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Introducao

A Psicologia do Trabalho e/ou das Organizagdes € uma area cientifica que
trabalha no apoio a questdes relacionadas com o trabalho quer a nivel individual, de
equipa e organizacional (Society for industrial and Organizational Psychology, 2016).
Assim, o Psicologo Organizacional utiliza o seu conhecimento cientifico aliado a forma
como a organizacdo trabalha e a gestdo de recursos humanos, tendo como alicerce as

teorias e intervengdes comprovadas cientificamente (OPP, 2015).

Com o avancar dos ultimos anos, existem cada vez mais problemas éticos e
tornou-se da responsabilidade do psic6logo organizacional ajudar a combater estas
dificuldades. Desta forma, € necessario salientar a importancia que este tem na
prestacdo de servicos de avaliacdo e consultoria, onde a forma como trabalha influencia

diretamente com a vida da outra pessoa (Koocher, 2009).

No que concerne a diversidade de competéncias, capacidades e fung¢bes do
Psicélogo das Organizacg0es, estas sdo diversas, e consideradas como fundamentais,
visto este contribuir para que exista um clima e um desenvolvimento positivo da
organizacao (OPP, 2016). Ou seja, 0 Psicologo das Organizagdes tanto apoia o/a
colaborador/a como a organizag&o a atingir 0 seu apogeu.

Face ao estagio ter sido realizado numa organizacao cujo setor onde esta inserida
ser a hotelaria € necessario salientar que esta é muito complexa (exemplo de fatores que
influenciam: sazonalidade, diversos tipos das organizagdes, entre outros) e € vista como
fundamental no turismo (Keller, 2000). Por sua vez, tem de ser tem em conta a
importancia do turismo, o qual interfere em diversas faces da economia devido aos

lucros que apresenta (Khan et al., 1995). Assim, a hotelaria é

Através dos avangos tecnoldgicos, o turismo cresceu bastante muito gracas a
evolucdo e adaptacdo das companhias aéreas, que facilitam a possibilidade de qualquer
pessoa voar a precos Low Cost (Folinas & Metaxas, 2020), o0 que contribui para a sua
evolugéo ao longo dos tempos (Statista, 2018).

Em Portugal, o turismo, apoia no desenvolvimento econémico devido a criar
diversos postos de trabalho, gerar riqueza (Bailoa & Cravo, 2021) e apostar na formacao
de pessoas (Brida, et al., 2011), o que permite ao pais ser mais competitivo. No entanto,
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apenas em 1986 foi criado o primeiro planeamento deste, quando foi anunciado o

primeiro Plano Nacional de Turismo (Moreira, 2018).

Em suma, o turismo apresenta caracteristicas, muito proprias devido a ser prestado por
uma pessoa a outra pessoa com maneiras de pensar e agir diferentes e € esta relagdo que,

de certa forma, dita o sucesso ou fracasso da organizacdo (Costa, 2017).

Por fim, o presente relatdrio tem por base explanar e justificar cientificamente as
atividades por mim realizadas durante o estagio concretizado entre outubro de 2022 e
junho de 2023, na organiza¢do Minor Hotels, mais especificamente no hotel
inicialmente denominado por Tivoli Marina Portimdo Resort e no final (a partir de 1 de
abril de 2023) NH Marina Portimédo Resort, pertencente a sociedade Hotelagos S.A. De
salientar que o departamento em que estagiei foi o de Recursos Humanos do hotel

anteriormente mencionado.
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1. Caracterizacédo da Organizacao

1.1 Historia Tivoli

O grupo Tivoli Hotels & Resorts foi criado no ano de 1993 contando com o
Tivoli Avenida da Liberdade Lisboa como primeiro hotel e sendo o mesmo considerado
como “um dos hotéis mais emblematicos da cidade de Lisboa, Portugal™!. Neste
momento, a marca Tivoli conta com 90 anos e o que a distingue dos outros é o
“portefolio de propriedades Unicas e auténticas, com personalidades distintas,
partilhando um ambiente elegante e intemporal, refletindo o savoir faire de geracoes

de hoteliers” 2.

Atualmente, as marcas Tivoli e NH fazem parte do grupo Minor Hotels, o qual
foi criado por William E. Heinecke, que comecou a sua jornada em 1967 criando duas
empresas: Inter-Asian Publicity e Inter-Asian Enterprises, as quais em 1970 integram a
Minor Holding. No ano de 1978 abriu o seu primeiro hotel em Pattaya com o0 nome
Royal Garden Resort Pattaya. Mas é apenas em 2009, que a Minor Hotels comeca a sua
internacionalizacdo contanto agora em 2023 com mais de 520 hotéis, mais de 2300
restaurantes e mais de 440 lojas de comida. No ano de 2015, a organizagdo adquire 0s
Tivoli Hotels & Resorts 0s quais eram donos de 12 hotéis em Portugal e dois no Brasil.
Por fim, em 2018 o grupo Minor adquiriu 94,1% do shareholding do Grupo NH Hotel,

com 549 hotéis.

Neste momento existem nove marcas pertencentes ao grupo, sendo estas
Anantara, Tivoli, NHow, Avani & Resorts, NH Hotel, NH Collection, Elewana, Oaks e

0 mais recente NH Resort.

1.2 Historia NH Hoteles

Nos ultimos 40 anos, a organizacdo NH evoluiu e aumentou o nimero de hotéis
contando hoje com mais de 500 hotéis entre 0s continentes Europeu e Americano
(exemplo de cidades: Bogota, Barcelona, Cidade do México, Mildo, Munique, Viena,

Amesterdao, Portugal, entre outras).

1 Site Tivoli Hotels & Resorts
2 Site Tivoli Hotels & Resorts
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No que concerne a origem da marca, esta surge em 1978 na cidade de Pamplona e

apenas quatros anos a seguir comecou a gerir hotéis em Madrid, Barcelona e Saragoca.

Em 2000, a NH adquiri a Krasnapolsky, fazendo assim a cadeia duplicar a sua
cadeia hoteleira. Neste momento j& contava com 168 hotéis em 15 paises, tornando-a

assim a terceira maior da Europa.

No ano de 2001 adquire a Chartwell acrescentando mais 14 estabelecimentos e em

2002, a Astron Hotels, com mais 46 hotéis na Alemanha, seis na Austria e um na Suica.

Entre os anos de 2004 e 2005 entra nos mercados italiano, romeno, britanico e francés.
Em 2006, compra a Framon e Jolly o que a torna a maior lider em Italia e ainda neste

mesmo ano, abre o seu primeiro NHow em Mildo.

Né&o parando por aqui, a NH Hotels tem vindo a evoluir e adquirir novos hotéis
inclusive em Portugal. Neste momento, existem 6 com o seu nome, sendo estes 0 NH
Coimbra D. Inés, NH Collection Porto Batalha, NH Porto Jardim, NH Collection Lisboa
Liberdade, NH Lisboa Campo Grande e agora NH Marina Portim&o Resort. Nao
obstante desta informacao, a verdade é que todos os hotéis da Minor em sua parte sdo
“pertencentes” a NH desde 2019 quando a mesma ficou com a gestdo dos hotéis em
Portugal (NH Hotels, s.d.).

1.3 Missao

O grupo Tivoli pretende ser uma referéncia na hotelaria, deixando os clientes
satisfeitos e os colaboradores valorizados. Numa perspetiva mais internacional, estre faz
parte do grupo Minor Hotels, o qual pretende dar a conhecer o nome Tivoli noutras
regibes do mundo. Por sua vez, o Tivoli Marina de Portimao tem como objetivo ser o

melhor hotel de 4 estrelas.

Por sua vez, a missdo da NH é semelhante a do Tivoli, a organizacéo pretende
oferecer aos investidores uma excelente oportunidade de gerir uma cadeia de primeira
linha urbana e empresarial. Salientar ainda que quer oferecer ao cliente momentos
inesqueciveis, ultrapassando as expectativas destes e tornando assim a estadia, um

momento inesquecivel.
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1.4 Visao
O fundador apresenta como mensagem aos seus colaboradores a importancia dos
valores, orgulho, apresentacdo, comunicacao, servico. integridade, respeito e

compromisso.

Ja a NH, acrescenta ainda que pretende que os seus hotéis sejam vistos como a
melhor escolha para investir, apresentando-se como flexiveis, globais e com equipas

motivadas e orgulhosas no seu trabalho (NH Hotels, s.d.).

1.5 Valores

Como valores, a empresa salienta o foco no cliente, a orientacao para os resultados, o

desenvolvimento de pessoas, a inovagao/criatividade e parcerias.

De referir que existem oito crengas nas quais a organizacao se baseia: (1) obsessao em
oferecer momentos inesqueciveis; (2) orgulho em servir; (3) esforco em ser o melhor;
(4) somos responsaveis pelos resultados obtidos; (5) as chefias cuidam dos seus

colaboradores e estes dos clientes.

1.6 Comodidades que o Hotel oferece

O Tivoli Portimdo Marina de Portimdo Algarve Resort ou NH Marina Portimao
Resort tem diferentes tipos de habitacdo devido aos seus trés edificios, Marina Sun,
Marina Deck e o Marina Beach. Os apartamentos variam entre estidios com capacidade

para duas pessoas até T2 para um total de até seis pessoas.

Este resort oferece ainda trés piscinas aos seus clientes, sendo uma delas apenas

para criancas.

