguido obter a totalidade das respostas dos colaboradores. No entanto, a
disposicdo e aceitacdo dos colaboradores foi bastante positiva, ndo s¢ para conseguirmos
perceber o que pode ser melhorado a nivel organizacional, mas também para o estudo

desenvolvido durante o estdgio em si.

PARTE 5 — ESTAGIO MAISON ALBAR HOTELS — LE MONUMENTAL PALACE

Este estdgio foi realizado no Maison Albar Hotels — Le Monumental Palace Hotel, situado
na Avenida dos Aliados, no Porto e teve a duracdo de cinco meses, entre o dia 10 de maio

de 2020 a 10 de outubro de 2020 no departamento de Recursos Humanos.

As funcoes desempenhadas durante o estdgio decorreram ao nivel de assisténcia do
Departamento de Recursos Humanos e ao nivel de implementacao de projetos na otica
da retencao de talento. De forma a concluir o estdgio foram realizados alguns projetos na

instituicdo de acolhimento, explicados no corpo deste mesmo relatorio.

Antes de realizar qualquer atividade no Le Monumental Palace, foi realizado um processo

de acolhimento e integracao, onde me foi dado a conhecer as facilidades do hotel e as
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equipas de trabalho, assim como uma explicacdo da gestao da Paris Inn Group e do Le

Monumental Palace.

TAREFAS DESENVOLVIDAS

No inicio do estdgio, juntamente com o supervisor de estdgio, forma delineados alguns
projetos que precisavam de ser trabalhados e que devido 4 pandemia instalada no
mundo, haveria tempo disponivel. Sendo que a unidade é recente, existiam alguns
projetos com necessidade de serem trabalhados. Alguns dos quais foram possiveis
desenvolver, que sdo explicados de seguida juntamente com as tarefas desenvolvidas no

mesimo.

Descricio e Andlise de Funcdes
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No inicio do estdgio, a primeira tarefa que me foi proposta foi a realizacdo da descricao e
andlise de funcoes do hotel. E um instrumento utilizado nas organizacoes para se definir
e clarificar as responsabilidades e exigéncias inerentes a cada funcdo, melhorando o
desempenho nos processos de recrutamento e selecdo e implementacao da estrutura

organizacional. O documento de descri¢do e andlise estd dividido pelos seguintes pontos

em relacao a funcao: &

e Designacdo da fungao;

iretor de Alojamento)

e Andlise da funcao;

o Formacdo/Qualificacdo

necessaria;

como FOEHK em w

o Experiéncia minima Do & Fnslo

necessaria;

e Descricao da funcio;
o Descricao sumadria
o Descricao detalhada; it dealiads
e Requisitos;

o Competéncias técnicas;

o Competéncias

comportamentais.

Figura 40 - Descricdo da Funcdo de Rooms
Division Manager

Fonte: Elaboracio

Andlise de Perfil Comportamental

A andlise de perfil comportamental é utilizada para identificar o perfil comportamental
das pessoas, baseado no teste DISC, que consiste num teste de andlise comportamental,
estruturado originalmente por quatro perfis. As pessoas normalmente conseguem
manter sempre o padrdo de comportamentos, adaptando-se as circunstancias de
determinados ambientes e situacoes. O perfil de cada uma pode mudar
significativamente ao longo da vida, a medida que a situacao da pessoa e o ambiente que
arodeia mudam. Estas modificacdes, por mais pequenas que sejam tem sempre impacto
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na vida da pessoa, como o inicio de um novo emprego, mudanca de pais ou a perda de
um parente proximo. Ainda assim, cada pessoa tem a sua personalidade que afeta o agir

ou reagir da mesma.

Com esta andlise torna-se mais facil de perceber as caracteristicas comportamentais de
cada colaborador do hotel, nomeadamente identificar os pontos fortes do perfil para que
0s possamos potencializar e os menos fortes de maneira a depois trabalhar nos aspetos

a melhorar.

No entanto a nossa individualidade e personalidade ¢ bem mais complexa do que
qualquer modelo possa sugerir. A individualidade de cada sujeito pode ser aqui
compreendida a partir da ideia de que somos compostos por um ou dois estilos perfis de
comportamento que se destacam frente a outros dois, ajudando a definir assim um perfil
de comportamento generalizado. Cada um dos padroes comportamentais tem as suas
caracteristicas gerais, motivacoes, pontos fortes e pontos menos fortes, nao havendo um
perfil melhor do que outro. As tendéncias de cada padrdo podem ser funcionais ou

disfuncionais dependendo da intensidade do ambiente/desafio em questdo.
Perfis comportamentais em estudo:

e Decisdo - relativo a como a pessoa lida com problemas e desafios.

e Influéncia - relativo a como a pessoa lida com pessoas e influencia os
outros.

e Serenidade - relativo a como a pessoa lida com mudancas e o seu ritmo.

e Complementar - relativo a como a pessoa lida com regras e

procedimentos estabelecidos por outros.

Segundo Matos (2008), esta andlise de perfil pode ser aplicada em diversos processos,

nomeadamente:

e Recrutamento e Selec¢ao;

e Formacao, Desenvolvimento e Integracao;
e Orientacdo Profissional;

e Desenvolvimento de Equipas;

e Relacdes Pessoais;
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e Gestdo de Competeéncias.

Na prdtica este processo oferece a oportunidade aos colaboradores de conhecerem

melhor o padrao dos seus comportamentos pessoais.

A andlise foi realizada em documento excel, com um total de 26 perguntas e quatro
respostas para cada uma. Cada uma das respostas as perguntas, identificam um perfil.
Foi pedido aos colaboradores para lerem as instrucoes dadas antes de realizar o teste,
onde ¢ explicado como responder, nomeadamente assinalar com o numero quatro a
resposta com que mais se identifica até ao numero um, a resposta com que menos se
identifica. Estes totais sdo depois transformados num grafico de perfil comportamental,

dividido pelos quatro perfis acima referidos.

ApOs a conclusao do teste, € preenchido um documento padrao do perfil e enviado ao

colaborador, com a explicacio detalhada do perfil em resultado.

als | e | olel £ e [H I [l [ M N o P Q R ) T u % W X

QUESTIONARIO

em 10 minutos terei mesa, porém passam 20 minutos:
0, informando-o que se demorar muito irel embora e eles perdem um cliente

Sfrugdes | Questionario | Grafico | Dominante | Influente | Serenidade | Complementar ®

y
H @ O - 1 + o

Figura 43 - Folha de Excel: Questiondrio Andlise de Perfil
Fonte: Elaboracao propria
GRAFICO DE PERFIL
COMPORTAMENTAL
89
64
53 54
Dominante Influente Estdvel Condescendente

Figura 46 - Exemplo do grafico da Andlise de Perfil

Fonte: Elaboracio
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Questiondrio/Plano de refeicoes e respetiva andlise

Durante o més de setembro foi realizado um questiondrio a todos os colaboradores da
unidade hoteleira, com o intuito de perceber em que situacdo se encontrava a satisfacao
dos colaboradores em relacdo as refeicoes do mesmo. Este questiondrio foi composto
por 12 perguntas, sendo que as ultimas duas eram de resposta aberta, onde foram pedidas
sugestoes de melhoria e pratos que os mesmos gostassem de ver servidos na unidade.
Visto que ¢ um direito/beneficio dos

colaboradores, estes devem ser também
ﬁ'f(’{ Ll (_QK’HI “a lfd/

ouvidos em relacao ao tema, de maneira a 21/09 - 27/09

podermos proporcionar refeicoes

equilibradas e completas. O objetivo deste
projeto foi para além de perceber o que
pode ser melhorado a nivel de alimentacao,
ajudar a equipa de cozinha com novas ideias e ety - 2 Bt
e sugestdes, porque como sabemos, ' '
satisfazer toda a gente ndo é uma tarefa

facil. A andlise posteriormente realizada, a

nivel geral, indica que segundo oS

colaboradores, a qualidade dos produtos

depende muito do produto em si (carne ou !gura 49 - Exemplo de Menu semanal

. . , criado para o Le Monumental Palace
peixe) e que a variedade de proteinas e

. . . , Fonte: Elaboracao

diversidade de pratos era reduzida. A nivel de

confecao, os colaboradores sentem que talvez o método de confecao possa diferir e quica
tentar usar menos gorduras saturadas. No que diz respeito aos temperos, o sal vem
sempre a menos que o esperado por questdes de saude maioritariamente, no entanto o
colaborador tem sal a disposicao na cozinha para temperar caso ndo esteja a gosto
pessoal. Para variar um pouco as refeicoes, compilamos as sugestdes de pratos oferecidas
pelos colaboradores para facilitar também a tarefa ao departamento de cozinha. Como
resultado, a partir de agora o departamento de cozinha envia semanalmente o menu ao

departamento de Recursos humanos que partilhard depois a informacdo a todos os

colaboradores.
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Andlise de Lideranca

A lideranca é uma habilidade inata ou adquirida, que visa inspirar 0s outros,
influenciando os comportamentos de maneira a dar resultados positivos. Esta tem vindo
a ser praticada em ambientes corporativos para que lideres e as suas equipas trabalhem

juntos de modo a serem atingidos os objetivos.

Esta andlise tem assim como objetivo descobrir potencial de lideranca nos
colaboradores, tentado perceber se este se encontra apto para se desenvolver dentro do

grupo num futuro proximo.

O teste ¢ composto por dez perguntas, dividido em dois blocos de perguntas de cardcter

diferente. O resultado vai apontar um estilo de lideranca consoante a pontuacao:

e [iberal/Permissivo;
e Autoritdrio;

e Democrdtico.