No que concerne a alimentacdo, o Hotel dispde de cinco locais de refei¢do e bar. O
primeiro é o T-Bone Tender Steakhouse, totalmente dedicado a carne. O segundo € o
Deck Marina Lounge, mais focado em refei¢bes quotidianas, mas com uma excelente
vista para o rio Arade. De seguida, ttm o Sunset Pizzeria, que tal como o nome refere,
trata-se de um restaurante italiano. Em quarto lugar, telm o Itaka Pool Bar, o qual € um
bar junto a piscina. O altimo local é o Aqua Bar, o qual é mais focado em cocktails e
bebidas com e sem alcool. De salientar que o hotel dispde ainda de servi¢o de quarto,

onde o cliente pode pedir o que deseja comer ou beber.

10



Rodrigo José Castanho Narciso

Por fim, o Hotel fornece ainda um servico de eventos, ou seja, caso algum cliente
pretenda realizar o seu casamento ou festa, 0 NH Marina de Portim&o Resort tem todas

as condicdes para a sua realizacéo.

1.7 Estrutura Organizacional

Em Portimé&o, a estrutura da organizacdo é composta por um diretor regional,
diretor geral, Diretor de Foods and Beverage, Chefe de cozinha, Chefe de rececéo,
Secretaria de Direcdo, Gestor de recursos humanos, Chefe de manutencdo e Governanta.
Toda esta informacéo € possivel observar no anexo 1. De salientar que também ha ainda
o chefe dos recursos humanos da regido do algarve.

E possivel constatar que a organizagio apresenta uma estrutura divisionalizada
visto termos a nossa sede na Tailandia que da as ordens e define 0s objetivos
pretendidos a atingir. Depois essa informacgéo segue para Espanha onde € a informacéo
¢ adaptada ao contexto europeu e de seguida é transmitida ao responsavel em Portugal
de cada marca (Tivoli, NH, Anantara, Avani), 0s quais criam as suas estratégias base
para atingir os objetivos criados. No entanto, cabe a cada diretor definir a forma como
pretende atingir determinados objetivos. Para além de tudo isto, cada hotel tem os
objetivos para atingir consoante a sua dimensdo, por exemplo, um hotel de quatro
estrelas apresenta objetivos diferentes de um de cinco estrelas, no entanto, ambos se
apoiam para atingir pois € o sucesso de todos que torna possivel chegar ao objetivo

final.

Segundo Mintzberg (1980), a estrutura divisionalizada é, com base no mercado,
uma sede central com diversas divisdes em que cada uma se autogere. Assim, apesar da
interdependéncia, cada divisdo apresenta autonomia. N&o obstante, existe a necessidade
de salientar que é necesséria a criacdo de padrbes de desempenho bem definidos e
baseados em dois pressupostos. Um deles é que apesar de cada divisdo parecer ndo estar
muito ligada & outra, internamente devem estar fortemente relacionadas. O outro é que

devem ser criados paramentos para as avaliar de forma quantitativa.

11
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Anexo 1. Estrutura do NH Marina de Portim&o Resort (Fonte: o autor)

Regional General
Manager

Diretor Geral

Diretor F&B

Chefe de receciio

Chefe de cozinha

Gestor de Recursos
Humanos

Secretéria de Direcdo Chefe de Manutencédo Governanta

1.8 Departamento de Recursos Humanos

Os Recursos Humanos em Portugal estao divididos em dois departamentos
centralizados que trabalham em sintonia. Um destes esta em Lisboa, o qual abrange os
hotéis do centro do pais e o0 outro no algarve, no qual estdo incluidos os hotéis algarvios.
Neste momento, existe a Diretora de Portugal dos Recursos Humanos, a diretora da area

de Lisboa e o diretor do Algarve.

1.9 Caracteristicas do NH Marina Portimédo Resort
A equipa de Recursos Humanos do NH Marina Portimdo Resort é composta pelo

Técnico de Recursos Humanos e pelo Chefe regional do algarve de Recursos humanos.

Quanto aos colaboradores e chefias, existe algum contraste pois tanto é possivel
observar pessoas com varios anos no ramo como outros acabados de entrar no mesmo.
Assim, € possivel constatar a importancia em manter elementos nas equipas com mais
anos de casa para que estes ensinem aos novos o0 modo de trabalhar e agir. Existe ainda
uma aposta em estagiarios de forma a incutir-lhes os valores e a missdo da organizacéo
para que quando estes finalizam o estagio, tenham competéncias e capacidades de

passar a colaborador.

12
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De forma a reter os seus colaboradores e ajudar no seu desenvolvimento, o hotel
fornece a alimentacgdo de forma gratuita e para além das formacGes disponibilizadas pela
Minor Hotels de forma gratuita, o NH Marina Portim&o Resort disponibiliza ainda um
computador no local de trabalho para que quem ndo tenha um em casa, consiga realizar
formacdes seja referente ao seu trabalho bem como aprender uma nova lingua de forma

totalmente gratuita.

O hotel esté aberto o0 ano inteiro, visto ter clientes em todas as épocas como
consequéncia da sua localizacéo e condi¢cdes meteorologicas favoraveis. Para além
destes fatores, a rece¢do também funciona diariamente devido a uma parte dos
alojamentos (20%) ser de proprietarios privados, o que resultou na criagdo de um

condominio.

No que concerne a vagas, este apresenta algumas sazonais, mas a maioria séo
anuais. Importante salientar que entre o periodo do estagio, o nimero de colaboradores
oscilou conforme a aproximacéo do verdo estando este valor entre 0s 65 e 76

colaboradores e chefias.

Em anexo encontram-se o0s dados estatisticos relativos aos nimeros de
colaboradores e chefias em junho de 2023 bem como a percentagem de géneros e idades
(Gréficos 1 e 2), visto esta ser uma altura em que as equipas estdo totalmente formadas
e dificilmente surgem grandes oscilaces. Nestes graficos (1 e 2) é possivel observar a

Grdfico 1. Percentagem de cada género presente no NH Marina Portimdo Resort (Fonte: autor)

GENEROS

Masculino
49%

Feminino
51%
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importancia de a organizagdo dar as mesmas hipoteses a ambos 0s géneros e diferentes

idades.

Gréfico 2. Idades dos colaboradores no NH Marina Portimdo Resort (Fonte: autor)
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2. A Organizacgéo no seu setor

O grupo Tivoli tem neste momento 20 hotéis em Portugal, trés no Brasil e um no
Qatar, evidenciando-se como uma das maiores cadeias hoteleiras em Portugal, e conta

com mais de 3.000 quartos em hotéis de 4 e 5 estrelas (Almeida, 2019).

O posicionamento da marca tem como base hotéis de 4 e 5 estrelas, tanto em
Portugal como no resto do mundo. Mais especificamente, em Portugal, 0 mercado em
que este esté inserido, € o de alto luxo. O pretendido é, portanto, oferecer ao cliente um

servigo personalizado, luxuoso, de bem-estar e qualidade (Almeida, 2019).

Né&o obstante, a marca Tivoli teve um crescimento progressivo até ao ano de 2016,

guando a mesma foi adquirida pelo grupo Minor (Almeida, 2019).

No gue concerne a estratégia para a distribuicdo geogréafica dos hotéis, o grupo conta
com 6 hotéis no centro (Lisboa e Coimbra) e 6 no algarve (Lagos, Carvoeiro, Alvor,

Vilamoura). A estes ainda acrescem mais dois no Brasil e um no Qatar.

Por sua vez, quando se aborda a empresa Minor Hotels, esta apresenta ainda mais
oito hotéis em Portugal, sendo dois no Porto, trés em Lisboa, um em Coimbra e

Vilamoura e agora, 0 mais recente, em Portim&o. As designacdes destes sdo, NH Porto

14
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Jardim e NH Collection Porto (no Porto), NH Collection Lisboa Liberdade, NH Lisboa
Campo Grande (Lisboa), Avani Avenida da Liberdade (Lisboa), NH D. Inés (Coimbra),
Anantara Vilamoura (Algarve), NH Marina Portimdo Resort (Algarve).

3. Atividades desenvolvidas

3.1 Processo de Recrutamento e Selecéo

Hamza e restantes colaboradores (2021) defendem que o recrutamento é uma
forma da organizacdo conseguir atrair novos colaboradores que apresentem as
competéncias requeridas para preencher uma vaga em aberto de modo a conseguir

alcangar as suas metas pretendidas.

Existem dois tipos de recrutamento, o interno e o externo. O interno é quando se
procura dentro da organizacao potenciais pessoas para a vaga através de promogdes ou
transferéncias internas (Mons & Vevere, 2020). Assim sendo, a Minor Hotels tem como
politica partilhar primeiro a vaga internamente (Anexos 2 e 3) através dos diversos
canais de informacéo (tais como quadros no refeitorio ou areas que todos os
colaboradores visitem), o site NH Careers e ainda via email para as chefias com uma
folha em formato pdf , onde sdo apresentadas as vagas em aberto e o descritivo de
funcdo das mesmas. Apos a divulgacéo, caso algum colaborador demonstre interesse na
vaga, este entra em contacto com os Recursos Humanos do hotel onde trabalha e estes

falam com o responsavel pelo preenchimento da vaga.

Por outro lado, o recrutamento externo consiste em abrir a vaga para pessoas de fora da
organizagdo com o objetivo de encontrar alguém que se enquadre no pretendido para a
funcdo (Mons & Vevere, 2020). Na organizacdo em que estagiei, este processo sé é
realizado quando a vaga nédo é preenchida internamente e posso afirmar que esta acao
apresenta diversas fases de modo a tentar arranjar a pessoa mais indicada para cada
posicdo em aberto visto ndo termos conhecimento efetivo de como a pessoa trabalha
e/ou interage com os outros. E ent&o importante mencionar que no que concerne ao
recrutamento externo, a organizacao utiliza sites de emprego gratis (sapo emprego e Net
Emprego), nos quais sao inseridas as informacdes da organizacao e a/s vaga/s que se

pretende preencher.
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Anexo 2. Abertura de vaga interna em portugués (Fonte: autor)

RECRUTAMENTO
INTERNO

ESTA PODE SER ATUA OPORTUNIDADE PARA CRESCER
OU MUDAR O TEU PERCURSO PROFISSIONAL DENTRO DO NOSSO GRUPO!

-

Na unidade NH MARINA PORTIMAO RESORT, pretendemos reforgar a nossa equipa de F&B e
FRONT OFFICE.

Estamos a recrutar diversas vagas.

Procuramos candidatos, motivados, com postura profissional, sorriso genuino, gosto pelo trabalho em
equipa, paixao pelo servigo que queiram fazer parte de uma equipa dinamica, focada em prestar um
servigo de exceléncia e superar as expectativas dos nossos clientes.

AS NOSSAS VAGAS*:

. RECECIONISTAS (MF)

. COZINHEIROS (M/F)

. BARMAN/ BARMAID (M/F)
. PASTELEIRO/A (M/F)

Se achas que tens o perfil adequado para alguma destas fungdes, CANDIDATA-TE!
*se desejas mais informages sobre os requisitos e habilitagdes académicas e profissionais
especificos para cada fungdo, contacta o Técnico de Recursos Humanos da unidade.

Comunica a tua chefia a vontade de te candidatares e envia o teu CV para:

Leabata@tivoli-hotals.com
ou submete a tua candidatura diretamente no site NH CAREERS https:/inhcareers._epreselec.com

Now you can make
all your requests
from cur AFP MyNH!

M I’ .NE_) R ; A omnn DA TH CoLECTID nhow |'|\i-1|,|

A selecdo, por sua vez, esta relacionada com a escolha do melhor entre todos os

candidatos para desempenhar a fungéo (Bazana & Reddy, 2021). Ou seja, podemos
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afirmar que este processo € utilizado para observar quem é o mais indicado para

trabalhar em determinada funcdo e ambiente (Figueiras, et al., 2019).

Tal como em todos os sectores, na hotelaria e turismo, a sele¢do € um processo
muito importante. O meu contributo nesta agdo consistiu na analise de curriculos,
escolha dos candidatos mais indicados para entrevista/para a funcao, atribuigéo de

cacifo, apresentacdo do hotel e acolhimento (através do onboarding).

Outra acdo que realizei de forma a auxiliar no processo de recrutamento e selecdo foi a
participacdo em palestras e feiras de empregabilidade visto que as feiras de emprego
apresentam diversas percecdes a quem procura trabalho. Alias, a principal tarefa para as
organizacgOes nestas feiras, € recrutar o maximo de pessoas qualificadas para as vagas
que tem em aberto. Portanto, € pretendido estas feiras de empregabilidade ajudarem a
diminuir os custos do processo de recrutamento (Beam, 2016).

Tendo como base a informacao cientifica existente, consegui constatar ao longo
do estagio que estar presente nas feiras de empregabilidade é sempre uma mais valia
visto que auxilia muito no processo de recrutamento e ainda da a conhecer a
organizacao a mais pessoas. Alias, uma das dificuldades da empresa é que toda a gente
conhece a marca Tivoli, mas ndo a Minor Hotels. Assim, estando presentes nas feiras,
podemos explicar que a Minor Hotels é 0 nome do grupo que detém varias marcas como
Tivoli, Anantara, Avani, NH Hotels, Collection e Resorts, entre outras. Ou seja, € um
momento duplamente vantajoso para a organizagdo, pois consegue recrutar e ainda
apresentar como funciona e como esta organizada. Esta tarefa, para mim, foi deveras
importante e enriquecedora pois para além de poder dar a conhecer a marca, ainda
consegui realizar entrevistas, estar em contacto com outras organizacdes do mesmo
ramo ou de ramos completamente diferentes e ainda dar a conhecer a potenciais
estagiarios o meu percurso e como fui acolhido na organizag&o.

Por fim, o processo/acdo que foi, para mim, o mais estimulante e me
proporcionou aprender passando por diversas etapas que estdo por detras de um evento
nacional de recrutamento foi o Tivoli Talent Tour, o qual é deveras inovador e
vantajoso pois permitiu a empresa preencher diversas vagas em aberto.

Este projeto teve por base uma andlise de escolas que poderiam ser um ponto de atracdo
para o evento, visto este ter como objetivo visitar algumas cidades de norte a sul de

Portugal, de forma a realizar entrevistas rapidas e divulgar a marca.
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Ap0s reunir os contactos dos pontos de interesse, entrei em contacto para saber quais as
condicGes impostas pelas escolas e camaras municipais, pois contdmos com uma
unidade mével (carrinha pdo de forma) que nos acompanhou ao longo dos dias. Para
além desta tarefa, ainda entrei em contacto com diversos fornecedores de modo a pedir
orcamentos referentes a diversos objetos que precisdvamos (por exemplo, cafe,
chocolate em pd, palhetas, agucar, copos, entre outros). Além de todas estas etapas,
ainda foi necessério falar com as radios locais das cidades escolhidas de forma a
publicitar o evento e estabelecer acordos tanto com o centro comercial Aqua Portimao
como com os hotéis em que ficamos hospedados que nédo fazem parte do grupo Minor
Hotels.

No final, percorri durante 7 dias, diversas escolas de Portugal dando a conhecer a visao
da organizacdo e realizando entrevistas rapidas (anexo 4) aos alunos interessados em
estagiar connosco ou mesmo ser colaborador da nossa organizacéo.

Esta acdo teve como intuito auxiliar no recrutamento devido a organizagdo, em
dezembro, apresentar mais de 500 vagas abertas que sugiram gracas a abertura de um
novo hotel no algarve, o Tivoli Alvor.

Face a percorrermos tantas cidades em tdo pouco tempo e o nivel de adesdo por parte
das pessoas ter sido tao elevada, tivemos de realizar entrevistas rapidas de modo a
conseguir recolher o maximo de informag&o importante num espaco de tempo reduzido.

Por fim, salientar que neste evento foi necessario ter em atencdo os diversos
fatores que podem interferir numa entrevista, ainda para mais quando sdo realizadas
nestes tipos de ambientes. Neste sentido, é necessario ter em atengao certas variaveis
parasitas pois por vezes quando o entrevistador se revé no entrevistado analisa este
como simpatico, competente (Gifford et al., 1985) e confiante (Liden, et al., 1993).
Outros fatores a ter em atengdo s@o o0s preconceitos que temos de forma inconsciente
(Blair & Banaji, 1996). Assim, estes foram alguns dos fatores que tentdmos evitar de
forma a ter um processo de recrutamento e selecéo fidedigno e o mais imparcial

possivel.
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3.2 Valorizacao do colaborador

A internacionalizacgéo e globalizacdo das organizagdes levou a que a
concorréncia e a competicdo entre empresas e a exigéncia do cliente sejam cada vez
mais altas (Areias, 2016). Com isto, surge a necessidade destas se adaptarem com uma
certa facilidade as mudancgas constantes dos mercados, conseguindo assim com base nas
suas capacidades, dar resposta ao que este exige (Mata, 2007). Assim, existe entdo a
necessidade da organizacao conseguir responder de forma certa tendo por base as
informacgdes que consegue adquirir através do ambiente vivenciado na mesma (Areias,
2016), ou seja, devem ser utilizadas ferramentas como os questionarios, 0s quais
fornecem respostas (Oliveira & Ferreira, 2014) que ajudam a combater um aspeto
importante das organizacdes a ter em conta, isto €, o ambiente inconstante e competitivo
(Areias, 2016).

Os questionarios sdo uma ferramenta barata e que possibilita reunir a opinido de
diversas pessoas sem que se sintam intimidadas ou queiram dar respostas que ndo vao
de acordo com o0 que pensam, mas sim com o que defendem ser o correto (Bryman,
2016). Assim, os questionarios sdo fundamentais nas organizagdes e no grupo Minor
Hotels, pelo menos em Portugal, os mesmos sao levados em consideracao.

Por sua vez, foram aplicados dois questionarios durante o meu periodo de estagio. O
primeiro em outubro do ano de 2022 e outro em dezembro do mesmo ano. Desta forma,
o0 primeiro a ser implementado foi 0 questionario de satisfacdo dos colaboradores para
analisar o que estes tém a dizer sobre o local onde trabalham, o ambiente e aspetos que a
organizacdo pode melhorar. De seguida, foi aplicado o questionario vocacionado com a
salde e seguranca no local de trabalho, onde cada colaborador dava o seu entender
quanto aos niveis de seguranca relacionados com o seu posto de trabalho e as tarefas
desenvolvidas. De forma aos valores serem mais certos e ndo existir favorecimentos,
tanto a criacdo como a analise dos mesmos sao feitas por uma equipa terciaria. Apos
analise dos resultados, foi possivel observar que os colaboradores sdo felizes no geral a
trabalhar aqui, no entanto, também foi descoberto que muitos se queixam que existem
algumas pessoas (que nao chefias) a criar um certo mau ambiente devido a forma como
se relacionam com os restantes colegas e 0 modo de trabalhar. Apos esta fase, as
chefias, o diretor do hotel e os recursos humanos reuniram-se de forma a congratular o
que estava bem e criar medidas de acdo para corrigir as falhas que os colaboradores

sentem que a organizagdo pode melhorar.
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Ap0s a aplicacdo dos questionarios e leitura dos resultados é importante dar
feedback os colaboradores. Por sua vez, feedback é algo complexo visto o0 mesmo poder
ser descrito como antecedente, consequéncia ou ambos (Mangiapanello & Hemmes,
2015; Peterson, 1982).