Melhoria da Avaliacdo de desempenho

A Avalia¢do de Desempenho ¢ um recurso valioso tanto para a organizacdo como para
0s seus colaboradores, sendo a avaliacdo o processo que entrega aos mesmos a
oportunidade de receber feedback sobre o seu desempenho a funcio, dando assim a
possibilidade de melhorar o potencial de cada um e, com isso, gerar melhor
produtividade em geral. A importancia da Avaliacdo de Desempenho refere-se,
principalmente, ao fato de este poder identificar, através de ferramentas especificas, o
desempenho dos colaboradores num determinado periodo. De salientar, ainda, a
importancia da Avaliacdo de Desempenho no sentido de possibilitar uma andlise mais
aprofundada que facilita o processo de decisio para promocoes, transferéncias,

demissodes e ajustes de remuneracao.
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Newsletter

Foi implementado na cultura organizacional, a newsletter mensal, de nome “People &

Culture Newsletter’.

Estas sdo enviadas via e-mail aos colaboradores, de forma a que estes possam saber de
antemao novidades e eventos especiais a acontecer no més seguinte. Os exemplares sao
criados no website Canva, que da a possibilidade de criar conteudos visuais e

informativos.

Esta ferramenta de Marketing interno fomenta a criacdo de uma ligacao entre 0s
colaboradores e a unidade hoteleira, uma vez que estes estao informados e em sintonia
com 0s acontecimentos de relevancia para todos. O colaborador ganhando o habito de
receber uma newsletter mensal, acabard por esperar pelo envio da proxima, no sentido
de fazer um follow-up sobre os topicos/assuntos discutidos na newsletter anterior e

saber 0 que se segue no més seguinte.
Os conteudos apresentados na primeira newsletter lancada foram:

Covid-19: Conjuntura atual;
Medidas de Seguranca e Higiene;
Apresentacao da estagidria de economato - Daniela Martins;

Entrevista Marta Lopes - Housekepping Week 2020;

Projetos implementados e a implementar; W

o v W e

Apresentacdo da estagidria de recursos

People & Culture

humanos - Sofia Saraiva; Newsletter
7. Apresentacdo da estagidria de recursos
humanos - Romane Liaud;
8. Futuros eventos e Formacoes;

9. Aniversdarios do més.
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Figura 52 - Capa da Newsletter criada para o Le Monumenta

Palace Fonte: Elaboracao
CONSIDERACOES FINAIS SOBRE O

ESTAGIO
Figura 53 - Capa da Newsletter criada para o Le Monumenta

Palace
Com a realizacdo deste estdgio, foi possivel dar a entender as tarefas e projetos

desenvolvidos em contexto profissional no Le Monumental Palace. Um dos objetivos
deste estdgio foi aprofundar o estudo relacionado com a atracao e retencao de talentos

na organizacio e dar o estudo a conhecer aos mesmos.

Toda a conjuntura em que estamos inseridos, por si s, deu a notar ser um grande
obstdculo na gestdo dos colaboradores e sua satisfacdo, como seria de esperar. Com 0
aumento do desemprego devido a pandemia e a precaridade laboral ja antes sentida, leva
0s colaboradores a duvidarem do seu posto de trabalho como também pde a prova a
resiliéncia e esforco dos mesmos. Foi da responsabilidade do departamento de recursos
humanos de se manter atualizado a nivel de leis e condicdes propostas pelo governo

desde o inicio da situacao atual.

Ao longo da realizacdo do estdgio foi possivel verificar que os colaboradores foram
ficando mais informados e envolvidos nas iniciativas e experiéncias proporcionadas pelo
hotel, 0 que dd muito a entender do impacto do estudo e do estdgio em si, sobre a

instituicao.
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PARTE 6 - SUGESTOES DE MELHORIA NO MAISON ALBAR HOTELS — LE MONUMENTAL
PALACE

Segundo Chiavenato (2009), “manter e reter talentos na organizacao requer a criacao de
um ambiente de trabalho agraddvel, recetivo, sauddvel e seguro, remuneracio
interessante e beneficios sociais perfeitamente adequados as necessidades dos

colaboradores”(Chiavenato, 2009, p. 7).

INVESTIMENTO EM INCENTIVOS E BENEFICIOS

Para Chiavenato (2004), os beneficios combatem trés tipos de objetivos:

1. Econdmicos - funcionando como elemento de atracao e retencio do talento,
visando reduzir a exaustao tanto fisica como psicologica, reducao do absentismo
e rotatividade, melhorando a qualidade de vida do talento;

2. Individuais - quando o objetivo da organizacao visa atender as necessidades dos
seus colaboradores, oferecendo uma vida pessoal e profissional balancada e
produtiva;

3. Sociais - quando a organizacdo procura resolver necessidades de cariz social

como transportes, seguranca e educacao.

O desempenho do colaborador estd diretamente relacionado com a motivacao e cultura
organizacional no trabalho, que sdo influenciados pelos incentivos e beneficios que a
instituicao proporciona. Os principais objetivos do sistema de incentivos e beneficios sao
atrair, reter e motivar colaboradores, reconhecendo os principais e mais importantes
recursos das organizacOes sao as pessoas. As compensacdes, como mencionado
anteriormente, sdo componentes de natureza imaterial ou material, que oferecem
motivacao, geram envolvimento entre ambas as partes e automaticamente um aumento

de produtividade, contribuindo assim para o sucesso da organizacao.
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A principal vantagem ao serem realizados investimentos em Incentivos e beneficios é a
geracao de motivacao, que por sua vez possibilita o aumento a produtividade e melhora
na qualidade do ambiente de trabalho. Em certas organizacoes existe a hipotese de o
colaborador escolher o seu proprio conjunto de beneficios, conforme o que melhor se
adequa para ele e o seu estatuto, dentro dos beneficios incorporados pela organizacao,

alinhando a mesma com as necessidades individuais de cada um (Camara, 2007).

Chiavenato (2009), no entanto indica que os beneficios integram uma forma de chegar a

motivacao e satisfacao dos colaboradores.

Alguns dos possiveis investimentos que podem ser feitos no Le Monumental a nivel de

Incentivos e Beneficios, sdo:

Saldrios de eficiéncia

Num mercado de trabalho e industria competitiva como a da hotelaria, os saldrios dos
profissionais sdo determinados pela oferta e procura destes, resultando num nivel
salarial conhecido como o saldrio de equilibrio, ndo sendo esta uma pratica comum em

hotelaria. A retribuicao para com o trabalho desempenhado deve ser justa e equilibrada.

Para Lazear (2000), os saldrios de eficiéncia baseiam-se na opinido de que pode ser
benéfico para os colaboradores e para a organizacao. Ao ser pago aos colaboradores, um
saldrio superior ao saldrio conhecido como o saldrio de equilibrio, fazendo com que o0s

mesmos se esforcem mais e, por consequéncia, aumentar o nivel de produtividade.

Os saldrios de eficiéncia procuram assim, aperfeicoar o processo de selecao de pessoal
nos processos de recrutamento, uma vez que uma organizacao que gratifica melhor os
seus colaboradores, ird provavelmente atrair os melhores profissionais na drea, inspirar
uma maior dedicacdo e esforco por parte dos colaboradores e reduzir ainda
probabilidade de os talentos serem atraidos por organizacoes concorrentes. Um ponto
de importancia para o uso deste sistema pelas organizacoes € o facto de os saldrios de

eficiéncia aumentarem a lealdade dos colaboradores.

Bergamini (1997), refere que a medida que as necessidades do individuo como
colaborador sdo colmatadas, a atencao do mesmo volta-se para outros objetivos, dando

assim continuidade ao trabalho dentro da organizacao.
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Pagamento parcial de combustivel ou subsidio de transporte

O subsidio de transporte ¢ tal como o nome indica, uma ajuda monetdria para o
deslocamento entre casa e instituicdo de trabalho. Para os colaboradores que moram
fora da cidade € benéfico, caso se desloque em veiculo proprio ou de transporte publico.

Este subsidio considera as necessidades dos colaboradores.

Subsidio de Idiomas falados

Atualmente o constante contato com pessoas e empresas no estrangeiro ¢ necessario em
diversas situacoes pelo que os colaboradores devem estar aptos para tal. Deve-se
investir na qualificacdo dos colaboradores, através de formacdo em idiomas e
pagamento do subsidio certificado das mesmas. Tanto a formac¢ao como o pagamento do
subsidio sdo fatores de motivacao e de consequente melhoria de resultados, mantendo a
competitividade no mercado. O valor de referéncia é de 48 € por idioma certificado,
segundo a clausula 79.2 Prémio de conhecimento de linguas, presente no contrato
coletivo entre a Associacio da Hotelaria, Restauracio e Similares de Portugal (AHRESP)
e o Sindicato dos Trabalhadores e Técnicos de Servicos, Comércio, Restauracdo e
Turismo - SITESE.

Pagamento 4 comissdo como Incentivo

A remuneracdo € fundamental no incentivo e motivacdo dos colaboradores de qualquer

organizacio, segundo Chiavenato (2004).

Doyle (2016), refere que as comissoes sdo um montante que € pago ao colaborador apos
a conclusiao de uma determinada tarefa, sendo esta geralmente a venda de uma certa
quantidade de bens ou servicos, sendo usada pelos empregadores como forma de

aumentar a produtividade na organizacao.

O pagamento de comissao de vendas, tal como o nome indica, consiste na remuneracao
de acordo com objetivos anteriormente tracados para tal, atuando como uma
recompensa extra por atingir um dado valor em vendas. Alguns dos possiveis desafios no

MAH seriam:
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e Na drea de F&B, estipular um X numero de garrafas a serem vendidas de algum
vinho em particular e compensar o colaborador oferecendo-lhe essa mesma
garrafa. ~

e No departamento de Front Office, compensar o colaborador por wupsellings
conseguidos, apos definicdo de objetivo, com o pagamento de 10 % da totalidade

do valor conseguido.

Mdquina de vendingde inteligéncia artificial da PROZIS - VOODOO

Esta mdquina de vendingseria para os colaboradores por inteiro, dando a possibilidade
de estes comprarem tanto refeicoes quentes como snacks e gelados. Uma das grandes
vantagens da VOODOO ¢é que ndo requer qualquer tipo de gestdo por parte da instituicao,
visto que esta gera o inventdrio e reporta a Prozis diretamente (sendo a entrega da
mercadoria feita nos dois dias seguintes), nio requer manutencio (reporta a Prozis

qualquer tipo de manutencio ou avaria).
O investimento requer uma compra de 660€ mensais a Prozis, em produtos.

Aideia seria oferecer 10€ mensalmente (dando um total de 800 € de custo ao hotel) para
uso na maquina, sendo o resto descontado da conta do colaborador, cuja transferéncia ¢

realizada através de uma aplica¢do no telemovel.

E assim percetivel que um programa de beneficios e incentivos como ferramenta, atende
as necessidades variadas dos colaboradores, contribuindo para a motivacao e satisfacao

dos mesmos, que por sua vez, trazem rendimento a organizacao.

INVESTIMENTO NO DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA E FORMACOES
Dutra (2002) defende que as organizacdes passam o patrimonio de conhecimento para
0s colaboradores, visto que este processo enriquece e prepara 0s mesmos para enfrentar

e gerir as vdrias situacoes profissionais e pessoais dentro e fora da mesma. Ao serem

desenvolvidas as capacidades individuais dos colaboradores, 0s mesmos transmitem
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para a organizacio o que aprenderam e capacitam assim a mesma para também

enfrentar novos desafios.

Formacao

A instituicao tem o dever de formar todos os colaboradores, num minimo de 40 horas
anuais. No entanto a extensao da formacao obrigatoria € extremamente valiosa para as
organizacoes. Esta pode ser feita em vdrios campos de competéncias, desde

competéncias técnicas a capacidades intelectuais e emocionais.

Implementar formacdes, nao significa oferecer todas as formacdes disponiveis a todos
0s colaboradores da organizacdo. Podem ser definidos critérios que priorizem 0s
colaboradores a participar nas formacoes, estes devem ser atribuidos conforme a
avaliacao de desempenho do mesmo correr, ou seja trabalhar as dreas menos fortes ou

que a organizacdo ache necessdrio ou atraveés de outros critérios como:

e (Colaboradores no inicio de carreira, que precisem de ser envolvidos na cultura da
organizacao, e potencialmente reté-los no hotel;

e Colaboradores com potencial de desenvolvimento;

e (olaboradores em cargos de lideranca que precisem de trabalhar dreas

especificas, alusivas a lideranca.

No més de setembro, foram pedidas cinco formacoes a entidade AHRESP (Associacdo de
Hotelaria, Restauracio e Similares de Portugal), de acordo com as necessidades dos
colaboradores, que envolvem a vertente linguistica como os idiomas de Alemao e
Francés que incita o desenvolvimento profissional dos colaboradores ou a vertente mais
psicologica/comportamental, onde foram selecionadas as formacoes de Gestdo de

conflitos e Inteligéncia Emocional.

Podem ser realizadas também formacdes em forma de incentivos através de atividades
fora das premissas da organizacao, algo mais cativante, que fomenta o desenvolvimento

profissional e a comunicacao entre colaboradores, como:

e Viagem ao Douro vinhateiro com a equipa de F&B, dando a conhecer alguns dos

vinhos na carta e todo o seu processo;
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e Entrada conjunta em eventos de gastronomia e/ou enologia, eventos da industria,

desta maneira mais departamentos do hotel podem estar envolvidos.

Cross-1raining

O desenvolvimento dos individuos e das carreiras concebe as quase certas mudancgas
futuras e tem como objetivo manter as pessoas atualizadas e aptas a seguir a respetiva

carreira profissional.

O conceito de cross-training consiste na preparacdo/formacado de colaboradores para a
realizacdo de tarefas que ndo as suas. Esta ferramenta € uma estratégia extremamente
valiosa na formacao e desenvolvimento de profissionais, ao nivel em que lhes confere
uma maior adaptabilidade e versatilidade no mercado, desenvolvem competéncias e
tonando-os mais conscientes do que se passa dentro da organizacdo, dentro e fora dos

Seus departamentos.

Esta pratica pode ser utilizada na horizontal, ou seja, aprender no mesmo nivel
hierdrquico ou vertical, num diferente patamar hierdrquico. Para além do normal cross
training, uma ideia a implementar seria: “One day, One job”, permite que um colaborador
que merecedor descubra por um dia, uma nova func¢ao pelo qual se interesse noutro
departamento ou no mesmo se assim for o caso. A ideia € permitir que 0s nossos
colaboradores entendam e aprendam a funcao de outros, facilitando a comunicacao e a
compreensao entre os demais como dd a possibilidade de adquirir novos conhecimentos,

promovendo a abertura de espirito e unido.

Plano de Sucessio MAH

Os colaboradores podem deixar as empresas por uma variedade de motivos tanto
pessoais como profissionais. Acontecimentos como a reforma, mudanca de organizacao,
despedimentos deixam vagas em aberto, pelo que um plano de sucessdo pode vir a

integrar uma parte fundamental no sucesso e orientacio da organizacio para o futuro.
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Com esta ferramenta € possivel, estruturar os cargos mais importantes e de antemao
saber se temos sucessor para esse mesmo cargo, que tipo de investimento temos de
realizar no sucessor, se este € interno ou externo, qual o perfil comportamental dele e se
esta op¢do para a eventual vaga, tem a aprovacdo do departamento de Recursos

humanos da cadeia Paris /nn Group, como se pode ver na figura abaixo.

)2

MAISON ALBAR HOTELS
ous

Casually Luxuriou

Plano de Sucessio

Sucessor Sucessor Categoria
Nome Categoria Plano de Desenvolvimento? Nome
g Interno? Externo? Profissional

Perfil |Global HR OK?

Figura 55 - Folha de Excel do Plano de

Fonte: Elaboracao

Segundo Pontes (2005), um plano de sucessio ¢ uma ferramenta de preparacio para o
futuro. De maneira a elaborar um plano de sucessio, € necessdrio que os cargos e
descricdo e andlise de funcdes estejam bem organizados e realizados. O objetivo €
analisar e ter em mente possiveis candidatos substitutos de futuras vagas, tendo em

contra primeiramente os candidatos internos.

Alguns dos beneficios de um plano de sucessdo passam por economizar tempo aos
processos e custos a organizacdo sempre que um colaborador deixa a estrutura

hierdrquica da mesma.

O plano de sucessio vem de mado dada com a avaliacio de desempenho. Na

implementacdo do plano, é necessdrio conhecer as competéncias necessdrias para as
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funcoes especificas da organizacao, desta maneira o processo de sele¢do torna-se mais

facil.

A formacdo é um processo periodico constituido de quatro etapas: diagnostico da
formacao necessdria, plano de formacao e desenvolvimento, implementacdo e avaliacao
do mesmo. De notar que a formacao tem a responsabilidade de atingir os niveis de
desempenho estabelecidos pelas organizacoes, através da continua aposta no

desenvolvimento dos colaboradores (Chiavenato,1999).

INVESTIMENTO NO ACOLHIMENTO E INTEGRACAO

Para o novo colaborador, € importante ser apresentado a cultura da organiza¢cdo em que
estd a ser inserido. Esta apresentacao oferece a possibilidade de promover o colaborador
e a0 mesmo tempo deixar que este assimile os aspetos culturais da nova organizacao. A
este processo dd-se o nome de socializacdo. De entre as formas de demonstracdo do
processo de socializacdo, dd-se a integracao e o acolhimento do colaborador. A auséncia

deste processo prejudica o desempenho do colaborador.

Desta maneira as organizacbes devem-se comprometer a desenvolver ferramentas

apropriadas de acolhimento e integracao de seus novos membros da equipa.

No processo de integracao, o novo membro da equipa tem acesso a informacoes que lhe
permitirdo conhecer o seu papel dentro da organizac¢ao, esclarecendo a sua funcao,
através da definicdo das responsabilidades e do valor da posicao na contribuicdo para os
resultados a serem obtidos. Sdo também abordados temas que envolvem as normas e
procedimentos da organizacdo, estrutura organizacional, remuneracdo, beneficios,

avaliacdo de desempenho, entre outros (Aratjo et al, 2012).

O processo de acolhimento e integracdo € o primeiro passo no desenvolvimento do
colaborador na organizacio. E neste processo que o novo colaborador conhece a sua
equipa de trabalho, entender o que a organizacao espera dele e o que ele pode e deve
esperar da organizacdao. Ao dar a conhecer a cultura organizacional, esta-se a dar a
conhecer as regras, valores, filosofias e codigos de conduta a seguir. Existe jd um Manual

de Acolhimento, entregue no inicio de periodo laboral, com os seguintes pontos:
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Mensagem do Presidente e Fundador do Paris Inn Group, Apresentacdo do progresso
datado do Paris Inn Group, Valores do grupo, Apresentacdo das facilidades e servicos do
LLe Monumental Palace, Informacdes gerais relacionadas com entrada de pessoal,
hordrios de trabalho e cantina, férias e faltas, normas bdsicas especificas por
departamento e procedimento em caso de emergéncia, terminando com uma mensagem

do general Manager, Floris Boyen - * Welcome Home”
Assim sendo, sdo propostas duas ideias simples e de baixo custo:

e Apresentacdo do novo colaborador via email -Tal como o nome indica, a ideia é

apresentar o novo colaborador através de um pequeno documento, aquando a
entrada no mesmo, via e-mail, de forma a dar a conhecer o mesmo a toda a equipa
do hotel.

e Oferta 3 meses no Health Club - Fitness Hut- No momento de entrada do novo

colaborador, oferecer 3 meses gratuitos no Health Club da Trindade, de forma

estimular o movimento e oferecer uma motivacao extra.