Este pode entdo ter como funcdo dar uma resposta condicionado por um estimulo, ou
seja, quando um chefe de departamento fornece feedback, existe uma grande
possibilidade de utilizar palavras com bastante emogao, por exemplo, transmitir o
sentimento de desapontamento, impressionado, fracasso, entre outras (Choi et al.,
2018).

Assim, o feedback deve ser objetivo de modo a direcionar a pessoa para o
sucesso e ajudar esta a melhorar o seu desempenho, pois caso contrério, fornecer apenas
informac@es vaga pode levar ao oposto ou nao apresentar resultados (Johnson et al.,
2008; Kluger & Nisi, 1996).

Por fim, o feedback para ser eficaz deve descrever e ndo avaliar, ser especifico,
ter em conta as necessidades do recetor, direcionado para 0 comportamento, solicitado,
oportuno e claro (Kolb et al., 1980 cited in Fedor & Buckley, 1987).

Assim, o meu papel foi alertar os colaboradores para a importancia da realizacdo
dos questionarios, mesmo ndo sendo obrigatdrios, explicar aos colaboradores 0s
resultados obtidos para que estes saibam o que esta correto e 0 que tanto eles como a
organizacdo tém de melhorar e no fim, apoiar na aplicacdo do plano de acéo, o qual
consistia maioritariamente no incentivo a criar mais lacos e uma comunica¢do mais
clara entre alguns departamentos.

Outro cuidado que a empresa tem € a aplicacdo de entrevistas de saida pois para
alcancar objetivos, as organizacGes necessitam dos seus colaboradores e esse fator leva

a aposta na retencdo destes (Hausknecht, et al., 2009).

Segundo Brown e colaboradores (2013), retencdo de pessoas é a capacidade que
a organizacdo tem de manter os seus colaboradores. Para além da questdo de atingir 0s
objetivos, € necessario ter em atencdo o valor de um processo de recrutamento e
selecdo, da formacéo, da adaptacdo deste ao ambiente organizacional e da sua incluséo.
Tudo isto tem um preco e no fim de tudo, perder o colaborador, sai muito caro a uma
organizacao (Peterson, 2005). Assim, é necessario considerar que a ndo retencdo pode
resultar em baixos niveis de profissionais qualificados, de criatividade e inovagdo da

organizacdo, bem como elevados custos de recrutamento, selecdo e formacao (Hytter,
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2007). Para além destes fatores, a ndo retencdo influencia ainda para a perda de
conhecimentos, competéncias e capacidades (Hytter, 2007), a forma como a
organizacao é vista no mercado de trabalho (Carrell, 2007), no clima da organizacéo
(Govaerts et al., 2011), nos niveis de satisfacdo no local de trabalho (Howell, et al.,
1968), motivacdo (Mak & Sockel, 2001), entre outros.

Quando se estd numa organizagdo no setor do turismo € necessario ter em
atencdo os motivos que levam as pessoas a sair. Ou pelo menos, é desta forma que a
organizacdo onde estagiei pensa. Assim, quando uma pessoa sai, realizamos uma
pequena entrevista de saida para termos em atengdo os motivos que a levam a querer ir
para outro local trabalhar. Desta forma, sabendo o que leva o colaborador a procurar
outras oportunidades é uma mais valia para nos adaptarmos ao mercado e ao que as

pessoas procuram numa organizacao.

Para além de tudo o que ja foi mencionado, numa organizagdo devem ser tidos
em conta os problemas de salde derivados do local de trabalho, tais como lesbes
musculo esqueléticas e dores musculares. Neste sentido, é importante ter em
consideracao as consequéncias que derivam destes problemas tanto a nivel pessoal,
como por exemplo a baixa performance e baixo sentido de compromisso, bem como a
nivel organizacional como por exemplo os niveis mais elevados de absentismo e
aumento dos custos (European Agency for Safety and Health at work, 1999; Lelis et al.,
2012).

De modo a proporcionar aos colaboradores melhores condicdes de trabalho, a
organizacao realiza anualmente uma inspe¢éo por parte do médico do trabalho aos
diversos postos de trabalho visto que a medicina do trabalho tem como principal
finalidade criar uma forma de proteger o colaborador de adquirir ou desenvolver algum
problema ou acidente no seu local de trabalho (lavicoli, et al., 2022). Esta avaliacdo no
hotel consiste no médico observar os esforcos que cada colaborador faz a realizar
tarefas normais exigidas no seu posto de trabalho e no fim, realiza um levantamento das
acOes e potenciais perigos a que a pessoa esta sujeita. Esta acdo tem como objetivo
evitar acidentes no local de trabalho e/ou que as pessoas desenvolvam qualquer
problema resultante da forma como trabalham e/ou utilizam determinadas maquinas e
utensilios. Portanto, fui com o médico observar cada colaborador e no final 0 mesmo
apresentou-me uma lista das medidas a adotar, as quais sao avaliadas e ponderadas
numa reunido com o diretor e chefias de departamento.
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Assim, € notoria a importancia da unido entre a medicina do Trabalho e o departamento
de recursos humanos, os quais tém como objetivo auxiliar na prestacéo de apoio de
modo a avaliar os colaboradores, implementar programas de ajuda e intervir em

diversas situacdes que podem estar a prejudicar o colaborador (Costa, 2009).

Podemos afirmar que existe uma relagdo muito importante e bilateral entre a
organizacéo e o colaborador. De um lado, temos o colaborador que influencia a forma
como o cliente vé a organizacao quando este trabalha diretamente com o pablico
(George, 1990). Por outro lado, o colaborador pode sair prejudicado pela forma como a

organizacao é vista na sociedade (Cable & Turban, 2003).

Tajvidi e restantes colaboradores (2020) defendem gque uma organizacao deve
ter em consideragéo o que dizem sobre si no mercado, ser ativa nas redes sociais, incluir
novos stakeholders e aplicar novas estratégias onde sdo acrescentadas novas pessoas.
Na atualidade, a reputacdo da organizacdo é criada pelos colaboradores visto estes
serem considerados como fonte fidedigna devido a ja terem trabalhado na mesma
(Helm, 2011).

N&o obstante, existe uma diferenca entre os fatores higiénicos e os fatores
motivadores. Ou seja, o colaborador pode ser infeliz com o seu ordenado, no entanto
pode estar deveras contente e satisfeito na organizacdo gracas a ser reconhecido e
valorizado. Assim, é possivel constatar que a satisfacdo e a insatisfacdo ndo apresentam

uma continuidade e s&o completamente distintas (Herzberg, 1996).
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Anexo 5: Novo menu no refeitorio dos colaboradores (Fonte: o autor)

OLI
HHHHHH (EF] Eme’“a_“e ﬂ_ue A
. Rela And Lot
lax And Eat
Segunda Terga Quarta Quinta Sexta Sdbado Domingo
Sopa Sopa do dia Sopa do dia Sopa do dia Canja Sopa do dia Sopa do dia Sopa do dia
Prato Principal
Refeicdo do
dia
Prato Vegetariano
Salada/Fruta Salada Mista Salada Mista Salada Mista Salada Mista Salada Mista Salada Mista Salada Mista
Fruta da Epoca | FrutadaEpoca | FrutadaEpoca | Fruta daEpoca Fruta da Epoca | FrutadaEpoca | Frutada Epoca
Nota: Ementa sujeita a alteracBes Bom Apetite!

Com base no ja mencionado, sendo o refeitorio um dos locais onde 0s
colaboradores podem descansar e visto que a organizacéo fornece alimentacdo de forma
gratuita, foi para mim importante afixar aquilo que sera a refeicdo de cada dia para que
cada pessoa tenha conhecimento do que seré servido. Desta forma, criei um menu
(Anexo 5), o qual o chef, edita semanalmente colocando o que seré a refeicdo para cada
dia da semana. E através destes pequenos pormenores gue as pessoas gostam mais do
local onde trabalham e consegui ainda, ter nogdo através do que os colaboradores me
diziam sobre 0 menu, que pequenas coisas para uns, por vezes, S80 enormes para outros
e faz com que se sintam mais valorizado. De mencionar ainda, que a organizacao
disponibiliza a “refei¢do saudavel”, a qual consiste num prato preparado a parte para
pessoas cujo a sua alimentacao deve ser rigorosa e cuidadosa, como por exemplo,
pessoas que sofreram um ataque cardiaco ou intolerantes a lactose. Assim, todos tém a
possibilidade de comer no refeitério descansadamente.

Para além da criacdo do menu, ainda tive em atencédo os cacifos dos
colaboradores, os quais sé@o, no meu entender, um local privado, onde o colaborador
coloca 0s seus pertences e tem a certeza que estardo seguros. Para que isto acontega, é
necessario controlar a quem pertence cada cacifo e ter uma chave suplente. Nesta
situacdo, os recursos humanos tém sempre uma chave secundéria para caso a pessoa se

esqueca ou perca a sua e ainda, para a seguranca de todos. Importante referir que a
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organizacéo disponibiliza cadeados de grande resisténcia para que ninguém os consiga
arrombar e o colaborador ndo tenha de ter despesas referente a0 mesmo.