INVESTIMENTO NA SATISFACAO

Segundo Chiavenato (2004), a motivacio encontra-se relacionada com trés aspetos:

1. Objetivo - dire¢do do comportamento;
2. Esforco - forca e a intensidade do comportamento;

3. Necessidade - duracdo e persisténcia do comportamento.

Em concordancia com Chiavenato, Robbins (2005) considera a motivacio o processo
responsdvel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de um individuo no

alcance de determinada meta.

Motivacado € assim um processo responsavel pela intensidade do impulso no
comportamento do ser humano para a conclusdo de determinada acdo, de forma

satisfatoria.

A motivacio para Gil (2001), baseia-se em necessidades que variam ndo apenas de

pessoa para pessoa, mas também numa mesma pessoa dependendo do momento. As
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pessoas por serem diferentes entre si, interagem de maneira diferente com a propria
personalidade e motivacao. Por esta mesma inconstante, motivar pessoas no trabalho

integra uma das tarefas mais dificeis.

A motivacao e a satisfacdo sdo componentes importantes no desenvolver de uma funcao,
possibilitando aos colaboradores desenvolver as suas tarefas com mais empenho. Sendo
assim, as organizacoes cada vez mais, devem possuir uma maior preocupacao com a
motivacdo e satisfacdo dos seus colaboradores, desenvolvendo e implementando

ferramentas que motive 0S mesmos.

Algumas ideias simples de implementar no ZLe Monumental Palace, para melhorar a

motivacao dos colaboradores e equipas em geral seriam:

e (Carta de reconhecimento em casa — numa situacdo em que haja referéncias
consistentes positivas em relacado a um colaborador, por servicos prestados na
organizacao tanto a clientes internos como clientes externos, enviar uma pequena
mensagem de agradecimento;

e Nos aniversdrios dos colaboradores, para além de uma nota de parabéns da
familia do Le Monumental Palace, juntamente com um cartdo oferta, com um
plafond de 10€ a 20€ para compras, dando um prefacio de 800€ ou 1600€ anuais;

e Oferta de uma semana de formacao num das unidades hoteleiras localizadas em
Franca (sede da Paris INN Group), dando a possibilidade de trabalhar com equipas

da mesma cadeia, ganhar experiéncia e motivacao;

INVESTIMENTO NA COMUNICAGAO E 7EAMBUILDING

Apos observacao direta durante o estdgio e através da andlise de resultados prop0s-se o
desenvolvimento de uma componente mais dindmica no que diz respeito a melhorias
comportamentais, através da realizacao de atividades de 7eambuilding, juntamente com

algumas iniciativas tendo como principal objetivo, melhorias nos seguintes pontos:

e Comunicacio dentro e entre departamentos;
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e Bem-estar geral de cada ume todos os colaboradores;
e Trabalho em equipa;
e Espirito de unido;

e Produtividade.

Teambuilding é uma ferramenta utilizada para estimular o espirito de equipa e o trabalho
dos colaboradores através de uma série de iniciativas e atividades indoor e outdoor,
organizadas pela organizacdo. Trata-se de atividades com caracteristicas ludicas e
desafiadoras que podem se revestir de simplicidade ou de complexidade, praticadas,
geralmente, fora do ambiente de trabalho, com capacidade de incrementar, inovar e

tornar o processo de formacao e aprendizagem mais aliciante e produtivo.

Durante o periodo de estdgio foi desenvolvido um logotipo juntamente com a colega de
trabalho, estagidria de Recursos Humanos cuja investigacao se foca na Responsabilidade
Corporativa e na Sustentabilidade de nome ECOS, que expressa Ecologia & Social (figura
20) resultando numa conexio entre dreas de investigacio, presente em todos os

comunicados referentes a topicos das investigacoes e iniciativas em curso no hotel.

Figura 58 - Logotipo

Fonte: Elaboracao

Figura 59 - Logotipo
ECOS
Atividades e Iniciativas desenvolvidas no Ambito do 7TeamSpirit/TeamBuilding
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Neste ponto, sdo descritas as iniciativas e atividades tanto de carisma social interno e

carisma social externo. Na figura 21, € possivel ver a pagina de apresentacao de iniciativas

abaixo descritas na newsletter.

Figura 61 - Pdgina de apresentacdo das atividades e iniciativas

criadas

[.  Jogo

Figura 62 - Poster do jogo “Guess Who'Figura 63 - Pagina de

De maneira a apresentacio das atividades e iniciativas criadas

FCOS
Lost & Found

\ Puee

.| GHARITY Pick a number
DONATION a get a gift
bAY from the HR

= department's

. Lost & Found nt

| E———— Book Fair

Vender o partilhar livros com
os restantes

Beach Day collaboradores |

clean Up ;ﬁ
o

Limpeza da praia com a ajuda
de uma associagdo

7;« o Color Run

Sessdo de corrida no Parqug]
de Cidade com no apoio das|

Guess Who? CoresLabT

Descricdo de 2 " fi
um colaborades 5 BEC AT
que tem dever adivinhar E = -

Fonte: Elaboracao

promover

“Guess Who”

a

curiosidade entre colaboradores e colegas, foi implementado na zona de pessoal, 0 jogo

“Guess Who”. Uma comunicacdo ativa e compreensiva ¢ a chave para um melhor

desempenho a nivel geral. Esta atividade é feita uma vez por meés, sendo colocado um

poster, com uma caixa ao lado, especificamente para deixar a resposta ao jogo.
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Pega num papel na taca
GUESS WHO IS HIDDEN
BEHIND THIS
DESCRIPTION

verde, escreve a tua
sugestdo e coloca-a na

caixa de cartao !

Tenho um bigode 5
- Tens um més!

Sou uma pessoa algo
revoluciondria Boa sorte

Tenho uma gata que se

chama Mouche
It's your chance to get to know

It's your chance to get to know people better !
people better!

Figura 64 - Poster do jogo “Guess Who’ Figura 67 - Poster de apoio ao jogo “Guess Who’

Fonte: Elaboracao Fonte: Elaboracdo

Figura 65 - Poster do jogo “Guess Wiho’ Figura 68 - Poster de apoio ao jogo “Guess Who’

[I. BookFair

Foi reservada uma drea na zona de pessoal, uma zona apenas para troca de livros dos
colaboradores e da instituicao para os colaboradores. Estes podem escolher um livro e
levar para casa, tendo apenas de assinar a folha de registo do Book Faire entregar depois

quando terminar.

Esta iniciativa tem o objetivo de consciencializar os colaboradores da importancia da
leitura no desenvolvimento pessoal, na formacao de identidade, capacidade analitica e

critica e bem-estar em geral.

[II. Health & Safety - Yoga & stretching sessions

Esta iniciativa, foi criada em prol do bem-estar fisico e mental dos colaboradores, tendo

como objetivo secunddrio a aproximacao e um reforco das relacoes internas.

Foi feita uma proposta de sessdes de ioga e alongamentos com o departamento do Spa,
que se ofereceu para participar, para os colaboradores que mostrassem interesse. De
maneira a promover esta atividade, foi também realizada uma sessao de aquecimento
(poster informativo na figura 24) com cada departamento no seu espaco de trabalho,
com marcacao prévia, uma sessao de introducdo a esta iniciativa, apresentando alguns

movimentos e alongamentos para serem feitos no inicio de turno, para que estes
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alonguem e aquecam os musculos para o turno que se segue. Ao serem feitos estes

exercicios, ndo so € preparado o corpo para o trabalho a ser realizado, como também a

mente.
com o trabalho
Melhora a postura a
0 prazo e,
consequentemente o
desempenho geral
Figura 70 - Poster “Warm-up
ses: Fonte: Elaboracao
IV.  Healthy Corner  Figura 71 - Poster “Warm-up
Sessions”

Para incentivar 0 Consuluu sauuaver uc amnciwos o onacks, foi implementada um
Healthy Cornerna zona de pessoal, com snacks sauddveis, frutas e iogurtes para serem
consumidos pelos colaboradores na sua pausa. Neste mesmo espaco foi adicionado um
frigorifico para que possa ser armazenado o lanche de todos os colaboradores que

preferem trazer comida e lanche da sua propria casa.

Como incentivo, foi oferecida uma maquina de café aos colaboradores, ndo tendo assim
de comprar café fora das premissas do hotel ou pedir em caso singular, a um colega do
departamento de F&B. Estes tém apenas de trazer as suas capsulas de casa, cujo preco €

inferior, podendo ser estas compradas também em marca branca.

Esta zona de pessoal, dd uma sensacdo de autonomia e relaxamento, sendo que este

espaco € somente dos colaboradores do hotel.
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CORNER

Para que todos possam desfrutar
dos produtos saudaveis a

disposicao e evitar assim o
desperdicio, pedimos-lhe que
leve apenas UM Snack da selecao

POR PESSOA o
©@

)

Figura 73 - Poster da iniciativa “7he Healthy

Corner” Fonte: Elaboracio

V. “Culture food Figura 74 - Poster da iniciativa “7he Healthy Day”
Corner”
Esta iniciativa tem como objetivo dar a conhecer a gastronomia de diferentes partes do

mundo e paises de colaboradores do hotel, de maneira a descobrir e conhecer as raizes
e gastronomia tipica dos mesmos. E realizada uma vez por més e é completa, o que
significa que sao servidas uma entrada, um prato principal e uma sobremesa do pais em

questao.

Os primeiros paises a serem representados foram nomeadamente, Franca e Itdlia.