Por fim, existe ainda um espago com o nome “Memorial da lembranga” (anexo
6) dedicado a fotografias dos colaboradores em festas e momentos especiais, bem como
0S comentarios gque os clientes deixam sobre a sua estadia de modo a dar valor aos

nossos colaboradores e demonstrar que os clientes também valorizam o seu trabalho.

3.3 Prémios e Incentivos
Com o facil acesso a informacdo e as novas tecnologias, é notavel que 0s
prémios sdo algo fundamental nas organizacGes, aliés, até se pode dizer que s&o um

fator deveras importante para o funcionamento das mesmas (Neckermann, et al., 2014).

As organizag6es procuram manter os seus colaboradores motivados atraves do
reconhecimento, oferecendo prémios aos melhores (Neckermann, et al., 2014).
Inclusive, muitas investigacGes demonstram que esta oferta diminui os niveis de
turnover (Frey & Gallus 2015). Inclusive, investigacdes cientificas revelaram que
incentivos monetarios ajudam a motivar o colaborador e com que este se esforce para

ser cada vez melhor e mais competentes (Bonner & Sprinkle, 2002).

Assim, € possivel constatar que as recompensas sdo oferecidas de forma a incentivar 0s
colaboradores a trabalharem melhor e a querem ser melhorares (Frey & Gallus 2015) e
estas podem ser vistas de duas perspetivas. A primeira esta relacionada com
recompensas transacionais, ou seja, a vertente financeira e a segunda com recompensas
ndo transacionais, ou seja, ndo financeiras (Newman & Sheikh, 2012). Por outro lado,
Nienaber e colaboradores (2011), defendem que a atribuicdo destas devem ter em
atencdo o colaborador num todo, englobando o salario, beneficios, progressao de

carreira e o ambiente de trabalho.

Torna-se entdo possivel afirmar que a motivacao € o principal mecanismo que
leva ao esforco, dedicagéo e conduz a pessoa a querer atingir os melhores resultados
(Donnelly et al., 2000). Assim, é necessario manter os colaboradores motivados para
que estes ndo apresentem resisténcia a mudancas e tenham a capacidade de se adaptar
facilmente a alteracGes e novas formas de pensar. Para alem destes fatores,
colaboradores motivados sdo mais produtivos e esforcam-se mais para alcancar metas

propostas por outros (Kling, 1995).
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Tendo em conta a informac&o supramencionada, foi possivel observar, ao longo
do estégio, que prémios e incentivos sao algo muito admirado pelos colaboradores.
Neste sentido, no NH Marina Portim&o Resort existe o prémio de colaborador do
trimestre, o qual tem como base cada chefe de departamento eleger aquele que para si
foi o melhor dos altimos trés meses. Apos a selecdo, € criado um Excel no qual os
chefes votam de 1 a 5 cada colaborador. A formula utilizada para escolher o melhor, é a
média. No final o vencedor ganha um voucher de 150€ para gastar em qualquer loja do
grupo SONAE.

Além deste prémio, existem outros, tais como o “Embaixador”, ou seja, quando abre
uma vaga, se um dos colaboradores referenciar alguém e essa pessoa passar no periodo

experimental, quem referenciou recebe um voucher de 100€ a gastar no grupo SONAE.

No entanto, a organizacdo também tem incentivos ndo remunerados, tais como a
oferta do dia de anos, (a pessoa tem o dia de folga), oferece pelo Natal, um cabaz a
todos, pela Pascoa améndoas e em dias especificos como o dia do pai, da mée ou da
mulher uma pequena lembrancga. De salientar que a empresa disponibiliza um vasto
leque de descontos em diversas lojas e espacos, tais como numa loja de 6culos, num
ginasio, numa clinica dentaria, entre outras, situadas na cidade de Portimao. Para além
de tudo isto, ao fim de seis meses no hotel, a organizacdo disponibiliza um plano de
salde em parceria com o hospital particular, o qual o colaborador ndo paga nenhuma
mensalidade e pode incluir pessoas do seu agregado familiar a um pre¢o bastante
acessivel, ou seja, se for s6 o colaborador, este tem direito a um cartdo que lhe da
diversos descontos em clinicas/hospitais privados e apenas paga a consulta ou o

tratamento pois o valor de ter esse seguro € da total responsabilidade da empresa.

Por fim, todos os colaboradores tém ainda acesso a uma plataforma onde podem ter
formacdes especificas e aprender uma nova lingua totalmente gratuito e outra em que 0s
mesmos conseguem fazer reservas em hotéis da marca Minor Hotels com um desconto

entre 30% e 70% dependendo da ocupacao e com pequeno-almogo incluido.
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3.4 Formacdes

A parte do recrutamento, 0 momento em que acolhemos e integramos é o
primeiro contacto com o novo colaborador e é nesta fase em que este mais retém
informacdo sobre a organizacgdo (Ferreira, et al., 2011). Assim, para que o ambiente seja
positivo e produtivo, é necessario que exista confianca e sentimento de seguranca entre

ambas as partes (Bauer, 2015).

E possivel afirmar que € essencial as organizaces focarem-se em atrair, reter e criar
novos talentos. Para que tal aconteca, segundo Ferreira (2022), é fundamental

proporcionar o onboarding aos novos colaboradores.

Segundo Bauer (2015), este processo deve auxiliar as pessoas a adaptarem-se
mais facilmente ao ambiente e torna-las mais propicias a atingirem o sucesso na
organizacdo. N&o obstante, Itam e Gosh (2020) defenderam que esta adaptacéo do
colaborador sofre algumas interferéncias através das emocdes e da forma como

interpelam a sua fung&o e o ambiente organizacional no qual estdo inseridos.

Assim, uma das atividades realizadas consistiu na participacdo de diversas
formacdes relacionadas a visdo e missao da empresa. Para além das formacdes
obrigatorias ainda é possivel fazer outros tipos de formagdo como a de lavagem de

dinheiro, principios basicos no Excel, entre outras.

Desta forma, a presente atividade permitiu-me conhecer melhor a organizagéo,
contribuindo e bastante para que eu me sentisse completamente a vontade a apresentar a
organizacdo aos novos colaboradores através do onboarding. Para além de ter mais
conhecimentos sobre o local, ainda consegui proporcionar uma boa rece¢do aos novos
colaboradores, apoiando-0s a ultrapassar os seus receios e deixando-o0s descontraidos e
aptos para atingirem o sucesso individual e consequentemente apoiar no da empresa. De
salientar que no final de cada onboarding, eram facultados determinados “presentes”
numa mochila de forma a congratular os colaboradores que realizam a formacao. Esta
oferta consiste em oferecer uma mochila, com uma pen drive, uma garrafa de 4&gua, uma

caneta e um caderno.

A atividade anteriormente mencionada surge face a necessidade de ter em atengdo as
necessidades do colaborador, ndo apenas focando no salario, mas também em condigdes
de trabalho e beneficios (Ahmed & Raquif, 2013). Assim, atraves da entrega deste Kit, é

pretendido que o colaborador se sinta valorizado e posso confirmar que sempre que 0
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mesmo era entregue, os colaboradores ficavam sorridentes e alegres por receber um

presente por parte da organizacdo logo no inicio.

Uma vez que os resultados estavam baixos, foi-me transmitida de forma clara
que um dos objetivos quando iniciei 0 estagio era aumentar a percentagem de
formacOes. Neste sentido, apds falar com o0 meu mentor na organizagdo e com o diretor
do hotel, criei um poster de incentivo a realizacdo de formacdes (anexo 7). O objetivo
era chegar aos 80% de formac@es online realizadas e em contra partido seriam entregues

prémios de forma aleatdria.

Sendo esta uma organizacéo de grandes dimensdes tive a possibilidade de
participar numa formacdo de como utilizar o programa Meta 4. Este é um sistema
utilizado na empresa para consultar as informagdes dos colaboradores, o qual permite
consultar informag&o dos colaboradores e recibos, tirar relatorios sobre tudo da
empresa, lancar formagdes, colocar informacg6es sobre a medicina no trabalho e ainda

fazer a admissao de novos colaboradores.

Em suma, é visivel a importancia deste programa e a formacéo sobre o mesmo.
Assim, através desta aprendizagem, foi muito mais facil para mim, dominar o sistema e

saber como 0 mesmo funciona.

3.5 Documentos

Manter o artigo atualizado € sempre fundamental, ainda para mais quando se
trata de uma organizagdo com tantos colaboradores. Desta forma, é essencial ter todos
o0s documentos organizados individualmente para caso seja preciso consultar alguma
informac&o, a mesma é de facil acesso. Para além deste fator, em caso de auditorias

também facilita bastante na procura de informacdes exigidas no momento.

Assim, este processo consistiu em arquivar 0s documentos de cada colaborador como
base numa ficha base (anexo 8).

Por fim, no que concerne a processamento de documentos preparei a
documentacdo para a equipa de Payroll. Neste sentido, a minha fungéo foi colocar a
documentacao relativa a baixas ou faltas dos colaboradores numa pasta e caso fosse
novo na empresa, informar a equipa de pagamentos se este queria 0s subsidios em
duodécimos ou por inteiro. Para além desta acéo, era também necessario antes de dia 15

de cada més averiguar se ninguém do hotel apresentava irregularidades no sistema
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utilizado pela organizacdo para lancamento de férias, baixas ou faltas

injustificadas/justificadas e organizagdo de horérios.