VI.  Projeto “Lost & Found”

O projeto Lost & Found, derivou da necessidade de escoar a quantidade de artigos que
sdo deixados pelos hospedes sem pedido de retorno. Foi implementada esta iniciativa
com o objetivo de libertar os produtos deixados nas premissas do hotel e foi assim
dividida em duas partes: Doacdo para associacdo externa e sorteio de artigos de

qualidade para os colaboradores, explicado abaixo.

i.  Doacio de roupa e material — Associacdo “Resgatar Sonhos”
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Também com o intuito de ter uma primeira ideia geral de como os colaboradores se
sentiriam ao participar em acoes e atividades de voluntariado organizados pelo hotel, foi
comunicado aos colaboradores acerca da iniciativa em curso e pedido também que fosse
entregue no departamento de Recursos humanos, todas as roupas e materiais que ja nao
fossem utilizados pelos mesmos e gostassem de doar, de maneira a ser possivel fazer
uma doacdo de tamanho considerdavel. A doacdo decorreu no dia 6 de outubro e
juntamento com o departamento de recursos humanos foi também o departamento

comercial em modo de representacdo do Le Monumental Palace.

| DIADE |
| CARIDADE &
| DoAcAo

/
ATE 2 DE OUTUBRO 2020 !

: A
4

Figura 76 - Poster da iniciativa de

Figura 79 - Foto do dia de doacdo a Associacdo

Fonte: Elaboracao “Resgatar

Fonte: Elaboracao

ii. Bingo
Foram selecionados os artigos com qualidade superior para os colaboradores, sendo esta
roupa masculina e feminina de qualidade, calcado, bijuteria, alisadores de cabelo. Foram
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colocados numa pequena taca, os numeros do sorteio e estes foram passados diversas
vezes, pelos varios departamentos do hotel para que todos tivessem igual oportunidade
de participar. Foi também anunciado na newsletter esta iniciativa, para que o0s
colaboradores se sentissem a vontade para ir a escritorio e participar no sorteio. Esta
iniciativa possibilita o envolvimento dos colaboradores, forcando a comunicac¢do com

mais frequéncia.

iii.  “Beach Clean-up Day”

A ideia desta atividade foi organizar uma limpeza nas praias da cidade do Porto e
Matosinhos, no final da temporada de verdo que é normalmente quando se verifica um
aumento do lixo nas praias. O objetivo seria reforcar a formac¢do de equipas e 0s
relacionamentos, através de acoes de ajuda no sistema ecoldgico. Esta atividade oferece
a oportunidade de demonstrar tanto a sede da cadeia como aos proprios colaboradores
a necessidade de integrar praticas ecologicamente corretas dentro da organizacao,
confrontando-as diretamente com a realidade. Ao Le Monumental Palace, juntou-se o
The lodgeHotel, O Intercontinental - Paldcio das cardosas, Escola de Hotelaria e Turismo

do Porto e os hotéis Pestana.

Apoés a autorizacdo da camara de Matosinhos, da capitania de Leixdes e da Policia de

seguranca maritima, foi marcada a atividade para dia 14 de outubro.

O Le Monumental Palace forneceu equipamento de protecdo pessoal para todos os
envolvidos (mdscaras, luvas e aventais), sacos de pldstico de reciclagem para recolha do

lixo lanche sauddvel e bebidas.
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'BEACH CLEAN-UP
DAY

Vamos Salvar a Terra !

Se quiseres participar, inscreve-te no
escritério dos Recursos Humanos
ou através do e-mail

Porto.hr

14 OUTUBRO 2020
PORTO - FOZ PRAIA

Figura 82 - Péster informativo do “Beach Clean-up

2

Day Fonte: Elaboraciio

iv.  Atividade de Acdo social com Instituicio Frei Gil Porto

Esta atividade tal como a atividade “Beach Clean-Up Day ”teve como objetivo aumentar
a interacdo e envolvimento dos colaboradores com a realidade que confrontamos
atualmente. Pelo que foi contactada a instituicdo Frei Gil, com uma proposta de
atividades para a altura de Halloween para algumas criancas da instituicdo, sendo que
comasituacao pandémica atual, ndo é recomendado a permanecia de mais de 10 pessoas

num espaco fechado.

A atividade consiste num dia reservado para atividades alusivas a época do Halloween,

nomeadamente:

e Escultura de aboboras;
e Decoracdo de cupcakes com a chefe de Pastelaria do Le Monumental Palace,
e Passagem de filmes em tela também da época;

e Lanche variado para as criancas envolvidas e voluntarios do hotel.

Esta atividade de acdo social estd programada para dia 29 de outubro, durante o periodo

da tarde.
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Todas as sugestoes de ferramentas apresentadas neste capitulo, sdo especificas para o
caso de estudo no Maison Albar Hotels — Le Monumental Palace. A maior parte das
sugestoes, que ndo de incentivos e beneficios, sdo de custo reduzido. Todas elas sao
consideradas de trazer valor e 0 espirito de unido da qual se sente necessidade, dai a
aposta nas atividades e acoes em conjunto. Ao nivel da Formacado e desenvolvimento,
estas jd estdo a ser postas em prdtica pelo que se nota uma crescente preocupacao por
parte da instituicdo em salvaguardar o bem-estar geral dos seus colaboradores e a aposta

nos mesimmaos.

Em relacio aos Beneficios e Incentivos, estes também jd estdo a ser pensados por parte
da administracao, sendo que se deu uma reunido em meados de setembro, para ser
discutido o assunto e apresentadas ideias a ser pensadas, sendo clara necessidade de

investir no colaborador, agregando satisfacdo dos mesmos e valor a organizac¢ao.

Tanto a administracdo como o0s colaboradores, mostraram-se abertos a todas as
iniciativas propostas apresentadas no decorrer deste estagio, relatadas no presente

relatorio.
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CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

O presente relatorio de estdgio apresenta também como objetivo explorar quais as
principais estratégias de atracdo e retencao de talentos praticadas na instituicdo de

estdgio e quais as possiveis melhorias a serem implementadas apos o estudo.

Podemos concluir que o facto de haver nas organizacdes uma forte orientacdo para a
aprendizagem assim como praticas que promovam 0 COmpromisso com a organizacao,
influenciam positivamente a retencdo de talentos e consequentemente 0

desenvolvimento de capacidades dinamicas, cruciais para o sucesso das organizacoes.

As dificuldades sentidas estdo maioritariamente relacionadas com a atitude dos
colaboradores, com as expectativas ndo correspondidas apos contratacdo, com a
competitividade sentida no mercado de trabalho e instabilidade instalada devido a
conjuntura atual, que se traduz numa falta de motivacao e fraca retencdo dos talentos.
Assim sendo, qualquer intervencdo organizacional devera ter em conta uma abordagem
estratégica de Gestao de Recursos Humanos em que se consiga atingir um equilibrio
entre os seus colaboradores, o trabalho a desempenhar e consequentes expectativas de

ambas as partes.

Foi considerado como necessdrio um planeamento adaptdvel ao contexto da instituicao
que a diferencie da concorréncia tanto a nivel externo na captacao de talentos, como a
nivel interno no desenvolvimento, formacao e retencao de colaboradores. Detetou-se
uma maior procura por incentivos e beneficios emocionais e desenvolvimento de
carreira e formacao por parte dos colaboradores mais jovens, uma vez que estes detém
mais conhecimento do que é necessdrio e dos beneficios que pode trazer ao seu
desenvolvimento pessoal e profissional. Por parte dos colaboradores mais adultos, nota-
se uma procura de aumento da remuneracdo base, sendo estes de cargos mais

operacionais, nomeadamente no departamento de F&B e Housekeeping.

As sugestoes de melhorias a implementar no Maison Albar Hotels — Le Monumental
Palace, como podemos verificar na parte 6 deste relatorio, baseiam-se em beneficios e
incentivos, desenvolvimento de carreira e formacao, acolhimento e integracdo,

motivacao, comunicacao e 7eambuilding. Como se pode verificar, no decorrer do estagio
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foi possivel desenvolver alguns dos projetos propostos e organizar outros que se
realizardo no decorrer deste mesmo ano, sendo forte a aposta e colaboracao por parte da
instituicao. Sdo feitas algumas sugestoes ao nivel dos beneficios e incentivos, envolvendo
um custo superior aos demais, no entanto esta provado no decorrer deste relatorio que
esta aposta nos beneficios e incentivos ndo podem nem devem ser encarados como um
custo, sendo como um investimento no sucesso do hotel. Ao nivel do desenvolvimento
de carreira e formacao, o departamento de recursos humanos jd se encontra na procura
de melhores formacoes que complementem as 40 horas obrigatérias por lei, dando a
possibilidade assim de melhorar e criar varios tipos de capacidades importantes tanto na
industria em que nos inserimos como também para a qualidade de vida em geral, como
¢ 0 caso da formacdo de inteligéncia emocional. O plano de sucessao esta também em
vias de implementacdo, sendo que este leva tempo a elaborar, deste o estudo de
candidatos, a continua formacao das dreas em necessidade por parte dos candidatos
internos em concordancia com a avaliacio de desempenho e aprovacao pela

administracao geral.

As conclusdes do relatorio de estdgio apresentado poderdo ndo so representar uma
oportunidade de maior conhecimento da realidade organizacional, nomeadamente
através de uma identificacio de dreas de melhoria, permitindo alteracdes ou
ajustamento dos processos, e por sua vez, contribuindo para uma melhoria continua nas
diferentes dreas organizacionais. Sem duvida que representa uma oportunidade de
crescimento pessoal e profissional para a estagidria, ao permitir uma maior ligacao entre
conhecimento tedrico e prdtico, e o desenvolvimento de espirito critico e reflexivo

resultante da experiéncia proporcionada.

115



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Araujo, A. (2011). Coach—Um Parceiro Para o Seu Sucesso (1). Elsevier.

Aratjo, R. N. de O., Carioca, J. M. G., & Machado, D. de Q. (2012). Estratégia de integracao
para novos tunciondrios: Um estudo de caso em uma industria de transforma¢ao
| Revista Brasileira de Administracao Cientifica. https://doi.org/10.6008/ESS2179-
684X.2012.001.0001

Backhaus Kristin, & Tikoo Surinder. (2004). Conceptualizing and researching employer
branding. Career  Development  International, A5), 501-517.
https://doi.org/10.1108/13620430410550754

Baron, A., & Armstrong, M. (2009). Gestao do Capital Humano. Gerar valor acrescentado
atraves das pessoas. Instituto Piaget.