3.6 Mudanca Organizacional

Com os avancar dos anos, as organizac0es apresentam-se cada vez mais
complexas, devido ao fator humano visto que cada pessoa apresenta a sua
personalidade, as suas normas, valores e atitudes e cria 0 seu grupo com base nos seus
ideais. Por outro lado, a organizacgdo deve ter em consideracdo as pessoas, grupos,
processos, valores, cultura, entre outros (Fernandes, 2005).

Posto isto, a mudanga organizacional consiste em aprimorar um conjunto de
atividades de forma a ajudar a organizacéo a evoluir e melhorar as suas competéncias e
capacidade de resposta face ao mercado em que esta inserida (Neves, 2002). Nao
obstante, a mudanca pode ser vista como uma passagem que demonstra fratura e
interrupcéo, que pode ser lenta ou répida e obriga a organizacdo a adotar novas formas
de ver e agir (Chiavenato, 2003).

Por sua vez, quando se cria uma organizacdo, a estrutura e o controlo sdo o mais
importante (Cunha et al., 2016). Em contrapartida, Mintzberg (1980), defende que uma
organizacdo consiste na divisao do trabalho em diversas partes que quando bem
orientadas e organizadas, levam a atingir os objetivos. Assim, as organiza¢des podem
ser publicas ou privadas, de caracter governamental ou ndo governamental e lucrativas
ou nao lucrativas. Ou seja, uma organizacgdo é o conjunto de diversos fatores individuais
coordenados para realizar atividades organizadas com base no ambiente e onde a
participacdo de cada um difere devido as caracteristicas individuais e as oportunidades

que a organizacéo Ihe proporciona (Fernandes, 2005).

Desta forma, deve ser tido em conta a compreensao e gestdo do processo de
mudanca num todo, ou seja, ter em atencdo 0 momento e a forma como 0s
colaboradores vdo adotar novas formas de trabalhar visto que esta agdo pode influenciar
tanto de forma positiva como negativa. Ou seja, todo este processo deve ser bem
pensado visto que os colaboradores séo fundamentais numa organizacao e a atengéo e
apoio redobrado a estes é fulcral para que a empresa consiga ser competitiva e
estimulante tanto para quem nesta trabalha como para futuros colaboradores (Neves,
2011).
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Para apoiar nesta mudanca, Lewin (1997) criou um modelo composto por trés
fases, sendo estas o descongelamento, a mudancga e o recongelamento. O
descongelamento consiste em assumir a necessidade da mudanca e dada a conhecer a
todos os colaboradores. Por sua vez, a fase de mudanca é 0 momento em que comegam
a ser criadas as formas de agir, pensar, a visdo e missao da organizacéo. Por fim, a fase
de recongelamento é 0 momento em que é exposta a nova forma como a organizacao se
apresenta e os colaboradores conhecem e comegam a aplicar as novas formas de
trabalhar (Lewin, 1997).

Posto isto, rebranding pode ser definido como um processo de criagdo ou
alteracdo do nome, simbolo ou design de uma organizacao de forma a assumir uma
nova posic¢do no mercado de trabalho (Merrillees & Miller, 2008). No que concerne ao
gue aconteceu N0 meu estagio, a organizacdo tem como objetivo deixar a marca Tivoli
associada apenas a hotéis de 5 estrelas e comecgou este processo pelo de Portimédo. Néao
obstante, este processo pode também servir para mudar a identidade (Muzellec &
Lambkin, 2006) ou alterar a forma como € vista a imagem entre os stakeholders
(Merrilees & Miller, 2008). De salientar que existem quatro fatores que podem resultar
num rebranding, sendo estes a mudanca administrativa, a mudanca estratégica, a
mudanga do ambiente externo e a mudancga da posi¢do no mercado. A mudanca
administrativa, consiste na venda da organizacdo a outros, a mudanca estratégica, no
investimento de novos mercados, a mudanga do ambiente externo, na alteracdo da
legislacdo e por fim, a mudanca da posi¢cdo no mercado, a organizagao assume uma
nova imagem no mercado em que pretende investir e evoluir (Muzellec & Lambkin,
2006).

Apbs varios anos como Tivoli, no dia 1 de abril o hotel passou a ser o primeiro
NH Resort no mundo. Assim, foram necessarias varias alteracdes, tais como trocar
documentos com o simbolo Tivoli para NH Resort, formagdes para identificar as
alteracdes mais importantes neste novo caminho (por exemplo, as regras de ouro, a
visdo, a missdo, entre outros) e apoiar as chefias nesta transi¢do. Cunha e colaboradores
(2016) salientaram a existéncia de trés etapas, a preparacédo, a implementacéo e o
reforco. Neste caso em especifico, estas etapas foram utilizadas. Ou seja, inicialmente
existiu uma preparacdo de tudo o que teria de ser alterado, tais como objetos com o
nome “Tivoli”, publicidades realizadas no momento com o nome “Tivoli” ¢ até a forma

de trabalhar, ou seja o standarts. De seguida, a implementacdo consistiu na troca de
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tudo o que dissesse “Tivoli” por algo que dissesse “NH”, realizacdo de formacdes a
expor a visdo, missdo e standarts do que € ser NH e ao mesmo tempo apoiar os
colaboradores a adaptarem-se através de conversas circunstanciai. Por fim, o reforco
consistiu em continuar a apoiar os colaboradores nesta fase de adaptacdo a uma nova
realidade e total disponibilidade para quando estes apresentassem duvidas sobre esta
nova fase. Miller e colaboradores (2014) defendem a existéncia de dois tipos de
rebranding, sendo estes o urgente e o ndo urgente. O urgente, existe um prazo limite
definido para a passagem a nova marca. Por sua vez, 0 ndo urgente ndo tem um prazo
definido, o que permite que esta alteracao seja feita com mais calma, mais
pormenorizada e melhor planeada (Miller et al.,2014). Com base na literatura é entdo

possivel dizer que foi um rebranding urgente visto termos um prazo a cumprir.

Por fim, é possivel afirmar que cada vez mais, as organizacfes conseguem
realizar o processo de mudanca gragas as pessoas que nela trabalham, pela cultura da
organizacéo e especialmente pela capacidade da pessoa ndo se focar no momento, mas
sim conseguir observar eventuais beneficios a longo prazo (Fernandes, 2005). Com base
nesta visao, foi visto como fundamental a realizacao de formacGes que explicassem as
diferengas que seriam mais sentidas por todos e os beneficios a longo prazo destas
alteracdes.
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4. Reflexdo global do estagio

Na area da psicologia, 0 estagio é sempre um momento muito aguardado visto ser
nesta fase que colocamos em prética, tudo o que aprendemos ao longo de quatro anos.
Para ser sincero, aguardei por este momento ansiosamente por quatro anos pois senti
possuir todas as ferramentas para o ultrapassar, mas a verdade é que 0 nervosismo é
sentido no inicio e tudo o que sabemos parece ser esquecido. A verdade é que apos 0s
primeiros dias, comecei a ter contacto com a realidade laboral e foi nesse momento que
dava por mim a realizar determinadas tarefas, pedidas pelo meu tutor dentro da
organizacdo, de forma automatica. Foi neste momento que senti que estava mais que
preparado para o estagio visto que através da teoria que aprendi e a pratica adquirida em

sala de aula, conseguia realizar as tarefas pedidas.

No entanto, ndo me chegou apenas essas ferramentas e ao longo do estagio foi
experienciando determinados fendmenos que apenas lera até entdo. Aqui descobri a
necessidade de ser uma pessoa calma e cautelosa pois uma palavra pronunciada de

forma errada ou mal interpretada pode ser muito perigoso numa organizagao.

Desta forma, o estagio no NH Marina Portim&o Resort proporcionou-me uma
excelente experiéncia e bastante enriquecedora, muito gracas a facil adaptagdo e a forma
como fui acolhido pelos responsaveis de recursos humanos dos hotéis em Portugal

pertencentes a Minor Hotels.

No que concerne a forma como o estagio se desenrolou, posso afirmar que passei
por quase todas as fases e processos que um profissional passa no seu dia-a-dia.
Inicialmente, e como € obvio, foi-me apresentada a organizacdo no seu todo, ou seja,
desde as diferencas entre os diversos hotéis (por exemplo: Tivoli é um hotel de luxo,
mas com historia, e NH Hotels, sdo hotéis normalmente situados no centro das cidades e
onde a pessoa apenas vai para dormir), a missao da organizacgdo, os seus valores, como a
mesma funciona, entre outros. Ou seja, consistiu no conhecimento da cultura e ambiente
da organizacdo. Foi neste momento que conheci ainda 0s responsaveis pelo
departamento de recursos humanos do pais inteiro. Esta fase foi muito marcada pelo
medo de errar ou fazer perguntas com receio de poderem parecerem banais. No entanto,
este sentimento rapidamente foi ultrapassado gracas ao ambiente amigavel e positivo

que a organizagdo me proporcionou.
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Ap0s esta etapa, comecei realmente a participar nos processos ditos como normais no
dia-a-dia dos profissionais da area, entre os quais, a realizacdo de acolhimento a novos
colaboradores, processo de recrutamento e selecdo, atribuicdo de prémios e incentivos

de colaboradores, forcing de formacdes, entre outros.