Bergamini, C. W. (1997). Motivagcao nas organizagcoes (4° edicdo). Atlas.

Berger, L., A., & Berger, D. R. (2003). The Talent Management Handbook: Creating
Organizational Excellence by Ildentitving, Developing, and Promoting Your Best
People (1st edition). McGraw-Hill.

Berthon, P., Ewing, M., & Hah, L. L. (2005). Captivating company: Dimensions of
attractiveness in employer branding. /nternational Journal of Advertising, 24(2),
151-172. https://doi.org/10.1080/02650487.2005.11072912

Bilhim, J. A. de F. (2009). Gestdo Estratégica de Recursos Humanos (6* ed). Instituto
Superior Ciéncias Sociais E Politicas.

Borges, R. F. E. (2018). Dissertacao de Mestrado em Gestio Estratégica de Recursos
Humanos. Escola Superiiorr de Ciéncias Empresariais.

Camara, P. B. (2011). Os sistemas de recompensas e a gestao estratégica dos recursos
humanos (3* ed., rev.aum). Alfragide]: Dom Quixote.

Camara, P. B. (2016). Os Sistemas de Recompensas e a Gestao Estratégica de Recursos
Humanos (03-2016.2 ed.). Dom Quixote.

Camara, P. B., Guerra, P. B., & Rodrigues, 1. V. (2007). Novo Humanator: Recurso Humanos
e Sucesso Empresarial. Dom Quixote, Lisboa.

Camara, P. B., Guerra, P. B., & Rodrigues, . V. (2016). Humanator XXI Recursos humanos
e sucesso empresarial (7¢). D. Quixote.

Campos, T.F. A. (2017). Implementagao de um plano de marketing interno no Hotel Melia

116



Barcelona Sky: Contribuicdo para o sucesso e sustentabilidade da unidade
[MasterThesis, Instituto Politécnico do Porto. Escola Superior de Hotelaria e
Turismo]. https://recipp.ipp.pt/handle/10400.22/10734

Cardoso, L. (2012). Prdticas de gestio de recursos humanos e desempenho
organizacional. http://repositorio.ispa.pt/handle/10400.12/4017

Cardoso, M. E. F. (2016). Desenvolvimento de um sistema de descricdo, andlise e
qualificagao de fungoes no dstgroup e suas implicagoes nas préticas de Gestao de
Recursos Humanos [Universidade do Minho Escola de Economia e Gestaol.
https://repositorium.sdum.uminho.pt/bitstream/1822/42668/1/Maria%20Eduar
da%20Ferreira%20Cardoso.pdf

Carvalheiro, C. D. da S. (201la). Evolucio da Gestio de Recursos Humanos.
http://biblioteca.isced.ac.mz:8080/handle/123456789/392

Carvalheiro, C. D. da S. (2011b). A evolu¢ao da gestio de recursos humanos.
https://estudogeral.sib.uc.pt/handle/10316/18097

Carvalho, A., & Rua, O. L. (2017). Gestao de Recursos Humanos: Abordagem das Boas
Praticas. Vida Economica Editorial.

CARVALHO, M. de F. de S. (2014). GESTAO DE PESSOAS: IMPLANTANDO QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO SUSTENTAVEL NAS ORGANIZACOES. Revista Cientifica
do ITPAC, 7. https://assets.unitpac.com.br/arquivos/Revista/71/6.pdf.

Chiavenato, 1. (1998). Desempenho Humano nas Empresas: Como desenhar caigos e
avaliar o desempenho. Atlas.

Chiavenato, 1. (2002). Recursos Humanos (7°). Atlas.

Chiavenato, I. (2004a). Administracdo nos Novos Tempos (2* edi¢do). Campus.

Chiavenato, I. (2004b). /ntroducao a Teoria Geral da Administracao (7¢ edicio). Elsevier.

Chiavenato, 1. (2007). Administracdo de Recursos Humanos—Fundamentos Bédsicos (6°
edicdo). Atlas.

Chiavenato, 1. (2009). Treinamento e desenvolvimento de recursos humanos: Como
incrementar talentos na empresa. Manole.

Chiavenato, I. (2010). Gestao de Pessoas (3° edicdo). Elsevier Editora Ltda.

Chitsaz Isfahani, A., & Boustani, H. (2014). Effects of Talent Management on Employees
Retention: The Mediate Effect of Organizational Trust. /nternational Journal of

Academic  Research in FEconomics and Management Sciences, 3.

117



https://doi.org/10.6007/IJAREMS/v3-i5/1196

Cadigo do Trabalho. (sem data). Didrio da Republica Eletrénico. Obtido 19 de Agosto de
2020, de https://dre.pt/legislacao-consolidada/-
/1c/75194475/201608230300/73439913/diploma/indice

Colino, R. P. G. B. (2017). Manual de boas préticas em hotelaria: Aplicabilidade no
InterContinental Porto [MasterThesis, Instituto Politécnico do Porto. Escola
Superior de Hotelaria e Turismo]. https://recipp.ipp.pt/handle/10400.22/10733

Costa, N., Oliveira, C. M., & Oliveira, . D. (2019). Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
no Setor Hoteleiro. Conferéncia - Investigacdo e Intervengdo em Recursos
Humanos, 9, Article 9. https://doi.org/10.26537/iirh.vi9.2789

Coutinho, C. P. (2013). Metodologia de investigacdo em ciéncias sociais e humanas:
Teoria e pratica (2* edicao). Almedina.

Cunha, M. P., Marques, C. A., Gomes, J. F., Cardoso, C., Rego, A., & Cunha, R. C. (2015).
Manual de Gestao de Pessoas e do Capital Humano (3* edicio). Edicoes Silabo.

De Vos, A., Meganck, A., & Buyens, D. (2005). The role of the psychological contract in
retention management: Confronting HR-managers’ and employees’ views on
retention factors and the relationship with employees’ intentions to stay. Em
Vierick Leuven Gent Management School Working Paper Series (N. 2005-5;
Vlerick Leuven Gent Management School Working Paper Series). Vlerick Leuven
Gent Management School. https://ideas.repec.org/p/vlg/vigwps/2005-5.html

Doyle, A. (2020). Advantages and Disadvantages of Commission Pay. The Balance
Careers. https://www.thebalancecareers.com/what-is-commission-pay-
2061954

Dutra, J. S. (2002). Gestao de pessoas: Modelo, processos, tendéncias e perspectivas
(12edicdo). Atlas.

Erickson, R. A. (2015). Communication and employee retention. 7he international
encyclopedia of interpersonal communication, 1-10.

Franca, A. C. L. (2008). Prdticas de recursos humanos: Conceitos, ferramentas e
procedimentos. Revista de Administracao Contemporinea, 12X2), 583-583.
https://doi.org/10.1590/S1415-65552008000200016

Gil, A. C. (2001). Gestao de pessoas: Enfoque nos papeis profissionais (1°). Atlas.

Gil, A. C. (2008). Métodos e Técnicas de Pesquisa Social (6* edicio). Atlas.

118



Gomes, J. F. S., Cunha, M. P. e, Rego, A., Cunha, R., Cabral-Cardoso, C., & Marques, C. A.
(2008). Manual de gestao de pessoas e do capital humano. Edicoes Silabo.
Gouveia, A. L. M. F. (2016). Da gestao de recursos humanos a gestio de talento: Estratégias
para atrair e identificar, desenvolver e reter talento [Instituto Universitdrio de
Lisboa  (ISCTE-IUL) - Escola de Ciéncias Sociais e Humanas].
https://repositorio.iscte-
iul.pt/bitstream/10071/13614/1/2016_ECSH_DEP_Dissertacao_Lu%C3%ADsa%?2
OGouveia.pdf

Huselid, M. A., Jackson, S. E., & Schuler, R. S. (1997). Technical and strategic human
resources management effectiveness as determinants of firm performance.
Academy of Management journal, 40X1), 171-188. https://doi.org/10.2307/257025

Janssen, D., & Neutelings, R. (2001). Reading and Writing Public Documents: Problems,
Solutions, and Characteristics. John Benjamins Publishing.

Lazear, E. P. (2000). Performance Pay and Productivity. American Economic Review,
90(5),1346-1361. https://doi.org/10.1257/aer.90.5.1346

Leekha Chhabra Neeti, & Sharma Sanjeev. (2014). Employer branding: Strategy for
improving employer attractiveness. /nternational Journal of Organizational
Analysis, 22(1), 48-60. https://doi.org/10.1108/1JOA-09-2011-0513

Lopes, H. (1994). O desenvolvimento das competéncias pela organizacdo do trabalho.
AAVV (S/D) Estado Actual da Investigacao em Formacdo, sl Sociedade
Portuguesa de Ciéncias da Educag¢do, 161-173.

Madeira, J. D. I. (2013). Atracao. desenvolvimento e retencao de talentos: Programa de
trainees, galp energia. https://repositorio.iscte-iul.pt/handle/10071/6433

Matos, I. F. D. (2016). Andlise dos Aspectos Comportamentais Atraves da Ferramenta
DISC (https://repositorio.iscte-
iul.pt/bitstream/10071/2094/1/Tese%20Jorge%20Fernandes%20de%20Matos%2
0-%20final.pdf). Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa.

Mayo, E. (2014). The social problems of an industrial civilisation. Routledge.