Tendo por base as informagdes supramencionadas, os contributos mais
relevantes para a organizacdo acolhedora sao diversos, sendo um deles 0 apoio aos
recursos humanos estando presente em eventos fora da instituicdo permitindo assim que
o0 hotel ndo fique sem ninguém a apoiar os colaboradores e a0 mesmo tempo dar a
perspetiva de um estagiario a diversos alunos. Outro contributo foi apoiar no incentivo
aos diversos questionarios, divulgacao das festas, auxilio a equipa de Food and
Beverage e recolha de ideias dos colaboradores para melhoria do refeitorio. De referir
ainda a importancia nos processos de recrutamento e sele¢do de novos colaboradores e a
colocagdo dos mesmos nos sistemas da organizac¢ao poupando esse tempo ao

responsavel para que ele consiga realizar outras tarefas.

Os conhecimentos e competéncias adquiridos através das atividades realizadas
foram a capacidade de criar metas, a qual me ajuda a falar com as pessoas dando a
entender de forma clara o pretendido a fazer e analisar as necessidades dos
colaboradores propondo e negociando com as chefias metas a atingir. Outra
competéncia foi a nivel de avaliacdo individual e em grupo, a qual me proporcionou
conseguir avaliar um candidato a uma vaga na entrevista e ver se este se encaixa ou ndo

no ambiente e modo operandi da organizacao (Bartram & Roe,2005).

No que concerne a competéncias relacionadas com o desenvolvimento relativas
ao design de servicgos, consegui desenvolver ferramentas para incentivar 0s
colaboradores a realizar as formacoes e ainda testar a viabilidade e fiabilidade do
mesmo (Bartram & Roe,2005).

Por sua vez, competéncias adquiridas relativamente a intervencdo foi a
capacidade de criar planos de intervencdo com base nas necessidades analisadas nos

questionarios e pelo médico do trabalho (Bartram & Roe,2005).

Por fim, as competéncias de comunicacdo aprimoradas foram a capacidade de
dar feedback aos colaboradores, criar relagdes profissionais e a adogdo de uma
estratégia profissional para lidar com dificuldades sentidas ou em momentos de
hesitacdo (Bartram & Roe,2005).
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Assim posso com base em Bartram e Roe (2005) e com a informacédo das competéncias
que a ordem dos psicologos (2015), disponibilizou sobre os psicdlogos do trabalho
afirmar que as competéncias por mim adquiridas na organizagao, em suma, foram
coordenar e implementar o plano de formacao, capacidade de dar feedback construtivo e
assertivo (adquirido através de conversas com colaboradores e momentos em que 0s
mesmos foram avaliados através de formacdes e o resultado tinha de ser dado e
explicado), melhoria da escuta ativa (adquirido muito através do momento em que me
ensinavam um novo processo a realizar), flexibilidade e facil adaptacéo (derivado as
diversas tarefas realizadas ao longo do estagio e que me permitiram falar com pessoas
de todas as classes sociais e diversas culturas), melhoria do trabalho em equipa (por
exemplo, no Tivoli Talent Tour trabalhei com diversas pessoas e foi a jungdo do
trabalho de todos que facilitou neste processo), aplicacdo dos conhecimentos tedricos na
pratica (colocar na pratica o que aprendi ao longo de quatro anos na universidade),
capacidade de ser resiliente e de motivar-me intrinsecamente de modo a conseguir
manter-me sempre ativo e produtivo mesmo em momentos em que sentia que ndo tinha
as ferramentas suficientes para determinada tarefa), processo de tomada de decisao
(visto terem existido momentos em que me encontrava sozinho na organizagao e entao
tinha de escolher entre as opgdes, qual a melhor tanto para o hotel como para o0s
colaboradores, por exemplo, quando estava sozinho no hotel e me foi questionado se
determinados departamentos poderiam sair mais cedo no dia 24 de dezembro) e a
capacidade de tomar decisdes éticas (visto manter sempre em confidencialidade

informacdes do férum privado dos colaboradores e dar feedback de forma imparcial).

No que concerne a pontos forte, a organizagdo ofereceu todas as ferramentas
necessarias para a realizacdo do estagio e deu toda a liberdade e inimeras
responsabilidades. Ou seja, a organizacgdo forneceu-me um computador, acesso a todas
as aplicacOes de forma a que nédo exista nenhum impedimento em qualquer tarefa visto
conseguir observar e ter conhecimento sobre todos os assuntos da organizacdo. Neste
sentido ndo existe uma distincdo entre estagiarios e colaboradores do departamento
Visto termos acesso aos mesmos recursos. Quanto a responsabilidade que me foi
atribuida, esta ajudou e motivou-me, pois, senti que confiam no meu trabalho. Salientar
ainda que recebi apoio de todos da organizacdo e existia um bom ambiente, familiar e
de respeito, ou seja, assim que surgia alguma questéo e perguntava, respondiam-me em

pouco tempo e para além de responderem, explicavam-me até eu entender. Por outro
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lado, os Unicos pontos menos positivos surgem relacionados a politicas da prépria
empresa face a hotéis de quatro estrelas. Ou seja, existem alguns beneficios que hotéis
de 5 estrelas tém que os de 4 ndo, sendo um destes, por exemplo, incentivos néo
monetarios, o que significa que existem objetos/ofertas (por exemplo, toalhas ou éculos
de sol da marca) oferecidos por estes em festividades que ndo sao possiveis oferecer por
um de 4 estrelas. Muito disto também é devido a disparidade que ambos faturam e

recebem de orgcamento anual.

Em suma, para superar as dificuldades sentidas ao longo do estagio, comecei a
ter mais calma, fazer as coisas de forma serena, em vez de fazer as coisas que o0s chefes
de departamento devem fazer, vou ao seu escritorio explico-lhes e peco para que eles
repitam, para uma aprendizagem mais pratica. No que concerne as diferencas entre
hotéis de quatro e cinco estrelas, falei com diretor do hotel e este explicou-me o motivo
pelo qual existe esta diferenca de forma muito sucinta e inclusive, deu-me ideias do que
poderia fazer para que esta disparidade ndo fosse de toda sentida pelos colaboradores,
por exemplo, comecadmos a afixar a folha a dar os parabéns aos colaboradores que
faziam anos no més, por vezes, ofereciamos um pequeno bolo para que a pessoa se

sentisse mais valorizada, entre outros.
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5. Conclusao

A Psicologia é uma area fulcral nos dias de hoje e cada vez mais, sentida como
fundamental em diversos contextos. Neste sentido, um desses € o contexto das

organizagoes.

Ao longo do mestrado, foram abordados diversos temas cientificos considerados
como basilares numa organizacao e os quais tive no¢Bes da sua importancia na pratica,
tais como as definigdes de diferentes estruturas organizacionais por Mintzberg (1990), a
capacidade de gerir, partilhar e conseguir utilizar o conhecimento que tinha (Pais &
Cardoso, 2008), o conhecimento sobre cultura organizacional e como a mesma €
relevante, a nogdo da qualidade de vida, da ergonomia e da felicidade no local de

trabalho, avaliacdo de desempenho e o processo de recrutamento e sele¢éo, entre outros.

Assim, existem diversas tematicas lecionadas em sala de aula que contribuiram para
0 Meu sucesso no estagio, como por exemplo, ter a nogdo do tipo de estrutura da
organizacao (divisionalizada) permitiu-me saber como a mesma funciona, e adaptar-me

mais facilmente a mesma.

Por sua vez, ter conhecimentos sobre a capacidade de gerir, partilhar e conseguir
utilizar o conhecimento favoreceu-me pois foi possivel aplicar este processo no
acolhimento de novos colaboradores, ou seja, primeiro aprendi sobre a organizacgéo e

depois dei a conhecer a organizagao no onboarding e em feiras de empregabilidades.

No que concerne a qualidade de vida, ergonomia e felicidade no trabalho, o
conhecimento adquirido em sala de aula permitiu-me ter bases para apoiar em diversos
processos como por exemplo a visita do médico aos diversos departamentos e ainda
apoiar os colaboradores a que estes se sintam felizes no local onde trabalham mesmo
que através de simples atos tais como perguntar a opinido do mesmo sobre determinado

assunto.

Conhecer vérias formas de avaliar o desempenho é também importante na
medida em que na organizacdo em que estagiei existe a necessidade de nédo deixar as
pessoas estagnar, e sabendo as capacidades e competéncias de todos facilita neste
processo, tonando assim possivel ter em conta os objetivos de cada um. Esta acéo €

benéfica tanto para o colaborador que esta em constante evolugdo, como para a
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organizacdo que beneficia com o crescimento pessoal e intelectual dos seus

colaboradores.

O processo de recrutamento e selecdo foi sem duvida alguma um dos
conhecimentos mais importantes adquiridos durante o mestrado visto que numa
organizacao na area da hotelaria, este € um processo realizado todos os meses. Neste
sentido, o0 processo supramencionado esteve presente em todos 0s meses do estagio e ter
no¢Oes sobre 0 mesmo e as diversas formas de o realizar facilitou-me na concretizacao

de forma positiva do mesmo.