McKenna, E. F., & Beech, N. (2008). Human Resource Management: A Concise Analysis
(28 edicio). Prentice Hall.
https://discovery.dundee.ac.uk/en/publications/human-resource-

management-a-concise-analysis-3

119



Melid Hotels International no ranking de empresas com melhor atragdo e reten¢do de
talento no setor da Hotelaria e Turismo | Ambitur.  (2019).
https://www.ambitur.pt/melia-hotels-international-no-ranking-de-empresas-
com-melhor-atracao-e-retencao-de-talento-no-setor-da-hotelaria-e-turismo/

Moravec, M., & Tucker, R. (1992). Job descriptions for the 21st century. Personnel Journal,
71(6), 37-40.

Moreno, D. C.R. (2012). Pricticas de gestién humana en pequenas empresas. Apuntes del
CENES, 31(54),193-226.

Paauwe, ., & Boselie, P. (2005). HRM and Performance: What’s Next? Human Resource
Management Journal, 30. https://doi.org/10.1111/j.1748-8583.2005.tb00296.x
Authors:

Pontes, B. R. (2005). Avaliacdo De Desempenho Nova Abordagem (7* edicdo). LTR.

Poulsen, K. M. (2013). Mentoring programmes: Learning opportunities for mentees, for
mentors, for organisations and for society. /ndustrial and Commercial Training,
45(5), 255-263. https://doi.org/10.1108/ICT-03-2013-0016

Raimundo, R. J. (2016). O processo de recrutamento e selecio como fator de
desenvolvimento numa organizagdo publica do kwanza-sul-angola. Instituto
politécnico de Vina do Castelo.

Rego, A., Cunha, M. P. e, Gomes, J. F. S., Cunha, R. C., Cabral-Cardoso, C., & Marques, C. A.
(2015). Manual de Gestio de Pessoas e do Capital Humano (3* edicao). Silabo.

Ribeiro, P. A. N. (2011). Employer branding: A visao dos jovens talentos quanto a marca
Nestle. https://repositorio.iscte-iul.pt/handle/10071/4961

Robbins, S. P. (2005). Comportamento Organizacional (11* edicdo). Prentice Hall.

Rodrigues, M. D. (2016). Desenvolvimento e atualizacdo de competéncias: A formagao
como  ferramenta de  gestdo  estratégica de  recursos — humanos
(https://comum.rcaap.pt/bitstream/10400.26/17699/1/Disserta%C3%A7%C3%A
30%20%20Magda%20Rodrigues.pdf). Escola Superior de Educacio de Coimbra.

Rudo, T. (1999). A comunicagdo oiganizacional e a gestao dos recursos humanos:
Evolucdo e actualidade. https://doi.org/10.17231/comsoc.1(1999).1444

Rudez, H. N., & Mihalifj, T. (2007). Intellectual capital in the hotel industry: A case study
from Slovenia. /nternational Journal of Hospitality Management, 26(1), 188-199.
https://doi.org/10.1016/}.ijhm.2005.11.002

120



Santoro, S. (2017). O recrutamento interno e sua relacdo com o desenvolvimento
profissional e retencdo de talentos. Revista da Faculdade de Administracdo e
Economia, 82), 37-59. https://doi.org/10.15603/2176-9583/refae.v8n2p37-59

Serra, L. F. R. (2017). Gestao de Recursos Humanos: As Prdticas de Gestao de Recursos
Humanos numa empresa do Setor Automovel.
https://comum.rcaap.pt/bitstream/10400.26/20871/1/Dissertacao%20MGERH%
20Lucia%20Serra%20Final.pdf

Silva, E. B. da. (2012). Andlise das técnicas de recrutamento e selecao em uma empresa
de contact center [Centro Universitario de Brasilia.].
https://www.researchgate.net/publication/279440824_Analise_das_tecnicas_d
e_recrutamento_e_selecao_em_uma_empresa_de_contact_center

Silvério, Z. M. de M. F. (2017). Gestao e Retencio de Talentos: Uma Andlise com
Abordagem em Capacidades Dinamicas
(https://comum.rcaap.pt/bitstream/10400.26/18687/1/Zelia%20Silvo% C3%A9rio
%201SG%20-%20tese%20final.pdf). INSTITUTO SUPERIOR DE GESTAO.

Soares, D., Santi, G., Guimaries, J., & Severo, E. (2014). Beneficios como Forma de Atracdo
e Retencao de Talentos. Mostra de Iniciagdo Cientifica, Pos-graduagado, Pesquisa e
Extensdo, 3,1-20. https://doi.org/10.18226/35353535.v3.2014.29

Soares, E. C. (2013). A Formacao e o investimento das organizacoes nos seus Capitais
Humanos: Um estudo de caso sobre a importancia da Avaliacado da Formacao.
Exedra: Revista Cientifica, 8 77-89.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4729796

Sousa, M. ., Gomes, J., Sanches, P. G., & Duarte, T. (2006). Gestao de Recursos Humanos—
Meétodos e prdticas. Lidel.

Stahl, G. K., Bjorkman, 1., Farndale, E., Morris, S. S., Paauwe, J., Stiles, P., Trevor, I., &
Wright, P. (2012). Six principles of effective global talent management. M/7 Sloan
Management Review, 532), 25-32. https://research.aalto.fi/en/publications/six-
principles-of-effective-global-talent-management

Stewart, T. A. (1999). Capital Intelectual: A nova riqueza das organizacoes. Edicoes Silabo.

Ulrich, D. (2000). Recursos Humanos Estratégico—Novas perspectivas para oS
profissionais de RH. Futura.

Velada, A. R. R. (2008). Avaliacdo da eficdcia da formacao profissional: Factores que

121



afectam a transferéncia da formacdo para o local de trabalho.

Veloso, E., & Dutra, . S. (2010). Gestio de carreiras na empresa contemporanea. S0
Paulo: Atlas.

Vos, A. D., Meganck, A., & Buyens, D. (2006). The role of the psychological contract in
retention management: Confronting HR-managers’ and employees’ views on
retention factors and the relationship with employees’ intentions to stay. Em
Working Papers of Faculty of Economics and Business Administration, Ghent
University, Belgium (N. 06/374; Working Papers of Faculty of Economics and
Business Administration, Ghent University, Belgium). Ghent University, Faculty
of Economics and Business Administration.
https://ideas.repec.org/p/rug/rugwps/06-374.html

Washington, C. E. (2010). Mentoring, Organizational Rank, and Women’s Perceptions of
Advancement Opportunities in the Workplace. Forum on Public Policy Online,
20102). https://eric.ed.gov/?id=EI903579

Werther, W. B., & Davis, K. (2008). Administracion de Recursos Humanos (6%). McGraw-
Hill.

Wiblen, S. L., Grant, D., & Dery, K. (2010). 7ransitioning to a new HRIS: the reshaping of
Human Resources and  information technology  talent. 21.
https://www.researchgate.net/publication/228369575_Transitioning_to_a_new

_HRIS_The_reshaping_of_human_resources_and_information_technology_tale

nt

122



ANEXOS

123



ANEXO A — ORGANOGRAMA MAISON ALBAR HOTELS — LE MONUMENTAL PALACE
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ANEXO B — CONSENTIMENTO INFORMADO

Este questiondrio tem como objetivo geral recolher informacio relevante na
realizacdo de um projeto de mestrado, relacionado com topicos alusivos a retencao
de talento dentro do hotel. O objetivo geral deste questiondrio € avaliar o panorama

geral de satisfacao dos colaboradores em contexto de trabalho.

No ambito da investigacao a ser realizada durante o 2° ano de Mestrado em Direcdo
Hoteleira, ano curricular 2019/2020, da Escola Superior de Hotelaria e Turismo do
Instituto Politécnico do Porto pretende-se a sua colaborac¢do totalmente anonima na
forma de resposta a este questiondrio, cujo objetivo se relaciona com “Os desafios na
atracao e retencdo de talento — Estudo de caso Maison Albar Hotels - Le Monumental
Palace’.

V.2 Ex.? declara que compreendeu a explicacao facultada acerca da investigacdo que

se pretende realizar e para a qual € pedida a sua participacao.

E garantido que apenas os textos transcritos serdo apresentados para o trabalho
académico/cientifico e o sigilo serd mantido, bem como a confidencialidade da sua

identidade.

Tem o direito de aceitar, recusar ou interromper, em qualquer momento, a sua

participacao no estudo. Se recusar, ndo advira dai qualquer prejuizo.

Nestas condicoes, V.2 Ex.? aceita de livre e espontanea vontade, participar nesta

investigacao conforme foi apresentada.

Nao existem respostas certas ou erradas. Por isso solicitamos que responda de forma
espontanea e sincera a todas as questoes. Na maioria das questdes terd apenas de

assinalar com uma cruz a sua opcao de resposta, segundo a seguinte escala:
1 - Discordo Totalmente 2- Discordo 3 - Neutro 4 -Concordo 5 - Concordo Totalmente

Obrigada pela sua colabora¢ao!
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ANEXO C — ESTRUTURA DO QUESTIONARIO REALIZADO

Retencao de talento - Estudo de caso Maison Albar Hotels - Le Monumental Palace

Caracterizacdo da Amostra

e Idade (18-24; 25-34; 35-44; 45-54)
e Habilitacoes (Ensino Bésico/Ensino Secunddrio/Curso
Profissional/licenciatura/Pds-graduaciao/Mestrado/Doutoramento)

e Funcao

REMUNERACAO/BENEFICIOS

Neste ponto vamos estudar o impacto da remuneracdo e Beneficios na satistacao do

colaborador.

1. Considero a minha remuneracao salarial justa em relacdo a funcao que
ocupo.

2. Comparativamente com o mercado de trabalho, considero a minha
remuneracao adequada.

3. Em comparac¢do com outras empresas, os beneficios (plano de saude,
plano de refeicdes) oferecidos pela empresa sdo adequados.

4. Acredito que o saldrio emocional (conjunto de fatores emocionais e

motivacionais) ¢ uma mais valia numa organizacao.
AMBIENTE ORGANIZACIONAL/ MOTIVACAO

Neste ponto vamos estudar o impacto do ambiente organizacional na satistacdo do

colaborador.

5. Acredito na supervisdo do meu departamento para tratar de qualquer
incidéncia que possa surgir.
6. Sinto-me respeitado pelas restantes equipas do hotel.

7. Existe espirito de equipa entre os vdrios departamentos do hotel.
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8. Estou satisfeito com o ambiente de trabalho na empresa.

9. Sinto que a empresa ¢ socialmente responsdvel(utiliza ferramentas e
comportamentos que promovam o bem-estardos colaboradores) e
segura.

10. Sinto que a empresa € aberta a receber e reconhecer as criticas, opinioes e

contribuicoes de seus funciondrios.

DESENVOLVIMENTO/CRESCIMENTO

Neste ponto vamos estudar o impacto do desenvolvimento e crescimento na satistacao

do colaborador, ndo so profissional, mas também pessoal.

11. Recebi formacao inicial para a concretizacao das minhas tarefas.

12. A organizacdo investe na formacdo necessdria para o desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores.

13. Sinto que o desenvolvimento de carreiras ¢ um fator importante para o
hotel.

14. A organizacdo (Paris INN Group) oferece oportunidades para o
desenvolvimento e crescimento profissional para todos, de igual forma,
independentemente da posicao ocupada.

15. Considero que o meu supervisor me fornece o feedback necessdrio para a
continua melhoria do meu desempenho.

16. Acredito que a empresa, na conjuntura atual (COVID-19) se encontra a
desenvolver ferramentas e apoios de forma a manter e preservar 0s postos

de trabalho atuais

EQUILIBRIO TRABALHO/CASA

Neste ponto vamos estudar o impacto do equilibrio entre o trabalho e casa na satistacao

do colaborador.
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17. O meu hordrio de trabalho muitas vezes entra em conflito com a minha
vida pessoal

18. O meu trabalho tem um efeito negativo na minha vida pessoal.

19. Compreendo o impacto do meu trabalho para alcancar os objetivos da
empresa.

20. Sinto-me realizado com as func¢oes que desempenho.

21. Indique a principal razao pela qual gosta de trabalhar na empresa.
Saldrio
Beneficios e incentivos
Estabilidade no trabalho
O trabalho que estou a realizar
Ambiente Organizacional
Notoriedade da marca
Autonomia no trabalho
Formacao e Crescimento na Carreira

Reconhecimento

22. Indique o principal fator que gera mais insatisfacdo na sua atual posicao.

Saldrio, Beneficios e incentivos

Falta de reconhecimento

Impossibilidade de crescimento profissional
Falta de autonomia

Ambiente organizacional
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Relacionamento com a chefia
Falta de formacdo

O trabalho que realizo
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ANEXO D — DOCUMENTO DE RESPOSTA A ANALISE DE PERFIL COMPORTAMENTAL

W

MAISON ALBAR HOTELS

—— Casually Luxurious —

ANALISE DE PERFIL COMPORTAMENTAL

Nome: Sofia Saraiva
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Explicacio da Andlise de perfil Extrovertido

Decidido Sociable
COmpOrtamental Competitivo Locuaz
Exigente Vigoroso
Agresivo Persuasivo
Brusco Descuidado
Amogants | Dgcision Interaccion """

Racional Sentimental

Calmado
Cuidadoso
Modesto
Reconroso

Cumplimiento Ireeresive

Testarudo

Preciso I
Ldgico |
Disciplinado |
Reservado |
Perfeccionista |

A analise de perfil comportamental é um teste Corerl

Introvertido
psicométrico, construido com base numa

teoria que determina a tendéncia de alguns padrdes de comportamento. A partir desta
teoria, foram elaboradas ferramentas para andlise de perfil comportamental. A andlise
considera 0s comportamentos ou emocOes observaveis, nao abrangendo a

personalidade dos individuos.

A nossa individualidade e personalidade é bem mais complexa do que qualquer modelo
possa sugerir. A individualidade de cada sujeito pode ser aqui compreendida a partir da
ideia de que somos compostos por um ou dois estilos perfis de comportamento que se
destacam frente a outros dois, ajudando a definir assim um perfil de comportamento

generalizado.

Cada um dos padrdes comportamentais tem as suas caracteristicas gerais, motivagoes,
pontos fortes e pontos menos fortes, nio havendo um perfil melhor do que outro. As
tendéncias de cada padrdo podem ser funcionais ou disfuncionais dependendo da

intensidade do ambiente/desafio em questdo.
Perfis comportamentais em estudo:

e Decisdo - relativo a como a pessoa lida com problemas e desafios.

e Influéncia - relativo a como a pessoa lida com pessoas e influencia os outros.

e Serenidade - relativo a como a pessoa lida com mudancas e seu ritmo.

e Complementar - relativo a como a pessoa lida com regras e procedimentos

estabelecidos por outros.
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PERFIL COMPORTAMENTAL

||

Dominante Influente Estavel Condescendente

Perfil Decisao

Pessoas com alta pontuacdo no fator dominante sdo muito ativas no que diz respeito a
lidar com problemas e desafios. S3o descritas como pessoas egoceéntricas, diretas,
ousadas, dominadoras, exigentes, enérgicas, determinadas com orientacdo para
resultados. J& baixas pontuacdoes de fator dominante designam pessoas mais moderadas
e conservadoras, descritas como discretas, realistas, conservadoras, pacificas,

precavidas e modestas.
Perfil /nfluente

Pessoas com alta pontuacao no fator influente gostam de influenciar outros através de
conversas e atividades e tendem a ser emocionais. Sdo descritas como entusiastas,
persuasivas, convincentes, amigdveis, comunicativas, confiantes e otimistas. Jd aqueles
com baixa pontuacdo de fator influente, influenciam mais por dados e fatos e ndo com
sentimentos, sendo descritos como ponderados, seletivos, factuais, discretos,

desconfiados e pessimistas.
Perfil Complementar

Pessoas com alta pontuacdo no fator condescendente valorizam cumprir regras,
regulamentos e estruturas. Gostam de qualidade e fazer as coisas direitas desde o
primeiro instante. Sdo descritos como pessoas disciplinadas, cautelosas, sistematicas,
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precisas, analiticas, perfeccionistas e logicas. Jd as pessoas com baixa pontua¢ao em fator
condescendente tendem a desafiar regras e procuram independéncia. Descritos como
independentes, obstinados, espontaneos, teimosos, rebeldes, arbitrdrios e indiferentes

aos detalhes.
Perfil Serenidade

Pessoas com alta pontuacdo no fator estdvel, apreciam um ritmo constante, seguranca e
nao gostam de mudancas subitas. Sdo individuos descritos como pacientes, de confianca,
calmos, leais, persistentes, gentis e previsiveis. Ja baixas pontuacoes em fator estavel
tendem a gostar de mudanga e variedade. Descritos como individuos movimentaveis,

alertas, inquietos, impetuosos, espontaneos, impacientes e até mesmo impulsivos.

Nome: Sofia Saraiva

Perfil: Decisivo

Necessidade bdsica: Controlo/Poder

Medo: Perder o controlo sobre situa¢oes

Palavras-chave: Resultados, desafios, eficdcia.

O gue motiva os Dominantes: Poder, Ter Controlo, Ser o melhor

Como reconhecer um Dominante: S30 pessoas com muita energia, seguranca de si

mesmo, com tom de voz e opinioes fortes.

Ao caminhar tem um passo forte e seguro, olha sempre para a frente e para os olhos das
pessoas A sua forma de vestir reflete poder e autoridade, éxito. Este perfil gosta de ser

considerado importante.
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Em reunioes e eventos sociais tende a falar de temas do seu interesse e sabedoria, tem
uma atitude mais desafiadora, acreditando que sabe mais que o0s outros. A sua maneira
de expressar revela-se direta, autoritdria, fala rdpido e gosta de convencer os que 0
rodeiam a concordar com ele. E por norma o mais ativo do grupo, tendo capacidade de

fazer mais do que uma coisa de cada vez, altamente focado nos resultados.

O sentido mais apurado tende a ser o tato.

Pontos fortes: Perseveranca, Energia, Visao

Sao individuos inconformados, orientados para tarefas e resultados, produtivos,
visiondrios, enérgicos, otimistas, sentem regularmente necessidade de mudanca,
independentes, autossuficientes, corajosos, focados em agir, superam obstdculos e sao

normalmente os protagonistas da historia.

Pontos menos fortes ou a desenvolver: Por vezes insensivel, explosivo (reage primeiro,

pensa depois), agressivo, autoritdrio, manipulador e impaciente.

Pessoas Dominantes podem-se apresentar através de diferentes niveis das seguintes
caracteristicas: insensibilidade, frieza, arrogancia, sarcasmo, crueldade, impiedade.
Podem ser individuos argumentativos e impacientes, preconceituosos por vezes, com
pouca tolerancia a erros, ndo analisam detalhes, aborrecem-se com banalidades, tomam
decisdes por impulso, manipuladores e exigentes, rudes e sem tato, reconhecem que 0s
fins justificam os meios, impacientes com pessoas de menor desempenho que eles, nao
proporcionam ambientes relaxantes, sdo orgulhosos, ndo se intimidam com a
popularidade, elogiam pouco e nao desistem quando perdem. O trabalho é prioridade

para este perfil.

Como falar com este perfil: Seja suave e educado, vé direto ao assunto. No caso de nao

saber, ndo adivinhe, apenas pergunte. Mantenha-se tranquilo e espero que ele se

tranquilize caso seja esse 0 caso.
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Outras caracteristicas: Aventureiro; Competitivo; Ousado; Decidido; Direto; Inovador;

Persistente; Resolve problemas, e focado nos resultados.

Com o perfil D, pode melhorar algumas caracteristicas, nomeadamente: Ouvir 0s outros,
nao interromper enquanto outros falam, ter cuidado com as palavras e como diz as

coisas, ter cuidado com o tom de voz e ser humilde.
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