Em suma, é possivel concluir que todas as cadeiras concluidas no mestrado
contribuiram para que o estagio fosse mais facil no sentido de me fornecer ferramentas
para todos os processos realizados neste, desde a forma como falar com as pessoas no
dia a dia ou mesmo em entrevistas, a capacidade de analisar a organizacdo num todo (as
suas especificacdes, a quem cada um responde e qual é na verdade a estrutura da
mesma), saber gerir o conhecimento e compartilha-lo, conseguir proporcionar ao
colaborador boas condicdes de trabalho e ainda saber avaliar o desempenho de cada
colaborador.
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Anexo 1. Estrutura do Hotel NH Marina de Portimdo Resort (Fonte: autor)

Regional General
Manager

Diretor Geral

Diretor F&B

Chefe de recegio

Chefe de cozinha

Gestor de Recursos
Humanos

Secretaria de Direcdo Chefe de Manutencéo Governanta
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Anexo 2. Abertura de vaga interna em portugués (Fonte: autor)

RECRUTAMENTO
INTERNO

ESTA PODE SER A TUA OPORTUNIDADE PARA CRESCER
OU MUDAR O TEU PERCURSO PROFISSIONAL DENTRO DO NOSSO GRUPO!

Na unidade NH MARINA PORTIMAO RESORT, pretendemos reforgar a nossa equipa de F&B e
FRONT OFFICE.

Estamos a recrutar diversas vagas.

Procuramos candidatos, mofivados, com postura profissional, somiso genuino, gosto pelo trabalho em
equipa, paixao pelo servico que queiram fazer parte de uma equipa dindmica, focada em prestar um
servico de exceléncia e superar as expectativas dos nossos clientes.

AS NOSSAS VAGAS*:
. RECECIONISTAS (MFF)

. COZINHEIROS (M/F)

. BARMAN/ BARMAID (M/F)
. PASTELEIRO/A (M/F)

Se achas que tens o perfil adequado para alguma destas fungdes, CANDIDATA-TE!
*se desejas mais informagdes sobre os requisitos e habilitagbes académicas e profissionais
especificos para cada fungdo, contacta o Técnico de Recursos Humanos da unidade.

Comunica a tua chefia a vontade de te candidatares e envia o teu CV para:

ou submete a tua candidatura diretamente no site NH CAREERS https:/inhcareers_epreselec.com

Now you canmake
allyour requests
from cur AFP MyNH!

MINOR : g NMH  rcsiecno IIVOLI

44



Rodrigo José Castanho Narciso

Anexo 3. Abertura de vaga interna em inglés (Fonte: autor)

INTERNAL RECRUITMENT

NH Marina Portimado Resort

THIS COULD BE YOUR OPPORTUNITY TO GROW
OR CHANGE YOUR PROFESSIONAL PATH WITHIN OUR GROUP!

At the NH Marina Portim3o Resort, we intend to reinforce our FRONT OFFICE and F&B team.

We are hiring several vacancies.

We are looking for, motivated candidates, with profissional attitude, genuine smile, teamwork, passion for
service, who wants to be parto f a dynamic team, foused on providing excellent service and exceeding our
customers expectations.

OUR VACACIES™:

. RECEPTIONIST (M/F)

. COOKS (M/F)

. Barman/Barmaid (M/F)

. PASTRY COOK/ MAKER (M/F)

If you think you have the right profile for any of these roles APPLY?
*If you would like more information about the specific academic and professional requirements and
qualifications for each role, contact the unit's Human Resources Technician.

Communicate your desire to apply to your supervisor and send your CV to:
j-cabrita@tivoli-hotels.com

or submit your application directly on the website NH CAREERS

https:/inh S.ep! lec.com/ofertasiofertas.aspx

Now you canmake
allyour requests
from cur AFP MyNH!

MINOR ananiaza  AVANI

u-‘;.g“.\ cParc= TH coLecnon  mhow

VoL
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Anexo 4. Speed Interview (Criado por: Rita Soares. Fonte: autor)

SPEED INTERVIEW

NOME IDADE

E-MAIL TELEMOVEL

O QUE PROCURAS Estagio por Meses Emprego
LOCALIZACA PREFERENCIAL (Assinala com (x)

PORTUGAL OUTRAS LOCALIZAGOES
LISBOA ALGARVE . PORTIMAO EUROPA
SINTRA ALGARVE . LAGOS BRASIL (S.Paulo|Bahia)
PORTO ALGARVE . ALVOR AFRICA
COIMBRA ALGARVE . VILAMOURA MIDDLE EAST / ASIA
ALGARVE . CARVOEIRO AMERICA (NY|South America)
AUSTRALIA & NEW ZELAND
Tem Experiéncia em Hotelaria? SIM__ NAO ___
Necessita de Alojamento? SIM NAO

ONDE PRETENDES CRESCER? (Assinala com (x)

CONHECIMENTO IDIOMAS (Assinala com (x)

ALOJAMENTOS RECURSOS HUMANOS Portugués
FRONT OFFICE MARKETING Inglés
HOUSEKEEPING REVENUE Francés
F&B FINANCEIRO Espanhol
COZINHA/PASTELARIA COMERCIAL Alemio
SPA Outro:

Declaro que autorizo o uso das minhas imagens, em formato de video ou fotografia, obtidas na 2.2 Edigao da Feira de Parceiros do IPS, no
dia 14/12/2022 para utilizagdo em suportes e materiais de comunicagdo (marketing e publicidade) interna e externa, em redes sociais ou
outros meios de comunicagdo, por qualquer empresa do Grupo Minor, bem como agentes ou operadores seus parceiros de comunicagdo, a
quem, qualquer empresa do Grupo Menor, ceda todos os direitos relativos as mesmas imagens. (x)

Declaro que li e aceito esta declaragdo, e que estou no pleno uso dos meus direitos.(x)

NOME/ASSINATURA:

DAT A:
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Anexo 5. Novo menu no refeitdrio dos colaboradores (Fonte: o autor)
TIVOLI
MARINA PORTIMAD Emmm—m a—.e n
i g Relax And Eat
Relax And Eat
Segunda Terga Quarta Quinta Sexta Sabado Domingo
Sopa Sopa do dia Sopa do dia Sopa do dia Canja Sopa do dia Sopa do dia Sopa do dia
Prato Principal
Refeigdo do
dia
Prato Vegetariano
Salada/Fruta Salada Mista Salada Mista Salada Mista Salada Mista Salada Mista Salada Mista Salada Mista
Fruta da Epoca | FrutadaEpoca | FrutadaEpoca | Fruta da Epoca Frutada Epoca | FrutadaEpoca | Fruta da Epoca

Nota: Ementa sujeita a alteracdes

Bom Apetite!l
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Anexo 6. Memorial da Lembranca (Fonte: autor)

Pow mn

TIVOLI

HEHL A Kivnny
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Anexo 7. Poster para realizacdo de formagdes (Fonte: autor)

L5

JUNTOS POR UM %’fi
FUTURO MELHOR! P

De Janeiro até Maio de 2023

Formagoes 2023

saber as suas

1 Fale com os RH para
® informacgdes

i Entre em NH Talent
Incentive osfas
8 o depois em NH
seus/suas colegasa U : : .t
a realizaras niversity
formacgoes

Realize as Formagoes
g Mandatdrias

SE ATINGIRMOS 0S 80% VAMOS SORTEAR
DIVERSOS PREMIOS PELO STAFF

}-“
Caso nao tenha acesso a computador, os RH

tém um disponivel
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Anexo 8. Organizagdo do processo do colaborador (Fonte: autor)

wMNOYR

ORGANIZACAO DE PROCESSO INDIVIDUAL

CARTA DE RESCISAO

REGISTO DE ENTREGA / DEVOLUCAD DE MATERIAL

FOLHA DE EXCEL COM A ORDEM DE PROCESSAMENTO

RECIBO RESUMIDO

COPIA DO CHEQUE (se receber por chegue)

COPIA DO CERTIFICADO DE TRABALHO

DECLARACAD DA SITUACAD DE DESEMPREGO MOD 5044

COMUNICACAD DA CESSACAD NA SEGURANCA SOCIAL

|AUSENCIAS

|{:DI!RE5PCIHDENEIA [Declaragbes, Penhoras,ete.)

[ 4

|FORMAGAO [certificados)

Coloca-se o Impresso "CHECK LIST ABERTURA DO PROCESSO INDIVIDUAL"

FICHA APTIDAO

INSCRICAD ECCO SALVA (quando aplicavel)

INSERCAO/ EXCLUSAC E SEGURO AGREGADO FAMILIAR "Advancecare”

CONTRATO DE TRABALHO

COMUNICACAD A COMISSAD DE TRABALHADORES (quando aplicivel)

INFORMACAO DO PERIODO EXPERIMENTAL

CODIGO DE CONDUTA E DECLARACAD

INFORMACAD DE RENOVAGCAD DE CONTRATO

ADITAMENTOS / RENOVAGCOES

FICHA DE MOVIMENTACAD

AVALIACAD DESEMPENHO

FICHA DE COLABORADOR (Metad)

PEDIDO DE RECRUTAMENTO

CURRICULUM VITAE

RELATORIO DE ENTREVISTA

CERTIFICADO DE HABILITACOES

CARTAD UNICO /BI / N2 5. SOCIAL / NIF

CARTA DE CONDUGAD (dependente da fungiio)

INSCRICAD A SEGURANCA SOCIAL (internet)

DECLARACAD PARA EFEITOS DE IRS

REGISTO CRIMINAL

MNIB [assinado pelo Colaborador)

MHG_PIDRH-GAMODAT(0)
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Rodrigo José Castanho Narciso

Graficos
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Rodrigo José Castanho Narciso

Grafico 1. Percentagem de cada género presente no NH Marina Portimdo Resort (Fonte: autor)

GENEROS

Masculino
49%

Feminino
51%

Gréfico 2. ldades dos colaboradores no NH Marina Portiméo Resort (Fonte: autor)
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